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Rahmentext

1.1 Mentoring im Fokus: Einfiithrung

1.1.1 Gesellschaftspolitischer Rahmen: Mentoring - eine Antwort
auf gesellschaftliche Problemlagen und zur Stdrkung von
Entwicklungspotenzialen

Bei,NetWork.21-Leben und Arbeiten in der transkulturellen Gesellschaft* handelte es
sich um ein bundesweites formelles Mentoringprojekt, das aufgrund seines innovativen
Projektdesigns als Modellvorhaben vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSF]) und dem Européischen Sozialfonds tiber den dreijahrigen Projektver-
lauf finanziert wurde. Projekttrdger war die Thomas-Morus Akademie (TMA) in Bensberg.!

Das Instrument des formellen Mentorings kommt in Deutschland seit tiber zwanzig Jahren
insbesondere im Kontext der beruflichen Frauenforderung zur Anwendung und hat sich
als erfolgreich bei der Erreichung von beruflicher Chancengleichheit von Frauen, vor allem
in betrieblichen Zusammenhé&ngen, erwiesen. Das Instrument wurde als eine Antwort auf
die strukturellen Benachteiligungen von Frauen entwickelt, die sich aus dem ,,Glass-
Ceiling“-Phdnomen ergeben: Mdnnliche Netzwerke funktionieren bestens im informellen
Raum und 6ffnen vornehmlich anderen Médnnern Karrierewege, die dann quasi unsichtbar
den Frauen verschlossen bleiben.? Formelles Mentoring vermittelt Frauen Karrierestrate-
gien und untersttitzt sie, eigene Netzwerke aufzubauen. In NetWork.21 wird Mentoring
erstmals in einem bundesweiten Projekt fiir junge Menschen im Ubergang vom Studium in
den Beruf auch fiir junge Mé&nner ge6ffnet. Vor dem historischen Entstehungshintergrund
des Instruments ist es eine zentrale Frage, inwieweit die fir Frauen entwickelte Konzeption
auch auf Manner tibertragbar ist und formelle Netzwerkstrukturen mit einer transparen-
ten Forderungsabsicht ins médnnliche Rollenkonzept passen.

Der Offnung des Mentorings fiir die in NetWork.21 angesprochenen Zielgruppen der jun-
gen Akademikerinnen und Akademiker mit und ohne Migrationshintergrund unterliegen
gesellschaftspolitische Veranderungsprozesse und spezifische neue Problemlagen, die in
dem Modellprojekt durch konzeptionelle Erweiterungen aufgegriffen werden: Neben dem
urspringlichen Fokus Geschlechtergerechtigkeit wird die Anwendung des Instruments in
unterschiedlichen gesellschaftlichen Kontexten zur Lésung bildungs-, integrations- und
zivilgesellschaftlicher Probleme erprobt.

1 www.tma-bensberg.de (Dezember 2009).
2 Wippermann, Carsten (2009).


http://www.tma-bensber.de
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1.1.2 Neue gesellschaftliche Herausforderungen

Die Strukturen der Wissensgesellschaft erfordern neue Kompetenzprofile und verdndern
Bildungs- und Karriereverlaufe.? Das fithrt zu notwendigen Verdnderungen in dem beste-
henden institutionellen Bildungssystem und steigert die Komplexitét in der Gestaltung des
Bildungsweges fiir die Einzelne bzw. den Einzelnen. Fiir das deutsche Bildungssystem steht
insbesondere eine Neugestaltung der Bildungsiibergange auf der Agenda.* Dariiber hinaus
hat eine Vielzahl an Studien darauf aufmerksam gemacht, dass mit der in Deutschland
bestehenden starken Abhdngigkeit der Bildungskarrieren der Kinder vom Bildungsniveau
der Eltern Chancenungleichheit weiter verstarkt wird und dies zu neuen sozialen und
integrations-politischen Problemen fiihrt.5 Die Schwéachen des deutschen Bildungssystems
produzieren eine starke Uberlappung mit integrationspolitischen Herausforderungen. Im
Nationalen Integrationsplan® der Bundesregierung wird dieser Zusammenhang explizit
angesprochen und die Bedeutung von Bildung fiir eine gelungene Integration hervorgeho-
ben. NetWork.21findet darin als ein Beispiel fiir den Bereich ,,Integration in Ausbildung und
Erwerbsleben® Erwdhnung. Hervorgehoben wird dabei die besondere Bedeutung des
Projekts fiir junge Frauen mit Migrationshintergrund beim Ubergang vom Studium in den
Beruf.

In Deutschland leben insgesamt circa 15 Millionen Personen mit Migrationshintergrund,
was einem Anteil von 18,6 % an der Gesamtbevoélkerung 2005 entspricht. Die Tendenz ist
steigend. Die neuesten Ergebnisse aus dem Mikrozensus’ zeigen, dass schon heute jedes
fiinfte Kind in Deutschland einen Migrationshintergrund hat.® Integration bedarf in Ein-
wanderungsgesellschaften der politischen und gesellschaftlichen Gestaltung. Neben dem
relevanten Faktor Bildung fiir Integration heben Ergebnisse der Migrationsforschung die
integrationspolitische Bedeutung der ethnischen Identitidt hervor und betonen die Poten-
ziale, die je nach Grad der Bindung zu Aufnahme- und Herkunftsland liegen. So profitieren
etwa Frauen mit Migrationshintergrund von ihrer Identifikation mit dem Herkunftsland
»-in Verbindung mit dem Erwerb des kulturspezifischen Humankapitals des Aufnahmelan-
des”im Hinblick auf 6konomischen Erfolg auf dem Arbeitsmarkt.”'° Diese Ergebnisse
machen darauf aufmerksam, dass in der 6ffentlichen Diskussion um Integration ein Pers-
pektivwechsel erforderlich wird, der neben den sozialen Problemlagen und Benachteili-
gungen auf die Potenziale und den Gewinn der Einwanderungsgesellschaft durch die
kulturelle Vielfalt aufmerksam macht. Diesen gesellschaftspolitischen Wandel versucht
»-NetWork.21 - Leben und Arbeiten in der transkulturellen Gesellschaft® umzusetzen.

3 Schell-Kiehl, Ines (2007).

4 Alsstrukturelle Schwéche des deutschen Bildungssystems hat sich die reine Orientierung am Erreichen von
Abschliissen erwiesen, die zu einer geringen Beachtung der Gestaltung der Ubergénge an den Schnittstellen
von Bildungsphasen und -bereichen fiihrt. Hier ist ein groBer Reformbedarf insbesondere mit der gestiege-
nen Komplexitit von Berufswahlprozessen entstanden. In diesem Zusammenhang wird von einem Uber-
gangsmanagement gesprochen, das sich auch auf regionalisierte und kommunalisierte Bildungsstrategien
bezieht. Siehe hierzu u.a.: BWP, Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, Nr. 2/2009.

5 PISA-Studie (2008).

6 Bundesregierung (2007),S.7,73 u. 96.

7 Statistisches Bundesamt (2007).

8 Konsortium Bildungsberichterstattung (2006), S.142.

9 IZACompact(2008).

10 Constant, Amelie F.; Zimmermann, KlausF. (2008).
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Durch die Ausrichtung am Konzept der Transkulturalititliegt dem Projekt ein Ansatz
zugrunde, der (Herkunfts-)Kulturen nicht mehr als abgegrenzte Einheiten versteht, sondern
als dynamische Systeme, die gestaltbar und wandelbar sind und in gegenseitigen Wechsel-
beziehungen und Neukombinationen zueinander stehen. Somit entwickelt sich eine Vielheit
unterschiedlicher Lebensformen, die durch hohe Individualisierung und Differenzierung
gekennzeichnetsind, die alle gesellschaftlichen Gruppierungen betreffen und hauptsachlich
durch kulturelle Austauschprozesse gepréagt sind." In diesem Kontext ist es wichtig, Faktoren
und auch Beispiele gelungener Integration ins Zentrum zu riicken und damit die notwendig
gewordene Differenzierung in der Integrationsdebatte weiterzuentwickeln. Hierfiir stehen
etwa junge Frauen und Médnner mit gutem Bildungsabschluss, die hdufig zur zweiten oder
schon dritten Migrantinnen- und Migrantengeneration gehéren und deren differentes kultu-
relles Kapital ein wichtiger Bestandteil moderner Einwanderungsgesellschaften ist. Vor
diesem Hintergrund war es ein Anliegen von NetWork.21, in dem Modellprojekt diese Ziel-
gruppe bei den Mentees anzusprechen und damit weniger die Benachteiligungsperspektive
als die Potenziale und Vorbildfunktion in den Mittelpunkt zu riicken.!? In der Projektkonzep-
tion wurde deshalb bei der Zielgruppenzusammensetzung der interkulturelle gesellschaft-
liche Alltag zur Folie und Migrantinnen und Migranten nicht als Sondergruppierung stigma-
tisiert, um demgegentiber den interkulturellen Dialog in der gemischten Zusammensetzung
junger Frauen und Manner mit und ohne Migrationshintergrund zu stérken.

Generell unterliegt der Projektkonzeption der Lebenswelt- oder Milieu-Ansatz, der Men-
schen mit direkter und indirekter Zuwanderungsgeschichte nicht pauschal als homogene
Gruppe versteht. Die Zuordnung zu alltéglichen Lebenswelten ist ethnietibergreifend und
mehrdimensional, womit der Heterogenitat dieser Bevolkerungsgruppe gerecht und deut-
lich wird, dass es sich nicht um eine ,,besondere” Gruppe, sondern um einen integrierenden
,Teil dieser multikulturellen und von Diversitédt geprdgten Gesellschaft handelt.“®

Neben dem Fokus Trans-|/Interkulturalitdt wurde mit dem Modellprojekt das Interesse
verfolgt, im Sinne der Ansatze Gender-Mainstreaming* und Diversity fiir Fragen der
Geschlechtergerechtigkeit zu sensibilisieren und Geschlecht und Migration konzeptionell
inihrerintersektionellen Verzahnung zu beriicksichtigen.”® Unter diesem Gesichtspunkt
war es ebenfalls ein Projektanliegen, sowohl den geschlechtergemischten Dialog zu for-
dern als auch Strukturen des bestehenden Geschlechterverhéltnisses transparent zu
machen und sie in konkrete Fragen der angesprochenen Zielgruppen einzubinden - wie
etwa bei der Planung der Karriereentwicklung frithzeitig Aspekte einer gleichwertigen
Arbeitsteilung einzubeziehen. Integration und Chancengleichheit der Geschlechter® sind
brisante gesellschaftspolitische Themen, deren Komplexitdt mehrdimensionale Zugangs-
weisen erforderlich macht.

11 Welsch, Wolfgang (1995).

12 Jung, Dérthe; Schubert, Steffi (2008).

13 Wippermann, Carsten; Flaig, Bertold Bodo (2009), S. 5.

14 Jung, Dorthe (2003).

15 Dertheoretische Ansatz ,Intersectionality” beriicksichtigt die Wirkungen mehrerer Faktoren gesellschaft-
licher Ungleichheit. Geschlecht und Migration spielen hier eine zentrale Rolle, aber auch andere soziale Pré-
gungen wie soziale Klasse, Alter oder sexuelle Orientierung. Siehe u.a. Knapp, Gudrun-Axeli (2005), S. 68-81.

16 Der aktuell veroffentlichte , Atlas zur Gleichstellung“ zeigt anhand von Gleichstellungsindikatoren die
bestehenden Strukturen zwischen den Geschlechtern in Deutschland auf und verdeutlicht auf den Ebenen:
Partizipation, Bildung und Ausbildung, Arbeit und Einkommen sowie Lebenswelt entscheidende geschlechts-
spezifische Differenzen mit weiterhin Frauen benachteiligenden Wirkungen. Bundesministerium fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend (2009).
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In NetWork.21wurde auf den verschiedenen Projektebenen die Verzahnung der beiden
Themen konzeptionell umgesetzt und mit einer Projektphilosophie visiondr unterfiittert,
die fiir Bewerbungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und im Projektverlauf eine
hohe Motivations- und Bindungskraft entwickelte: ,,NetWork.21-Leben und Arbeiten in
einer transkulturellen Gesellschaft, in der Mdnner und Frauen, Menschen unterschiedli-
cher Kultur und Religion gemeinsam ihr Leben gestalten und verantworten®.

Ein interessantes Ergebnis von NetWork.21ist, dass das Instrument des formellen Mento-
rings und der spezifische Projektzuschnitt mit dem konzeptionellen Mix der Thematisie-
rung interkultureller Fragestellungen und Geschlechtergerechtigkeit eine Generation
neuer Ehrenamtlicher besonders angesprochen hat und zur Teilnahme als Mentorin und
Mentor im Projekt NetWork.21 motiviert hat. Die konzeptionelle Erweiterung des formel-
len Mentorings Uiber den betrieblichen Kontext hinaus ist an eine wesentliche Vorausset-
zung geknupft: dass es Menschen gibt, die bereit sind, ihre individuelle Zeit und andere
personliche Ressourcen ehrenamtlich fiir die Begleitung junger Menschen zur Verfiigung
zu stellen. Es ist spatestens seit dem ersten Freiwilligensurvey 19997 Anliegen der Bundes-
regierung, die Rahmenbedingungen fiir ehrenamtliches Engagement zu stdrken — nicht
zuletzt deshalb, weil die gesellschaftliche Bedeutung dieses Engagements in den letzten
Jahren nicht nur stieg, sondern auch einem kontinuierlichen Wandel unterliegt.!”® Und zwar
sowohlim Hinblick auf den Bedarf wie auch auf das Potenzial an Personen, die am Ehren-
amt interessiert sind, sowie die Engagementformen und -motive. In Bezug auf den gesell-
schaftlichen Bedarfist neben den strukturellen Verdnderungen in der Familie auch die
zukiinftige demografische Entwicklung von Bedeutung. Unabhéngig von der Diskussion
uber notwendige Grenzziehung zu sozialstaatlichen Aufgaben und deren potenzielle
Entlastung entwickelt sich eine Gruppe Engagierter, die nicht mehr den traditionellen
Formen des Ehrenamts entspricht, sondern ihren Einsatz verstarkt unter partizipatori-
schen Gesichtspunkten und eigenen Nutzenaspekten fiir sich wertet. Auf dieser Ebene
spielen ebenfalls Geschlechterdifferenzen eine wichtige Rolle.

1.1.3 Offnung des Instruments Mentoring

Das Instrument des formellen Mentorings befindet sich seit geraumer Zeit in einem Main-
streamingprozess, in dem vor dem Hintergrund der Entwicklungen in Bildung, Integration
und Zivilgesellschaft Mentoring neben Frauen fir neue Zielgruppen und eine breitere
Anwendung gedffnet wird. Diese Erfolgsgeschichte ist Ausdruck und Antwort auf gesell-
schaftliche Verdnderungsprozesse und macht darauf aufmerksam, dass das vormals pri-
mar zur beruflichen Férderung von Frauen eingesetzte Instrument an den Schnittstellen
aktueller Entwicklungen, wie sie oben kurz skizziert sind, operiert. Die Starke des Instru-
ments Mentoring liegtin der Kombination, persénlichen Zugang und individuelle Unter-
stiitzung zu gewdhrleisten bei der gleichzeitigen Chance fir die Beteiligten, in soziale
Netzwerke eingebunden zu werden, die auf3erhalb von Familie und der eigenen kulturellen
Communitys liegen. Damit konnen sich mit Mentoringprojekten neue Wege zur Starkung
von Entwicklungspotenzialen eréffnen, die auch politisch von groBem Interesse sind.

17 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2006).

18 DasModellprojekt NetWork.21istin 2008 im Rahmen der ,Aktion zusammen wachsen® der Beauftragten der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration als ein ,,Good Practice” zum Thema: Auswahl
Patenkinder/Mentees ausgewdhlt worden. www.aktion-zusammen-wachsen.de (Dezember 2009).
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Neben der Anwendung im Bereich der Geschlechtergerechtigkeit zeigt sich Mentoring als
ein neuer Ansatz zur Losung gesellschaftlicher Problemlagen, insbesondere:

Im bildungspolitischen Bereich: Innovative Zugangsmoglichkeiten mit dem Instrument
Mentoring ergeben sich vor dem Hintergrund gestiegener Komplexitét bei Berufswahl
und -entscheidung zur Orientierung in den sich immer schwieriger gestaltenden Uber-
gangen von der Schule zur Ausbildung, vom Studium in den Beruf und beim Berufsstart.

Im Bereich der Integration, Migration: Hier kann die Teilnahme an einem Mentoring
sowohl eine Briicke zur Unterstiitzung gelungener Integration sein wie auch zur Star-
kung fiir die Ubernahme von Vorbildfunktionen fiir gelungene Integrationsprozesse.

Im zivilgesellschaftlichen Bereich: Vom Ehrenamt fiihlt sich zunehmend eine ,neue
Generation® von Frauen und Mannern angesprochen, die ihre Motivation, sozial tatig zu
sein und helfen zu kénnen wie auch einen eigenen Nutzen (personlich, beruflich, sozial)
aus dieser Tatigkeit fiir sich zu ziehen, gleichwertig mit ihrem gesellschaftlichen Engage-
ment realisieren wollen.

Diese gesellschaftspolitische Anschlussfahigkeit und Losungskompetenz des Instruments
Mentoring begriinden den Modellcharakter von NetWork.21.

1.2 Projektdesign ,NetWork.21-Leben und Arbeiten
in der transkulturellen Gesellschaft®

Das bundesweite Modellprojekt NetWork.21 greift Fragen des skizzierten gesellschaftspoli-
tischen Hintergrunds mit einem integrierten Mentoringansatz auf. Es wurde in einer bis-
her einmaligen Weise in der Zeit von September 2006 bis September 2009 ein Mentoring-
programm mit drei Durchgédngen erprobt, das einerseits in einer paradigmatischen
Neuorientierung inhaltliche Schwerpunkte zu Geschlechtergerechtigkeit und Interkultu-
ralitdtintegrierte und andererseits die Ziele des Mentorings mit einer zivilgesellschaftli-
chen Ausrichtung verbunden hat. Angesprochen waren junge Frauen und Manner mit
unterschiedlichem kulturellen Hintergrund und guten schulischen Voraussetzungen im
Ubergang vom Studium zum Beruf bzw. beim Berufseinstieg (je Durchgang 14 Frauen und
7 Ménner). Im Mittelpunkt stand die Begleitung durch engagierte, ehrenamtliche Mento-
rinnen und Mentoren fur die Dauer von acht bzw. neun Monaten. Der weiteren Kompetenz-
entwicklung diente ein Begleitprogramm, das neben beruflichen auch gesellschaftspoliti-
sche Fragestellungen fokussierte und Austausch und Vernetzung im Projektkontext
forderte.
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Das Projektdesign von NetWork.21beinhaltete konzeptionell folgende innovative Projekt-
bestandteile:

Die Erprobung eines integrierten Gender- und Migrationsansatzes in einem Mentoring-
programim fur beide Geschlechter (Diversity).

Die Offnung des Instruments formelles Mentoring fiir junge Frauen und Manner (Gender).

Die zivilgesellschaftliche Ausrichtung in Form der Unterstiitzung des ehrenamtlichen
Engagements der Mentorinnen und Mentoren sowie die Stairkung von Langfristeffekten
und Multiplikatorinnen- und Multiplikatorenfunktion der beteiligten Zielgruppen.

I Die gezielte Verbindung eines individuell ausgerichteten Forderinstruments mit Wirkun-
gen auf der strukturellen Ebene (bildungs-, integrationspolitische und zivilgesellschaft-
liche Effekte).

Abbildung 1: Projektdesign NetWork.21 im Uberblick

Rahmen/Formalia Zusammensetzung Anforderungen
Laufzeit 2006-2009 3 Mentoringzyklen
Mentoring- Extern, formell, 63 Equal-Gender- ,,Selbststanc'hge Bewerbung
konzeption bundesweit Tandems von Mentorinnen/Mentoren
(21 pro Zyklus) und Mentees
. Junge Menschen im 23 Fral{en und Heterogene Zielgruppe von
Zielgruppe - . 1/3Manner N .
Ubergang vom Studium Frauen und Médnnern mit und
Mentees . =14 Frauen und . . .
inden Beruf « ohne Migrationshintergrund
7 Ménner pro Zyklus
Zielgruppe 2/3 Frauen und Voraussetzung ist Bereitschaft fir
9 Pp Personen mit Berufs- 1/3 Méanner ehrenamtliches Engagement und
Mentorinnen . ;
und Fithrungserfahrung wegen Equal-Gender- Interesse an Geschlechtergerechtig-
und Mentoren - . ca
Tandembesetzung keit sowie Interkulturalitat

Bei dem Mentoringprojekt NetWork.21handelte es sich um ein formelles, externes Mento-
ring mit bundesweitem Radius. Im Unterschied zu internen Mentorings kommen in exter-
nen Programmen die Mentorinnen und Mentoren aus heterogenen Berufszusammenhén-
gen und ibernehmen ehrenamtlich diese Funktion. Mentees und Mentorinnen und
Mentoren sind also in keinem gemeinsamen institutionellen Kontext eingebunden, sodass
der Erfolg vorwiegend individuell, weniger institutionell/strukturell iberpriift werden
kann. Aus Evaluationssichtist es eine Frage, inwieweit das sich im Projektverlauf entwi-
ckelnde Netzwerk zu tragfahigen Ansatzen struktureller Effekte und nachhaltiger Wirkun-
gen beitragt.

Zentrale Ziele und Bausteine des Projektdesigns
I In NetWork.21ist die Zielsetzung von Mentoringprogrammen der beruflichen Férde-
rung fokussiert auf die Unterstiitzung bei der Berufsorientierung und Karriereentwick-
lung in der entscheidenden Ubergangsphase vom Studium in den Beruf bzw. beim
Berufsstart.
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Die klassische Zielsetzung der beruflichen und persénlichen Férderung und Orientie-
rung wurde in NetWork.21 qualitativ erweitert. Daneben standen gleichwertig die Ziele
Kompetenzentwicklung zur Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung und zivil-
gesellschaftlichen Engagements, Sensibilisierung fiir Gender- und interkulturelle Aspekte
sowie Entwicklung eines tragfédhigen Netzwerkes fiir die Teilnehmenden der drei Mento-
ringzyklen und weiterer Interessierter. Das Angebot eines differenzierten Begleitange-
bots von Seminaren und ein begleitender Arbeitskreis waren die zentralen Projektbau-
steine zur Unterstiitzung der erweiterten Zielsetzung.

Das Zielgruppenprofil war different: Beteiligt waren sowohl junge Frauen wie auch junge
Méanner mit akademischer Ausbildung sowie mit und ohne Migrationshintergrund.
Bislang unerprobt war, dass junge Méanner in ein formelles, externes Mentoringpro-
gramm eingebunden sind. Auch ist bisher in Mentoringprojekten die gezielte Ansprache
einer interkulturell gemischten Gruppe der Mentees eher selten.”

Ein weiterer Baustein im Projektdesign waren gleichgeschlechtliche Tandems. Eine
Konstellation, die sich nach Evaluationsergebnissen anderer Mentoringprojekte fiir die
Zielgruppe der Frauen mit und ohne Migrationshintergrund als erfolgreiches Modell zur
beruflichen Unterstiitzung erwiesen hat, insbesondere durch die Modglichkeit der Ausein-
andersetzung mit positiven weiblichen Vorbildern. Der Stellenwert von Equal-Gender-
Tandems fiir junge Méanner war in Form des formellen Mentorings bisher nicht erprobt.

1.2.1 Bewerbungen und Teilnehmerinnen und Teilnehmer von NetWork.21

Fur die groBe Attraktivitét, die die Zielsetzung und das spezifische Projektdesign in
NetWork.21auf potenziell Interessierte ausiibten, ist die hohe Bewerbungszahl fiir ein
Projekt mit bundesweitem Radius ein wesentlicher Indikator. Insbesondere sprach das
Projekt Personen an, die sich als Mentorinnen und Mentoren ehrenamtlich fiir die angespro-
chene Zielgruppe engagieren wollten. Fiir diese Aufgaben haben sich insgesamt 341 Men-
schen aus dem ganzen Bundesgebiet beworben, durchschnittlich pro Ausschreibung zwei
Drittel Frauen und ein Drittel Mé&nner.

Die Zahl der Bewerbungen fiir die Teilnahme als Mentee differierte besonders stark nach
Geschlecht. So haben sich fur die drei Mentoringdurchgéange insgesamt 198 als Mentees
beworben, davon durchschnittlich 80% junge Frauen. Obwohl in Werbung und Ausschrei-
bungen auf eine gendersensible Ansprache geachtet wurde, fiihlten sich nur wenige junge
Ménner angesprochen. In der Evaluation wird der Frage nachgegangen, inwieweit das
formelle Mentoring mit seinem zentralen Aspekt der Férderung und als Strategie zur Kom-
pensation mannlicher Machtstrukturen dem mannlichen Rollenkonzept nicht entspricht
und welche konzeptionellen Voraussetzungen in NetWork.21sich fir ménnliche Mentees
positiv auswirkten.?

19 Typischsind Projekte, die speziell fiir junge Frauen mit Migrationshintergrund designed sind und nur fiir
diese Zielgruppe angeboten werden.

20 Diemeisten Bewerbungen erfolgten aufgrund einer Ausschreibung in der Wochenzeitung Die Zeit.

21 DieRelation bei den Bewerbungen fiir Mentorinnen und Mentoren von zwei Drittel zu einem Drittel weibli-
cherund méannlicher Bewerberinnen und Bewerber zeigt ebenfalls Differenzen, wenn auch nichtin dem
MaBe wie beiden jungen Médnnern. Die Rolle des Mentors ist wesentlich anders strukturiert und zudem
finden sich in Mentoringprogrammen, insbesondere in betrieblichen Kontexten, haufig auch mannliche
Mentoren und weibliche Mentees, die ein Tandem bilden.
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Abbildung 2: Anzahl Bewerbungen Mentorinnen/Mentoren und Mentees im Projekt NetWork.21

Bewerbungen fiir Funktion ... 2007 2008 2009 Bewerbungen
gesamt

... Mentorinnen 77 79 74 230

... Mentoren 33 42 36 111
Bewerbungen Mentorinnen und 110 121 110 341
Mentoren gesamt

... weibliche Mentees 36 63 62 161

... mannliche Mentees 12 12 13 37
Bewerbungen Mentees 48 75 75 198
gesamt

Entsprechend der zahlenméBigen Teilnahmevorgaben in dem Modellvorhaben haben in
den drei Mentoringzyklen von NetWork.21je 63 Mentees und Mentorinnen und Mentoren
teilgenommen.

Teilnehmerinnen und Teilnehmer: Mentees
Abbildung 3: Profil der teilnehmenden Mentees im Projekt NetWork.2122

Weibliche Mannliche Gesamt
Merkmal Mentees Mentees (63)
(42) (21)

Kein Migrationshintergrund 33% 38% 35%
Eigener Migrationshintergrund 29% 24% 27%
Familidarer Migrationshintergrund 38% 24% 38%
Status: Studentin oder Student 62% 48% 57%
Status: Studium beendet 38% 52% 43%
Erfahru?gen mit gesellschaftlichem 76% 70% 74%
und sozialem Engagement

Interkulturelle Erfahrungen 88% 95% 92%
vorhanden

Von den Mentees hatten tiber 40 % ihr Studium schon beendet, die restlichen standen kurz
vor Beendigung ihres Studiums. Der Status der Mentees bestimmte sehr stark die jeweili-
gen Zielsetzungen in der Tandemarbeit. Durch den relativ hohen Anteil derjenigen, die
sich am Ende des Studiums befanden, standen Fragen der Berufswahlorientierung bei
vielen Mentees im Zentrum, wahrend konkrete Unterstiitzung bei Bewerbungen und
Jobsuche eher die Tandemarbeit der Mentees mit schon abgeschlossenem Studium
bestimmten.

In der interkulturell zusammengesetzten Gruppe hatte ein Drittel keinen und zwei Drittel
einen direkten oder vermittelten Migrationshintergrund. Von diesen Teilnehmerinnen
und Teilnehmern gehorte die Mehrheit der zweiten Generation der zugewanderten Bevol-

22 DieProzentzahlen sind auf die jeweiligen Grundgesamtheiten bezogen.
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kerung an (59%), gleichwohl war vor dem Hintergrund der Migrationsentwicklung in
Deutschland der Anteil der teilnehmenden Mentees mit eigener Migrationsgeschichte
relativ hoch (41%). Nimmt man die deutsche Staatsangehorigkeit als einen Indikator fir die
Integrationsbereitschaft, so besitzt die Mehrheit der Mentees mit Migrationshintergrund
die deutsche Staatsangehorigkeit.

Abbildung 4: Staatsangehérigkeit und Migrationshintergrund der Mentees

\ eigener

Migrationshintergrund;
10%

doppelte deutsche
Staatsangehérigkeit; Staatsangehorigkeit; vermittelter
7% 78% Migrationshintergrund;
37%
nicht deutsche ohne
Staatsangehdérigkeit; Migrationshintergrund;
15% 31%

Die fachliche Ausrichtung der Mentees war unterschiedlich, ihre Studienfacher konzen-
trierten sich auf die Sprach-, Kultur-, Gesellschafts- und Geisteswissenschaften sowie Oko-
nomie, aber auch Naturwissenschaften und Jura waren dabei. Unabhdngig von dem kultu-
rellen Hintergrund verfiigten 90 % der Mentees tiber interkulturelle Erfahrungen und
bereits 70% haben sich sozial und gesellschaftlich in verschiedenen Bereichen engagiert.
Ein Drittel hatte zum Zeitpunkt der Bewerbung Erfahrungen im Bereich der Gleichstellung
von Frauen und Mannern gesammelt.

Abbildung 5: Altersstruktur der Mentees

100%

90%

80% 1%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% 5%
0% I

18 bis 21Jahre 22 bis 25 Jahre 26 bis 30 Jahre 31bis 35 Jahre

7] Weibliche Mentees (42) [ Mannliche Mentees (21)
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Teilnehmerinnen und Teilnehmer: Mentorinnen und Mentoren
Die teilnehmenden Mentorinnen und Mentoren waren zwischen 30 und tiber 50 Jahre alt.
Knapp die Halfte war in der privaten Wirtschaft beruflich tétig, tiber ein Drittel hatte eine
Beschéftigung im 6ffentlichen Dienst, die Restlichen waren im Non-Profit-Bereich beschéftigt.

Abbildung 6: Tatigkeitsbereiche der Mentorinnen und Mentoren

100%

90%

80%

70%

62%

60%

Offentlicher Dienst Wirtschaft Non-Profit

[l Mentorinnen (42) B Mentoren (21)

Von den Mentorinnen und Mentoren im Projekt NetWork.21hatte nur knapp iiber ein
Viertel einen Migrationshintergrund, fast alle verfiigten aber tiber interkulturelle Erfah-
rungen, die die meisten im beruflichen Kontext erworben haben.

Abbildung 7: Profil der Mentorinnen und Mentoren im Projekt NetWork.21

Merkmal Mentorinnen (42) Mentoren (21) G?;:;“t
Bereits Mitglied in Netzwerken 60% 67% 62%
Erfahrungen mit gesellschaftlichem 64% 67% 65%
Engagement

Interkulturelle Erfahrungen 88% 86% 87%
Erfahrungen im Genderbereich 43% 24% 37%
Ohne Kinder 67% 67% 67%
Mit Kindern 33% 29% 32%
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Zwei Drittel engagierten sich schon vor der Teilnahme bei NetWork.21 ehrenamtlich und
waren Mitglied in einem Netzwerk. Mehr als ein Drittel von ihnen brachte Erfahrungen im
Genderbereich mit. Die Mehrheit der Mentorinnen und Mentoren war kinderlos, und die-
jenigen mit Kindern hatten iiberwiegend ein Kind bzw. zwei Kinder. Bei den Mentorinnen
und Mentoren dominierten die gesellschafts- und geisteswissenschaftlich sowie in den
Okonomiewissenschaften ausgebildeten Akademikerinnen und Akademiker.

1.2.2 Standardprogramm, Begleitangebote und begleitender Arbeitskreis

Wie in Mentoringprojekten tiblich, war auch in NetWork.21ein Standardprogramm als
Angebot zur Qualifizierung der Tandemzusammenarbeit konzeptionell integriert. Hierzu
gehorten die Eroffnungsveranstaltung zu Beginn jedes Mentoringzyklus und die abschlie-
Bende Bilanzveranstaltung zum offiziellen Ende eines Mentoringdurchgangs. Ab dem
zweiten Durchgang wurden Einfiihrungsveranstaltungen getrennt je fiir Mentees und
Mentorinnen und Mentoren angeboten, in denen iiber Ziele und Projektstruktur infor-
miert sowie die Méglichkeit zur jeweiligen Rollenkldrung eréffnet wurde. Dadurch konnte
sichin der Eréffnungsveranstaltung auf deren Kernaufgaben konzentriert werden: das
Kennenlernen und die Zusammenfiihrung der Tandems sowie die Verabredung gemeinsa-
mer Ziele in Form einer Tandemvereinbarung. Dariiber hinaus ist weiterhin ab dem zwei-
ten Mentoringzyklus das Angebot einer Zwischenbilanz fur die Tandems in das Standard-
programm integriert worden, um die Mentees und Mentorinnen und Mentoren bei der
Reflexion ihres Entwicklungsstandes, ihrer Zielerreichung und ihrer noch anstehenden
Schritte zu unterstiitzen. Fiir die Mentorinnen und Mentoren gab es ebenfalls ab dem zwei-
ten Zyklus ein sogenanntes Mentorinnen- und Mentorentreffen, das neben der Auseinan-
dersetzung mit der Tatigkeit als Mentorin und Mentor auch dem Networking diente. Diese
Treffen waren auch fir Bewerberinnen und Bewerber offen, die im Auswahlverfahren und
Matching der Tandems nicht zum Zuge kamen.

Die zusatzlichen Standardangebote: Einfiihrungsveranstaltungen, Zwischenbilanz und
Mentorinnen- und Mentorentreffen haben sich als erfolgreich und im Sinne von Gute-

Praxis-Bausteinen fiir Konzepte externen formellen Mentorings erwiesen.

Abbildung 8: Angebote im Standardprogramm von NetWork.21

Formate 2007 2008 2009

Einfiihrungsveranstaltungen gemeinsam
fir die Mentorinnen und Mentoren und v 4
Mentees der einzelnen Zyklen

Eroffnungsveranstaltungen jeweils fiir
Mentees und Mentorinnen und Mentoren

Zwischenbilanz fiir die Tandems v 4

Mentorinnen- und Mentorentreffen fiir
aktive, ehemalige und interessierte 4 4
Mentorinnen und Mentoren

Bilanztagung fir die Tandems der
einzelnen Zyklen

Zentrale Bedeutung fiir die berufliche und personliche Entwicklung der Mentees erhélt in
jedem Mentoringprogramm neben der Tandemzusammenarbeit das Begleitprogramm.
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In NetWork.21als einem externen, bundesweit ausgerichteten Projekt war die Zielsetzung
des Begleitprogramms nicht nur auf die individuelle Entwicklung der Mentees ausgerich-
tet, sondern unterstiitzte die Auseinandersetzung der jungen Menschen mit gesellschaftli-
chen Themen wie Integration und Geschlechtergerechtigkeit und forderte die Sensibilisie-
rung fir Fragen interkulturellen und gleichberechtigten Lebens und Arbeitens von Frauen
und Mannern.

Das Begleitprogramm fiir NetWork.21 stellte dariiber hinaus ein wichtiges Element fiir den
Aufbau eines Netzwerks dar, tiber das eine nachhaltige Wirkung des Projektes angestrebt
war. Die Angebote des Begleitprogramms standen deshalb auch neben den Mentees einem
erweiterten Kreis junger, interessierter Frauen und Ménner offen, die sich ebenfallsim
Ubergang vom Studium in den Beruf befanden.

Im Begleitprogramm fanden im dreijahrigen Projektverlauf insgesamt 19 Seminare,
Trainings und Workshops statt:

2007
,Karriere zwischen Rhein und Bosporus®. Lebens- und Karrierewege ttirkischer Frauen in
Deutschland und in der Tiirkei

LTypisch tiirkisch, typisch deutsch, typisch Frau®“. Was ist oder wer macht eigentlich ,,Kultur“?

,<Kommunikationstraining fir Frauen®. Als Frau wirkungsvoll kommunizieren -
Korpersprache, Rhetorik, Konfliktmanagement

,Mehr als nur Russendisco®. Russischsprachige Studierende und Akademikerinnen und
Akademiker in Deutschland

,Arbeiten im Team®. Gruppenprozesse, Rollenverteilung, Konfliktmanagement

LInternationale Teams im globalen Dorf*

2008
,Simplify your life“. Schliissel gegen Zeitnot und Burn-out?
,Diversity, Corporate Culture und interkulturelle Kompetenz*
~Work-Life-Balance*

,Mit Stil und Etikette®. Interkulturelle Sensibilisierung fiir die Arbeitin internationalen
Teams

»~Verkaufe ich meine Seele®. Individuelles Wertesystern und Unternehmensleitbilder
,Hoher, schneller, besser“. DB-Veranstaltung

,Wir sind Deutschland ...“. Open-Space-Konferenz der Zielgruppe von NetWork.21

2009
~Auf die Plitze, fertig, los“. Der Ubergang vom Studium in den Beruf

,Die Kunst des Teams: vom ICH zum DU zum WIR*

».Gallische Dorfer‘ in der Unternehmenslandschaft®. Gibt es sie noch, die Unternehmen,
die eine andere Unternehmenskultur verfolgen?

,Kreativwerkstatt“. Thema Migrantinnen- und Migrantengeschichten

,Und dann gehe ich meinen eigenen Weg ...“. Existenzgriindung, Selbststandigkeit und
Freiberuflichkeit in der transkulturellen Gesellschaft

»Religionen in der transkulturellen Gesellschaft“. Begegnung und Dialog mit Forschung
und Praxis
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Abbildung 9: Teilnahme an Begleit- und Standardangeboten von NetWork.21 (2007-2009)

Mentorinnen Interessierte junge Frauen

Mentees und Manner und Mitglieder Gesamt
und Mentoren B .

des Arbeitskreises

Standardprogramm

(12 Angebote) 144 136 12 316

Begleitprogramm

23 24
(19 Angebote) 97 15 230 342

Vor dem Hintergrund der zivilgesellschaftlichen Ausrichtung des Projekts wurde im Rah-
men eines projektbegleitenden Arbeitskreises und des Begleitprogramms den Teilneh-
merinnen und Teilnehmern eine aktive Partizipation an der Projektgestaltung ermdoglicht.
Der Arbeitskreis stand in Kontinuitdt der interkulturellen Arbeit des Projekttragers TMA?®
und entwickelte sich im Projektverlauf fiir einige Mentees zu einem attraktiven Angebot
ehrenamtlicher Arbeit.

Abbildung 10: Programm-, Steuerungsebene und wissenschaftliche Begleitung

Programmebene

Steuerungsebene

23 Das Begleitprogramm war iiberwiegend auf die Zielgruppe junger Frauen und Ménner im Ubergang
vom Studium zum Beruf zugeschnitten. Es gab allerdings zwei Angebote in diesem Rahmen, die auch fiir
die Teilnahme von Mentorinnen und Mentoren offen waren.

24 Die Begleitangebote waren nicht nur fiir die Mentees, sondern fiir weitere interessierte junge Frauen und
Manner aus der Zielgruppe geoffnet und hatten so auch die Funktion, Netzwerkbildung in der Peergroup
zu ermoglichen und zu unterstiitzen.

25 Eshandelte sich insbesondere um die Vorgédngerprojekte Merhaba und Beraberce, die insbesondere junge
Frauen mit Migrationshintergrund angesprochen haben.
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1.2.3 Netzwerk

Der Aufbau eines ,,Netzwerks engagierter (junger) Menschen, die Bildungs-/Karriereorien-
tierung, beruflichen Aufstieg und gesellschaftliches Engagement miteinander verbinden,
Geschlechterdifferenz und kulturelle Vielfalt als Chance und Potenzial begreifen und
diesen Gedanken nach auf3en tragen®, stellte einen weiteren Projektbaustein zur Erlan-
gung sozialen Kapitals und Unterstiitzung von Langfristeffekten dar. Zur Unterstiitzung
der Vernetzung war bereits zu Projektbeginn eine Infrastruktur in Form eines Arbeitskrei-
ses aus der Zielgruppe der Mentees vorhanden, der als ein Vernetzungskern in den drei
Jahren Projektlaufzeit ausgebaut werden und zur Verstetigung des zeitlich befristeten
Modellprojekts tiber die Laufzeit hinaus beitragen sollte. Zusétzliche Vernetzungsangebote
stellten formalisierte und informelle Moglichkeiten bei den Treffen im Rahmen der Stan-
dard- und Begleitangebote dar sowie die eingerichteten Internetforen fiir die Mentees und
Mentorinnen und Mentoren aus NetWork.21, die jedoch insbesondere von den Mentorin-
nen und Mentoren eher gering und wenig inhaltlich genutzt wurden.

Eingerichtet wurde ebenfalls ein ,Kompetenzpool® aus nicht aktiven Mentorinnen und
Mentoren, in den die Mentorinnen und Mentoren integriert wurden, die fiir das Mentoring
nichtausgewéhlt wurden, aber dennoch an dem Projekt weiter teilhaben wollten.

Neben dem internen Austausch war konzeptionell intendiert, dass die Vernetzung Auf3en-
wirkung entfalten kann. So war der Steuerungsgruppe ein Projektbeirat beigestellt

(s. Abb.10) und es wurde mit anderen Mentoringprojekten und Netzwerken aus dem
Bereich seitens des Projekttragers Kontakt aufgenommen, die auch zu Werkstattgespra-
chen und der Transferveranstaltung eingeladen wurden, um die Projektphilosophie weiter
zu verbreiten.

1.3 Design der wissenschaftlichen Begleitung
1.3.1 Evaluationskonzept

Dem Modellprojekt NetWork.21war eine wissenschaftliche Begleitung (WIB) mit den
Aufgaben einer externen Evaluation beigestellt. Das Evaluationsdesign war als ein mehr-
stufiges prozessorientiertes Verfahren angelegt und berticksichtigte die Mehrdimensiona-
litdt der in NetWork.21angesprochenen Themenkomplexe. In einer Art Schleifenverfahren
istin einem Kreislauf von Zielbestimmung (multidimensional), Analyse, (Zwischen-)Evalua-
tion, Input, Initiierung von Veranderung bis zur Abschlussevaluation die Innovationsfahig-
keit des Projektes weiterentwickelt worden. Konzeptionell wurden entsprechend der Ziel-
setzung von NetWork.21 Diversity-Ansétze und Genderkonzepte berticksichtigt. Die vom
BMEFSF] beauftragte WIB hat wihrend des dreijahrigen Projektverlaufs zur Qualitatssiche-
rung und Prozessoptimierung in Form von Konzeptberatung, Feedback tiber Ergebnisse
eingesetzter Befragungsinstrumente, Dokumentation und Berichterstellung beigetragen.
Mit dem dritten und letzten Mentoringzyklus in 2009 konzentrierte sich die WIB auf den
Aufgabenbereich der Abschlussevaluation und damit auch auf die Identifizierung von
Gute-Praxis-Kriterien und positiven Rahmenbedingungen fiir den Transfer.
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Abbildung 11: Evaluationsschwerpunkte in den drei Mentoringzyklen

Evaluation —erste Bewerbungsphase
Passgerechte Tandems, Zielgruppenvielfalt + Begleitprogramm

! { |

Matchingverfahren Tandems Begleitangebote

Evaluation — Optimierung der Zielerreichung,
Prozessverlauf und Bedingungen von Vernetzungen

! ! |

Tan.demvergleic"h Begleitprogramm beruflich, Wirkungen,
der beiden Durchgange zivilgesellschaftlicher Kontext Projektbausteine

Evaluation - positive, negative Erfolgsfaktoren fiir speziellen Typ des
Mentoringprogramms und Reichweite; Empfehlungen fiir Transfer

! { ' |

Tandem Mentorinnen und Mentoren ~ Vernetzung Empfehlungen/
Nutzen indiv.-strukturell Transfer

Abschlusstagung
Endberichterstellung: drei Fokusberichte und Praxisleitfaden

Entsprechend der drei Mentoringzyklen wurde insbesondere in den ersten beiden Projekt-
zyklen eine begleitende Evaluation durchgefiihrt, die zur kontinuierlichen Projekt- und
Prozessoptimierung beigetragen hat. Es wurden relevante Zwischenergebnisse zeitnah an
das Projektteam mit weiteren Empfehlungen zur Prozessoptimierung riickgekoppelt.
Konzeptionelle Verbesserungen sind auf diese Weise insbesondere in folgenden Bereichen
im Projektverlauf durchgefiihrt worden:

In der Werbephase wurden Texte der Ausschreibungen und die Struktur des Verteilers in
der zweiten und insbesondere der dritten Phase gendersensibel im Hinblick auf eine
starkere Attraktivitat fiir potenzielle mdnnliche Mentees gestaltet.

Mit dem zweiten Zyklus wurde ein partizipatives Auswahlverfahren fiir die Tandemkons-
tellationen implementiert, sodass die Mentees anhand von Informationen tiber zwei
mogliche Mentorinnen und Mentoren an ihrer Tandemauswahl beteiligt waren.

Das Standardprogramm wurde fiir die Mentorinnen und Mentoren und die Tandems mit
neuen Angeboten ab dem zweiten Durchgang erweitert (Einfihrungsveranstaltungen
getrennt fiir Mentees und Mentorinnen und Mentoren, Mentorinnen- und Mentorentref-
fen und Zwischenbilanz fiir die Tandems).
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1.3.2 Methodisches Vorgehen

In der methodischen Vorgehensweise der WIB stellten die Kategorien Gender und Migra-
tion Querschnittsdimensionen dar, nach denen alle eingesetzten Befragungsinstrumente
ausgewertet wurden, wobei die Konzepte Diversity und Gender-Mainstreaming leitend
waren. Auf Grundlage der Zielsetzung waren zentrale Schwerpunkte der Evaluation von
NetWork.21:

I Analyse und Bewertung der Offnung des Instruments eines formellen Mentorings fiir
eine kulturell- und geschlechterdifferent zusammengesetzte Zielgruppe von Mentees

I Analyse und Bewertung der Offnung des Frauenférderinstruments Mentoring fiir die
Zielgruppe junger Manner im Ubergang vom Studium in den Beruf

I Analyse und Bewertung der unterschiedlichen Bedeutung von Equal-Gender-Tandems
fir Frauen und Manner

I Analyse und Bewertung der differenten sozialen und bildungsméiBigen Ressourcen der

unterschiedlichen Zielgruppen im Hinblick auf Bildungs- und Berufskarrieren

Analyse der Effekte der Teilnahme am Mentoringprogramm fiir die unterschiedlichen

Zielgruppen der Mentees

Analyse und Bewertung der unterschiedlichen Projektbausteine (Mentoring, Begdleit-

programm, Arbeitskreis) fiir die berufliche, personliche und gesellschaftspolitische

Kompetenzentwicklung der Mentees

Analyse und Bewertung des Instruments Mentoring im zivilgesellschaftlichen Kontext
fiir Mentorinnen und Mentoren und Mentees
I Analyse nachhaltiger Effekte des Projekts bezogen auf Vernetzungsstrukturen

Am Ende des Gesamtprojekts erfolgte die Abschlussevaluation, die sich restimierend mit
der spezifischen Ausgestaltung des Mentoringprojekts NetWork.21auseinandersetzte und
Erfolgsfaktoren sowie positive Umsetzungsbedingungen fir Mentoringprogramme im
gendersensiblen, transkulturellen und zivilgesellschaftlichen Kontext identifizierte.
Dartiiber hinaus wurden Rahmenbedingungen zur Ubertragbarkeit und zum Transfer der
spezifischen Programmkonstellation analysiert. Die Dokumentation der Abschlussevalua-
tion erfolgte in drei Fokus-Berichten, die jeweils konzeptionelle Schwerpunkte des Projek-
tes in den Mittelpunkt stellten, und in einem Praxisleitfaden (siehe Kapitel 1.4).

Inihrem methodischen Vorgehen orientierte sich die WIB insbesondere an folgenden
theoretischen Ansdtzen und deren Erkenntnissen:

I Gender- und Migrationsforschung, hier speziell der Ansatz der Intersectionality
I Ressourcenorientierte Ansitze wie die Resilienzforschung

I Bildungsforschung, insbesondere zu den Fragen des Ubergangsmanagements

I Kompetenzforschung

I Integrationsforschung

I Forschung zum ehrenamtlichen und zivilgesellschaftlichen Engagement
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Methodische Instrumente, die im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung zur Anwen-
dung kamen:

Zwei standardisierte Befragungen der Mentees jeweils zu Beginn und bei Abschluss eines
Mentoringzyklus

Eine standardisierte Befragung der Mentorinnen und Mentoren jeweils in der Mitte eines
Mentoringzyklus

Eine standardisierte E-Mail-Befragung fiir die Mentees und Mentorinnen und Mentoren
der ersten beiden Durchgédnge am Ende des Gesamtprojekts (fir die Mentees und Mento-
rinnen und Mentoren des letzten Durchgangs wurden die Fragenkomplexe in deren
entsprechende Befragungen integriert)

I Feedbackbdgen fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Standard- und Begleitangebote
I Analyse der Nutzung der Internetforen

I Teilnehmende Beobachtung bei den Angeboten des Standard- und Begleitprogramms

I RegelmiBige schriftliche Befragungen des Projektteams der TMA

I Auswertung der Erfahrungsberichte der Mentees und Mentorinnen und Mentoren?®

I Projektdokumentation sowie Dokumentenanalysen zur systematischen Sammlung von
Informationen

1.4 Ergebnisse und Berichtstruktur

Die WIB hat fur die abschlieBende Evaluation auf sdmtliche in Kapitel 1.3.2 angefiihrten
Erhebungsinstrumente aus allen drei Durchgéangen zurtickgegriffen. Der Schwerpunkt der
Analyse lag dabei auf den standardisierten Befragungen der Mentees und Mentorinnen
und Mentoren. Das Untersuchungsdesign der Menteebefragungen, die in jedem Durch-
gang zu Beginn und am Schluss durchgefiihrt wurden, erlaubte neben der hypothesenge-
leiteten Auswertung auch eine prozessorientierte Analyse von Entwicklungen und Ande-
rungen durch die Teilnahme an NetWork.21. Die standardisierte Mentorinnen- und
Mentorenbefragung wurde jeweils ungefahr in der Halbzeit der Mentoringphasen durch-
gefiihrt und erlaubte iber Kopplung mit den Menteebefragungen auch Paaranalysen auf
Tandemebene.?”

Neben den ohnehin schon geringen Fallzahlen beeintrachtigte der nicht hundertprozen-
tige Riicklauf - auch wenn dieser durchaus hoch ausfiel - die Zuverldssigkeit und Aussage-
kraft der Daten, vor allem bezogen auf die Gruppe der mé&nnlichen Mentees und Mentoren.

26 Eine Auflage zur Teilnahmevoraussetzung fiir die Mentees und die Mentorinnen und Mentoren war die
Erstellung eines Erfahrungsberichts am offiziellen Abschluss des jeweiligen Mentoringdurchgangs.

27 Aus Grinden des Datenschutzes sind aufgrund der geringen Fallzahl und somit trotz Anonymisierung relativ
einfachen Ruckverfolgbarkeit der Teilnehmerinnen und Teilnehmer diese in erster Linie fiir den internen
Gebrauch zur Projektsteuerung und -optimierung durchgefithrt worden und werden im weiteren Bericht
nur selten dargestellt.
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Abbildung 12: Riicklaufquoten der standardisierten Befragungen der WIB

Menteebefragung Menteebefragung Mentorinnen- und
zu Beginn am Ende Mentorenbefragung
weiblich mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich
(3x14) (3x7) (3x14) (3x7) (3x14) (3x7)
2007 100% 100% 93% 57% 79% 57%
2008 100% 100% 100% 86% 86% 100%
2009 100% 86% 86% 86% 86% 71%

Die Ergebnisse der statistischen Analysen wurden immer auch riickgebunden an die
Auswertungen der offenen, qualitativen Fragestellungen sowie an die Erkenntnisse der
teilnehmenden Beobachtung und die Dokumentenanalyse vor allem der Erfahrungsbe-
richte, sodass tiber diesen Methodenmix eine starkere Zuverldssigkeit der Erkenntnisse
erzielt werden konnte und sich auch fiir die gering besetzte Gruppe der ménnlichen Teil-
nehmer deutliche Tendenzen ablesen lie3en.

Ebenfallsin die Auswertung einbezogen wurden die Ergebnisse der Feedbacks aus den

12 Standard- und 19 Begleitangeboten (s. Abb. 9 sowie die Auflistung der Angebote S. 21-22).
Die Analyse der Begleitangebotfeedbacks ermoglichte dartiber hinaus auch einen Sub-
gruppenvergleich der Mentees mit interessierten Teilnehmerinnen und Teilnehmern an
den Begleitangeboten, die der gleichen Zielgruppe von Jungakademikerinnen und Jung-
akademikern mit und ohne Migrationshintergrund angehérten und die sich ebenfalls in
der Ubergangsphase vom Studium in den Beruf befanden, jedoch nicht in das Mentoring-
programm involviert waren und meist nur einmalig an einem Begleitangebot teilnahmen.

Die Abschlussberichterstellung der Evaluation des Projekts NetWork.21durch die WIB
wurde in Form eines Baukastensystems angelegt. Sie basiert auf drei Fokusthemen, die
jeweils fiir sich alleine Aussagekraft haben, aber als ganzer Baukasten die vielfdltigen
Zusammenhdnge innerhalb und zwischen den Themen und Aspekten des Projekts verdeut-
lichen. Die Fokusthemen greifen Ergebnisse der unterschiedlichen Erhebungsinstrumente
der WIB anhand der jeweils primér verfolgten Kernthematik auf und bearbeiten diese
umfassend, wobei jeweils Migration und Geschlecht Querschnittsdimensionen der Analyse
darstellen. Alle drei Fokusberichte werden von vorliegendem Rahmentext eingefiihrt, in
dem die spezifische Konstruktion und der gesellschaftspolitische Kontext des Projektes
dargestellt sind. Ergdnzt werden die inhaltlich ausgerichteten Projektteile durch einen
Praxisleitfaden fiir interkulturelles und gendersensibles Mentoring.

28 Die statistischen Analysen wurden mit der Software SPSS durchgefiihrt.
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Abbildung 13: Struktur des Berichts

Berichtsteil

Inhalt

Rahmentext

Darstellung der Projektkonzeption und Zielstellung.
Umriss des gesellschaftspolitischen Kontextes des Modellprojekts.

FOKUS 1 - Mentoring.
Nutzen aus Diversity

Fragestellungen, die die konzeptionelle Erweiterung des Instruments
Mentoring im Kontext kultureller Vielfalt und Gendergerechtigkeit
betreffen.

Analyse differenter Zugédnge in der Teilnahmemotivation, bei der Off-
nung firjunge Ménner und der inhaltlichen Ausrichtung zur Férderung
von interkulturellen Lernprozessen und Gendersensibilitdt. Bedeutung
von Equal-Gender-Tandemkonstellationen in einem geschlechter- und
kulturell gemischten Mentoringprojekt.

Fokus 2 - Mentoring.
Zivilgesellschaftliches
Engagement und Vernetzung

Relevanzintegrationspolitischer Ziele und Chancengleichheitsaspekte fir
die Attraktivitat des ehrenamtlichen Mentoring. Vernetzung als Win-win
fiir eigenen Nutzen des freiwilligen Engagements und Ausstrahlungseffek-
teauf NutznieBerinnen und NutznieBer dank Vorbildfunktion. Fragestel-
lungen beziiglich des Nutzens von Vernetzung auf individueller (soziales
Kapital) und Wirkungen auf struktureller Ebene (Aufbau eines Netzwerkes;
Aufbau eines Kompetenzzentrums fiir Mentoring).

Fokus 3 - Mentoring.
Substitution fehlender sozialer
und individueller Ressourcen

Analyse von Geschlecht, Migration und Bildung als Faktoren ungleich
verteilter Ressourcen, deren wechselseitiger Beeinflussung und deren
Relevanzbei der Produktion gesellschaftlicher Ungleichheit.
Wirksamkeit des Instruments Mentoring, im Bildungskontext und beim
Ubergangsmanagement von Studium in Beruf Ungleichheiten entgegen-
zuwirken und zu mehr Chancengleichheit beizutragen.

Wirksamkeit des Mentorings fiir die unterschiedlichen Zielgruppen der
Mentees im Hinblick auf den Nutzen fiir die berufliche Orientierung,
personliche Entwicklung und Zuwachs an sozialem Kapital.

Praxisleitfaden

,Gute Praxis” fiir den Transfer in verschiedene Praxiskontexte und die
Umsetzung interkultureller und gendersensibler Mentoringprojekte.
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FOKUS 1-Mentoring.
Nutzen aus Diversity

2.1 Kulturelle Diversitdt und Gender -
Potenziale und Entwicklungen im Fokus

Ein zentraler innovativer Zugang von NetWork.21liegtin dem konzeptionellen Verstand-
nis, Fragen der Einwanderungsgesellschaft und das politische Anliegen zur Geschlechter-
gerechtigkeitin dem Projektansatz zu integrieren und nicht zu separieren, wie im gesell-
schaftlichen Mainstream eher tiblich. Da beide sozialen Komplexe von Machtstrukturen
und sozialer Ungleichheit geprdgt sind, besteht die Gefahr zur Homogenisierung, die den
Blick auf unterschiedliche Lebenslagen verwehrt. So werden Zugewanderte und ihre nach-
folgenden Generationen pauschal unter die Kategorien Ausldanderin/Auslander und/oder
Migrantin/Migrant gefasst - eine Tendenz, die sie trotz sehr verschiedener Migrationser-
fahrungen, unterschiedlicher Herkunftsldnder und sozialstruktureller Voraussetzungen
als eine Gruppe homogenisiert. Die bestehenden Differenzen der Geschlechter wiederum
werden Uiber den Mechanismus der Biologisierung in der bestehenden Geschlechterord-
nung als hierarchisch legitimiert (hegemoniales Mdnnlichkeitskonzept®°), wodurch eben-
falls soziale Differenzen unter Frauen und ihre Individualisierung verschwinden bzw.
verdeckt werden. Beide Diskurse laufen auch in ihren fortschrittlichen Varianten, die das
Anliegen zur Beseitigung sozialer Ungleichheit thematisieren, Gefahr, eine Defizitperspek-
tive einzuschlagen. Dadurch werden Benachteiligung und Problemlagen in den Fokus
gerucktanstatt Entwicklungsperspektiven, die den Blick starker 6ffnen fiir vorhandene
Ressourcen und Potenziale der jeweiligen sozialen Gruppen. Genau dies ist das Anliegen
des Projekts NetWork.21gewesen.

Neben der grundsatzlichen Notwendigkeit, in den Diskursen zu Migration und Gender
qualitativ zu differenzieren, kommen in den letzten Jahren in theoretischen Ansédtzen und
empirischen Forschungsarbeiten vermehrt Strategien zur Anwendung, die die Kategorien
Gender und Migration nicht als isolierte Faktoren fiir soziale Ungleichheit, sondern deren
Verzahnung und Interdependenz einer intersektionalen Betrachtungsweise unterziehen.*°
Im Rahmen der Antidiskriminierungspolitik in den USA entstanden und im privatwirt-
schaftlichen Kontext zur praktischen Umsetzung gelangt, kommt ein anderer Ansatz, der
sowohl die Differenzen unterschiedlicher sozialer Gruppierungen zur Grundlage nimmt

29 Vgl.Lange, Ralf (1998); Doge, Peter (1998).

30 Beidem theoretischen Ansatz der Intersektionalitdt handelt es sich um einen mehrdimensionalen Ansatz,
derals gesellschaftliche Ungleichfaktoren nicht nur Geschlecht und Migration, sondern weitere Faktoren
wie Alter, sexuelle Orientierung, Behinderung etc. berticksichtigt. Da NetWork.21 eine thematische Integra-
tion der beiden Kategorien Gender und Migration konzeptionell umfasst, wurden in der Evaluation des
Projekts auch vorrangig diese beiden Kategorien in die Auswertungsstrategie der wissenschaftlichen
Begleitung (WIB) einbezogen.
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als auch Aspekte der Potenzialerkennung und -nutzung beriicksichtigt: Diversity. Dieser
Ansatz gewinnt zunehmend in Deutschland auch in verschiedenen anderen gesellschaft-
lichen Bereichen, etwa in der Bildungsarbeit sowie i Forschungsbereich, an Popularitéat
und Bedeutung.®!

2.1.1 Heterogene Lebenswelten und Milieus

Der Diskurs tiber Zuwanderungen und Integration hat mit der Verabschiedung des neuen
Zuwanderungsgesetzes (2005) einen entscheidenden Paradigmenwechsel erfahren:
Deutschland wurde nach politischen Auseinandersetzungen endlich als Einwanderungs-
land anerkannt und Integration als eine Aufgabe fiir beide Seiten angesehen: fir die Auf-
nahmegesellschaft und fur die zugewanderten Bevolkerungen und ihrer Kinder.*? Dies hat
einerseits ein Verstdndnis beférdert, die soziale Integration zunehmend als offenen wech-
sel-und gegenseitigen Lernprozess zwischen der Bevolkerungsmehrheit und den verschie-
denen zugewanderten Bevolkerungsgruppen zu verstehen. Andererseits wurde damit
ermoglicht, die Heterogenitat der Lebenswelten der Menschen mit Migrationshintergrund
starker wahrzunehmen und anzuerkennen. In diesem Kontext hat insbesondere die Mig-
ranten-Milieu-Studie des Sinus-Instituts® differente Milieus herausgearbeitet und ist zu der
entscheidenden Erkenntnis gekommen, dass die ethnische Zugehorigkeit und die Erfah-
rungen mit Migration zwar wichtige Faktoren fiir die jeweiligen Lebenswelten® sind, aber
ethnietibergreifend sich nach Werten und Lebensstilen unterschiedliche Milieus ausge-
pragthaben, die auf eine Pluralisierung der zugewanderten Bevolkerungsgruppen auf-
merksam machen und die Rede von einer homogenen Gruppe ad absurdum fiithren. In
allen Milieus konnen sich Angehoérige einer Ethnie finden und auch umgekehrt befinden
sich in einem Milieu nicht tiberwiegend Angehoérige einer bestimmten Kultur. Mit der
Akzeptanz heterogener Lebenswelten und Milieus wird eine hdufig zu beobachtende duale
Betrachtungsweise von: hier Migrantinnen und Migranten und dort einheimische Bevolke-
rung aufgebrochen und eine komplexere Sichtweise ermdoglicht, die Gemeinsamkeiten
und Differenzen erkennen lasst ohne pauschalisierende und diskriminierende Zuordnun-
gen. Diesen gesellschaftspolitischen Wandel spricht die Projektphilosophie ,NetWork.21-
Leben und Arbeiten in der transkulturellen Gesellschaft“ an, da Transkulturalitat®® ein
Konzept zugrunde liegt, das (Herkunfts-)Kulturen nicht mehr als abgegrenzte Einheiten
versteht, sondern als dynamische Systeme, die gestaltbar und wandelbar sind und in
gegenseitigen Wechselbeziehungen und Neukombinationen zueinander stehen. Ein-
wanderungsgesellschaften sind vor diesem Hintergrund keine Ansammlung mehr von
Einzelkulturen. Stattdessen entwickelt sich eine Vielheit unterschiedlicher Lebensformen
transkulturellen Zuschnitts, die durch hohe Individualisierung und Differenzierung
gekennzeichnet sind, die alle gesellschaftlichen Gruppierungen betreffen und weniger
durch geografische oder nationale Eigenheiten geprégt sind als durch kulturelle Aus-
tauschprozesse.

31 Vgl. Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis (2009).

32 Diese gegenseitige Perspektive wurde auch im Nationalen Integrationsplan formuliert. Bundesregierung
(2007).

33 Sinus Sociovision (2008).

34 Siehezum Lebenswelt-Ansatz aus phdnomenologischer Sicht: Luckmann, Thomas; Schiitz, Alfred (1979).

35 Welsch, Wolfgang (1995).
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Vor diesem Hintergrund spiegelt die Zielgruppenzusammensetzung des Projekts Net-
Work.21eine Alltagsrealitdtin Deutschland wider, in der junge Frauen und Méanner im
Ubergang vom Studium zum Beruf mit unterschiedlichem kulturellen Hintergrund, aus
verschiedenen Milieus, mit direkten und vermittelten Migrationserfahrungen und mit
differenten sozialen und kulturellen Ressourcen angesprochen wurden. In der Evaluation
des Projekts spielen diese Differenzen eine wichtige Rolle, um Entwicklungspotenziale im
Kontext des Instruments Mentoring und seiner bildungs- und integrationspolitischen
Bedeutung sowie als Instrument fir interkulturelle und genderdifferenzierte Austausch-
prozesse identifizieren zu konnen.

2.1.2 Geschlecht, Migration und Diversity

Das Projektkonzept des Mentoringprojekts NetWork.21reflektiert neben dem Bezug hete-
rogener Lebenswelten auch Geschlechterdifferenz als einen wichtigen Faktor fur differen-
te soziale Ungleichheitserfahrungen und die Entwicklung von Potenzialen. Die Interdepen-
denzen von Migration und Geschlecht®® sind auch im Ubergang vom Studium zum Beruf bei
den in NetWork.21angesprochenen Zielgruppen von Bedeutung. Der Ansatz Diversity
bezieht neben Migration Geschlecht als eine zentrale Differenzierungskategorie mit ein. In
der aktuellen Diskussion zu Diversity wird allerdings hdufig im Zusammenhang mit seiner
Bedeutung fiir die Gleichstellungspolitik von ,,Diversity und Gender* gesprochen. Dabei
spielen systematische Griinde eine Rolle,*” aber auch anwendungsbezogene, da aufgrund
von Erfahrungen, insbesondere in Deutschland, Unternehmen haufig Diversity zwar als
personalpolitische Strategie implementieren (Diversity Management), gleichzeitig sich
jedoch an der geringen Reprdsentanz von Frauen in Fihrungspositionen nichts verdndert
und strukturelle Mechanismen weiterhin eine Frauen exkludierende ,,Gldserne Decke*
produzieren.3®

Die Integration von Migration und Gender als relevante Zielstellung und als Themen-
bereiche im Projekt NetWork.21basiert auf mehreren Voraussetzungen:

I Der Erkenntnis, dass fiir die gesellschaftliche Gleichstellungspolitik die Beriicksichti-
gung unterschiedlicher Betroffenheit von Ungleichheit und Diskriminierung entschei-
dend ist. Dies fithrte zu einem Projektdesign, in dem die Differenz der jungen Akademi-
kerinnen und Akademiker mit und ohne Migrationshintergrund in Deutschland
tendenziell abgebildet wird und die beiden Themenkomplexe Gender und Migration auf
denverschiedenen Projektebenen eine zentrale Rolle spielten.

I Mit der Erweiterung der Gleichstellungspolitik hin zu der Strategie Gender-Mainstrea-
ming® wird eine Offnung dieses Politikfeldes auf das Geschlechterverhiltnis ermoglicht,
sodass nicht nur Frauen, sondern die Beziehungen zwischen den Geschlechtern und
mithin auch Madnner angesprochen werden. Vor diesem Hintergrund ist eine Beteiligung

36 U.a.Lutz, Helma (2004).

37 Der Ansatz Diversity wird aufgrund seiner praxisbezogenen Entstehung als bislang ,untertheoretisiert*
angesehen im Vergleich zur Frauen- und Genderforschung, die durch ihre interdisziplindren Forschungs-
arbeiten den mehrdimensionalen Zugang schon seit Langem bertiicksichtigt. Vgl. Frey, Regina (2007).

38 Wippermann, Carsten (2009).

39 U.a.www.gender-mainstreaming.net (Dezember 2009); Jung, Dorthe (2003).


http://www.gender-mainstreaming.net
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von jungen Ménnern mit unterschiedlichem kulturellen Background integraler Bestand-
teil des Projektdesigns.

I Im Kontext des Ansatzes Diversity handelte es sich in dem Projekt NetWork.21um einen
spezifischen Mentoringtyp mit mehrdimensionaler Zielsetzung, der fiir die Ubergangs-
passage Studium-Beruf die berufliche Férderung von jungen Frauen und Mannern ein-
bindet in interkulturelle und gendergemischte Austauschprozesse, Sensibilisierungen
und Kompetenzgewinne.

2.2 Potenzialgewinnung fiir Mentoring

Vor dem Hintergrund der Einbindung des Projekts NetWork.21in aktuelle gesellschafts-
politische Entwicklungen zu Integration und Geschlechtergerechtigkeit steht aus Evalua-
tionssicht ein spezifischer Mentoringtyp auf dem Priifstand. Hierfiir entscheidende Fragen
werden im Folgenden anhand von Ergebnissen der wissenschaftlichen Begleitung aus dem
dreijahrigen Projektverlaufim Zentrum stehen:

I Wie wirkte sich das spezifische Projektdesign auf die Zusammensetzung der angespro-
chenen Zielgruppen aus? Welche Attraktivitat hat ein gendergemischtes und interkultu-
rell zusammengesetztes Mentoring fur die beteiligten jungen Frauen und Manner im
Ubergang vom Studium zum Beruf? Lassen sich differente Muster in Bezug auf Werthal-
tungen/Milieuzugehorigkeit erkennen?

I Auf welchen Ebenen bewéhrt sich die Equal-Gender-Tandemkonstellation in geschlech-
tergemischten Mentorings?

I Lassen sich fiir die unterschiedlichen Zielgruppen differente Lernprozesse und Kompe-
tenzgewinne identifizieren?

I In welcher Weise bewihrt sich das im Kontext von Frauenférderung entwickelte Instru-
ment Mentoring auch fir Mdnnerférderung?

I Welche positiven Effekte und Innovationen ergeben sich fir die konzeptionelle Entwick-
lung des Instruments Mentoring aus einem an Diversity ausgerichteten Ansatz?

2.2.1 Die Mentees von NetWork.21

Beiden im Projekt NetWork.21angesprochenen Mentees handelt es sich um eine im Hin-
blick auf ihre Ausbildung erfolgreiche Gruppe junger weiblicher Akademikerinnen und
ménnlicher Akademiker.*° In der Projektdauer von drei Jahren wurden insgesamt drei
Mentoringzyklen durchgefiihrt, an denen jeweils 21 Mentees beteiligt waren. Konzeptio-
nell wurde eine Relation von zwei Drittel weiblichen und einem Drittel mé&nnlichen Teil-
nehmern vorgegeben. Da eine gleichgeschlechtliche Tandemkonstruktion (Equal-Gender-
Tandems) Teil des Projektdesigns war, traf diese Relation von Frauen-Méannern fir Mentees

40 Imvorliegenden FOKUS1legen wir den Schwerpunkt der Berichterstellung der Evaluation auf Fragestellun-
gen, die die konzeptionelle Erweiterung des Instruments Mentoring im Kontext kultureller Vielfalt und
Gendergerechtigkeit betreffen. Die damit einhergehenden Fragen zu sozialen Ungleichheiten und mog-
licher Losungskompetenz des Instruments Mentoring sind im FOKUS 3 im Hinblick auf die vorhandenen
individuellen und familialen Ressourcen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und den unterschiedlichen
Nutzen, den diese iber NetWork.21erfahren haben, aus Evaluationssicht dargestellt.
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und Mentorinnen und Mentoren zu. Im Projektverlauf haben dementsprechend je 42 weib-
liche Mentees und Mentorinnen sowie je 21 mannliche Mentees und Mentoren teilgenom-
men. Im Hinblick auf die Kategorie Migrationshintergrund bestand eine Mindestquote bei
den Mentees von 50 %.

Die ungleiche Frauen-Méannerquote hat sich im Projektverlauf auf mehreren Ebenen als
ungiinstig erwiesen. Da sie auch in den Ausschreibungstexten fiir die Bewerbungen
veroffentlicht wurde, war sie moglicherweise mit ausschlaggebend dafiir, dass sich in
allen drei Projektdurchgédngen nur wenige méannliche Mentees beworben haben.*

Auch fiir das Ziel von NetWork.21, offene Austauschprozesse zwischen den Geschlech-
tern zu unterstiitzen, wirkte sich diese Gruppenkonstellation weniger ginstig aus. Die
ungleiche Zusammensetzung hatte negative Wirkungen auf die Offenheit und Lernbe-
reitschaft der jungen Manner, insbesondere fiir die Gendersensibilisierung, da sie sich
zumindest in der Subgruppenstruktur leicht als ,Randgruppe”“ empfanden.

Andererseits hat die Ungleichheit in der Teilnahme auch wéhrend des Projektverlaufs
immer wieder zu konstruktiven Diskussionen Anlass gegeben, die wiederum als Teile
eines offenen Geschlechterdialogs gewertet werden konnten.

Im Hinblick auf die Fragestellung des Projekts, formelles Mentoring fiir junge Ménner
zu 6ffnen und hierfiir positive/negative konzeptionelle Bedingungen zu identifizieren,
beeintréchtigte die gering besetzte Gruppe der ménnlichen Mentees die Zuverlassigkeit
der Evaluationsergebnisse.

Die jungen Akademikerinnen und Akademiker aus der zweiten Generation der zugewan-
derten Bevolkerung stellten mit 38 % die gro3te Gruppe innerhalb der teilnehmenden
Mentees von NetWork.21, gefolgt von jungen Frauen und Mannern ohne Migrationshinter-
grund und der Gruppe, die eigene Migrationserfahrungen hat. Die meisten der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer waren also in Deutschland geboren und Bildungsinlédnderinnen
und Bildungsinldnder und wiesen ein starkes bikulturelles Selbstbewusstsein auf.

Abbildung 1: Migrationshintergrund der Mentees im Projekt NetWork.21

Merkmal Weibliche Mentees Mannliche Mentees Gesamt
(42) (21) (63)
Kein Migrationshintergrund 14 (33%) 8(38%) 22(35%)
Eigener Migrationshintergrund 12(29%) 5(24%) 17 (27%)
Familiarer Migrationshintergrund 16 (38%) 8(38%) 24(38%)

41 Siehe Rahmentext, Kapitel 1.2.
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In Bezug auf die Herkunftsldnder der Mentees mit eigener Migrationserfahrung war eine
grofBe Vielfalt vorhanden (Osteuropa, Afghanistan, Afrika, Iran, Tiirkei, Sidamerika), was
tendenziell auch fur die Herkunftsldnder der Eltern der Mentees aus der zweiten Genera-

tion zutraf.*

Vor dem Hintergrund der Zuwanderungsgeschichte in Deutschland und der Altersstruktur
der Mentees ist es eher typisch, dass drei Viertel der Eltern in deren Herkunftsland geboren
sind - und zwar in gleichem MaBe bei den weiblichen wie den ménnlichen Mentees. Unter
der Zielsetzung des Projekts sind die familidren Migrationsmuster insbesondere im Hin-
blick auf das vorhandene kulturelle Kapital der Mentees bedeutsam. Wenn Migrationser-
fahrungen in der Familie noch nicht so weit zuriickliegen, strukturieren sie die Sozialisation
der Kinder wesentlich im Hinblick auf den Erwerb interkultureller Kompetenz und Mehr-
sprachigkeit, auf die Identifikation mit dem eigenen und elterlichen Herkunftsland, die
Vermittlung von Werten, Bildungswiinschen und -auftragen, den Willen zu Leistung und
Integration.*?

Abbildung 2: Migrationshintergrund der Eltern teilnehmender Mentees im Projekt NetWork.2144

Migrationshintergrund der Eltern Gesamt (41)
Eltern sind nicht in Deutschland geboren 76%
Mutter ist nicht in Deutschland geboren 37%
Vater ist nicht in Deutschland geboren 17%

Die Zusammensetzung der Teilnehmerinnen- und Teilnehmergruppe der Mentees war in
Bezug auf differente kulturelle familidre Backgrounds und Migrationserfahrungen vielfal-
tig. Dies ist einerseits ein Resultat der Teilnahme-Quotierung, die in den Anzeigen und
Ausschreibungen fiir die Bewerbungen explizit angesprochen wurde. Andererseits spiegelt
sichinihr auch die Bevolkerungsvielfalt in Deutschland wider und nicht zuletzt ein ausge-
pragtes Bedirfnis der angesprochenen jungen Akademikerinnen und Akademiker an
interkulturellem Austausch - neben dem zentralen Wunsch, durch Mentoring Unterstiit-
zung bei der Berufsorientierung und fiir den Berufsstart zu erhalten.

2.2.2 Familidres Milieu - Erziehungsstil und Gleichberechtigung
von Méadchen und Jungen

Die 2008 erschienene Migranten-Milieu-Studie von Sinus Sociovision*®, die im Auftrag des
BMFSF] durchgefiihrt wurde, machte darauf aufmerksam, dass soziale Lage, Wertvorstel-
lungen und Lebensstile die Migranten-Milieus entscheidender pragen als die Zugehorig-

42 ImFolgenden werden die einzelnen beteiligten Menteegruppen nach mit oder ohne Migrationshinter-
grund, nach eigenem und familidrem Migrationshintergrund unterschieden. Eine weitere Gruppendiffe-
renzierung etwa nach Ethnie ist aufgrund der Gesamtzahl der Mentees und der nach Herkunftsland sehr
differenten Gruppe nicht méglich. Entsprechend des Milieuansatzes sowie dem Vorgehen von Diversity
wurde die Auswertung zwar nach der oben genannten Gruppendifferenzierung vorgenommen, analytisch
wird sich jedoch auch auf Differenzierungen und Gemeinsamkeiten bezogen, die auch quer zu diesen
Einteilungen liegen kénnen.

43 Vgl. Westphal, Manuela; Behrensen, Birgit (2008).

44 Grundgesamtheitistdie Anzahl der Mentees mit Migrationshintergrund.

45 Sinus Sociovision (2008).
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keit zur jeweiligen Herkunftskultur und dass in den Milieus gemeinsame lebensweltliche
Muster aus unterschiedlichen Herkunftskulturen zu finden sind.

In den Befragungen der Mentees von NetWork.21wurden entsprechende Fragestellungen
und Items aufgenommen, um neben objektiven Faktoren wie Herkunftskultur auch familié-
re und eigene Wertvorstellungen der jungen Frauen und Méanner zu erheben. Dabei wurden
Lebensbereiche ausgewihlt, die in Ubergangspassagen wie Studiumsende und (bevorste-
hendem) Berufseinstieg von Bedeutung sind. Diese betrafen insbesondere das Verhéltnis zu
der Herkunftsfamilie, den erfahrenen Erziehungsstil und die zuktuinftigen Perspektiven, wie
sie Beruf und Familie miteinander verbinden moéchten.*® Migration und Gender stellten
dabei die Auswertungskategorien zur Identifikation moéglicher Differenzen.

Insgesamt gab es eine hohe Zustimmung zu der Aussage: ,Mit meinen Eltern verstehe ich
mich sehr gut.“ Die médnnlichen Mentees aus zugewanderten Herkunftsfamilien stimmten
dem sogar mit100% zu. Lediglich die weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund
duBern eine gebrochene Zustimmung: Uber ein Drittel gab an, sich eher weniger mit den
Eltern zu verstehen — davon war mehr als die Hélfte der jungen weiblichen Teilnehmerin-
nen aus der zweiten Generation.

Abbildung 3: Mit meinen Eltern verstehe ich mich sehr gut*’

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (14) Mannlich (6) Weiblich (24) Mannlich (13)
Stimme ich voll/eher zu 86% 83% 63% 100%
Stlm.me ich teilweise| 14% 17% 379 0%
weniger zu

Ebenso die umgekehrte Perspektive: sich von den Eltern verstanden fithlen, wird von eben
dieser Gruppe der jungen Frauen der zweiten Migrantengeneration mehrheitlich verneint.
Und auch die Hélfte der médnnlichen Mentees mit Migrationshintergrund - die sich ja sehr
gut mitihren Eltern versteht (Abb. 3) - fithlt sich auf der anderen Seite nichtimmer auch
von diesen verstanden. Die Mentees ohne Migrationshintergrund hingegen weisen in
beiden Richtungen ein eher gutes Eltern-Kind-Verhaltnis auf.

Geschlechterdifferenzen innerhalb der Gruppe der Mentees mit Migrationshintergrund,
und hier noch einmal zwischen den jungen Frauen mit eigener oder familidrer Migration,
gibt esim Hinblick auf den Erziehungsstil. Eine traditionelle und strenge Erziehung erfah-
ren zu haben, stimmt fast ein Drittel der weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien
voll bis eher zu (im Vergleich zu 8% der ménnlichen) - aus der zweiten Generation sind es

46 Eswurden hier Itemsin Anlehnung an andere Studien mit einer groeren Grundgesamtheit in der Evaluation
von NetWork.21eingesetzt. Fiir Familie/Erziehungsstil die im Auftrag vom BMFSF] durchgefiihrte Studie:
Boos-Niinning, Ursula; Karakasoglu, Yasemin (2005). Fiir Verbindung Familie/Freizeit und Beruf: Institut fiir
Berufsprofiling: ,Work-Life-Balance-Test“ sowie Einstellungsbatterien aus dem Allbus, abrufbar unter
http://[www.gesis.org/ dienstleistungen/daten/umfragedaten/ (Stand: November 2009).

47 Gesamtauswertung der Menteebefragung ex ante mit einem Riicklauf von 62 Personen. Es handelte sich um
eine Frage mit mehreren Items, die teilweise nicht alle angekreuzt wurden, deshalb gibt es eine unterschied-
liche Anzahle von Antworten.
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sogar 46 %. Die jungen deutschen Frauen verneinen am starksten, im Elternhaus streng und
traditionell erzogen worden zu sein, kurz gefolgt von den jungen Migranten. Mdnnliche
Mentees aus deutschen Elternhdusern bewerten den elterlichen Erziehungsstil immerhin
zur Hélfte als teilweise streng und traditionell.

Abbildung 4: Meine Eltern haben mich sehr traditionell und streng erzogen

Mentees ohne
Migrationshintergrund

Mentees mit
Migrationshintergrund

Weiblich (14) Mannlich (6) Weiblich (23) Mannlich (13)
Stimme ich voll/eher zu 14% 0% 30% 8%
Stimme ich teilweise zu 14% 50% 26% 23%
Stimme ich weniger/gar nicht zu 71% 50% 44% 69%

Dass es einen Zusammenhang zwischen traditionellem und weniger auf Gleichberechti-
gung von Madchen und Jungen achtenden Erziehungsstil gibt, ist vielfach tiberzeugend
untersucht worden. Die Mentees von NetWork.21, die eine weniger traditionelle Erziehung
erfahren haben, stimmten auch zu zwei Drittel bis tiber 80% dem Item zu: , Auf Gleichbe-
rechtigung bei Médchen und Jungen haben meine Eltern sehr geachtet®.

Abbildung 5: Auf Gleichberechtigung bei Mddchen und Jungen haben meine Eltern sehr geachtet

Mentees ohne
Migrationshintergrund

Mentees mit
Migrationshintergrund

Weiblich (14) Mannlich (6) Weiblich (24) Mannlich (13)
Stimme ich voll/eher zu 86% 67% 43% 69%
Stimme ich teilweise zu 0% 17% 30% 23%
;;i:“n':;‘itczhuwe"iger/ 14% 17% 26% 7%

Bei Fragen zum Erziehungsstil und zu der Bedeutung von Gleichberechtigung der
Geschlechter im Elternhaus und dem Eltern-Kind-Verhéltnis werden differenzierte Muster
beiden einzelnen an NetWork.21beteiligten Menteegruppen deutlich.

I Junge deutsche Frauen haben ihre Erziehung am stiarksten als liberal und auf Gleichbe-
rechtigung der Geschlechter achtend empfunden, gefolgt von den jungen ménnlichen
Mentees aus Migrantenfamilien und den méannlichen deutschen Mentees.

I Der Anteil, der streng und traditionell erzogen und bei dem auch weniger Wert auf
Gleichberechtigung gelegt wurde, war in der Gruppe der jungen Frauen aus zugewan-
derten Familien am gréBten. Differenzen zeigen sich bei dieser Gruppe im Hinblick auf
direkte und familidre Migrationserfahrungen. Dabei sind die jungen Frauen der zweiten
Generation kritischer in der Beurteilung des familidren Erziehungsstils als traditionell
und streng als die mit eigenen Migrationserfahrungen, bei denen jedoch spielte nach
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eigenem Empfinden der Aspekt der Gleichberechtigung der Geschlechter in der Familie
eine geringere Rolle.

Insgesamt weisen die von NetWork.21angesprochenen Zielgruppen eine positive Beziehung
zum und Bindung an das Elternhaus auf, resultierend aus einem tiberwiegend liberalen
Erziehungsstil. Ausnahme ist jedoch eine Gruppe weiblicher Mentees aus der zweiten Gene-
ration zugewanderter Familien, die ihr Verhéltnis zu den Eltern als weniger positivempfin-
detund ssich von ihren Eltern hdufig nicht verstanden fiihlt. Hier treffen offensichtlich mehre-
re benachteiligende Faktoren hinsichtlich familidrer Ressourcen und des Geschlechts
zusammen. Dennoch haben diese Mentees dank ihrer starken Bildungsorientierung bislang
eine erfolgreiche Bildungskarriere bestehen konnen.*® Interessant ist diese mehrfach benach-
teiligte Gruppe insbesondere im Hinblick auf den Nutzen, den sie aus dem Mentoring ziehen
kann.

Nimmt man nun die Zuordnungen der Sinus-Milieu-Studie fiir Migrantinnen und Migran-
ten* und fiir junge Erwachsene (U27)*° als Interpretationsfolie, dann verweisen die Einstel-
lungsmuster zum Elternhaus darauf, dass die jungen Akademikerinnen und Akademiker
mit Migrationserfahrung aufgrund der tiberwiegend guten Eltern-Kind-Beziehung zum
GroBteil bereits aus eher modernen und bildungsorientierten Elternhdusern kommen und
sich durchaus auch an den Werthaltungen der Eltern orientieren. Dennoch kann man
davon ausgehen, dass bei den jungen Frauen und Mannern ein Milieuwechsel vollzogen
wurde. Am deutlichsten diirfte dieser bei der bereits angesprochenen Gruppe von weibli-
chen Mentees der zweiten Migrantengeneration ausgefallen sein, die ihre familidre Soziali-
sation am kritischsten beurteilt. Im Unterschied zu den Mentees mit Migrationshinter-
grund féllt bei den deutschen Mentees die Distanz zum Milieu der Eltern herkdmmlich eher
geringer aus."!

2.2.3 Emanzipationskonzepte und Einstellungen zu Familie und Beruf

Aufgrund des Lebensabschnitts der Mentees, die sich im Ubergang vom Studium in den
Beruf befanden, spielten insbesondere Aspekte wie berufliche Orientierung, Bewerbungs-
verfahren oder Berufsauswahl in den Tandembeziehungen je nach der individuellen Situa-
tion der Mentees eine zentrale Rolle. Da NetWork.21 ein Mentoringprojekt war, das nicht
nur die individuelle berufliche Entwicklung der Mentees, sondern auch die Sensibilisie-
rung fir Fragen interkulturellen und gleichberechtigten Lebens und Arbeitens von Frauen
und Ménnern férderte, wurden diese Themen zusatzlich in den Seminaren des Begleitpro-
gramms thematisch ausgeweitet und betrafen u. a. Fragen der Work-Life-Balance, des
Arbeitensin internationalen Teams, der Unternehmenskulturen und interkulturellen
Kompetenzen. Einstellungen zu Fragen der Verbindung von Beruf und Familie unterliegen
verschiedenen Emanzipationskonzepten und Vorstellungen iiber die Arbeitsteilung zwi-

48 Vgl. ,,FOKUS 3 -Mentoring. Substitution fehlender sozialer und individueller Ressourcen®, Kapitel 4.2.
49 Vgl. Wippermann, Carsten; Flaig, Berthold Bodo (2009).

50 Vgl. Wippermann, Carsten; Calmbach, Marc (2008).

51 Vgl. Wippermann, Carsten; Calmbach, Marc (2008).
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schen den Geschlechtern.?? Insbesondere dieser Kontext kann im Ubergang zum Beruf
bedeutsam werden, wenn bei der Berufswahl auch schon Planungen zu einem spéteren
Familienaufbau berticksichtigt werden.* Eine entsprechende Frage an die Mentees zu
Beginn ihrer Teilnahme an NetWork.21, ob die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei Stu-
dium/Berufswahl eine Rolle gespielt hat, beantwortete die tiberwéltigende Mehrheit
abschldgig. Lediglich ein knappes Drittel beantwortet sie positiv-und zwar tiberdurch-
schnittlich hdufiger die médnnlichen Mentees als die weiblichen. Auch findet sich in allen
Gruppierungen der Mentees aus NetWork.21 eine starke Familienorientierung, gemessen
an dem Wunsch, Kinder haben zu wollen. Bis auf eine weibliche Mentee mit Migrationshin-
tergrund, die keine Kinder will, und drei Mentees, die es zu diesem Zeitpunkt noch nicht
wissen, wiinschen sich alle Mentees mindestens ein Kind, die meisten Mentees sogar zwei
bis drei Kinder, vier oder mehr Kinder wiinschen sich nur noch einige Mentees mit Migra-
tionshintergrund. Bei der gewiinschten Anzahl der Kinder unterscheiden sich die
Geschlechter: Tendenziell wiinschen sich ménnliche Mentees mehr Kinder als weibliche.

Abbildung 6: Kinderwunsch der Mentees

Mentees ohne Mentees mit

Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Anzahl gewiinschter Kinder Weiblich (16) Mannlich (6) Weiblich (26) Mannlich (14)
Keine 0% 0% 4% 0%
Ein Kind 6% 0% 4% 0%
Zwei Kinder 38% 33% 62% 14%
Drei Kinder 44% 67% 18% 50%
Vier Kinder und mehr 0% 0% 12% 29%
WeiR ich noch nicht 129% 0% 0% 7%

Im gesellschaftlichen Mainstream wird vielfach insbesondere Migrantinnen eine starke
Familienorientierung mit einer entsprechend hohen Anzahl von Kindern zugeschrieben.
Das Ergebnis zu der Frage nach dem zukiinftigen Kinderwunsch verdeutlicht, wie einerseits
eine Angleichung, andererseits eine Pluralisierung zwischen den unterschiedlichen jungen
Frauengenerationen aus deutschen und zugewanderten Familien stattgefunden hat.

Angesichts des starken Kinderwunsches und der Tatsache, dass es sich bei allen Mentees
um hoch qualifizierte junge Frauen und Mdnner und somit potenzielle Fiihrungskréafte
handelt, war die Frage nach den Lebenskonzepten, Beruf respektive Karriere und Familie|

52 Inmehreren Studien werden die verschiedenen Emanzipationskonzepte von unterschiedlichen Migrantin-
nengruppen und westdeutschen Frauen differenziert untersucht. Die Fragestellungen der Evaluation von
NetWork.21fokussieren diesen Themenbereich im Hinblick auf die Bedeutung in der beruflichen Karriere-
entwicklung zum Zeitpunkt des Ubergangs mit dem Ziel, unterschiedliche gender- und milieuspezifische
Strategien zu identifizieren, vgl. Herwartz-Emden, Leonie (2003). Im Hinblick auf gender- und kulturspezifi-
sche Differenzen gibt es ein Forschungslack fiir die jungen Manner aus zugewanderten Familien generell
und mit akademischem Abschluss insbesondere, sodass die Evaluation sich hier auch kaum auf andere
diesbeziigliche Studien beziehen kann. Vgl. Ottens, Svenja (1998).

53 Vonallen an NetWork.21beteiligten Mentees hatten insgesamt 9 ein Kind bzw. zwei Kinder. Dabei handelte
essich iberwiegend um weibliche Mentees (7) und um zwei ménnliche.
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Kinderin Einklang zu bringen, bei der Zielsetzung des Mentoringprogramms NetWork.21
von Interesse. Die meisten jungen Frauen und Manner haben in der Phase der Ausbildung
und des Berufsstarts die Vorstellung, spéater die Aufgaben in Erziehung und Beruf partner-
schaftlich miteinander zu teilen. Insbesondere fiir Frauen tritt jedoch nach der Geburt des
ersten Kindes, spatestens jedoch beim zweiten Kind, eine starke Erniichterung auf. Médnner
wiederum arbeiten héufig ab diesem Zeitpunkt noch mehr als vorher und stehen entspre-
chend weniger fiir die Unterstiitzung in der Familie zur Verfiigung.>* In NetWork.21stand
deshalb dieses Thema im Kontext der Genderzielsetzung auf der Projektagenda, um friih-
zeitig eine Sensibilisierung und Auseinandersetzung der Mentees damit zu ermdglichen.

I Im Hinblick auf die Ausgestaltung von Emanzipationskonzepten hatte niemand der weib-
lichen und ménnlichen Mentees zum Zeitpunkt der Teilnahme an NetWork.21eine
dominante Berufsorientierung, die perspektivisch mit dem Verzicht auf Kinder einher-
geht. Einschrdnkungen zu einer Familienorientierung werden hochstens lebensphasen-
spezifisch gesehen: Eine weibliche Mentee aus der zweiten zugewanderten Generation
stimmte der Aussage zu: ,,Ich habe Lust auf eine tolle berufliche Karriere. Das ist fiir mich
im Moment das Wichtigste im Leben®. Und fur sieben weitere aus dieser Gruppe der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer ,steht derzeit der Beruf an vorderster Stelle. Die Frage
nach Kind(ern)/Familie stellt sich fiir mich noch nicht®.

In Bezug auf die bestehenden Emanzipationskonzepte der Mentees werden Differenzen
insbesondere zwischen den Geschlechtern deutlich, unter den Geschlechtern stimmen
sie unabhédngig vom kulturellen Hintergrund stark tiberein: Frauen bevorzugen eine
partnerschaftliche Arbeitsteilung, Manner hingegen entscheiden sich fiir eine ausgewo-
gene Balance, indem sie hierfiir auch Abstriche in ihrer Karriere in Kauf nehmen wirden.

Die Einstellungen der Mentees zu Familie und der Verbindung mit ihrem spéteren Beruf
fokussieren die Bedeutung dieser Thematik fiir Mentoringprogramme fir die in Net-
Work.21angesprochenen Zielgruppen und hier insbesondere fiir eine gendergemischte
Teilnehmerinnen- und Teilnehmergruppe. Deutlich wird, dass die Winsche nach Kin-
dern und einem beruflichen Engagement unabhéngig von kulturellen und geschlechtli-
chen Differenzen in allen Gruppen stark vorhanden sind.

54 Vql. Statistisches Bundesamt und Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2003).
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Abbildung 7: Einstellungen zur Verbindung von Familie und Beruf

Ich habe Lust auf eine tolle berufliche
Karriere. Das ist fir mich im Moment
das Wichtigste im Leben. ‘

Fir mich steht derzeit der Beruf an 13%
vorderster Stelle. Die Frage nach ‘
Kind(ern)/Familie stellt sich fir mich 20%

rochnic. N 1

Um ein gutes Gleichgewicht zwischen den 751%
verschiedenen Lebensbereichen herstellen
zu koénnen, ist es fir mich entscheidend,
dass Frau und Mann sich partnerschaftlich
alle Arbeiten und Aufgaben teilen.

60%

Fir eine ausgewogene Balance von
Berufstatigkeit, Kind(ern)/Familie und
freier Zeit wiirde ich auch Abstriche bei
meiner Karriere in Kauf nehmen.

38%

Bei meiner Berufs- und Karriereplanung
spielt die Vereinbarkeit mit 450%
Kind(ern)/Familie eine zentrale Rolle.

29%

I I I I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

weiblich ohne Migrationshintergrund (8) weiblich mit Migrationshintergrund (17)

. mannlich ohne Migrationshintergrund (6) . mannlich mit Migrationshintergrund (7)

Zur Losung dieses (spateren) Balanceaktes zeichnet sich jenseits von gesellschaftlichen
Milieus ein Konflikt ab, der tendenziell auf die Umsetzung klassischer Geschlechterarran-
gements zuungunsten der jungen Frauen hinauslaufen kann, da zwar die Frauen eine
konkrete partnerschaftliche Arbeitsteilung im Auge haben, die Mdnner hingegen diesen
Aspekt iberwiegend kaum im Blick haben und einer allgemeineren Perspektive zustim-
men. Dieses Ergebnis kann ein Hinweis darauf sein, dass Gleichstellung einerseits eine
allgemein akzeptierte Norm ist, dass aber vor allem bei den Mdnnern noch eine Kluft zwi-
schen Einstellungen und Verhalten vorhanden ist. Wie in anderen Studien® nachgewiesen,
»~rutschen® auch emanzipierte Mdanner mit ihrer Partnerin durch Nachwuchs oft innerhalb
kiirzester Zeit in eine traditionelle Rollenteilung, die beide nie wollten und die sich doch in
diesen entscheidenden Jahren der Familiengriindung und beruflichen Etablierung festigt -
einrelevanter Indikator ist hierbei die nicht partnerschaftliche Arbeitsteilung im familia-
ren Bereich.

Auch in einigen Tandemkonstellationen - nicht nur weiblichen - wurde das Thema ange-
schnitten. ,,Unsere Gesprdche hinsichtlich der beruflichen Mdglichkeiten und der Zukunftsper-
spektive bewegten sich nach einiger Zeit auch in Richtung Partner, Familie und der sogenannten
Work-Life-Balance. (Mentor).

Die Erfahrung von Mentorinnen verwies darauf, dass es besser ist, Familiengriitndung und
-organisation nicht einfach auf sich zukommen zu lassen, sondern auch den privaten

55 Vgl. Wippermann, Carsten; Calmbach, Marc; Wippermann, Katja (2009).



Seited2  Kapitel Il A nhalt < zurick  weiter >

Bereich ebenso zu planen und zu gestalten wie den beruflichen Werdegang. ,,Wir haben
dabei Dinge besprochen, die mir sehr viel gebracht haben. Zum Beispiel ein Gesprdch tiber die
Koordination von Privat- und Berufsleben, in dem meine Mentorin mir Mut machte, private
Aspekte nicht zu unterschdtzen und sie lieber bewusst zu planen und zu entscheiden.” (weibliche
Mentee).

2.2.4 Individuelle Handlungskompetenz und Zufriedenheit

Moderne Einwanderungsgesellschaften erfordern ein hohes Maf an Individualitét bei
gleichzeitiger Fahigkeit, die eigenen Interessen auch in einem groéferen sozialen Kontext
reflektieren zu kénnen. Vergleicht man die starke Familienorientierung der Mentees von
NetWork.21mit Ergebnissen, die die wissenschaftliche Begleitung im Zusammenhang mit
der Einschédtzung individueller Handlungskompetenz erhoben hat, so sind die sozialen und
familialen Praferenzen der Mentees eingebunden in Selbstkonzepte mit einem hohen
Anspruch auf Individualitdt und einer guten Portion individuellen Selbstvertrauens.

Differenzen zeigen sich dabeiim Hinblick auf das entwickelte Selbstvertrauen, Entschei-
dungen eigenstédndig zu treffen - hier zeigen sich die mannlichen Mentees mit Migrations-
hintergrund am zuriickhaltendsten.>® Ansonsten weisen alle Menteegruppen der individu-
ellen Selbstbestimmung einen sehr groBen Wert zu und haben ein starkes Selbstvertrauen,
die Ziele zu erreichen, woftir sie sich einsetzen - und zwar tiberdurchschnittlich positiv die
weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien.

Abbildung 8: Individuelle Handlungskompetenz und Vertrauen in die Zukunft®’

Weibliche Mentees ohne Migrationshintergrund

Selbst iber mein Leben zu bestimmen,
ist mir sehr wichtig.

Es hat sich fir mich als gut erwiesen,
selbst Entscheidungen zu treffen,
anstatt mich auf andere zu verlassen.

Ich werde das erreichen,
wofirich mich einsetze.

Meine Zukunft in diesem Land
sehe ich sehr positiv.

I I I I I I I I I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

[0 trifftvollzu [ triffteherzu

56 Dieltemsindiesem Fragenkomplex sind formuliert worden in Anlehnung an: Jugendsurvey 2003 des DJI -
Miinchen, durchgefiihrt vom Befragungsinstitut infas, Bonn sowie Befragung zur Situation auslandischer
Familien in Deutschland 1996 der TU Chemnitz, durchgefiihrt vom Institut Marplan, Offenbach.

57 Ergebnisse aus der Ex-post-Befragung der Mentees, an der insgesamt 55 Mentees teilgenommen haben.
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Mannliche Mentees ohne Migrationshintergrund

Selbst iber mein Leben zu bestimmen,
ist mir sehr wichtig.

Es hat sich fir mich als gut erwiesen,
selbst Entscheidungen zu treffen,
anstatt mich auf andere zu verlassen.

Ich werde das erreichen,
wofirich mich einsetze.

Meine Zukunft in diesem Land
sehe ich sehr positiv.
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Mannliche Mentees mit Migrationshintergrund

Selbst iber mein Leben zu bestimmen,
ist mir sehr wichtig.

Es hat sich fir mich als gut erwiesen,
selbst Entscheidungen zu treffen,
anstatt mich auf andere zu verlassen.

Ich werde das erreichen,
wofirich mich einsetze.

Meine Zukunft in diesem Land
seheich sehr positiv.

I I I I I I I
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Weibliche Mentees mit Migrationshintergrund

Selbst iber mein Leben zu bestimmen,
ist mir sehr wichtig.

Es hat sich fir mich als gut erwiesen,
selbst Entscheidungen zu treffen,
anstatt mich auf andere zu verlassen.

Ich werde das erreichen,
wofirich mich einsetze.

Meine Zukunft in diesem Land
seheich sehr positiv.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

[0 trifftvolizu ] triffteherzu

Vor dem Hintergrund individueller Handlungskompetenzen und dem vorhandenen Selbst-
vertrauen sehen viele der Mentees von NetWork.21ihre Zukunftin Deutschland positiv.
Die Differenzen zwischen den Geschlechtern lassen vermuten, dass einige der jungen
Frauen schon Ungleichheiten erfahren haben oder kiinftige Schwierigkeiten auf dem
Arbeitsmarkt und bei der Realisierung ihres gewtiinschten Arrangements zur Verbindung
von Familie und Beruf antizipieren.
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Interessant ist weiterhin, wie nicht nur die Handlungskompetenzen und die wahrgenom-
mene Gestaltungsmacht beziiglich des eigenen Lebens von der Gruppe der Mentees, die ja
bereits aufgrund ihres Bildungsstatus als ,,High Potentials® zu verorten sind, bewertet
werden, sondern auch, welche Rolle der Aspekt des Migrationshintergrunds dabei spielt.
Wird dies als benachteiligender Faktor gewertet oder ist bei den Mentees bereits ein Wech-
selin der Perspektive geschehen, sodass personliche Erfahrungen in zugewanderten Fami-
lien als ein Aspekt interkultureller Kompetenz und somit positive Ressource im eigenen
Portfolio eingeschétzt werden?

Abbildung 9: Interkulturelle Kompetenz als Potenzial>®

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund

Weiblich (16) Mannlich (5) Weiblich (26) | Mannlich (14)

In unterschiedlichen Kulturen zu
leben, fordert die Integrationsfahig- 31% 33% 52% 50%
keit und Flexibilitat

Eine zweite Muttersprache ist
ein groR3er Vorteil bei der Arbeits- 38% 33% 56% 29%
platzsuche

Personen mit Migrationshintergrund
haben es auf dem Arbeitsmarkt 20% 20% 24% 29%
schwieriger

Die Analyse zeigt hier einerseits, dass sich diese beiden Aspekte nicht gegenseitig aus-
schlieBen, sondern vielmehr in der Zielgruppe der jungen Akademikerinnen und Akade-
miker zwei Seiten einer Medaille sind. Zum anderen werden Differenzen zwischen den
Mentees ohne Migrationshintergrund und mit Migrationshintergrund deutlich. Von den
Mentees ohne Migrationshintergrund bewertet ungefdhr jeweils ein Drittel einen Migrati-
onshintergrund als interkulturelles Potenzial mit positiven Effekten fiir Integration und
Arbeitsplatzsuche und demgegeniiber ein Fiinftel als benachteiligenden Aspekt auf dem
Arbeitsmarkt. Die Mentees mit Migrationshintergrund schétzen sowohl das Potenzial als
auch die Benachteiligung hoher ein. Hier zeigen sich Differenzen zwischen M&dnnern und
Frauen. Wahrend beide Geschlechter ihr Aufwachsen in zwei Kulturen als gute Erfahrung
fur Flexibilitdt und Integration empfinden, sind es vor allem die jungen zugewanderten
Frauen, die auch in beruflicher Hinsicht durch ihre Doppelsprachigkeit zusitzliche Poten-
ziale sehen. Trotz dieser grundsétzlich positiven Wahrnehmung ignorieren die zugewan-
derten Mentees nicht, dass tiber die AuBenwahrnehmung ihre kulturelle Herkunft durch-
aus auch in Bezug auf die Integration in den Arbeitsmarkt negativ wirken kann. Dies
schildert auch eine weibliche Mentee mit Migrationshintergrund: ,,In den gemeinsamen
Seminaren und Diskussionen stellten wir fest, dass wir trotz unterschiedlichem Migrationshin-
tergrund dhnliche Erfahrungen innerhalb des Bewerbungsprozesses gemacht hatten und fiir
,Aullenstehende‘die Frage der unterschiedlichen Kulturen oft wichtiger war, als flir mich selbst.
(weibliche Mentee).

“

In diesemn Punkt fithlen sich die jungen Manner zu einem leicht gré8eren Anteil diskrimi-
niertals die jungen Frauen aus zugewanderten Familien.

58 Prozentangaben beziehen sich auf die Aussagen ,trifft voll und ganzzu*.




Seite 45 Kapitel Il A inhalt— < —zuriick Lwelter—‘;j

2.2.5 Restimee

Insgesamt machen die Ergebnisse in diesemn thematischen Kontext darauf aufmerksam,
dassin NetWork.21junge Akademikerinnen und Akademiker mit sehr guten individuel-
len, sozialen und kulturellen Potenzialen angesprochen wurden.

I Daskonzeptionelle Interesse von NetWork.21, eine nach Geschlecht und kulturellen
Erfahrungen gemischte Zusammensetzung von Teilnehmerinnen und Teilnehmern zu
erreichen, hat sich bei den mannlichen Mentees als schwierig herausgestellt. Im Vergleich
zur Bewerbungsintensitit von jungen Frauen als Mentee und insbesondere von interes-
sierten Mentorinnen und Mentoren gab es bei den mé&nnlichen Mentees fiir die spétere
Tandemzusammenstellung keine Auswahlmaoglichkeiten, da in allen drei Mentoringzyk-
len Bewerbungsiiberschiisse nicht erzielt werden konnten, obwohl die Werbung zur Teil-
nahme zunehmend geschlechtersensibel gestaltet wurde.> Neben der im Projektdesign
angelegten ungleichen Geschlechter-Quotierung bei den Mentees stellte das geringe
Bewerbungsinteresse bei jungen Madnnern fiir die Evaluation eines geschlechtergemisch-
ten Mentorings in NetWork.21 eine weitere einschrdnkende Bedingung dar. Dariiber
hinaus wird es als ein Indikator dafiir gewertet, dass eine Ubertragung von Instrumenten,
die in einem Frauenférderungskontext entwickelt wurden, fiir ménnliche Teilnehmer mit
Akzeptanzproblemen und differenten Nutzeneffekten verbunden ist. SchwerpunktmaéBig
wird dies weiter gehend im ,,FOKUS 1- Mentoring. Nutzen aus Diversity“ auf der Ebene der
Tandemgestaltung dargestellt.

I Die Mehrheit der Mentees hat unabhéngig von der kulturellen Herkunft eine enge Bin-
dung zur Herkunftsfamilie. Aber in ihren Erfahrungen mit Erziehungsstilen differieren
sie: Ein Drittel der jungen Frauen aus zugewanderten Familien ist eher traditionell und
streng erzogen worden, und insbesondere die weiblichen Mentees mit eigenen Migra-
tionserfahrungen kamen weniger in den Genuss einer auf Gleichberechtigung achten-
den Erziehung. Trotz dieser differenten familidren Beziige und Ressourcen stellen die mit
NetWork.21angesprochenen Zielgruppen ein starkes bildungspolitisches Potenzial dar,
dassie (unabhdngig von Stolpersteinen und Hindernissen) eine erfolgreiche Bildungskar-
riere aufweisen, die sie mitihrer Teilnahme an einem externen Mentoring aktiv weiter-
entwickeln wollen.

I Bezogen auf die Emanzipationskonzepte, Einstellungen zu Familie und Beruf und das
Vertrauen auf die individuelle Handlungskompetenz zeigen sich bei den Teilnehmerin-
nen von NetWork.21 plurale Bewiltigungsmuster. Ubereinstimmung herrscht insbeson-
dere zwischen den jungen Frauengenerationen, die ihre Zukunft in Deutschland zwar
weniger positiv als die jungen Mé&nnergenerationen sehen, aber mit ihrer Portion Realis-
mus angesichts von Arbeitsmarktproblemen und Mdéglichkeiten, ihre Familienkonzepte
und Karrierewiinsche miteinander zu verbinden, ein groBes Potenzial fiir die zukiinftige
Gestaltung der deutschen Einwanderungsgesellschaft darstellen.

59 Siehe hierzu ausfiihrlicher: ,Praxisleitfaden - Bewahrte Praxiselemente im interkulturellen
und gendersensiblen Mentoring von NetWork.21“, Kapitel 5.2.
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I Gleiches gilt fiir den Wechsel von der Benachteiligungs- zur Potenzialperspektive in
Bezug auf die Erfahrungen und Kompetenzen, die durch Zuwanderung gemacht wur-
den. Hier werten die jungen Frauen mit Migrationshintergrund ihre Potenziale am posi-
tivsten, auch wenn ihnen durchaus bewusstist, dass ihre kulturelle Herkunft zu Benach-
teiligungen fiihren kann - ein diskriminierender Aspekt, den nahezu ein Drittel der
jungen Madnner mit Migrationshintergrund als immer noch voll zutreffend bewertet.

2.3 Im Tandem sind wir verschieden - geschlechterdifferenzierte
Tandemgestaltung

Das Herzsttick jedes formellen Mentoringprogramins ist die Zusammenarbeit von
Mentee und Mentorin und Mentor in einem Tandem. Typische Bestandteile des konzeptio-
nellen Settings sind hier:

I die Zusammenarbeit geschieht auf freiwilliger Ebene, in externen Mentorings in
der Regel auf ehrenamtlicher Basis der Mentorinnen und Mentoren,

I esbesteht kein hierarchisches Verhéltnis unter den Tandempartnerinnen und Tandem-
partnern,

I die Mentee und der Mentee bestimmen die Ziele und Richtung der Arbeit,

I die Mentorin und der Mentor bringen berufliche und méglichst auch Fithrungserfahrun-
gen mit.

In NetWork.21wurde das Anforderungsprofil fiir die Mentorinnen und Mentoren dariiber
hinausim Hinblick auf das Projektdesign spezifiziert: Hier war es erwiinscht, dass Erfah-
rungen im interkulturellen und/oder internationalen Bereich sowie auf der Ebene der
Gleichstellung der Geschlechter vorhanden waren. Im Unterschied zu den Mentees gab es
keine Quotierungsvorgaben in Bezug auf Migrationserfahrungen.

I Interkulturelle und internationale Erfahrungen hatten die an NetWork.21teilnehmen-
den Mentorinnen und Mentoren zu nahezu 100 % und tiber ein Drittel auch im Bereich der
Geschlechterpolitik.®°

I Ein Migrationshintergrund wiederum lag bei 27% der Mentorinnen und Mentoren vor,
der grofte Teil mit eigenen Migrationserfahrungen.

I Des Weiteren stellte eine gleichgeschlechtliche Tandemkonstellation ein konzeptionelles
Element dar, da diese Konstruktion bereits in vielen Mentoringprogrammen als sehr
erfolgreich evaluiert wurde.®

Im ,,FOKUS 1-Mentoring. Nutzen aus Diversity“ steht das Tandem im Mittelpunkt folgender
Fragestellungen:

I Gestalten weibliche und ménnliche Tandems ihre Zusammenarbeit nach verschiedenen
Mustern und verbinden sie mit der Tandemarbeit differenten Nutzen?

I Welche Bedeutung hat die insbesondere in Frauenforderungsprogrammen bewéhrte
Equal-Gender-Tandemkonstellation fiir ein gender- und interkulturell gemischtes Mento-
ring und gébe es alternative Tandemkonstellationen, die weitere Optionen darstellen?

60 Zuden Profilen der Mentorinnen und Mentoren siehe Rahmentext, Kapitel 1.2.
61 Vgl. Hofmann-Lun, Irene; Schonfeld, Simone; Tschirner, Nadja (1999).
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Der Entstehungszusammenhang des formellen Mentorings ist eingebunden in strukturelle
Ungleichheitsbeziehungen von Frauen und Mannern, die sich etwa im betrieblichen Kon-
textin ungleicher Teilhabe an Fiihrungspositionen ausdriicken. Dieser Zustand wird wei-
terhin reproduziert und fithrt zu dem Phdnomen der ,,Gldsernen Decke®: Trotz hoher Quali-
fikation, vergleichbaren beruflichen Erfahrungen und guter Kompetenzausstattung
gelingt es Frauen bedeutend seltener als Mdnnern, betriebliche Machtpositionen zu beset-
zen. Informelle Vernetzungs- und Beférderungsstrukturen unter Mannern, die dafir
sorgen, dass Manner Manner fordern, sind ein entscheidender Faktor fur die Hemmnisse
von Frauen, in relevanter Anzahl die Fiihrungsetagen von Unternehmen, Parteien, Verbén-
den, Organisationen zu besetzen.®® Dies ist der gesellschaftliche Hintergrund, vor dem
formelles Mentoring mit dem Ziel entstanden ist, iiber eine persénliche Mentoringbezie-
hung und Unterstiitzung zur Vernetzung Strukturen aufzubauen, die Frauen nachhaltig
fordern. Aufgrund dieses Entstehungszusammenhangs sind die Zielsetzungen eines Men-
torings zu erweitern, wenn es fir Manner geoffnet wird, und es stellt sich die Frage nach
der konzeptionellen Passfdhigkeit dieses Férderinstruments.

Hierfiir wurden im Projektdesign von NetWork.21 notwendige konzeptionelle Anpassun-
genintegriert:

I eine Erweiterung der Zielsetzung des Mentoringprojekts tiber die berufliche Férderung
hinaus: Sensibilisierung fiir geschlechterdifferenzierte Stereotypisierungen und Partizi-
pationschancen,

I Forderung des Austauschs differenter Perspektiven der Geschlechter und kultureller
Erfahrungen.

Der Frage nach der konzeptionellen Passtdhigkeit wird anhand von Evaluationsergebnis-
sen auf folgenden Ebenen nachgegangen:

I Bedeutung, die die erweiterte Zielsetzung von NetWork.21 fiir die Teilnahmemotivation
hatte,
geschlechterdifferente Gestaltung der Tandembeziehungen in formellen Mentoring-

strukturen,

Passfdahigkeit der Equal-Gender-Tandemzusammensetzung,

subjektiver Nutzen, den weibliche und ménnliche Mentees aus der Tandembeziehung
und dem Begleitangebot gezogen haben.

2.3.1 Heterogene Teilnahmemotivation

Fir die weiblichen und méannlichen Teilnehmer, fiir Mentees mit und ohne Migrationshin-
tergrund hatten die verschiedenen Elemente der erweiterten Zielsetzung im Projektdesign
von NetWork.21 fiir ihre Teilnahmemotivation unterschiedliche Relevanz.

I Sowar die inter-/transkulturelle Ausrichtung des Projekts fiir alle Menteegruppen von
groB3er Bedeutung, sich fiir die Teilnahme an diesem Mentoringtyp zu bewerben. Aller-
dings verbinden ganz besonders die deutschen ménnlichen Mentees, aber auch die jun-

62 Vgl. Wippermann, Carsten (2009).
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gen Frauen ohne Migrationshintergrund die Relevanz des Aspekts nicht unbedingt mit
der Forderung von jungen Frauen und Mannern mit Migrationshintergrund, sondern
mehr mit einem interkulturellen Austausch.

Die geschlechtergemischte Zusammensetzung des Projekts nahm bei den jungen Man-
nern aus zugewanderten Herkunftsfamilien den hochsten Stellenwert, bei den weibli-
chen deutschen Mentees den geringsten ein. Im Hinblick auf die Teilnahme von Frauen
und Mannern aus multikulturellen Kontexten spielte dieser Aspekt eine starke Rolle fiir
die Teilnahmemotivation der Mentees, allerdings hier unterdurchschnittlich fiir die
weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien.

Fur sie hingegen und noch deutlicher fiir die deutschen weiblichen Mentees spielte der
Aspekt der Frauenforderung eine sehr gro3e Rolle, sich zu bewerben. Im gleichge-
schlechtlichen Tandem arbeiten zu konnen, motivierte ganz besonders die jungen Frau-
en mit Migrationshintergrund, fiir alle anderen Menteegruppen nahm dieses konzeptio-
nelle Setting den geringsten Stellenwert fiir ihre Teilnahmemotivation ein, am wenigsten
bei den médnnlichen Mentees mit Migrationshintergrund.

Im Hinblick auf eine kulturell gemischte Zusammensetzung bestétigte sich ein Bedarf
und groBes Interesse an einem externen formellen Mentoring in der Ubergangsphase
Studium-Beruf: und zwar nicht nur fiir die jungen Akademikerinnen und Akademiker
aus zugewanderten Familien, sondern die Moglichkeit, an einem interkulturellen Aus-
tausch im Rahmen eines Mentoringprojekts zu partizipieren, stellte fiir alle Zielgruppen
eine wichtige Motivation bei der Bewerbung fiir NetWork.21dar.

Diese sehr differenten Motivationsmuster fiir die Teilnahme an NetWork.21betonen die
Bedeutung, die ein mehrdimensionales Projektdesign hat, wenn eine geschlechter- und
kulturell gemischt zusammengesetzte Gruppe angesprochen werden soll. Die verschiede-
nen Zielsetzungen sprechen die einzelnen Zielgruppen im Bewerbungsstadium mit unter-
schiedlicher Bedeutung an. Wie in einem Mosaik oder Patchwork verbinden sie sich im
Projektverlauf bei der jeweiligen Teilnehmerinnen- und Teilnehmergruppe zu einem
bunten Ganzen, was wiederum in den einzelnen Mentoringzyklen zu unterschiedlichen
Schwerpunkten in den Interessenlagen gefiihrt hat. So gab es einen Zyklus, in dem Fragen
zum Geschlechterverhdltnis die Diskussionen der Veranstaltungen stérker bestimmt
haben, in einem anderen waren dies Fragen zur trans-/interkulturellen Thematik.
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Abbildung 10: Heterogene Teilnahmemotivation®:
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2.3.2 Geschlechterdifferente Gestaltung der Tandembeziehung

Geschlechterdifferenzen bestimmten in NetWork.21die Gestaltung der Tandembeziehung
starker als kulturelle Unterschiede. Auch wenn das ungleiche Teilnahmeverhéltnis von
Frauen und Mannern eine einschrankende Bedingung fiir die Evaluation darstellte, so
bildeten sich in den drei Mentoringzyklen geschlechtsspezifische Muster in der Gestaltung
heraus, die als typisch eingeschétzt werden kénnen.* Diese Differenzen betrafen insbeson-
dere:

I dasSpektrum an Themen, die in den Tandems behandelt wurden und die fiir die Mentees
von Bedeutung waren,

I die Form der Beziehung, die fiir die Zusammenarbeit tragend war,

I Aktivititen und Eigenverantwortung der Mentees in der Gestaltung des Tandems,

I Hiufigkeiten und Formen der Zusammenarbeit,

I Wahrnehmung der Rolle vonseiten der Mentorinnen und der Mentoren.

63 Die Abkilirzung,Mhgr.“ steht fiir Migrationshintergrund.

64 Inder Evaluation kamen zum Tragen: die Ergebnisse der quantitativen Mentee- und Mentorinnen-und
Mentorenbefragungen, der Feedbackbdgen aus dem Standard- und Begleitprogramm, Ergebnisse der
teilnehmenden Beobachtung der WIBin den Einfithrungs- und Eréffnungsveranstaltungen, der Mentorin-
nen- und Mentorentreffen, Zwischenbilanzen und der Abschlussveranstaltungen sowie die Auswertung der
Erfahrungsberichte der Mentees und Mentorinnen und Mentoren, die diese jeweils zum Abschluss verfasst
haben sowie die Auswertung der Befragungsbdgen des TMA-Projektteams.
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Bei formellen Mentorings steht mit dem Tandem eine One-to-one-Beziehung im Zentrum,
die die Mentees individuell unterstiitzt. In NetWork.21differierte diese Unterstiitzung je
nach dem Bedarf der Mentees entsprechend ihrer aktuellen Situation, ob sie sich nun am
Ende des Studiums, im Orientierungsprozess der Berufswahl, im Bewerbungsstadium oder
zu Beginn der beruflichen Sozialisation befanden. Unabhéngig von diesen unterschiedli-
chen Schwerpunkten in der Tandemarbeit konnten im Projektverlauf innerhalb der drei
Mentoringzyklen folgende typische geschlechterdifferente Muster in der Gestaltung der
Tandemarbeit identifiziert werden.®

I In den minnlichen und weiblichen Tandemkonstellationen spielten sowohl berufliche
wie personliche Aspekte eine Rolle. Die personliche Ebene betraf die gegenseitige Sympa-
thie der Tandempartnerinnen und -partner und die Integration von Fragen der person-
lichen Entwicklung der Mentees in die Tandemarbeit. Die berufliche Ebene bezog sich
auf die Unterstiitzung bei der Berufsorientierung, in der Bewerbungsphase und fiir den
Berufsstart.

I Geschlechterspezifische Differenzen wurden in NetWork.21in Bezug auf die Prozessent-
wicklung und die differente Bedeutung identifizierbar, die das Verhéltnis von fachlichen
und persoénlichen Themen zu verschiedenen Zeitpunkten der Tandemarbeit hatte. Bei
den weiblichen Tandems war auffallend, dass sie zundchst zu Beginn ihrer Zusammen-
arbeit ein Vertrauensverhéltnis herstellen wollten. Weibliche Tandems diskutierten die
personliche Beziehungsebene und die Moglichkeit, auch die eigene personliche Entwick-
lung im Tandem besprechen zu kénnen, als eine Voraussetzung der Zusammenarbeit.
Dazu war ein Rekurs auf die Beziehungsebene wichtig: sei es, dass die Mentorin etwas
iiber sich personlich berichtete, die beiden Partnerinnen relativ schnell Ahnlichkeiten
zwischen sich erkennen konnten oder die Mentorin methodische Unterstiitzung zum
besseren Kennenlernen angeboten hat: ,,Wichtig war mir, dass meine Mentorin nicht nur
fachlich fiir mich interessant war, sondern auch persénliche Parallelen vorhanden waren.*
(weibliche Mentee). ,Wir haben es meines Erachtens sehr gut hinbekommen, eine vertrauens-
volle Beziehung aufzubauen und durchgdngiqg in gutem Kontakt zu bleiben.” (Mentorin).

Mannliche Tandems fanden den Einstieg in die Zusammenarbeit tiberwiegend tiber
berufliche Themen bzw. den entsprechenden Unterstiitzungsbedarf des Mentees auf der
beruflichen Entwicklungsebene. Die Bedeutung der personlichen Ebene in der Tandem-
arbeit wird zwar ebenfalls betont, jedoch stérker als Ergebnis ihrer Zusammenarbeit und
meistens als ein Fazit, dass etwa eine freundschaftliche Beziehung zwischen Mentee und
Mentor entstanden ist: ,,Bei unseren Treffen haben sachliche Themen deutlich iiberwogen —
trotzdem war auch Privates gelegentlich Inhalt unserer Gesprdche.” (mdnnlicher Mentee).

., ... dass sich aus unserer Tandembeziehung eine Freundschaft entwickelt hat, die auf gegensei-
tiger Sympathie und Respekt fulSt und sicherlich der Erfolgsschliissel unseres Zusammenwir-
kens ist.“ (Mentor).

I Auch fiir die weiblichen Tandems spielte die berufliche Entwicklung der Mentees eine
wichtige Rolle, in den meisten Féllen jedoch sollten beide Seiten — personliche und beruf-

65 Hier wurde vor allem qualitatives Material aus den teilnehmenden Beobachtungen der WIB, der Zwischen-
bilanzen, der Mentorinnen- und Mentorentreffen und der Auswertung der Erfahrungsberichte der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer aus den drei Zyklen zugrunde gelegt.
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liche Entwicklung - in der Zusammenarbeit des Tandems zu ihrem Recht kommen:

3

»Es stimmt bei uns nach beiden Seiten, fachlich und persénlich.*; ,,Ich bin einfach unheimlich
dankbar fiir die Mdglichkeit, meine Arbeitssuche und die damit verbundenen persénlichen
Themen in einem eigens dafiir vorgesehenen, entspannten Rahmen diskutieren zu kénnen.“

(weibliche Mentees).

I Diesen geschlechterdifferenten Mustern entsprachen die Mentorinnen und Mentoren
tendenziell in ihrer Rollengestaltung: Mentorinnen fokussierten auf den beratenden
Anteil und den Aufbau von Vertrauen. Mentoren gingen zielorientierter vor und iiber-
nahmen auch starker lenkende Funktion im Tandem.

Weibliche und méannliche Tandems unterschieden sich auch in Bezug auf die Form und
Héufigkeit der Tandemtreffen. So haben sich die weiblichen Tandems durchschnittlich
héufiger personlich getroffen und mannliche Mentees haben mehr Telefonate mit ihrem
Mentor gefiihrt. Beide Geschlechter haben hdufig E-Mail-Korrespondenz als eine Form des
Austauschs gewdhlt. In mehreren mannlichen Tandems haben neben diesen Formen der
Zusammenarbeit die Mentees den Mentor an seinem Arbeitsplatz besucht, was bei weib-
lichen Tandems selten der Fall war. Die weiblichen Tandems haben demgegeniiber ein
groBeres Spektrum an weiteren unterschiedlichen Aktivitdten unternommen: gemein-
same Besuche von Messen, von Fachtagungen und Seminaren, Museumsbesuche und

Spaziergénge.

Abbildung 11: Geschlechtsspezifische Muster in der Tandemgestaltung
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berufliche und persoénliche Ebene
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Beziehungsmuster
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In der Tandembeziehung bestimmt die/der Mentee die Richtung, die Themen und die

Fragen. Im Unterschied zum professionellen Coaching sind die Rollen der Mentorin und des
Mentors auf die Unterstiitzung der Mentees entsprechend ihrer Entwicklung und ihres
Rhythmus konzentriert nach dem Tenor: ,,Die/der Mentee bestimmt die Richtung und den
Takt.” In diesem Setting kommt es entscheidend auf die Eigeninitiative und -verantwortung
der Mentees an. Weniger gelungene Tandems haben hdufig ihre Ursache in mangelnder
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Ubernahme der Eigenverantwortung der Mentees.%® Auf dieser Ebene konnten in den
Tandembeziehungen der drei Mentoringzyklen von NetWork.21ebenfalls geschlechter-
differente Gestaltungsmuster identifiziert werden.

I Mannliche Mentees zeigten tendenziell mehr Zuriickhaltung, sie erwarteten eher, dass
der Mentor zum Beispiel bei dem Erstkontakt aktiv war oder zogen sich aus der Tandem-
arbeit zurtck, als fiir sie deutlich wurde, dass der Mentor nicht zu ihnen passte. ,, Mit dem
Mentor habe ich nur per E-Mail kommuniziert. Er hat sich leider nicht fiir ein persénliches
Treffen eingesetzt. Unsere Kommunikation war nicht sehr intensiv und meine Situation hat
sich leider nicht viel verdndert.” (mdnnlicher Mentee).

I Demgegeniiber iibernahmen die weiblichen Mentees schneller Eigeninitiative. Nach
den Einfiihrungsveranstaltungen, die jeweils separat fiir Mentees und Mentorinnen und
Mentoren vor der offiziellen Auftaktveranstaltung durchgefihrt wurden, waren es tiber-
wiegend die jungen Frauen, die vor dem Kick-off schon ein erstes personliches Treffen mit
ihrer Mentorin organisiert hatten. Sie gaben tiberdurchschnittlich hdufiger an, dass sie
die Initiative fiir die Tandemtreffen und die inhaltliche Vorbereitung tibernommen
haben. Weibliche Mentees bezogen ihr Engagement auf die Gestaltung und das Gelingen
der Tandembeziehung und iibernahmen sogar noch die Verantwortung, wenn das Tan-
dem nichtihren Erwartungen entsprochen hat:,,Im Nachhinein denke ich, dass ich trotz-
dem viel aus dem Mentoring mitgenommen habe, ich hitte aber durch mein eigenes Engage-
ment das Mentoring wahrscheinlich auch selber besser gestalten kénnen — durch klare Kritik
und eigenes Feedback.“ (weibliche Mentee).

Auch tibernahmen die ménnlichen Mentees in keinem Fall die Initiative, wenn sich
bereits zu Beginn des Mentorings herauskristallisierte, dass bei ihrem Tandem die Che-
mie nicht stimmte, um diese Konstellation aufzulésen und mithilfe des Projekttragers
eine Anderung zu erreichen. Lieber verblieben sie in unbefriedigenden Tandembezie-
hungen oder stiegen innerlich zumindest aus diesem Teil des Projekts aus. Die meisten
weiblichen Mentees hingegen tibernahmen hierbei fiir sich und das Gelingen ihrer Tan-
dembeziehung bereits von Anfang an die Verantwortung und in mehreren Féllen wur-
den Tandemkonstellationen auf Wunsch der Mentees neu zusammengestellt.

Da die Tandembeziehung auf einer sehr individuellen Ebene basiert, sind Erfolgsbewertun-
gen schwierig zu generalisieren: Erfolg bedeutet bei jeder/jedem Mentee etwas hochst
Subjektives. Gleichwohl wurden insbesondere in den Erfahrungsberichten der Mentees und
in den Tandembilanzen auf der offiziellen Abschlussveranstaltung auch hier Differenzen in
der subjektiven Erfolgsbewertung der weiblichen und ménnlichen Tandems deutlich.

Mannliche Mentees hatten hdufig eine sehr konkrete Erwartung, was sie in ihrer Tan-
dembeziehung erreichen wollten. Da sich ihr Erwartungshorizont dominant auf ihre
spezifische berufliche Situation bezog, stellte diese den Bewertungsma@Bstab am Ende der
Tandembeziehung dar - durchaus auch im negativen Sinn.,, Da ich erwartet habe, dass sich

66 Diesisteinwichtiges Thema in den begleitenden Standardveranstaltungen in Mentoringprogramimen
(in NetWork.21waren das die Einfithrungsveranstaltungen), da es sich um einen zentralen, aber auch
schwierigen Teil in der Rollengestaltung fiir die Mentees handelte.
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mein Mentor zusammen mit mir um die einzelnen Bewerbungen kiimmern wiirde, war ich
enttduscht, dass mein Mentor hierin keine Notwendigkeit sah.“ (mdnnlicher Mentee). Erwar-
tungshorizont und konkrete Erfolgsbewertung bewirkten in NetWork.21bei den mann-
lichen Mentees insgesamt eine kritischere Einschiatzung gegenuber ihrer Tandembezie-
hung.

Bei den weiblichen Mentees waren es ihre breit gefédcherten Erwartungen gegeniiber der
Tandembeziehung, weshalb sie tendenziell auch ein breiteres Spektrum an Erfolgen
wahrnahmen und duBerten. Einige betonten ihre berufliche Orientierungslosigkeit zu
Beginn der Tandemarbeit und bewerteten mehr Klarheit und gewachsene Orientierung
alsihren personlichen Erfolg: ,, Meine anfdnglichen Ziele, ein Feedback zu erhalten und
bessere Orientierung zu erlangen, wurden erreicht.” (weibliche Mentee). Und selbst die Tan-
dems mit starkem Berufsfokus wurden von den Mentees auch im Hinblick auf den Nutzen
fir den privaten Bereich bewertet: ,Wenngleich mein Verhdltnis zu meiner Mentorin ein
institutionalisiertes, auf den Beruf gerichtetes war, konnte sie mir nicht nur fiir meine beruf-
liche Laufbahn wichtige Orientierung geben, sondern war mir auch filir meine privaten Her-
ausforderungen eine Unterstiitzerin.” (weibliche Mentee).

Neben diesen geschlechterdifferenten Mustern in der Tandemgestaltung und Bewertung
gibt es Gemeinsamkeiten zwischen den weiblichen und méannlichen Mentees im
geschlechtergemischten Mentoring von NetWork.21-und zwar insbesondere:

I Formelles Mentoring wird als positiv und als ein Vorteil gegentiber solchen informellen
Unterstiitzungsstrukturen bewertet, die eher privaten Kontakten oder der Peergroup
und kulturellen Community entstammen.

I Der Faktor Sympathie wird von beiden Geschlechtern gleichermaBen als ein zentraler
Faktor fur die Passfahigkeit eines Tandems und fir eine positive Zusammenarbeit bewer-
tet. Daneben ist es die fachliche Passfahigkeit, die alle als wichtig fiir die Tandemzusam-
menstellung ansehen.

I wahrend nur fir die weiblichen Mentees die ,Identifikationsmaoglichkeit mit der Mento-
rin auf der persénlichen Ebene® von Beginn an ein wesentlicher Faktor fiir eine erfolgrei-
che Zusammenarbeit darstellte, erfahrt dieser Aspekt auch bei den mannlichen Mentees
einen starken Bedeutungszuwachs tiber die konkreten Erfahrungen in der Tandemzu-
sammenarbeit.

Dass die Tandems unterschiedlich von Mdnnern und Frauen gestaltet wurden, nahmen die
Mentees von NetWork.21insbesondere in den Zwischenbilanzen wahr. Die in gemeinsa-
men Austausch gewonnenen Erkenntnisse bewirkten bei den Mentees Lernprozesse, indem
das andere Geschlecht auf die fehlenden Aspekte in der eigenen Tandemgestaltung auf-
merksam machte.

I So arbeiteten die weiblichen Tandems aus Sicht der miannlichen Mentees stirker auf der
emotionalen Ebene.
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I Die weiblichen Mentees wiederum betonten, dass in mannlichen Tandems konkretere
Erwartungshaltungen vorhanden waren und auch offensiver geduBBert wurden und dass

die berufliche Ebene starker im Mittelpunkt stand.

I Im Feedback der ,,Zwischenbilanzen® waren es anteilmaBig mit zwei Dritteln mehr
mannliche Mentees, die Differenzen in der Equal-Gender-Tandemgestaltung sehen
(vergleichsweise zu 57 % weiblichen Mentees), in den offenen Fragen formulierten wieder-
um die jungen Frauen starker die von ihnen beobachteten geschlechterdifferenten Mus-
ter, dabei beurteilten sie in einigen Fédllen die mé&nnlichen Tandems als erfolgreicher in

ihrer Form der Zusammenarbeit.

Abbildung 12: Tandemmuster aus Sicht des jeweilig anderen Geschlechts

Mannertandems aus Sicht der weiblichen Mentees

Frauentandems aus Sicht der mannlichen Mentees

Manner sagen, wo es langgeht, Frauen entwickeln
gemeinsam den Weg

Frauentandems scheinen sich intensiver/
umfassender auszutauschen

Die médnnlichen Mentees waren direkter
in der AuBerung ihrer Wiinsche gegeniiber
dem Mentor

,Tiefere®, weniger funktionale Beziehung
beiFrauen

Konkretere Fragestellung/Erwartungshaltung
bei den Mdnnern

Frauen kommunizieren starker auf der
Emotionsebene

Frauen suchen eher personliche Ansprechpartner,
Maénner eher konkrete Unterstiitzung fiir den
Berufseinstieg

Maénner: mehr job-/bewerbungsorientiert,
weniger personliche Vorstellungen

Ménnertandems sind zielstrebiger, pragmatischer

. Andere Schwerpunkte beim Feedback
und erfolgreicher

2.3.3 Equal-Gender-Tandemkonstruktion

In Bezug auf diese geschlechterdifferenzierten Muster der Tandemgestaltung lassen sich
aus Evaluationssicht fiir Equal-Gender-Tandems in geschlechtergemischten Mentoring-
projekten Starken und Schwéchen identifizieren:

I Nimmt man weniger gelungene Tandembeziehungen als Bewertungsfolie, so sprechen
die Ergebnisse in NetWork.21 dafiir, dass sich die gleichgeschlechtliche Tandemkons-
truktion insbesondere fiir weibliche Mentees als potenzial- und entwicklungsféordernd
im Ubergang vom Studium in den Beruf erwiesen hat. In den drei Mentoringzyklen sind
mehr ménnliche als weibliche Tandems weniger gelungen — gemessen an dem Urteil der
Tandempartnerinnen und -partner und der realisierten Intensitat des Kontakts. In Equal-
Gender-Tandems sind gemeinsam geteilte Beziehungsmuster und Werte zentrale Ele-
mente des Erfolgs, wobei hier bei den Frauen die im weiblichen Sozialisationsprozess
vermittelte Verantwortung fiir Beziehungsgestaltung und Vertrauen die Basis gemeinsa-
men Arbeitens darstellte. In erfolgreichen mannlichen Tandems unterstiitzte die von
beiden Partnern gemeinsam geteilte dominante berufliche Orientierung das Interesse
der Mentees nach Integration in den Arbeitsmarkt und an beruflicher Karriere.
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Fir weibliche Mentees sind ihre Mentorinnen am Ende der offiziellen Tandemarbeit Giber-
durchschnittlich hdufig ein Vorbild (82%). Auch fiir zwei Drittel der mdnnlichen Mentees
stellen die Mentoren ein Vorbild dar. Trotz hoher Individualitdt von Tandembeziehungen
dhneln die Merkmale der Vorbilder den differenten Erwartungen und Gestaltungen
zwischen den Geschlechtern. Die breite Erwartungspalette an und die Orientierung auf
beruflicher wie personlicher Ebene in der Tandemarbeit fiihrt bei den weiblichen Men-
tees hdufiger dazu, dass sie in ihrer Mentorin ein Vorbild fiir ihren weiteren beruflichen
Karriereweg sehen, weil die Integration beider Seiten fir sie beeindruckend war: ,, Wie
meine Mentorin ihr Leben und ihre berufliche Karriere gemeistert hat/meistert, hat mich sehr
beeindruckt.*; ,,hohe anspruchsvolle Position und Integration von Familie und Beruf* (weibli-
che Mentees). Demgegeniiber formulieren die médnnlichen Mentees insgesamt weniger
Begriindungen, weshalb der Mentor fir sie ein Vorbild ist,*” und wenn, bezieht es sich
starker auf die Verbindung von erfolgreicher Karriere mit zivilgesellschaftlichem Enga-
gement: ,sehrerfolgreich in jungen Jahren und trotzdem soziales Engagement“ (mdnnlicher
Mentee).

Neben diesen positiven Bedingungen von Equal-Gender-Tandems sind aber gleichzeitig
Schwéchen zu identifizieren. So standen Mentorinnen haufig vor Rollenkonflikten und
-unsicherheiten, wo die Grenze zu einer psychosozialen Beratung zu ziehen war, wenn
Mentees tiber die MaBBen Unterstiitzung einforderten oder persénliche Probleme in den
Vordergrund riickten. Die in weiblichen Tandems starkere ganzheitliche Orientierung
von Beruflichem und Personlichem kann im Konfliktfall zur Dominanz des Privaten
fihren und die Grenze zwischen formellem Mentoring und Coaching/Therapie ver-
schwinden lassen. Und umgekehrt ist im Rollenverhalten der Mentoren eine lenkende
Tendenz vorhanden, die sich aus professionellen Handlungszwéngen in Arbeitsbeziigen
erklaren lasst und den Spielraum fiir die Offnung zu Seiten der persénlichen Entwicklung
der Mentees einengen kann, sodass deren Potenzial in dieser Hinsicht weniger wahrge-
nommen wird.

Was sagen die Mentees in den Befragungen zu diesem Thema?

I Sowohlim Hinblick auf die Teilnahmemotivation als auch zum Ende des jeweiligen Men-
toringzyklus hat eine Gruppe von tiber 50 % der weiblichen Mentees aus zugewanderten
Familien Equal-Gender-Konstellationen fiir sich positivempfunden und wertgeschatzt.
Insbesondere sind es die jungen Frauen aus der zweiten Generation zugewanderter Fami-
lien, die Equal-Gender-Tandems als motivierend fiir ihre Bewerbung sahen (zwei Drittel)
und im Projektverlauf daraus groBen Nutzen ziehen konnten (zu 80 %). Fiir die weiblichen
Mentees ohne Migrationshintergrund hat es zunachst fiir die Bewerbung kaum eine
Rolle gespielt, dann haben jedoch die realen Erfahrungen im Tandem einen Bedeutungs-
wandel herbeigefiihrt: Am Ende des Mentoringzyklus stimmten tiber 80 % der Aussage zu:
,Ich glaube, dass das Mentoring in gleichgeschlechtlichen Tandems fiir mich einiges
vereinfacht hat.” Die positiven Effekte dieser Tandemkonstellation insbesondere fiir
junge Frauen bestédtigen sich im subjektiven Urteil der Teilnehmerinnen von NetWork.21.

67 DieFragen zum Vorbild der Mentorinnen und der Mentoren wurden iiberwiegend offen gestellt und von
mannlichen Mentees seltener ausfiithrlich beantwortet.
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I Anderssieht es bei den mannlichen Mentees aus: Sie sprachen diesem Projektelement zu
Beginnihrer Teilnahme lediglich zu 14 % eine Bedeutung zu - und zwar handelt es sich
um mannliche Mentees mit Migrationserfahrung, unabhéngig davon, aus welcher
Migrantengeneration sie kommen. Auch die Erfahrungen im Tandem haben vergleichs-
weise weniger Verdnderungen in ihrer Einstellung hervorgerufen: Nur zwei Mentees
gehen davon aus, dass diese Konstruktion fiir sie hilfreich war - aber immerhin erhéht
sich bei Mentoringabschluss die mittlere Zustimmung zu dieser Tandemkonstellation.

Abbildung 13: Rolle von Equal-Gender-Tandems bei der Bewerbung

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (16) Ménnlich (5) z.vc\:’::::;:ifn5241) Ménnlich (14)
Sehr wichtig/wichtig 25% 0% 52%[64% 14%
Mittel 19% 17% 8%[9% 14%
Weniger/gar nicht wichtig 56% 83% 40%(21% 71%

Abbildung 14: Ich glaube, dass das Mentoring in gleichgeschlechtlichen Tandems fiir mich einiges
vereinfacht hat - zum Abschluss des Mentoringzyklus

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (17) Mannlich (5) Z-V(‘;’::‘t:::‘;'t’ifnz%“ Mannlich (11)
Trifft voll zu/trifft zu 88% 20% 59%[82% 9%
Mittel 0% 40% 32%[18% 36%
Trifft weniger/gar nicht zu 12% 40% 9%/0% 55%

Ein dhnliches geschlechterdifferentes Einstellungsbild findet sich auch fiir die in Net-
Work.21konzeptionell eingefiihrte Quotierung von zwei Drittel weiblichen zu einem
Drittel mdnnlichen Mentees. Dieses ungleiche Verhéltnis wird von der groen Mehrheit
der weiblichen Teilnehmerinnen begriif3t, am meisten wieder von den jungen Frauen mit
Migrationshintergrund - in diesem Fall ohne Differenzen beziiglich der Migrationserfah-
rungen. Méannliche Mentees stimmen der Form der Quotierung in NetWork.21weniger zu:
Eine positive Einschadtzung damit verbindet jedoch zur Hélfte die Gruppe der jungen Man-
ner aus zugewanderten Familien.
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Abbildung 15: Einstellung zur Geschlechterquotierung in NetWork.21

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (15) Mannlich (5) Weiblich (22) Mannlich (10)
Finde ich gut 60% 20% 81% 50%
Finde ich nicht so gut 27% 0% 5% 10%
Sonstiges 12% 80% 14% 40%

Ihre Zustimmung zur Quotierung begriinden die weiblichen Mentees iiberwiegend mit
strukturellen Argumenten: dass Manner meist informell besser vernetzt sind, dass es fiir
Frauen weiterhin im Beruf viele Hiirden gibt und sie noch immer benachteiligt sind, wes-
halb sie einen hoheren Férderbedarf haben. Diesen schédtzen auch die médnnlichen Mentees
furdie Frauen als hoher ein, die der Quotierung zugestimmt haben. Aber auch umgekehrt
begriinden die médnnlichen Mentees mit einem gestiegenen Forderbedarf bei jungen
Ménnern ihre Ablehnung zu der Projektquotierung in NetWork.21, bei einigen von ihnen
herrscht aber auch eine indifferente Haltung dieser Frage gegentiber vor.

2.3.4 Kompetenzgewinne und subjektivempfundener Nutzen
der Mentees

Haben angesichts der differenten Gestaltung von weiblichen und ménnlichen Tandems die
jungen Frauen und Madnner den Nutzen, den sie aus dem Mentoring ziehen konnten, anders
empfunden und bewertet?%® Der folgende Mittelwertvergleich des empfundenen Nutzens
aus der Tandembeziehung zeigt, dass, wenn auch teilweise in unterschiedlicher Form, die
weiblichen Mentees in dem Projekt NetWork.21 auf vielen Ebenen tiberdurchschnittlich
von dem Mentoring profitieren konnten — am deutlichsten die jungen Frauen aus zugewan-
derten Familien.

I Wihrend die weiblichen Mentees ohne Migrationshintergrund bei fast allen Items einen
leicht tiberdurchschnittlichen Nutzen fur sich wahrnahmen, profitierten die jungen
Frauen mit Migrationshintergrund nach eigener Einschitzung deutlich durch den
Gewinn, auch langfristig in ihrer Mentorin eine wichtige Ansprechpartnerin gefunden
zu haben, die sie bereits erfolgreich bei ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzt und
konkret beim Ubergang in den Beruf, etwa im Bewerbungsprozess und mit der Vermitt-
lung von beruflich relevanten Kontakten, geholfen hat.

68 Gemeintisthier der von den Mentees empfundene Nutzen und Profit, der aus der Teilnahme am Projekt
NetWork.21gezogen werden konnte und dessen Bewertung nicht unbedingt mit dem realen Nutzen, der
bspw. iiber den gelungenen Eintrittin den Arbeitsmarkt gemessen wurde (ausfiihrlich dargestelltin
,FOKUS 3 -Mentoring. Substitution fehlender sozialer und individueller Ressourcen®, Kapitel 4.3), zusam-
menhéngt, sondern vielmehrim Zusammenhang mit den individuellen Erwartungen und Hoffnungen an
das Projekt steht.
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Obwohl die mannlichen Mentees in ihrer Tandembeziehung stérker die Unterstiitzung
auf der beruflichen Ebene fokussierten, empfanden sie den Profit fiir ihre Entwicklung im
Vergleich zu den weiblichen Mentees als geringer. Vor allem die jungen Médnner ohne
Migrationshintergrund konnten nach eigener Einschdtzung am wenigsten Nutzen aus
der Unterstiitzung bei der beruflichen Entwicklung durch den Mentor ziehen. Der Profit
zeigte sich beiihnen allerdings bei der beruflichen Orientierung und der Identifikation
ihrer Schliisselkompetenzen.

Die jungen Méanner aus zugewanderten Familien zeigten sich am kritischsten, was den
Nutzen aus dem Mentoring anging. Vor allem die konkrete Unterstiitzung beim Uber-
gang in die Berufswelt, bei den Bewerbungsverfahren und bei der Vermittlung von wich-
tigen Unternehmenskontakten hat nach Empfinden dieser Zielgruppe wenige Friichte
getragen. Ebenso ist der Aufbau einer eher langfristig angelegten Beziehung zum Mentor
weit unterdurchschnittlich gegliickt und auch die Identifikation ihrer Schliisselkompe-
tenzen innerhalb der Tandembeziehung verlief nicht so erfolgreich wie erhofft. Interes-
santerweise ist es aber diese Gruppe, die sich am stdrksten durch das erfahrene Engage-
ment ihres Mentors motiviert fiihlt, kiinftig selber gesellschaftliche Verantwortung zu
ubernehmen, dhnlich stark fiithlten sich nur noch die jungen Frauen mit Migrationshin-
tergrund motiviert.

Abbildung 16: Subjektiver Nutzen aus der Tandembeziehung®®

1.5

1,95
2,19 2,20
—

s oo 233
2,60 ——— > 2,53

2,5
2,48 = 2,64
2,55 X
2,91 2,59 2,68
2,80 2,82 3,00
3,0
3,27 3,00
3,35 3,52
85
\\

3,76

3,91
4,0

4,00
BeiProblemenim  DasMentoring hat Meine Mentorin/ DasMentoringhat ~ Meine Mentorin/ Das ehrenamtliche ~ Meine Mentorin/
Studium/Beruf mir sehr bei meiner mein Mentor konnte mirsehrbei meiner mein Mentor hat Engagement mein Mentor hat
werde ich mich beruflichen Ent- mirsehr gut beim personlichen mich sehr konkret  meiner Mentorin/ michinihre/
kinftig auch an wicklung geholfen. Identifizieren Entwicklung unterstitzt,bspw.  meines Mentors seine beruflichen
meine Mentorin/ meiner Schlissel- geholfen. beiBewerbungen  hatmich motiviert, Netzwerke
meinen Mentor kompetenzen und oder der Vermitt- kiinftig gesell- integriert.
wenden. meiner Berufsorien- lung von Kontakten schaftliche
tierung helfen. zuUnternehmen.  Verantwortung zu
tbernehmen.
—o— Weiblich ohne Migrationshintergrund Weiblich mit Migrationshintergrund —m- Insgesamt
Mannlich ohne Migrationshintergrund Mannlich mit Migrationshintergrund

69 Dieltemskonnten mittels einer 5er-Skala von , 1=trifft voll und ganz zu* bis ,,5=trifft iberhaupt nicht zu“
beantwortet werden. Die Mittelwerte geben dementsprechend den Grad der durchschnittlichen Zustim-
mung der jeweiligen Subgruppe an, wobei die Aussagen starker zutreffen, je niedriger der Mittelwert aus-
félltund umgekehrt.



Seite 59  Kapitel Il A Inhalt ﬁ»i)—nuruekJ Lwelter—‘;g

Alles in allem zeigt sich, dass die weiblichen Mentees von NetWork.21- tiberdurchschnitt-
lich die mit Migrationshintergrund - Nutznieerinnen der Tandembeziehung und der
Equal-Gender-Tandemkonstellation waren und von der Unterstiitzung im Tandem auf den
verschiedenen beruflichen und persénlichen Ebenen profitieren konnten.

Die mannlichen Mentees hingegen konnten nach ihrem Empfinden nicht in gleichem MaB3e
Nutzen aus der Tandembeziehung ziehen. Vor dem Hintergrund der erweiterten Zielsetzung
und des mehrdimensionalen Projektdesigns von NetWork.21wurden auch die Angebote des
Begleitprogramms hinsichtlich ihrer empfundenen Nutzenstruktur unter der Fragestellung
analysiert, ob die mé&nnlichen Mentees weniger auf die Tandembeziehung fokussiert waren,
dafur starker von der Mehrdimensionalitédt des Projekts profitieren konnten.

Dabei zeigt sich, dass die mé&nnlichen Mentees ohne Migrationshintergrund, die subjek-
tiv fiir sich weniger Nutzen fir die berufliche Entwicklung in ihrer aktuellen Lebenspha-
se aus der Tandemkonstellation gezogen haben, durch die Teilnahme am Begleitangebot
dies gut substituieren konnten. Fiir diese Zielgruppe hat sich das mehrdimensional ange-
legte Projektdesign bewéhrt.

I Die jungen Médnner aus zugewanderten Familien stellten hingegen wieder die Gruppe
dar, die subjektivam wenigsten Nutzen aus den Begleitangeboten ziehen konnte, wobei
das Motiv zur kiinftigen Ubernahme von gesellschaftlichem Engagement durch die
Seminare weiter gestarkt wurde.

Profiteurinnen des Begleitangebots waren wiederum die weiblichen Mentees, mit Diffe-
renzen beziglich ihres kulturellen Hintergrundes: Fiir die jungen Frauen ohne Migra-
tionshintergrund bestand der Nutzen der Seminare tiberdurchschnittlich darin, sich
Anregungen fiir gesellschaftlich relevante Themen zu holen und sich in den Seminaren
auch mit geschlechtsspezifischen Belangen auseinanderzusetzen. Die Mentees aus zuge-
wanderten Familien hingegen empfanden einen weit tiberdurchschnittlichen Nutzen
darin, neue Kontakte bei den Seminaren zu kniipfen und sich inhaltlich mit interkultu-
rellen Themen auseinandersetzen zu kénnen.
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Abbildung 17: Subjektiver Nutzen aus der Teilnahme an den Seminaren des Begleitprogramms
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Das Begleitangebot hat also insbesondere bei den médnnlichen Mentees dazu beigetragen,
dass Aspekte, die in der Tandembeziehung als weniger erfolgreich betrachtet wurden,
durch Seminare substituiert werden konnten. Dartiber hinaus hat es den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern ermoglicht, sich mit den zentralen Themen und Perspektiven des Pro-
jekts eingehender zu beschéftigen. Praferiert wurde dabei die Auseinandersetzung mit
interkulturellen Belangen. Die Sensibilisierung fiir geschlechtsspezifische Belange nahm
nur ein Teil der weiblichen deutschen Mentees als ergiebig fur sich wahr.

2.3.5 Resiimee

I Die Mehrdimensionalitat des Projekts hat die Mentees von NetWork.21unterschiedlich
angesprochen, indem jeweils ein oder mehrere Aspekte des Projekts fiir die Bewerbung
entscheidend waren. Die Moglichkeit des Zusammentreffens und Austauschs von jungen
Frauen und Mannern mit differenter kultureller Herkunft in einem Mentoringprojekt hat
alle gleichermafen zur Teilnahme motiviert. Fiir weibliche und ménnliche Mentees aus
zugewanderten Familien spielte dabei auch das Ziel ihrer Férderung eine wichtige Rolle.
Dies war bei Mentees deutscher Herkunft von geringerer Bedeutung, ihre Motivation
bezog sich vor allem auf den interkulturellen Austausch. Die im Projektdesign konzeptio-
nell angelegten Frauenfoérderziele und die Beibehaltung der sich in Mentoringprogram-
men fiir Frauen bewédhrten gleichgeschlechtlichen Tandemkonstellation sprach tiber-
wiegend die weiblichen Mentees an. Insbesondere die jungen Frauen aus der zweiten
Generation zugewanderter Familien hat dies zur Teilnahme motiviert, die auch der Off-
nung des Mentorings fir Mdnner am wenigsten Zuspruch zollten. Weibliche Mentees mit
deutscher Herkunft befiirworteten das Frau-Frau-Tandem erst im Verlauf ihrer Erfahrun-
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gen mit der gleichgeschlechtlichen Tandemkonstellation, dann aber erfuhr dieser kon-
zeptionelle Aspekt auch beiihnen einen gro3en Zuspruch.

In NetWork.21wurde erstmals ein externes bundesweites Mentoringprogramm fiir die
Ubergangspassage vom Studium zum Beruf fiir junge Ménner geoffnet, die gleichzeitig
unterschiedlicher kultureller Herkunft waren. Neben der einschrdnkenden Bedingung
desungleichen Quotenverhdltnisses von teilnehmenden Frauen und Médnnern mit 14:7
pro Mentoringzyklus wurden in der Evaluation anhand der Auswertung der unterschied-
lichen Befragungsinstrumente geschlechterdifferente Muster sowohl in der Tandemge-
staltung wie im erfahrenen Kompetenzgewinn und Nutzen deutlich. Mannliche Mentees
konnten nach ihrem Empfinden ihre konkreten Erwartungen in Bezug auf ihre berufli-
che Entwicklung weniger umsetzen, die Gruppe junger Manner deutscher Herkunft hat
jedoch starker Unterstiitzung bei Bewerbungen, dem Herstellen von Kontakten zu Unter-
nehmen und der Identifikation von Schliisselqualifikationen sowie auf der Ebene der
personlichen Entwicklung erfahren als diejenigen aus zugewanderten Familien. Diese
wiederum konnten fir sich sowohl aus der Tandembeziehung wie aus ihrer Teilnahme an
den Seminaren des Begleitprogramms vor allen Dingen die Motivation ziehen, sich
zukunftig gesellschaftlich zu engagieren und Verantwortung zu ibernehmen. Diese
Motivation haben einige von ihnen tiber den installierten begleitenden Arbeitskreis”
bereits im Projektverlauf realisieren koénnen. Sie haben also aus dem zivilgesellschaftli-
chen Aspekt des Mentoringprojekts den meisten Nutzen gezogen, fiithlten sich jedoch im
Projektverlauf weniger von der Gender-und-Diversity-Ebene direkt angesprochen.”

Das Begleitprogramm hat in NetWork.21 auf der Ebene der Offnung des Mentorings fiir
junge Manner insgesamt eine wichtige konzeptionelle Funktion eingenommen: Es stellte
insgesamt fiir alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer eine Moglichkeit dar, mit einer
breiten Angebotspalette unterschiedliche Lernprozesse zu ermoglichen und auch Schwé-
chen der einzelnen Tandembeziehungen auszugleichen, die vermehrt bei médnnlichen
Tandems zutage traten.

Die Ergebnisse in Bezug auf die weiblichen Tandems bestétigen den groen Nutzen dieses
Instruments fiir die berufliche und persoénliche Entwicklung junger Frauen,” die insbe-
sondere aus der Beziehung im Tandem mit einer Mentorin profitieren konnten, aber auch
das Begleitprogramm als zusatzliche Chance fiir Lernprozesse und Kontakterweiterung
wahrgenommen haben. Die teilnehmenden weiblichen Mentees zeigten hierin eine
relativ groBe Ubereinstimmung, gleichzeitig wird in der Differenzierung deutlich, dass
insbesondere die jungen Frauen aus der zweiten Generation zugewanderter Familien
einen groBen Profit aus dem Mentoringprojekt gezogen und am engagiertesten die

70 ImRahmen des Projekts NetWork.21war ein begleitender Arbeitskreis installiert, der in Kontinuitat der
interkulturellen Arbeit des Projekttragers TMA stand. Die Mitglieder des Arbeitskreises konnten sich an der
Konzeption und Durchfiihrung der Begleitangebote beteiligen, und es stand den Mentees frei, sich ebenfalls
aktivim Arbeitskreis iber den eigenen Zyklus hinaus zu engagieren.

71 Inwieweitbeiden Ergebnissen in Bezug auf die ménnlichen Mentees die geringe Auswahlmaéglichkeit
im Matchingverfahren eine entscheidende Rolle spielte, konnte nicht evaluiert werden, da es keine Ver-
gleichsgruppe gab. So sind diese Ergebnisse eher als Tendenzen zu lesen; um zuverldssigere Aussagen zu
dem geschlechterdifferenten Nutzen von externen Mentorings zu machen, wére eine Vergleichsstudie
erforderlich.

72 Vgl. Hofmann-Lun, Irene; Schonfeld, Simone; Tschirner, Nadja (1999).
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Tandembeziehung mit einer Frau wahrgenommen haben, die sie auch tiber das Projekt-
ende weiterfiihren wollen.”

2.4 Mentoring - Nutzen aus Diversity

,FOKUS 1- Mentoring. Nutzen aus Diversity“ hat aus Evaluationssicht des Modellprojekts
.NetWork.21- Leben und Arbeiten in der transkulturellen Gesellschaft“Ergebnisse der drei
durchgefiihrten Mentoringzyklen schwerpunktméBig unter Fragestellungen bearbeitet,
die die differenten Zugédnge in der Teilnahmezusammensetzung, der Offnung fiir junge
Ménner und der inhaltlichen Ausrichtung zur Férderung von interkulturellen Lernprozes-
sen und Gendersensibilitdt betreffen. Im Folgenden werden die Ergebnisse fiir die konzep-
tionelle Entwicklung des Instruments Mentoring bewertet und positive Effekte aufgezeigt.

2.4.1 Offnung des Mentorings fiir junge Manner

In NetWork.21wurde erstmals ein externes bundesweites Mentoringprogramm fiir die
Ubergangspassage vom Studium zum Beruf fiir junge Ménner geéffnet, die gleichzeitig
unterschiedlicher kultureller Herkunft waren. Das ungleiche Quotenverhéltnis war eine
konzeptionelle Vorgabe, die auch als ,,Behutsamkeit zu verstehen war, ein im Frauenfor-
derkontext entwickeltes Instrument nicht in vollemm Umfang jungen Ménnern zugianglich
zumachen. Aus dem Entstehungskontext des Instruments zur Frauenférderung ist es eine
spannende Frage, inwieweit die formelle Form des Mentorings eine junge Médnnergenera-
tion anspricht, die noch nicht in informellen Mdnnernetzen der Berufswelt integriertist
und hieriiber noch keine Erfahrung in der Unterstiitzung ihrer beruflichen Karriere erhal-
ten hat. Gleichzeitig zeigen Ergebnisse der Genderforschung,” dass fiir junge Mdnner
vorberuflich informelle Forderstrukturen eher typisch sind und einen vertrauten Bestand-
teil mannlicher Sozialisationsprozesse darstellen, mit der Konsequenz, dass junge Mdnner
auf explizit formelle Férderung eher zuriickhaltend reagieren. Demgegeniiber hat insbe-
sondere die Frauenforderpolitik der letzten 30 Jahre bewirkt, dass die heutige junge Frau-
engeneration von formellen Férderstrukturen profitiert und diese zu ihrem Vorteil genutzt
hat - ein gesellschaftspolitisches Phdnomen, das 6ffentlichkeitswirksam insbesondere in
der letzten Zeit als nachteilig fir junge Méanner diskutiert wird und in dessen Kontext auch
die Offnung des Mentorings fiir junge Manner zu sehen ist.

I Dasssich fiir das bundesweite Mentoringprojekt vergleichsweise wenige junge Manner
beworben haben, ist auch als ein Ausdruck zu sehen, dass ein formelles Férderprojekt fiir
diese Zielgruppe scheinbar eine geringere Attraktivitat aufweist oder mit mehr Skepsis
im mé&nnlichen Kontext aufgenommen wird. Vor dem Hintergrund der geschlechtsspezi-
fischen Sozialisation und gesellschaftlichen Forderpolitik verweist dieses Ergebnis dar-
auf, dass Mentoring nicht alleine mit einer gendersensiblen Ansprache zu bewerben ist.”
Vonseiten der Mentorinnen und Mentoren fand in NetWork.21die Offnung des Mento-

73 Siehe hierzu ,,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftliches Engagement und Vernetzung®, Kapitel 3.6.

74 Vgl. u.a. Beck-Gernsheim, Elisabeth (1980); Hollstein, Walter (1995).

75 Indem zweiten und dritten Zyklus von NetWork.21wurde eine stirker am ménnlichen Rollenrepertoire
ausgerichtete Werbestrategie entwickelt und umgesetzt. Siehe hierzu ausfiihrlicher: , Praxisleitfaden -
Bewdhrte Praxiselemente in einem interkulturellen und gendersensiblen Mentoring von NetWork.21*
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rings fiir junge Méanner eine sehr hohe Zustimmung.”® Hier wurde einerseits bildungs-
politisch argumentiert und auf die gestiegene Komplexitit im Berufswahl- und -ein-
stiegsprozess hingewiesen, die einen speziellen Bedarf zur individuellen Unterstiitzung
in dieser Ubergangspassage fiir beide Geschlechter notwendig macht. Andererseits
spielten Gleichberechtigungsargumente eine Rolle, die auf den wachsenden Férderbe-
darfbeijungen Mannern hinweisen und deren Partizipation an formellen Férderprojek-
ten reklamieren. Die Mentees waren hingegen kritischer, was die Offnung und Ubertra-
gung des Mentorings auf Mdnner anbelangte. Sie stimmten diesem durch alle Gruppen
uberwiegend nur im Mittel zu, wobei eine Gruppe der weiblichen Mentees auf die weiter
wirksamen informellen Forderstrukturen fiur Médnner in der Arbeitswelt hinwies.

Die Offnung des formellen Mentorings fiir junge Médnner ging in NetWork.21einher
mit einer breiten Zielperspektive, die nicht nur die Férderung beruflicher Karriere in
den Mittelpunkt riickte, sondern die Sensibilisierung fiir Geschlechterfragen und den
interkulturellen Austausch férderte, um nachhaltig einen neuen Typus potenzieller
Fihrungskrafte zu starken. Mit dieser Erweiterung im Projektdesign im Zuge der Off-
nung des Instruments Mentoring fiir junge Manner konnten in NetWork.21 positive
Effekte vor allem durch den Austausch in den Veranstaltungen des Standard- und Begleit-
programms erzielt werden. Die 6ffentliche Prasentation der Zusammenarbeitin den
Tandems in den ,Zwischenbilanzen® hat hier die gro3ten Lernprozesse in Bezug auf
geschlechterdifferenzierte Wahrnehmung des Mentorings und eine Auseinanderset-
zung Uber mogliche Stdrken und Schwéchen weiblicher und ménnlicher Tandemgestal-
tung ausgelost.

Die Ergebnisse der Projektevaluation haben zudem verdeutlicht, dass junge Frauen und
Mainner im Ubergang vom Studium in den Beruf unterschiedlichen Nutzen aus dem
Mentoring ziehen konnten. Dabei war der Erwartungshorizont der mdnnlichen Mentees
vergleichsweise starker und konkreter auf die Unterstiitzung bei der Berufswahl und
Stellensuche ausgerichtet - ein wesentlicher Grund, weshalb sie kritischer im Einschéat-
zen ihres erzielten Nutzens am Ende des Mentorings waren. Bezieht man nur die Ergeb-
nisse der Tandemzusammenarbeit ein, dann waren die weiblichen Tandems in ihrem
subjektiven Urteil erfolgreicher. Auch hier, in Bezug auf die Erfolgsbewertung der Teil-
nahme, hat sich das erweiterte Projektdesign von NetWork.21als unterstiitzend fiir die
Offnung des Mentorings erwiesen. Die thematische Breite der Seminare des Begleitange-
bots”” und die Moglichkeit des Peergroup-Austauschs fithrten dazu, dass mit der Teilnah-
me an den Seminaren auf breiter Ebene fiir die jungen Manner Kompetenzgewinne
erzielt werden konnten. Profitiert haben in NetWork.21die jungen Médnner aus zugewan-
derten Familien in spezieller Weise: Sowohl durch das ehrenamtliche Engagement ihres
Mentors wie durch die Teilnahme an dem Begleitangebot fiihlten sie sich motiviert,
zukinftig in der Einwanderungsgesellschaft Verantwortung zu tibernehmen und sich
gesellschaftlich zu engagieren.

76 Analog zu den weiblichen Mentees haben auch die Mentorinnen mit Migrationshintergrund der Offnung fiir
Manner weniger zugestimmt.

77 Siehehierzudie Liste der durchgefiithrten Seminare im Begleitprogramm iiber die drei Mentoringzyklen
im Rahmentext, Kapitel 1.2.
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2.4.2 Cross-Gender- und Cross-Cultural-Tandems

Ergebnisse der Mentoringzyklen in NetWork.21 machen darauf aufmerksam, dass die
konzeptionelle Vorgabe zu Equal-Gender-Tandems als alleiniger Tandemkonstellation in
Mentoringprojekten mit mehrdimensionaler Zielsetzung, wie es in NetWork.21 der Fall
war, optional erweitert werden sollte, weil mit dieser Vorgabe Potenzialentwicklungen
moglicherweise nicht ausgeschopft werden konnten. Unter diesem Gesichtspunkt werden
im Folgenden Tandemkonstruktionen dargestellt, die alternative bzw. zusétzliche konzep-
tionelle Optionen in gendergemischten und interkulturellen Mentorings darstellen kén-
nen.

I Sostarken im Hinblick auf die Zielsetzung von NetWork.21, den Austausch differenter
Perspektiven zwischen Kulturen und Geschlechtern zu férdern, Equal-Gender-Tandems
naturgemaf die Gemeinsamkeiten im Rollenverhalten und vernachlassigen Perspekti-
ven des anderen Geschlechts. Cross-Gender-Tandemkonstellationen eréffnen hingegen
die Moglichkeit, die differenten Rollen des anderen Geschlechts wahrzunehmen und
besser zu verstehen und einen Perspektivwechsel einzutiben: ,Vielleicht wiire zu tiberle-
gen, jedem gleichgeschlechtlichen Paar eine/n gegengeschlechtliche/n Mentor/in aus einer
anderen Paarung als ,Sounding Board‘ zur Seite zu stellen* (Mentorin).

Cross-Gender basiert auf wesentlichen Elementen von Diversity-Kompetenz bzw. kann
diese vermitteln. Allerdings nur unter der Voraussetzung, dass Mentorinnen und Mento-
ren fiir Gender und Diversity sensibilisiert sind und damitin der Wahrnehmung ihrer
Rolle bewusst umzugehen verstehen. Fiir mdnnliche Mentees kann das zum Beispiel mit
dem Vorteil verbunden sein, als spatere Fiihrungsperson eine gendersensible Personalpo-
litik zu unterstiitzen und in die eigene berufliche Karriere und Lebensgestaltung starker
Fragen geteilter Verantwortung fiir Familie und Beruf zu integrieren. Cross-Gender wird
vielfach in internen Mentoringprogrammen fiir weibliche Mentees praktiziert und ist fir
die jungen Frauen mit dem Vorteil verbunden, einen FuB3 in die mdnnlich dominierten
Karrierenetze zu setzen, mannliche Karrierestrategien kennenzulernen und somit das
eigene Portfolio zu erweitern. Auch wenn auf diesem Weg bislang noch nicht die ,,Glaser-
ne Decke® pords geworden ist, so ermoglicht der Perspektivwechsel einen individuellen
Kompetenzgewinn fur die jungen Frauen, indem fiir sie etwa die organisationsinternen
Forderstrukturen transparenter werden.

I Neben diesen Nutzenaspekten fiir die Mentees konnen Cross-Gender-Tandems eine
fordernde Konstruktion fiir gegenseitige intergenerationelle und geschlechtersensible
Lernprozesse von Mentees und Mentorinnen und Mentoren darstellen. Zwar war in Net-
Work.21die Moglichkeit der geschlechtergemischten Tandemkonstruktion nicht vorge-
sehen, dies wurde aber durch das Projektdesign ausgeglichen. Vor allem die Standardan-
gebote ermoglichten eine thematische und intergeschlechtliche und intergenerationelle
Auseinandersetzung mit der Genderthematik, wodurch ein Austausch unterschiedlicher
Perspektiven in Gang kam, was wiederum Lernprozesse bei allen Beteiligten ausgelost
hat. Hier haben insbesondere die Mentoren von ihrem Profit gesprochen, den sie aus
einer starkeren Sensibilisierung fiir Verhalten und Hindernisse ihrer (jungen) Kollegin-
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nen am Arbeitsplatz ziehen konnten. In dieser Weise hat sich in NetWork.21das Projekt-
design positiv ausgewirkt, da mogliche Schwéachen von Equal-Gender-Tandems auf dieser
Ebene ausgeglichen werden konnten.

Das Urteil der Teilnehmerinnen und Teilnehmer von NetWork.21zu ihren Praferenzen
beziiglich der Geschlechterzusammensetzung bei Tandemkonstellationen ist teilweise
widersprichlich. Auf die Frage, ob eine Teilnahme an dem Projekt auch bei einer Cross-
Gender-Tandemkonstruktion interessant gewesen ware, antwortete der GroBteil der
Mentees mit groBer Zustimmung - nur die weiblichen Mentees aus zugewanderten Fami-
lien lehnten dies mehrheitlich ab. Gleichzeitig begriinden jedoch auch mehr weibliche
Mentees ohne Migrationshintergrund die Vorteile einer Equal-Gender-Tandemkonstella-
tion mit einem besseren gegenseitigen Verstdndnis und ihrem Interesse an einem weibli-
chen Vorbild. Und auch den ménnlichen Mentees merkt man in den offenen Antworten
Zuruckhaltung bei der Vorstellung an, eine Mentorin zur Seite gestellt zu bekommen:
wIch glaube, dass sich fiir Mdnner und Frauen unterschiedliche Probleme bei der Jobsuche
ergeben.” (mdnnlicher Mentee). Insgesamt nehmen die ménnlichen Mentees jedoch bei
dieser Frage tiberwiegend eine neutrale Position ein und riumten dem Geschlecht eine
geringe Bedeutung fur die Tandemzusammenarbeit ein.

In NetWork.21 hat es mehrere Formen von Cross-Cultural-Tandemkonstellationen gege-
ben, wobei eine interkulturelle Zusammensetzung im Auswahlprozess kein bewusstes
Kriterium darstellte. Hier keine Vorgaben zu machen, lag der konzeptionellen Entschei-
dung zugrunde, den ,kulturellen Hintergrund und Migrationserfahrungen nicht als Son-
dermerkmal festzuschreiben“’8. In einem Mentoringdurchgang mit partizipativen Aus-
wahlverfahren haben sich die Mentees jedoch signifikant hdufiger von den zur Auswahl
stehenden Mentorinnen und Mentoren eine Cross-Cultural-Tandempartnerin bzw. einen
-partner ausgesucht. Dieses Muster hat sich zwar in keinem weiteren Zyklus so eindeutig
wieder bestétigt, verdeutlicht jedoch, dass das Interesse an interkulturellem Austausch,
das bei Mentees und Mentorinnen und Mentoren von NetWork.21 ein starkes Teilnahme-
motiv darstellte, in partizipativen Auswahlverfahren die Tandemauswahl der Mentees
bestimmen kann, ohne dass Cross-Cultural eine konzeptionelle Vorgabe bei der Tandem-
zusammenstellung sein muss.

Abbildung 18: Tandemkonstellationen

Cross-Cross-Tandem —
beide unterschiedlichen
Migrationshintergrund

Equal-Cultural-Tandem
deutsch

Cross-Cultural-Tandem
Mentorin/Mentor
Migrationshintergrund Equal-Cultural-Tandem
beide selber

Migrationshintergrund

Cross-Cultural-Tandem
Mentee
Migrationshintergrund

78 Zitiertnach Befragung des TMA-Teams, 1. Quartal 2008
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Im Unterschied zu den differierenden Einstellungen zu der Geschlechterbesetzung der
Tandems stimmten die Mentees einer Cross-Cultural-Konstellation eindeutiger zu und
zwar unabhéngig davon, ob sie in NetWork.21in einer Equal- oder Cross-Cultural-Tandem-
beziehung Erfahrung gesammelt haben. Die Vorteile sehen sie in der Moglichkeit der
Erweiterung des eigenen Horizonts und eines kulturellen Perspektivwechsels, verbunden
mit groBeren Lern- und Austauschoptionen.

2.4.3 Potenziale und Entwicklungen in NetWork.21

In der Erprobung eines Mentoringtyps, dem ein Diversity-Ansatz auf Ebene der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer sowie in der inhaltlichen Ausgestaltung des Projekts zugrun-
delag, konnte in NetWork.21das ,,Potenzial der Vielfalt” gestaltet werden. Die von ihrer
Herkunft aus unterschiedlichen Milieus mit starken und weniger starken Ressourcen
ausgestatteten jungen Frauen und Mianner blickten in ihrer aktuellen Situation des Uber-
gangs vom Studium in den Beruf schon auf eine erfolgreiche Bildungskarriere, wahrend
sie gleichzeitig mit ihrer Teilnahme an dem Mentoringprogramin eine weiter gehende
berufliche Férderung in einem breiten Spektrum erwarteten. Dabei wurde in der One-to-
one-Beziehung im Tandem eine differenzierte Férderung individueller Potenziale mog-
lich, die dartiber hinaus in vielfédltige Austausch- und Lernprozesse im weiteren Rahmen
des Projekts eingebunden war.

Es hat sich bei der Erprobung dieses neuen Typs von Mentoring gezeigt, dass junge Frauen
und Méanner aus ihrer Teilnahme an NetWork.21unterschiedlichen Nutzen zogen. Die
jungen Madnner haben das formelle Forderangebot zurtickhaltender angenommen und
betonten diesbeziiglich ihre konkrete Erwartung, bei ihrer Berufsorientierung und dem
Berufsstart unterstiitzt zu werden. Karriereplanung auch im Kontext von Fragen der Work-
Life-Balance und kultureller Potenziale der Verschiedenheit zu sehen, bedeutete fir sie -
vergleichsweise zu den jungen Frauen - sich auf einen ihnen teilweise fremmden Lern- und
Entwicklungsprozess einzulassen. Ihre zahlenmé&Big ungleiche Prasenz war dabei fiir die
Entstehung eines produktiven Geschlechterdialogs weniger férderlich. Tendenziell iber-
wog in der Auseinandersetzung mit der Genderthematik bei ihnen die Haltung, die Bedeu-
tung des Einflusses von Geschlecht zu neutralisieren, das betraf auch ihre Einschétzung zu
Equal- oder Cross-Gender-Tandemkonstellationen. Dagegen haben im Vergleich zu den
mannlichen Mentees die Mentoren einen gro8eren Nutzen aus dem Austausch um die
Genderthematik gezogen und hier Lernprozesse erfahren, die sie konstruktiv in ihrem
beruflichen Umfeld einbringen konnten.

Der Entstehungskontext des formellen Mentorings bestétigte sich auch im geschlechterdif-
ferenten Nutzen, den Frauen aus ihrer Teilnahme zogen: Sie fokussierten durchaus auf ihre
berufliche Forderung, verbanden damit aber starker —im Vergleich zu den ménnlichen
Mentees - auch den Wunsch, Fragen der Work-Life-Balance zu diskutieren und hier von
den Erfahrungen ihrer Mentorin zu profitieren. Gleichzeitig wurde in dem Modellprojekt
eine groBere Ausdifferenzierung unter den jungen Frauengenerationen deutlich: Insbe-
sondere die weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund, oftmals bereits aus der zwei-
ten Zuwanderungsgeneration und von daher Bildungsinldnderinnen, haben den mit
NetWork.21angebotenen Mentoringtypus am starksten als hilfreich und niitzlich fiir ihre
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berufliche und persodnliche Entwicklung wahrgenommen. Hervorstechend ist die Erkennt-
nis, dass insbesondere fiir diese Zielgruppe die Equal-Gender-Konstellation bereits wichti-
ge Voraussetzung fiir eine Teilnahme an NetWork.21war. Demgegenitiber haben die weib-
lichen Mentees deutscher Herkunft dem Frau-Frau-Tandem zu Beginn ihrer Teilnahme
keinen gro3en Wert beigemessen. Diese Einstellung dnderte sich im Mentoringprozess
jedoch stark und am Ende des Projekts gab auch eine Mehrheit dieser Gruppe an, aus eben
dieser gleichgeschlechtlichen Tandemkonstellation viele positive Effekte verbucht zu
haben. Damit hat sich in NetWork.21die Erfahrung bestétigt, dass Equal-Gender-Tandems
einen positiven Rahmen zur Potenzialentwicklung von Frauen darstellen.

Die interkulturell zusammengesetzte Teilnehmerinnen- bzw. Teilnehmergruppe hat sich
als eine starke Ressource herausgestellt, um die in NetWork.21integrierte Projektphiloso-
phie und -vision: ,,Leben und Arbeiten von Frauen und Mdnnern in einer transkulturellen
Gesellschaft® mit Leben zu fiillen. Die im gesellschaftlichen Mainstream vorherrschende
Trennung von Angehorigen der Mehrheitsgesellschaft und Migrantinnen und Migranten
l6ste sich zugunsten der individuellen Forderung der sehr unterschiedlichen Potenziale
von jungen Frauen und Méannern auf, und im Projektverlauf riickten Gemeinsamkeiten,
Austausch und gegenseitige Lernprozesse in den Vordergrund. Eine Erfahrung in diesem
Mentoringprojekt, die nachhaltige Wirkung fiir die angesprochenen zukiinftigen weibli-
chen und mannlichen Fiihrungskrafte haben wird.

In NetWork.21wurde dariiber hinaus das groBe Potenzial junger Frauen und Manner zur
zukiinftigen aktiven Gestaltung der Einwanderungsgesellschaft deutlich. Die Auseinan-
dersetzung in den Veranstaltungen des Standard- und Begleitprogramms zu Fragen des
interkulturellen Lebens hat nicht nur eine gréBere Sensibilitdt bei der Mehrheit der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer bewirkt, auch resimiert eine Reihe der jungen Frauen und
Ménner am Ende ihres Mentoringzyklus, positive Impulse fiir ihr zukiinftiges zivilgesell-
schaftliches Engagement erhalten zu haben. Diese Verbindung von Sensibilisierung im
interkulturellen Austausch und gesellschaftlicher Verantwortungsiibernahme zeigt sich
insbesondere bei den jungen Mannern aus zugewanderten Familien, die mit ihrer Teilnah-
me an NetWork.21ein Bewusstsein ihrer Ressourcen im Hinblick auf ihre interkulturellen
Kompetenzen entwickelt haben und dies perspektivisch in ihre zukiinftige Lebensplanung
als ,eine Lust, sich gesellschaftlich zu engagieren® einbinden wollen - und teilweise bereits
damit begonnen haben.

2.5 Erfolgsfaktoren und Empfehlungen

I Ein Mentoringprogramm, das auf eine vielfiltige Zusammensetzung der Teilnehmenden
setzt und unterschiedliche Zielstellungen avisiert, muss als Voraussetzung ein mehrdi-
mensionales Projektdesign mit einem differenzierten inhaltlichen Angebot aufweisen,
um sowohl die Bandbreite der Teilnehmerschaft anzusprechen als auch Lernprozesse auf
den unterschiedlichen Ebenen nachhaltig zu erméglichen.

| Fiirjunge Frauen und Manner mit und ohne Migrationshintergrund, die sich in Uber-
gangspassagen im Bildungs- und Berufsprozess befinden, hat sich das mehrdimensional
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angelegte Projektdesign bewdhrt. Die Verbindung von Fragen des interkulturellen
Zusammenlebens mit einer Auseinandersetzung zur Geschlechtergerechtigkeit hat sich
als eine Bedingung erwiesen, Karriere- und Lebensplanung in einem breiten Spektrum
entwickeln zu kénnen. Langerfristig kann hier eine Potenzialférderung unterstiitzt
werden, die sowohlim Arbeitsprozess (Fiihrungskréafteentwicklung) wie auch im zivilge-
sellschaftlichen Bereich (ehrenamtliches Engagement) mit positiven Effekten verbunden
ist. Dabei sind Sensibilisierungsprozesse moglich, wenn eine bewusste thematische
Integration dieser Themenbereiche auf den unterschiedlichen Projektebenen erfolgt.

Der auf Diversity und Transkulturalitédt basierende Ansatz hat sich fiir gender- und kultu-
rell gemischte Mentorings als sehr fruchtbar erwiesen, da er die Bipolaritédten (Frau/
Mann; deutsch/nicht deutsch) durch weitere Ausdifferenzierungen aufhebt und einen
gemeinsamen Zugang ermoglicht. Auch in der Beziehung zwischen Mentorinnen und
Mentoren und Mentees konnten so Lerneffekte unterstiitzt werden, die weit iber eine
asymmetrische Vermittlung von Wissen hinausgehen und auf allen Seiten zu Perspektiv-
wechseln und Kompetenzgewinnen fihrten.

Voraussetzung fur die Einbeziehung von jungen Médnnern in ein formelles Mentoringpro-
gramm ist, dass durch das Mentoring nicht Ungleichheit produzierende Strukturen
weiter gestarkt werden, wenn zum Beispiel informelle Vernetzungsstrukturen unter den
maéannlichen Teilnehmern sich im Projekt wie ,naturgemafB“ einspielen, ohne dass eine
Sensibilisierung beziiglich deren strukturellen Mechanismen etwa im Arbeitsleben
erfolgt. Als eine positive Voraussetzung fiir die Teilnahme méannlicher Mentees hat sich
dabei ein breites Angebotsspektrum erwiesen, das als eine Chance wahrgenommen
werden kann, sich mit weiter gehenden Fragen von Karriere und Lebensgestaltung aus-
einanderzusetzen. Hierfur wird empfohlen, starker methodische und didaktische Instru-
mente zum Einsatz kommen zu lassen, um die bei jungen Mdnnern wahrgenommene
vermeintliche Geschlechterneutralitdt nachhaltig aufzubrechen und so Lernprozesse zur
Gestaltung gleichberechtigter Lebensfiihrung, fairer Arbeitsteilung und Zusammenar-
beit von Frauen und Mannern zu foérdern.

Die Offnung von Mentorings fiir die in NetWork.21angesprochene junge Minnergenera-
tion bedarf jedoch weiterer Evaluation. So ist noch nicht geklart, warum sich die jungen
Akademiker weit weniger von der Ausschreibung des Mentorings angesprochen fiihlten
und in den drei Durchgidngen anteilig mehr ménnliche als weibliche Tandems weniger
gelungen sind oder suboptimal gestaltet wurden.

Eswird fiir den in NetWork.21erprobten Mentoringtyp empfohlen, ein breiteres Spek-
trum an Tandemkonstellationen anzubieten. Dies kann eine differenzierte Potenzialfor-
derung unterstiitzen und gegenseitige Lernprozesse unter den Geschlechtern und in
Bezug auf differente kulturelle Erfahrungen auch in der One-to-one-Beziehung des
Tandems starken. Die Projektsteuerung und das Auswahlverfahren werden mit dem
Angebot verschiedener Tandemkonstellationen komplexer. Soll Komplexitét vermieden
werden, so konnen Cross-Gender- und/oder Cross-Cultural-Konstellationen auch nur fiir
einen begrenzten Zeitraum im Projekt angeboten werden. In dieser Weise wurde in
NetWork.21in einigen Féllen auf Initiative der Mentorinnen und Mentoren verfahren. Da
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die Equal-Gender-Konstellation sich als positiv insbesondere fiir junge Frauen erwiesen
hat, konnen so Vorteile des Equal-Gender erhalten, aber mit dem Angebot zu differenten
Lernprozessen erweitert werden.

I Angesichts des demografischen Wandels und vor dem Hintergrund eines prognostizier-
ten Fihrungskraftemangels bergen interkulturell und geschlechtergemischte Mento-
ringprojekte ein hohes Potenzial zur Entwicklung zukiinftiger Fithrungskréfte, die fir
Fragen der Geschlechtergerechtigkeit und der Einwanderungsgesellschaft sensibilisiert
sind und einen neuen Typus von zukiinftigen Fiihrungskréften darstellen konnen.

,Das Inspirierendste an dem ganzen Programm war die Vielfalt, diese besondere Mischung der
verschiedenen Charaktere, kulturellen Hintergriinde und auch Fachrichtungen.” (weibliche
Mentee).

,Meine Erwartungen an das Projekt wurden mehr als erfiillt. Ich habe interessante Menschen
mit aulBergewdhnlichen Lebenswegen kennengelernt, mich mit Menschen ausgetauscht, die sich
fiir interkulturelle Themen interessieren, persénliche Unterstiitzung durch eine Mentorin erfah-
ren und vor allem neue Freundschaften geschlossen.” (weibliche Mentee).
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FOKUS 2 - Mentoring.
Zivilgesellschaftliches Engagement
und Vernetzung

3.1 Mentoring - zivilgesellschaftliches Engagement
und Vernetzung

Der Erfolg des Modellprojekts ,,NetWork.21 - Leben und Arbeiten in der transkulturellen
Gesellschaft* war als bundesweites, formelles und externes Mentoring in groem MafBe an
die Bereitschaft zu freiwilligem Engagement von Frauen und Mannern gekniipft, die die
Aufgabe der Mentorin und des Mentors tibernehmen wollten. Dieses zivilgesellschaftliche
Engagement stellte einen zentralen konzeptionellen Bestandteil des Projekts dar. Vor dem
Hintergrund, dass in NetWork.21 erstmalig in einem Projekt zivilgesellschaftliche Zielset-
zungen in einem externen Mentoring fiir junge Akademikerinnen und Akademiker integ-
riert wurden,” war es eine zentrale Evaluationsfrage, welche Attraktivitdt ein bundesweites
Mentoring hat, das fiir die Ubergangspassage Studium-Beruf ausgelegt ist und neben dem
bildungspolitischen Zugang mit der kulturell- und gendergemischten Zusammensetzung
der Zielgruppen integrationspolitische Ziele und Chancengleichheitsaspekte verbindet
(Kapitel 3.1-3.4). Dariiber hinaus spielten im Kontext zivilgesellschaftlichen Engagements
die Entwicklung und Struktur der im Projektverlauf entstandenen Netzwerke eine zentrale
Rolle fiir die Evaluation. Im Hinblick auf die Nachhaltigkeit des Projekts war es von konzep-
tioneller Bedeutung, dass Erfahrungen und entwickelte Strukturen in den drei Mentoring-
jahren sich in einem Netzwerk ,,engagierter Frauen und Méanner, die Bildungsorientierung,
beruflichen Aufstieg und gesellschaftliches Engagement verbinden, die Geschlechterdiffe-
renz und kulturelle Vielfalt als Potenzial sehen und diese Orientierung nach aufen
tragen“®, biindeln werden. Hierfiir hatte die Erfahrung der Mentees, von freiwillig enga-
gierten Mentorinnen und Mentoren begleitet und unterstiitzt zu werden, eine entscheiden-
de Bedeutung. Fiir die Netzwerkbildung des in NetWork.21 avisierten spezifischen Netz-
werktyps wiederum waren die unterschiedlichen Projektbausteine relevant, die neben der
Tandemzusammenarbeit Moglichkeiten des Kontakts und der Vernetzung unter den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern und weiteren interessierten Frauen und Médnnern eroff-
neten (Kapitel 3.5). Insbesondere unter dem Gesichtspunkt der nachhaltigen Wirkungen
des Modellprojekts entwickelten sich die in den drei Projektjahren ausgebauten internen
Vernetzungsstrukturen zum Herzstiick weiterer Vernetzungsaktivititen, die tiber das
Projektende hinaus relevante Bestandteile des Transfers in andere gesellschaftliche Berei-
che sind. Aufgrund der in NetWork.21deutlich gewordenen hohen Anschlussfdhigkeit des

79 Insbesondere in Patenprojekten spielt der zivilgesellschaftliche Aspekt eine wesentliche Rolle, diese sind
aber in der Regel nicht bundesweit ausgelegt und sprechen eher benachteiligte Jugendliche und Kinder an
und nicht gut ausgebildete junge Menschen und potenzielle Fiihrungskrafte, wie dies in NetWork.21der Fall
war. Vgl. u.a. Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (2008).

80 Projektantrag NetWork.21(2006).
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Instruments Mentoring an relevante gesellschaftliche Entwicklungsprozesse wird ein
bundesweites Kompetenzzentrum Mentoring empfohlen, das zur Weiterentwicklung und
Qualitatssicherung unterschiedlicher Mentoringprojekte beitragt (Kapitel 3.6 und 3.7).

3.1.1 Gesellschaftlicher Bedeutungszuwachs zivilgesellschaftlichen
Engagements

Zivilgesellschaftliches Engagement hat im letzten Jahrzehnt Wandel und Ausdifferenzie-
rung erfahren. Das betrifft sowohl die Motive von Engagierten als auch die Bereiche und
Formen des Engagements sowie den zeitlichen Aufwand, mit dem Engagierte ihre ehren-
amtlichen Tatigkeiten ausiiben. Auch von staatlicher Seite ist mit dem ersten Freiwilligen-
survey® und dem Bericht der Enquete-Kommission zum biirgerschaftlichen Engagement®
die Relevanz dieses Bereiches als zentrale zusdtzliche Sdule im Dreieck Staat-Markt-Fami-
lie fiir die demokratische Entwicklung der Gesellschaft neu bestimmt worden. Mit zahlrei-
chen Aktivitdten und Initiativen sowie Verbesserungen der Rahmenbedingungen ehren-
amtlichen Engagements wird vonseiten des zustdndigen Ministeriums BMFSF] dieser
Bereich unterstiitzt und sein Bedeutungszuwachs hervorgehoben.®? Seine Starke entfaltet
der ehrenamtliche Einsatz in den verschiedensten Bereichen der Gesellschaft durch seine
sozialintegrative und demokratisierende Funktion. Dabei ist eine vitale Zivilgesellschaft
dynamisch, weil sie immer in gesellschaftliche Verdnderungsprozesse eingebunden und
von diesen bestimmt wird.

3.1.2 Paradigmenwechsel im Zivilengagement: Partizipation und eigener
Nutzen

Vor diesem Hintergrund sind auch die verdnderte Struktur und Entwicklung zivilgesell-
schaftlichen Engagements der letzten Jahre zu sehen. Trotz steigender Individualisie-
rungstendenzen konnte im zweiten Freiwilligensurvey eine leichte Steigerung der Enga-
giertenzahlen verzeichnet werden.® Engagementquote und -bereiche unterscheiden sich
geschlechtsspezifisch: Der Anteil der engagierten Frauen, insbesondere der erwerbstéa-
tigen Frauen, hat zugenommen, ist jedoch immer noch vergleichsweise zu Mdnnern
geringer (37%zu 39%). Schule/Kindergarten, der soziale und Gesundheitsbereich sind
Schwerpunkte des Engagements von Frauen. In den Bereichen Jugendarbeit/Erwachse-
nenbildung haben sie jedoch seit 1999 mit 50 % mit dem ménnlichen Engagement gleich-
gezogen. Sport/Bewegung und politische Interessenvertretungen stellen zentrale Berei-
che ménnlichen freiwilligen Engagements dar, wahrend jedoch eine Zunahme in den
klassischen Frauenbereichen Schule/Kindergarten identifiziert werden konnte. Bereiche
des Engagements und zeitliche Investition sind immer noch stark durch die geschlechts-
spezifische Aufgabenverteilung bestimmt. Die Bedeutung der Verbindung von Familie,
Beruf und Engagement wird deshalb zunehmend zu einem wichtigen Gegenstand der
Engagementforschung.®® Weitere Strukturverdnderungen, die auch im Kontext des
Modellprojekts NetWork.21von Bedeutung sind, betreffen die Stabilitdt und Langfristig-

81 Ein Vergleich der Ergebnisse des ersten und zweiten Freiwilligensurvey findet sich in: Bundesministerium
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2006).

82 Enquete-Kommission ,Zukunft des Biirgerschaftlichen Engagements®. Deutscher Bundestag (2002).

83 http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/BMFSF]/engagementpolitik.html (Dezember 2009).

84 Der Anteil der Bevolkerung ab 14 Jahren, der sich freiwillig engagiert, betrdgt nach dem zweiten
Freiwilligensurvey 36 %.

85 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2009a), S. 48 ff.
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keit sowie die Motive des ehrenamtlichen Einsatzes. Einerseits wachst das regelméBige
Engagement, wahrend gleichzeitig starkere Schwankungen typisch werden: Engagierte
wechseln hdufiger den Ort und die Organisation, um ehrenamtlich tdtig zu werden. Das
traditionelle Muster eines teilweise lebensldnglichen Engagements, etwa in einem Wohl-
fahrtsverband, wird mehr und mehr von einem Typ Ehrenamtlicher abgeldst, der sich je
nach Lebensphase, verfiigbarem Zeitbudget und dominanter Interessenstruktur zeitlich
befristet engagiert. Diese Entwicklung entspricht auch einer Verédnderung in den Motivla-
gen: Traditionelle, eher altruistische Motive werden ergédnzt, teilweise ersetzt von Win-
schen, die eigenen Erfahrungen und beruflichen Kompetenzen einzubringen und selber
einen Nutzen zu erzielen, sodass zwischen der/dem Engagierten und der Organisation
oder dem Projekt, das von dem freiwilligen Einsatz profitiert, so etwas wie eine Win-win-
Situation entsteht.?® Neben diesen eher selbstbezogenen Motiven sind weiterhin Wiinsche,
wie der nach Mitgestaltung der Gesellschaft und Partizipation, prdgend fiir den neuen Typ
des Zivil-Engagierten, weshalb es sich um einen Wandel in Form eines Motivationsmix
handelt, in dem eigene Nutzenerwdgungen und aktive Partizipation eine stérkere Rolle
spielen als im traditionellen Ehrenamt. Insofern wird auch in der Engagementforschung
von einem Paradigmenwechsel gesprochen.

3.2 Zivil-engagiertin NetWork.21
3.2.1 Wer will sich engagieren: Profile der Mentorinnen und Mentoren

Entwicklungen und Struktur des sich verandernden zivilgesellschaftlichen Engagements
bildeten sich in dem Zuspruch, den die Ausschreibungen von NetWork.21 fiir Mentorinnen
und Mentoren erfahren haben, in spezifischer Weise ab. Die Tatsache, dass es sich um ein
bundesweites externes Mentoring handelte, bedeutete eine gro3e Herausforderung fir die
potenziell Interessierten, da das freiwillige Engagement mit einem hohen zeitlichen Auf-
wand und personlichen Belastungen einhergehen wiirde.®’ Die aktive Mentorinnen- und
Mentorentétigkeit war zeitlich auf neun Monate beschrankt. Sie beinhaltete die gemeinsa-
men Treffen mit der/dem Mentee sowie die Teilnahme an mindestens drei Veranstaltungen
des Rahmenprogramms: Einfiihrung, Kick-off und Bilanz. Trotz dieser relativ aufwendigen
Rahmenbedingungen bewarben sich fiir die drei Mentoringzyklen insgesamt 341 Frauen
und Manner aus allen Gebieten Deutschlands - in einer durchschnittlichen Relation von
zwei Drittel Frauen und einem Drittel Ménner, die ungefédhr der im Projekt konzeptionell
festgelegten Quotierung entsprach. Eine groBe Attraktivitat fiir den freiwilligen Einsatz
libte die Mentorinnen- und Mentorenaufgabe in einem Ehrenamtsbereich aus, der in der
aktuellen bildungspolitischen Debatte groBe 6ffentliche Aufmerksamkeit erhielt.®® Beson-
deren Anreiz stellte hier die Moglichkeit dar, in der Tandemarbeit junge Frauen und Man-
ner aus zugewanderten Familien zu unterstiitzen.

86 Vgl. Sommer-Loeffen, Karen (2009).

87 Zuden Belastungen zdhlte neben den Treffen im Tandem auch die Teilnahme an der Eréffnungsveranstal-
tung und der Bilanztagung am Sitz des Projekttragers TMA in Bensberg, die je nach Wohnort der Mentorin-
nen und Mentoren fiir viele mitlangen An- und Abfahrtswegen einherging. Hier wurde insbesondere das
zeitliche Budget der Teilnehmerinnen und Teilnehmer belastet, da kein finanzieller Aufwand entstand,
denn Reise- und Unterbringungskosten wurden von dem Projekttréger erstattet.

88 U.a.durchdie 6ffentliche Diskussion der Ergebnisse der PISA-Studie und der Auseinandersetzung iber die
Schwichen des deutschen Bildungssystems, insbesondere in den Ubergdngen der einzelnen Bildungsphasen
und des Berufsstarts.
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Abbildung 1: Anzahl Bewerbungen als ehrenamtliche Mentorin/ehrenamtlicher Mentor im Projekt NetWork.21

Bewerb'ungen fiir Funktion 2007 2008 2009 Bewerbungen
Mentorin oder Mentor gesamt
Mentorinnen 77 79 74 230
Mentoren 33 42 36 m
Bewerbungen Mentorinnen und 110 121 10 341
Mentoren gesamt

Das Profil der Bewerberinnen und Bewerber wurde in erster Linie durch die Ausschrei-
bungskriterien gepragt. Hierzu zéhlten neben formalen Faktoren wie Hochschulabschluss
und mehrjahrige Berufstatigkeit auch die ,,Offenheit fiir Themen interkultureller Verstan-
digung und des Gender Mainstreaming“®® sowie Erfahrungen im ehrenamtlichen Engage-
ment und/oder in Netzwerken. AuBerdem wurden eigene Migrations- oder internationale
Erfahrungen als wiinschenswert fiir die Bewerbung angesehen.

Entscheidend fiir die Auswahl der in den drei Mentoringzyklen beteiligten 42 Mentorinnen
und 21 Mentoren war auf konzeptioneller Ebene die Passfdhigkeit zu den ausgewéahlten
Mentees und die daran anschlieBende eigene Auswahlpréferenz der Mentees.?®*! Vor dem
Hintergrund zivilgesellschaftlichen Engagements handelte es sich bei diesen um Akademi-
kerinnen und Akademiker, die iberwiegend im Offentlichen Dienst und in der privaten
Wirtschaft - teilweise als Selbststdndige - und weniger im Non-Profit-Bereich tatig waren.
Die durchschnittliche Dauer der Berufstétigkeitlag bei 15 Jahren. Geschlechtsspezifische
Differenzen zeigten die Profile der ehrenamtlich tatigen Mentorinnen und Mentoren
insbesondere auf folgenden Ebenen auf: Wéahrend sich die Altersverteilung bei den Mento-
ren einer Normalverteilung anndherte, war ein Grof3teil der Mentorinnen entweder sehr
jung oder bereits schon élter.

89 Zitiertausdem Ausschreibungstext, der fiir alle drei Mentoringdurchgédnge jeweils in der Wochenzeitung
,Die Zeit“ vertffentlicht wurde. Dabei hat sich , Die Zeit" als ein fiir die gesuchte ehrenamtliche Tatigkeit und
die angesprochene Zielgruppe der Mentorinnen und Mentoren sehr passendes Medium erwiesen.

90 Seitdem zweiten Mentoringzyklus wurde ein partizipatorisches Auswahlverfahren durchgefiihrt: Zunéchst
wurden vonseiten des Projekttrdgers Mentorinnen und Mentoren nach den vorgegebenen Auswahlkriterien
ausgesucht. Im Anschluss daran wurden den zuerst ausgewdhlten Mentees je zwei Vorschldge mit dem Profil
von Mentorinnen und Mentoren zur Auswahl vorgelegt. Zu den Kriterien der Menteeauswahl und Tandem-
zusammenstellung siehe ausfiihrlich ,Praxisleitfaden - Bewdhrte Praxiselemente in einem interkulturell
und gendersensiblen Mentoring von NetWork.21%, Kapitel 5.2.

91 Durchdievorgegebenen Bewerbungskriterien entsprechen die Profile der ausgewéhlten Mentorinnen und
Mentoren im Durchschnitt denen der Bewerbungen.
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Abbildung 2: Altersverteilung der Mentorinnen und Mentoren

40%
33%
30%
20% ——
10% —
0%
bis 35 Jahre 36 bis 40 Jahre 41bis 45 Jahre 46 bis 50 Jahre tber50 Jahre
Mentorinnen [ Mentoren Gesamt

I Die fachliche Ausbildung der Mentoren lag stéirker im Bereich der Okonomie und der
Naturwissenschaften, die der Mentorinnen hingegen in den Bereichen Sprach-, Gesell-
schafts- und Kulturwissenschaften.*

I Mentoren kamen haufiger aus zugewanderten Familien als Mentorinnen.

Mit dem Modellprojekt NetWork.21 wurden Frauen und Ménner angesprochen, die sich fiir
ein zeitlich begrenztes Ehrenamt entschieden haben, das jedoch bei der Mehrheit nicht als
eine ,Engagementepisode” zu bewerten ist, da tiber zwei Drittel zeitgleich oder vor ihrer
Tatigkeit als Mentorin oder Mentor zivil-engagiert sind bzw. waren — und zwar in den ver-
schiedensten gesellschaftlichen Bereichen.

Die Frauen waren dabei starker in Initiativen und Netzwerken engagiert, die zum soge-
nannten informellen Engagement zdhlen und bei denen es sich weniger um klassische
Institutionen des Ehrenamtes handelt. Dazu gehért auch das héhere Engagement der
Mentorinnen in Frauen-Netzwerken. Sie waren allerdings vergleichsweise genauso haufig
in politischen Interessenvertretungen aktiv, starker jedoch in lokalen Biirgerinitiativen als
die Manner. Von den Mentoren engagierten sich viele in Kulturvereinen mit Integrations-
aufgaben, ein Ergebnis, das sicher durch die Tatsache bestimmt war, dass mehr Mentoren
als Mentorinnen aus zugewanderten Familien stammten. Fiir die engagierten Frauen und
Ménner stellte der Bildungsbereich mit einer Ausnahme bislang kein Engagementfeld dar,
sodass offensichtlich die in der Ausschreibung angesprochene Tatigkeit und die Ziele von
NetWork.21eine grofe Attraktivitédt auslésten, sich in diesem bildungspolitischen Bereich
zu engagieren.

92 Diese klassische geschlechtsspezifische Verteilung in den Studiums- bzw. Ausbildungsbereichen findet
sich ebenfalls bei den Mentees.
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Abbildung 3: Organisationsformen des Engagements der Mentorinnen und Mentoren

Gruppen/Initiativen/Netzwerke/ ‘

informelles Engagement ‘ S

Hilfsorganisationen
Vereine 22%
Verbande
Partei/Gewerkschaft

Staatl./kommunale Einrichtung

Private Einrichtungen/Stiftungen

Kirche/religi6se Einrichtungen

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Mentorinnen (% bezogen auf38 Angaben) M Mentoren (% bezogen auf18 Angaben)

Von NetWork.21fithlten sich fiir die Tatigkeit der Mentorin/des Mentors mehrheitlich
Frauen und Manner angesprochen, die als eine hoch motivierte Gruppe Ehrenamtlicher
anzusehen sind und fiir die ein Zivilengagement zu einem wichtigen Bestandteil ihres
Lebens trotz anspruchsvoller Berufstatigkeit gehort. Die Selbstversténdlichkeit, engagiert
zu sein, zeichnete sich bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern nicht unbedingt durch
eine kontinuierliche ehrenamtliche Arbeit in einem bestimmten Bereich aus, sondern
wurde durchaus zeitlich unterbrochen oder je nach Lebensphase mal starker oder schwa-
cher gelebt:,,Ich habe mich nach ldngerer Auszeit vom freiwilligen Engagement mal wieder in
dieser Form engagiert.” (Mentorin). Die Bereiche des Engagements waren dabei nicht unbe-
dingt festgelegt, und die Teilnehmerinnen und Teilnehmer experimentierten auch mit
neuen Aufgabenbereichen, die bislang nicht zu ihrer ehrenamtlichen Aktivitat gehoérten.
Dabei wurde nach den Erfahrungen in NetWork.21 die Attraktivitdt des Ehrenamtes durch
eine Anschlussfahigkeit an die eigenen (Berufs-)Erfahrungen und deren Wertschétzung
sowie an aktuelle gesellschaftliche Diskussionen bestimmt: ,,IWeil es ein interessantes Betditi-
gungsfeld fiir eine ehrenamtliche Tétigkeit ist, in dem die eigenen Erfahrungen von Wert sind.
AuBerdem beispielhaft in der Diskussion, inwieweit Ehrendmter tiber karitative Zwecke hinaus-
gehen. Die Organisationsform des Projekts ermdglichte neben der zeitlichen Begrenzung auch
ein héheres Mal8 an Selbstbestimmung, als das bei anderen Formen des Engagements der Fall
ist.“ (Mentorin). Aber auch die Moglichkeit, das eigene Involvement relativautonom im
Hinblick auf die Zeitverwendung und Terminierung gestalten zu kénnen und der zeitlich
begrenzte Rahmen machten das Projekt fiir die Mentorinnen und Mentoren attraktiv: ,,Ich
fand diese Aufgabe nicht so beanspruchend wie z. B. friihere Mitarbeiten in Jugendarbeit, Biirger-
Iinitiativen, Vereinen und Gewerkschaften. Ich konnte das Zeitbudget gut tiberschauen und sehr
freiwillig das Mal$ meines Engagements selbst bestimmen. Das empfand ich als sehr angenehm.
Der zeitlich befristete Projektzeitcharakter hatte auch diesen frischen experimentellen Geist, der
fiir das Gelingen eines Ehrenamtes so notwendig ist.“ (Mentorin).
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3.3 Motive des Engagements

Folgendes Zitat aus dem Erfahrungsbericht eines Mentors war bezeichnend fiir das vielschich-
tige Motivations-Patchwork, das zur Teilnahme an NetWork.21veranlasste: ,, Das Projekt schien
mir eine gute Mdglichkeit, andere von meinem Wissen profitieren zu lassen, selber neue Netzwerke
aufzubauen und mich dartiber hinaus mit drdngenden gesellschaftlichen Fragen auseinanderzu-
setzen, die gleichzeitig in meinem personlichen Umfeld wenig erfahrbar waren.” (Mentor).

3.3.1 Partizipation, Selbstverwirklichung und Unterstiitzung
von Benachteiligten

Vonseiten der WIB wurden die Motive der ehrenamtlich engagierten teilnehmenden Men-
torinnen und Mentoren einerseits in Bezug auf die subjektive Bedeutung des Ehrenamtes,
andererseits im Hinblick auf die konkreten Motive fiir die Tatigkeit der Mentorin bzw. des
Mentors erhoben.? Auf einer allgemeinen Ebene nach der Bedeutung des Ehrenamtes
gefragt,® zeigte sich ein deutliches Muster der Motive der Mentorinnen und Mentoren.

Abbildung 4: Motive ehrenamtlichen Engagements der Mentorinnen und Mentoren

Ich will durch mein Engagement die Gesellschaft

zumindest im Kleinen mitgestalten. T

64%

Ich engagiere mich, weil ich glaube, dass jeder
Mensch zumindest einen kleinen Teil seiner Freizeit
dem Wohl anderer widmen sollte.

Mein Engagement ist auch eine Form von
politischem Engagement.

Ich will durch mein Engagement vor allem mit
anderen Menschen zusammenkommen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
trifft voll zu
Mentorinnen (24) Il Mentoren (12) Gesamt (36)

Vergleichbar mit den Ergebnissen des zweiten Freiwilligensurvey war auch fiir die Mento-
rinnen und Mentoren das partizipatorische, die Gesellschaft mitgestaltende Motiv von
entscheidender Bedeutung, sich in NetWork.21ehrenamtlich zu engagieren.®® Der kommu-
nikative Aspekt spielte jedoch im Vergleich zu den Ergebnissen des Freiwilligensurvey eine
geringere Rolle.

93 ,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftliches Engagement und Vernetzung“ enthéalt Evaluationsergebnisse
aus den Mentorinnen- und Mentorenbefragungen und den Menteebefragungen sowie den Feedbackbégen
des Begleit- und Standardprogramms von NetWork.21. AuBerdem wurden die Auswertungen qualitativer
Instrumente, wie teilnehmende Beobachtung und die Erfahrungsberichte der Mentorinnen und Mentoren
und Mentees, sowie der regelméBigen Befragungen des Projektteams berticksichtigt.

94 Dieltemswurden aus dem zweiten Freiwilligensurvey iibernommen, vgl. Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (2006), S. 16 (Kurzfassung), und den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in den
Mentorinnen- und Mentorenbefragungen gestellt.

95 Beiden entsprechenden Ergebnissen der Befragung im Rahmen des Freiwilligensurvey stand ebenfalls das
partizipatorische Motiv an oberster Stelle. Es folgte an zweiter Stelle der kommunikative Aspekt des Austauschs
mitanderen. Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2006), S. 16 (Kurzfassung).
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Neben dem partizipatorischen Motiv stand bei dieser Zielgruppe an zweiter Stelle das
Pilichtgefiihl, gemeinwohlorientiert zu handeln - und zwar insbesondere bei den Méan-
nern. Ansonsten unterschieden Mentorinnen und Mentoren sich in ihren Motivlagen nur
leicht: Lediglich Frauen verbanden vergleichsweise starker mit ihrem Ehrenamt das Inter-
esse, Kontakt zu anderen Menschen zu erhalten.

In einem anderen Kontext erfragt war die Moglichkeit des Treffens anderer interessanter
Menschen auch bei den Engagierten von NetWork.21von gréerer Bedeutung. Bei den
jeweiligen Eréffnungsveranstaltungen der Mentoringzyklen, gefragt nach den Motiven des
ehrenamtlichen Einsatzes, steht dieses Motiv geschlechtsunabhdngig an oberster Stelle:
,Weil ich dadurch interessante und wichtige Menschen kennenlernen kann.“ stimmten zu
Beginn der ehrenamtlichen Tatigkeit tiber 50% zu. Obwohl hier ein breiteres Motivbiindel
erfragt wurde,’® stand das partizipatorische Motiv, der Wille zur gesellschaftlichen Mit-
gestaltung, an zweiter Stelle, gefolgt von Aspekten der Selbstverwirklichung, die die ehren-
amtliche Aufgabe der Mentorin oder des Mentors ermdoglicht. ,,Weil ich bei dieser ehrenamt-
lichen Tdtigkeit meine Talente, Fihigkeiten und Vorstellungen einbringen kann.“stimmte
knapp die Hélfte zu. Ein starker altruistisches Helfermotiv steht an vierter Stelle der Motiv-
skala und war in dem Projekt NetWork.21vor allem als Unterstiitzung fiir benachteiligte
Gruppen ausgeprégt: ,,Weil ich jungen Frauen und Mdnnern helfen will, vor allem denjenigen,
die in unserer Gesellschaft immer noch benachteiligt sind.“, womit im Projektzusammenhang
insbesondere die Zielgruppen der jungen Frauen und Méanner aus zugewanderten Familien
sowie junge Frauen, die im Beruf weiterhin Benachteiligung erfahren, gemeint waren.
Geschlechterdifferenzen wurden deutlich in einer stérkeren Auspragung des partizipato-
rischen Interesses und des Selbstverwirklichungsmotivs bei den Frauen. Bei den Mentoren
hingegen war das Motiv der Unterstiitzung von Benachteiligten zu tiber der Hélfte starker
ausgebildet. Motive, mit der ehrenamtlichen Tatigkeit das eigene Leben interessanter zu
gestalten und eine willkommene Abwechslung zum Alltag zu erhalten, spielten fiir die
Mentorinnen fast gar keine Rolle, hingegen fur die Mentoren zu iiber 50 % bzw. zu einem
Drittel.

Abbildung 5: Motive ehrenamtlichen Engagements von Mentorinnen und Mentoren 2

...weilich dadurchinteressante und
wichtige Menschen kennenlernen kann.

...weil ich politisch oder sozial etwas
bewegen mochte.

... weil ich bei dieser ehrenamtlichen Tatigkeit
meine Talente, Fahigkeiten und Vorstellungen
einbringen kann.

... weil ich jungen Frauen und Mannern helfen will,
und vor allem denjenigen, die in unserer
Gesellschaft immer noch benachteiligt werden.

... weil mein Leben dadurch interessanter und
abwechslungsreicher wird.

... weil die ehrenamtliche Tatigkeit fir mich eine
willkommene Abwechslung zum beruflichen und

privaten/familiaren Alltag ist. | 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
trifft zu
Mentorinnen (20) I Mentoren (9) Gesamt (29)

96 Hier wurden Itemsin Anlehnung der bei Schiill, Peter (2004) aufgefithrten Befragungen iibernommen.
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3.3.2 Erfahrungstransfer und eigener Nutzen — Ehrenamt als Win-win

Fir das hohe Engagement der Mentorinnen und Mentoren war die Tatsache, dass es sich
um ein Modellprojekt handelte, nicht unbedeutend. Dabei motivierte nicht nur der , frische,
experimentelle Geist“eines solchen Pilotprojekts. Wertgeschétzt wurden auch die damit
einhergehenden Rahmenbedingungen, die das Ehrenamt in einen professionellen Kontext
einbanden: , Die professionelle Unterstiitzung des Projektteams, die Einbindung in einen Beirat,
den Arbeitskreis, die wissenschaftliche Begleitung, die Finanzierung und inhaltliche Férderung
durch das Ministerium und die des Sozialfonds und die super gut organisierten Seminare gaben
dem Ganzen einen sehr professionellen Rahmen.” (Mentorin). Diese Form der Projektbetreu-
ung und -organisation ging fiir die Mentorinnen und Mentoren einher mit der Wertschét-
zung ihrer eigenen Professionalitdt - selbst hoch qualifiziert und in entsprechenden Berufs-
bereichen und Positionen tétig. Fiir viele der Mentorinnen und Mentoren war es ein
zentrales Teilnahmemotiv, dass ihre eigene Qualifikation auch in dem konkreten ehren-
amtlichen Engagement zum Tragen kommen konnte. Dafiir stellte Mentoring als ein Inst-
rument zur beruflichen Férderung junger Akademikerinnen und Akademiker eine hervor-
ragende Plattform dar. So stand bei der Entscheidung, sich fiir die Aufgabe als Mentorin
oder Mentor zu bewerben, an oberster Stelle das Motiv, eigene Berufs- und Fiihrungserfah-
rungen an die Mentees in NetWork.21weitergeben zu wollen: ,, Mein persénlicher Ausgangs-
punkt und Motivation (zur Bewerbung bei NetWork.21) war, an einer gesellschaftlich sinnvollen
Aufgabe beteiligt zu sein, in die ich meine Berufs- und Lebenserfahrungen einbringen und politi-
schen Vorstellungen vom Gender-Mainstreaming bearbeiten und weitertransportieren kann.“
(Mentorin). Bei den Mentorinnen hat sich dieses Motiv vor allem mit der Moglichkeit ver-
bunden, als erfahrene Frau junge Frauen in ihrem beruflichen Werdegang zu begleiten,
hingegen haben die Mentoren stérker an ihr Interesse und ihre Erfahrungen im interkultu-
rellen Bereich angekntipft.?’

Abbildung 6: Motive der Bewerbung als Mentorin oder Mentor im Ehrenamt

Weitergabe von Berufs- und Fiihrungserfahrung

Begleitung von jungen Frauen
beiihrer beruflichen Entwicklung

Interesse an interkulturellen Zusammenhangen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

sehrwichtig
Mentorinnen (35) M Mentoren (16) Gesamt (51)

97 Eshandelte sich um Items mit der Méglichkeit der Zustimmung ,sehr wichtig®, ,wichtig“ oder ,weniger
wichtig®. Fir die ersten drei aufgefiihrten Motive wurde am hédufigsten ,,sehr wichtig“ angekreuzt.
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Fir das Bediirfnis, neben dem Erfahrungs- und Wissenstransfer an junge Frauen und Mén-
ner auch Wertschétzung der eigenen Professionalitdt im Ehrenamt zu erhalten, bot das
Mentoringprojekt ebenfalls einen ausgezeichneten Rahmen. Die eigenen Kompetenzen
zu erweitern, war ein Motiv, das von knapp zwei Drittel der Mentorinnen und Mentoren
geschlechtsunabhédngig als wichtig fir ihre Bewerbung eingestuft wurde.

Abbildung 7: Bewerbungsmotiv Kompetenzerweiterung im Ehrenamt

\ \ \ \ \ \ o5
Eigene Kompetenzerweiterung 63%
64%
\ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

wichtig
Mentorinnen (35) M Mentoren (16) Gesamt (51)

Um dem starken partizipatorischen Motiv ehrenamtlichen Engagements zu begegnen, bot
das Projekt NetWork.21fiir die Mehrheit der Mentorinnen und Mentoren die Chance eines
konkreten Engagements, in dem sie sowohl ihre eigenen Erfahrungen in eine sinnvolle
Tatigkeit einbringen: ,,So bleibt das Engagement nicht nur ein Lippenbekenntnis.“ (Mentorin),
als auch selbst ihren eigenen Horizont erweitern konnten. Hierin sah mehr als die Halfte
sowohl der Mentorinnen als auch der Mentoren ihren Nutzen aus NetWork.21. Kompetenz-
und Horizonterweiterung konkretisierten sich bei den teilnehmenden Mentorinnen und
Mentoren im Projektverlauf auf mehreren Ebenen. Zum einen stellte die Tandemarbeit
einen Rahmen dar, ndher in Kontakt mit der jungen Generation zu kommen, was insbeson-
dere von vielen kinderlosen Mentorinnen und Mentoren als sehr befruchtend empfunden
wurde und wovon sie sehr viel - sowohl personlich wie auch im beruflichen Kontext - profi-
tieren konnten:, In den Gesprdchen mit der Mentee komme ich mit anderen Gedanken, Wiin-
schen, Erwartungen und auch Bedenken in Kontakt, die ich vorher nicht erfahren hdtte. Dies
bereichert mich ungemein und hilft mir auch, in meinem Berufsleben unsere jiingeren Mitarbei-
ter und Kollegen besser zu verstehen.“ (Mentorin).

Auch stellte die Arbeit im Tandem insbesondere fiir Mentorinnen eine Moéglichkeit dar, sich
in einer neuen Funktion kennenzulernen und zu erproben, also eine Horizonterweiterung
durch neue Erfahrungen mit sich selbst. So haben einige aufgrund ihrer ehrenamtlichen
Mentorinnentéatigkeit zum Abschluss des Projekts die Entscheidung zu einer beruflichen
Weiterbildung im Coaching- bzw. Beratungsbereich getroffen. Andere Mentorinnen wie-
derum planen, zukiinftig weiterhin als Mentorin tétig zu sein - ehrenamtlich oder auch im
beruflichen Kontext: ,, Ich habe mich in dieser Form zum ersten Mal bewusst erlebt.*; ,,Ich habe

viele neue Seiten an mir kennengelernt.”; ,Ich méchte gerne weiterhin als Mentorin tdtig sein, da
Ich bemerkt habe, dass ich eine gute Mentorin bin.” (Mentorinnen).

Fur die Mentoren ertffnete sich in der Tandemarbeit auch eine neue Erfahrungsdimension,
insofern sie iber die Begleitung beim Berufsstart und der Karriereplanung ihrer Mentees
ihren eigenen Berufsweg und Karriereverlauf einer Selbstreflexion unterzogen haben.
Dadurch konnten sie Strukturen und Muster in ihrer eigenen Entwicklung wahrnehmen
und Erkenntnisse gewinnen, die sie wiederum als produktiven Input in den Austausch mit
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ihren Mentees einbrachten: , Mich hat die Tandembeziehung angeregt, mir meine Wege und
Strategien, die mich dorthin gefiihrt haben, wo ich jetzt bin, noch einmal klarzumachen.”
(Mentor).

Eine andere Ebene der Horizont- und Kompetenzerweiterung stellte der Austausch mitden
anderen Mentorinnen und Mentoren und Mentees in den Begleitveranstaltungen von
NetWork.21dar:,,Selber habe ich auch sehr von dem Rat der einen Mentorin oder des anderen
Mentors profitiert.”; ,Es war unglaublich spannend und bereichernd, die Mentees und Mentorin-
nen und Mentoren kennenzulernen, mit ihnen gemeinsam Dinge zu erarbeiten, sich auszutau-

schen und zu planen. Das ist eine Erfahrung, die flir mich persdnlich sehr wichtiq ist.“ (Mentoren).

Eine dritte Ebene des Nutzens und des Profits, den die Mentorinnen und Mentoren aus ihrer
ehrenamtlichen Tatigkeit ziehen konnten, waren der Transfer und die Wechselbeziehun-
gen zwischen Erfahrungen an ihrem Arbeitsplatz und der Mentorentétigkeit im Ehrenamt:
,Zugleich ... habe ich mit meinem Arbeitgeber ein Coachingprogramm aufgebaut. Zwischen
dieser Aufgabe und NetWork.21gab es eine Reihe fruchtbarer Wechselwirkungen ...“ (Mentor).

Auf allen diesen Ebenen hat sich fiir die Mentorinnen und Mentoren ihr ehrenamtliches
Engagement zu einer Win-win-Situation entwickelt, die sie auch als solche bewusst erfah-
ren und formuliert haben: ,, Ich habe von dem Projekt sicher genauso viel profitiert wie die
Mentees.“ (Mentor).

Abbildung 8: Kompetenz- und Horizonterweiterung im Ehrenamt NetWork.21

Win-win im Ehrenamt



Seite 83 Kapitel il

3.3.3 Engagement als neuer Generationenvertrag®®

Mit dem Wandel und der Ausdifferenzierung im zivilgesellschaftlichen Engagement, den
unterschiedlichen Engagementquoten von Frauen und Mannern, deren verschiedenen
Ehrenamtsbereichen und -funktionen riicken verstarkt Fragen zur geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung und Zeitbudgets in den Fokus der offentlichen Diskussion und Forschung
zum Ehrenamt. Neuere Ergebnisse bestdtigen fiir Frauen die Abhéngigkeit des Einsatzes im
freiwilligen Engagement von ihrer Form der Erwerbstétigkeit, ihrem Familienstatus und
der Anzahl bzw. des Alters der Kinder. So sinkt etwa bei Vollzeit erwerbstétigen Frauen ihr
Einsatz in ehrenamtlich ausgetiibten Tatigkeiten, wahrend umgekehrt sich Vollzeitbeschaf-
tigung bei Mdnnern positiv auf deren Einsatz im Engagement auswirkt.?® AuBerdem ist der
Anteil Kinderloser bei ehrenamtlich tdtigen und berufstatigen Frauen hoher als dies ver-
gleichsweise bei Mdnnern der Fall ist. In diesem Zusammenhang erweitert die Diskussion
zu Work-Life-Balance die Perspektive, da sie nicht nur die Verbindung von Beruf und Fami-
lieins Zentrum rickt, sondern den Blick auf Schwierigkeiten und Losungsansétze im
Lebensdreieck Beruf-Familie/Kinder-Ehrenamt richtet. Dieser Ansatz kam auch konzeptio-
nell im Projekt NetWork.21zum Tragen - und zwar sowohl im Kontext der Begleitung der
Mentees bei ihrem Berufsstart und ihrer Karriereplanung'®® als auch in seiner Bedeutung
fir die ehrenamtlich tétigen Mentorinnen und Mentoren. Vor dem Hintergrund, dass es
sich bei NetWork.21um Mentorinnen und Mentoren handelte, fiir die das Ehrenamt eine
wichtige Rolle in ihrem Leben einnimmt, ist es versténdlich, dass knapp die Halfte der
Aussage zustimmt, in ihrer Work-Life-Balance dafiir Sorge zu tragen, ausreichend Zeit fur
gesellschaftliches Engagement zu haben, und diese Form der Téatigkeit in ihre Lebenspla-
nung integriert hat.

Abbildung 9: Stellenwert ehrenamtlichen Engagements in der Work-Life-Balance

Mentorinnen (24) Mentoren (12)

Ich achte auf ausreichend Zeit fiir eine sinnvolle
Freizeitgestaltung, in der ich mich sozial, politisch 46% 50%
oder gesellschaftlich engagieren kann.

Auf der Ebene der soziodemografischen Merkmale der Mentorinnen und Mentoren deu-
tet die Altersstruktur im Hinblick auf die geschlechtsspezifischen Unterschiede darauf
hin, dass sich Frauen eher vor der Zeit der Kindererziehung oder nachdem die Kinder
groBersind, fiir die Teilnahme bei NetWork.21beworben haben.”’ Im Unterschied zum
bundesweiten Trend ist bei den ausgesuchten Mentorinnen und Mentoren ein fast gleich

98 Inderaktuellen Diskussion um einen neuen Generationenvertrag stehen im Wesentlichen das Altersver-
sorgungssystem und damit der Aspektder finanziellen Alterssicherung der nachfolgenden Generation im
Mittelpunkt. Im Kontext der Zivilgesellschaft wird dieser Begriff in einem weitaus breiteren Sinne gefasst,
in dem alle Austauschbeziehungen zwischen den Generationen in den Fokus riicken und damit auch nicht-
finanzielle Beitrdge, mit denen die dlteren Generationen Verantwortung fiir die nachfolgenden Genera-
tionen und umgekehrt tibernehmen. Vgl. u. a. Schiiller, Heidi (1995)(1996).

99 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2009b), S. 48-52.

100 Siehe hierzu ausfihrlicher ,FOKUS 1- Mentoring. Nutzen aus Diversity“, Kapitel 2.

101 Siehe S.76. Diese Altersverteilung ist bei der gr68eren Anzahl an Bewerbungen im Vergleich
zu den ausgewdhlten Mentorinnen und Mentoren noch starker ausgepragt.
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groBer Anteil Vater bzw. Mutter. Der Anteil kinderloser Mentorinnen und Mentoren fiel
mit zwei Drittel jedoch relativ hoch aus.?

Abbildung 10: Anteil Kinder der ehrenamtlich tatigen Mentorinnen und Mentoren in NetWork.21

Anzahl Kinder Mentorinnen (42) Mentoren (20)
0 67% 70%
1 19% 10%
2 12% 10%
3 2% 10%

Da es sich bei NetWork.21um ein Mentoringprojekt handelte, in dem hoch qualifizierte
Mentorinnen und Mentoren junge Frauen und Ménner im Ubergang vom Studium in den
Beruf begleiteten, war die Tatsache der relativgroBen Anzahl kinderloser Ehrenamtlicher
noch in einem anderen Kontext von Interesse. Verdnderungen in den Mustern des zivil-
gesellschaftlichen Engagements sind auch vor dem Hintergrund sich wandelnder Famili-
enstrukturen zu sehen. Kinderlosigkeit ist hdufig eine bewusste Entscheidung von Paaren,
und insbesondere qualifizierte erwerbstétige Frauen in Fiihrungspositionen entscheiden
sich seltener fiir Kinder.'®® Trotz bewusster Entscheidung bestehen das Interesse und der
Wunsch nach Kontakt und Ubernahme von Verantwortung zu bzw. gegeniiber der jiinge-
ren Generation. Erfahrungen mit Kindern und die Begleitung von jungen Menschen wer-
den nicht nur im Familiensystem ermdoglicht, sondern auch in anderen gesellschaftlichen
Bereichen. In Form einer Art neuen Generationenvertrags entstehen veranderte Muster
solidarischen Handelns und Fiirsorge fiir die nachfolgende Generation jenseits der traditio-
nellen Familie. Vor diesem Hintergrund kann ein Mentoringprojekt die Moglichkeit dar-
stellen, eigene positive Erfahrungen weiterzugeben und partnerschaftliche Beziehungen
zu einer jingeren Generation in einem freiwilligen und hierarchiefreien, auf Wechselsei-
tigkeit beruhenden sozialen Zusammenhang aufzubauen. Ergebnisse der Evaluation von
NetWork.21weisen diesen Trend ehrenamtlichen Engagements auf mehreren Ebenen
nach:

I Knapp drei Viertel der Mentorinnen und Mentoren hatten in ihrem eigenen beruflichen
Werdegang Unterstiitzung erfahren, davon war tiber ein Drittel selbst einmal frither
Mentee gewesen - allerdings mehr Mentoren als Mentorinnen. Mentorinnen haben sich
eher aktiv bei Kolleginnen Rat und Unterstiitzung und haufiger Support in einer profes-
sionellen Coachingbeziehung geholt. Mentorinnen und Mentoren betonten beide, mit
ihrem ehrenamtlichen Engagement im Mentoring etwas zuriickgeben zu wollen, was sie
selber erhalten haben und was positiv zu ihrer beruflichen Entwicklung beigetragen hat.

102 Bei den Bewerbungen fiir die drei Mentoringzyklen bestétigte sich der bundesweite Trend, dass mehr kinder-
lose erwerbstdtige Frauen im Ehrenamt sind als vergleichsweise Mdnner. Hier waren knapp 50% der Manner,
die sich beworben haben, Viter im Vergleich zu 36 % der Frauen, die Miitter waren. Kinder stellten jedoch
kein Auswahlkriterium dar. Die Differenz zwischen Bewerbungen und ausgesuchten Mentorinnen und
Mentoren im Hinblick auf das Merkmal Kinder ist anderen Faktoren im Auswahlprozess geschuldet.

103 Diesist auch ein Ausdruck familienunfreundlicher Arbeitsbedingungen von Unternehmen in Deutschland.
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Mentorinnen, die keine vergleichbare Unterstiitzung erhielten, sahen es umgekehrt:
Weil sie sich eine solche Struktur ehemals gewtiinscht hétten, wollten sie dies gerne mit
ihrem ehrenamtlichen Einsatz der jingeren Frauengeneration nun ermoglichen. Mogli-
cherweise waren die Mentorinnen auch aus diesem Grund hiufiger schon Mentorinnen
gewesen - vergleichsweise zu ihren geringeren Erfahrungen als Mentee.

Beider Entscheidung zur Bewerbung im Modellprojekt NetWork.21 spielten fiir 80 % der
Mentorinnen und Mentoren der,,Spaf$ an der Arbeit mit jungen Menschen“und fir tiber die
Halfte die , Erweiterung des eigenen Horizonts*“in Bezug auf ein wachsendes Verstandnis fiir
die jiingere Generation eine Rolle.

Abbildung 11: Bewerbungsmotive ehrenamtlicher Tatigkeit als Mentorin und Mentor in NetWork.21

Zustimmung zu Bewerbungsmotiv Mentorinnen (35) Mentoren (16)

SpaR an der Arbeit mit jungen Menschen 86% 87%

Erweiterung des eigenen Horizonts

bzgl. des Verstehens der jiingeren Generation 56% 63%

Geschlechterunabhédngig stellte der Wunsch, die Mentees an den eigenen Erfahrungen
partizipieren zu lassen, einen wichtigen Aspekt fiir die Mentorinnen und Mentoren in der
Tandemarbeit dar.

3.3.4 Restimee

In NetWork.21kamen sowohl soziale als auch eigene Nutzenmotive fiir das ehrenamtliche
Engagement bei den Mentorinnen und Mentoren zum Tragen. Fiir die spezifische Auspréa-
gung der Motivbildung spielte die angesprochene Zielgruppe eine wesentliche Rolle. Das
war zum einen die Tatsache, dass junge Frauen und Manner aus zugewanderten Familien
die Unterstiitzung eines Mentorings in dem Projekt erhalten sollten. Hiermit wurde bei
vielen der Mentorinnen und Mentoren vor allem der soziale Aspektihres Engagements
angesprochen. Dass damit der Wunsch verbunden war, in der Gesellschaft benachteiligte
Gruppen zu unterstiitzen, driickte sich in allen drei Mentoringzyklen in immer wieder
auftretenden Diskussionen und Nachfragen aus - warum gerade diese Migrantinnen- und
Migrantenzielgruppe in dem Modellprojekt angesprochen werde, die schon zu den Erfolg-
reichen gehore, die , es ja schon geschafft habe*. Viele Mentorinnen und einige Mentoren
waren dariiber hinaus motiviert, junge Frauen stdrken zu wollen und sahen dies vor dem
Hintergrund eigener Erfahrungen sowie der weiterhin bestehenden Benachteiligungen
von Frauen im Beruf und bei der Karriereentwicklung. Zum anderen sprach gerade die
hohe Qualifikation der akademischen Zielgruppe die Mentorinnen und Mentoren an,
bestand fiir sie doch darin die Moglichkeit, ihr Engagement auch mit Nutzenaspekten zu
verbinden, indem sie eigene Berufs- und Fiihrungserfahrungen weitergeben und daraus
auch Vorteile fur ihre aktuelle Berufssituation bzw. Kompetenzentwicklung ziehen konn-
ten. Dieser in der aktuellen Engagementforschung identifizierte Mix aus sozialen, altruis-
tischen Motiven und eigenen Nutzenaspekten, um sich ehrenamtlich zu betédtigen, wurde
in NetWork.21durch die heterogen zusammengesetzte und akademisch ausgebildete
Zielgruppe in spezifischer Weise ausgepragt. Dariiber hinaus stellte das Instrument des
Mentorings eine hervorragende Chance dar, jenseits privater und familialer Kontexte einen
subjektiven Beitrag zur Férderung der nachsten Generation zu leisten.
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3.4 Tandembeziehung im Fokus: Vorbilder fiir die Generation
zukiinftig Zivil-Engagierter

Unter dem gesellschaftspolitischen Gesichtspunkt, mit ehrenamtlichem Engagement auch
eine andere Form eines Generationenvertrags realisieren zu wollen, stellt sich die Frage,
welche Bedeutung ehrenamtlich Engagierte als Vorbilder im Mentoring fiir junge Frauen
und Méanner erhalten. Insbesondere in der Tandemarbeit konnen Mentorinnen und Mento-
renin einem personlichen und privaten, aber nicht familialen Rahmen'* Giber Erfahrungs-
und Wissensvermittlung wichtige Vorbilder fur die nachfolgende Generation darstellen.
Aufgrund dieses Mechanismus hat sich formelles Mentoring im Kontext der Frauenforde-
rung als erfolgreich erwiesen, wobei fiir die berufliche Entwicklung von jungen Frauen
nachhaltige Wirkungen erzielt werden konnten.'®

Welche Vorbilder wollten in NetWork.21die Mentorinnen und Mentoren fiirihre Mentees
sein?

I Mentorinnen und Mentoren fiithlten sich vor allen Dingen als Ratgeberinnen und Ratge-
ber, die ihre Erfahrungen im intergenerationellen Austausch weitergeben wollten. Ratge-
berin bzw. Ratgeber zu sein, darunter verstanden die meisten, dass sie Moglichkeiten und
Handlungsalternativen aufzeigen konnten, aus denen die Mentees sich selbst das fur sie
Passende aussuchen konnten. Eine stdrker lenkende Funktion nahmen dabei eher die
Mentoren ein. Groftenteils wurden jedoch die Mentees begleitet und untersttitzt, ihnen
wurden Handlungsalternativen aufgezeigt, die Entscheidungskompetenz blieb dabei
aber inihrer Hand.

Sowohl beiden Frauen als auch bei den Médnnern bezog sich ,Vorbild zu sein“ insbesonde-
re auf die berufliche Ebene, wobei Mentorinnen héufiger beide Ebenen - persénliche und
berufliche - miteinander verbanden. In diesem Zusammenhang waren sie auch haufiger
Vorbilder fiirihre Mentee im Management von Beruf und Familie: ,, Wie meine Mentorin
ihr Leben und ihre berufliche Karriere gemeistert hat bzw. meistert, das hat mich beein-
druckt.“ (weibliche Mentee).

Uber drei Viertel der Mentees haben zum Abschluss des Projekts ihre Mentorin/ihren
Mentor in NetWork.21als Vorbild empfunden. Fiir die weiblichen Mentees haben sie
sowohl auf der beruflichen als auch im Hinblick auf Identifikationsmdoglichkeiten auf der
personlichen Ebene Vorbildfunktion iibernommen, wobei bei den jungen Frauen aus
zugewanderten Familien die berufliche Ebene dominierte: , Weil sie das Bild einer beruf-
lich erfolgreichen Frau vorlebt.” (weibliche Mentee). Hier lieBen sich auch in NetWork.21die
Erfahrungen von anderen Mentoringprojekten fiir Frauen bestédtigen, dass die Mentorin
eine positive, teilweise nachhaltige Wirkung fiir die berufliche Entwicklung der jungen
Frauen austibt. Vergleicht man ihre Motivationen zur Teilnahme, dann stellt sich in den
weiblichen Equal-Gender-Tandems fur beide Seiten ein groBer Profit heraus.

104 Einige Mentees erwdhnten explizit die Vorteile des Mentorings, eine personliche Beziehung im Tandem
gestalten zu kénnen, die aber im Vergleich zum Privaten auch mehr Unabhédngigkeit und Identifikations-
moglichkeiten bedeutet:,,... personliches, aber nicht privates Verhdltnis macht Identifikation zum Teil einfacher.“
(weibliche Mentee).

105 Vgl. Bierach, Barbara; Thorborg, Heiner (2006) und Bischoff, Sonja (2005).
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Mannliche Mentees rdumten dagegen - verglichen mit ihren ausgeprdgten Erwartun-
gen, fur die berufliche Entwicklung im Tandem Unterstiitzung zu erhalten —- mehr Rele-
vanz ein, dass der Mentor im Tandem Identifikationsmoglichkeiten auf der persénlichen
Ebene gegeben hat. Ein Ausdruck dafiir, dass das formelle Mentoring fir junge Manner
auch fir die personliche Entwicklung einen groen Stellenwert eingenommen hat und
die erfahrene Unterstiitzung auf der beruflichen Ebene in gewisser Weise als selbstver-
stdndlich angesehen wird, wodurch der Mentor auf der persénlichen Identifikationsebe-
ne sich zum Vorbild entwickelt.!¢

Inwieweit hier die in anderen Studien'”” identifizierten geschlechtsspezifischen Differen-
zen eine Rolle spielten, die junge Frauen und Méanner Vorbildern gegeniiber haben, kann
nur vermutet werden. Nach diesen Studien zeigten sich junge Médnner eher pragmatisch
inihren Erwartungen an ein Vorbild: Sie wollen vor allem je nach Lebensabschnitt kon-
krete Unterstiitzung erfahren. Junge Frauen erwarten hingegen eine ,Miss Perfect“1%® als
weibliches Vorbild, die beruflich, personlich und von ihren Werthaltungen her ,,stim-
men” muss.

Abbildung 12: Mentorin oder Mentor als berufliches Vorbild

Weiblich Mannlich
Ohne Migrations- Mit Migrations- Ohne Migrations- Mit Migrations-
hintergrund hintergrund hintergrund hintergrund
(17) (22) (5) m)
Sehr wichtig 24% 46% 0% 18%
Wichtig 41% 23% 40% 36%

Abbildung 13: Mentorin oder Mentor als Vorbild mit Identifikationsmoglichkeiten im personlichen Bereich

Weiblich Mannlich
Ohne Migrations- Mit Migrations- Ohne Migrations- Mit Migrations-
hintergrund hintergrund hintergrund hintergrund
(17) (21) (5) (M)
Sehr wichtig 18% 38% 20% 9%
Wichtig 59% 19% 40% 46%

Eine weitere Frage, die im Zusammenhang der Vorbildfunktion im Projektkontext von

NetWork.21eine Rolle spielte, betraf die Wirkungen, die das ehrenamtliche Engagement
ihrer Mentorinnen und Mentoren auf das eigene zukiinftige Engagement der Mentees
hatte. Vor allemn das mehrdimensionale Projektdesign und die Breite der Ziele und Ange-
bote in NetWork.21haben sich als unterstiitzend fiir die Entwicklung und Motivation, sich
zukunftig ehrenamtlich engagieren zu wollen, ausgewirkt. Immerhin fiir ein Drittel der
Mentees hatte die Teilnahme an den Seminaren des Begleitangebots positive Auswirkun-

106 Siehe hierzu ausfihrlicher ,FOKUS 1- Mentoring. Nutzen aus Diversity“, Kapitel 2.3.
107 Vgl. Bierach, Barbara; Thorborg, Heiner (2006) und Bischoff, Sonja (2005).
108 Accenture (2005), S. 7.
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gen, da sie hier Kenntnisse und Wissen zum ehrenamtlichen Engagement erworben
haben. Die Teilnahme an den Begleitangeboten und die Identifikation mitihrem ehren-
amtlich engagierten Mentor hat am starksten bei den médnnlichen Mentees aus zugewan-
derten Familien die Bereitschaft wachsen lassen, zukiinftig selber gesellschaftlich Verant-
wortung ibernehmen zu wollen - mit tiber 50 % stellten sie hier die gro3te Gruppe dar. In
diesem Zusammenhang wurde eine Zielsetzung von NetWork.21realisiert, dass die jungen
Ménner aus eingewanderten Familien Vorbildfunktion in der Einwanderungsgesellschaft
ubernehmen werden.

Abbildung 14: Vorbild fiir zivilgesellschaftliches Engagement

Weiblich Mannlich
Ohne Mit Ohne Mit
Migrations- Migrations- Migrations- Migrations-
hintergrund hintergrund hintergrund hintergrund
(28) (38) (18) (19)
Engagement der Mentorin/des
Mentors hat motiviert, selber o
einmal gesellschaftliche Verant- 35% 43% 20% 55%
wortung zu iibernehmen.
Teilnahme an Seminaren hat
groRRe Bedeutung fiir den Erwerb o S o
von Wissen fiir gesellschaftliches 32% 29% 2% 47%
Engagement gehabt.

Wie stark in NetWork.21die Mentorinnen und Mentoren tiber ihr freiwilliges Engagement
Vorbildfunktion fur zukunftig Zivil-Engagierte tibernommen haben, wird auch daran
deutlich, dass bis auf eine weibliche Mentee alle motiviert wurden, spéter gerne selber die
Aufgabe einer ehrenamtlichen Mentorin bzw. eines ehrenamtlichen Mentors zu tiberneh-
men und damit in den neuen Generationenvertrag eintreten moéchten. Zentrales Motiv
stellt bei dieser zukiinftigen Generation Ehrenamtlicher, die eigenen, positiven Erfahrun-
gen, die sie in ihrer Tandemarbeit erfahren haben, weitergeben zu wollen, dar - ein Motiv,
das schon bei ihren Mentorinnen und Mentoren eine wichtige Rolle fiir ihr freiwilliges
Engagement spielte:

,Ich wiirde natiirlich gerne selbst irgendwann als Mentor dienen.*

,Es hat deutlich gemacht, wie viel man bewegen kann.”

., Meine Bereitschaft zum ehrenamtlichen Engagement wurde erweitert.”

,Gute Erfahrung, die ich weitergeben mdchte.*

,Ich wiirde gerne etwas zurtickgeben.”

»,Denn die Unterstiitzung hat mir gut getan, das wiirde ich gerne zurtickgeben.*

,Mdchte auch andere in schwierigen Situationen unterstiitzen.“

,Weil ich denke, dass man dadurch viel weitergeben und bewegen kann.*
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»~Motivation erhéht, selber Erfahrungen weiterzugeben.*
,Will spdter auch andere unterstiitzen.*

Neben diesen perspektivischen Planen zum ehrenamtlichen Engagement haben die Men-
tees schon im Projektverlauf Initiativen zum aktiven gesellschaftlichen Einmischen entwi-
ckelt. Im Rahmen einer Veranstaltung des Begleitprogramms'® wurden Prints fiir T-Shirts
mit dem Text: ,Migrationshintergrund. Made in Germany*“ entwickelt. Damit wollten sie in
ironischer und auf leichte Weise auf gesellschaftliche Stereotype aufmerksam machen,
dass mitder Zuordnung ,,mit Migrationshintergrund® selbst die in Deutschland geborenen
Kinder aus zugewanderten Familien letztlich weiterhin als Fremde stigmatisiert werden,
wahrend sie selbst schon lange in Deutschland angekommen sind. Es war ein Versuch, sich
in spielerischer und fiir junge Leute ansprechender Form in die Debatte um Integration
und Deutschland als Einwanderungsland einzumischen und Diskussionen dariiber im
Alltag anzuregen.

Abbildung 15: T-Shirt-Motiv ,,Migrationshintergrund*

MIGRATIONS
HINTERGRUND

MADED)
GER MY

3.5 Vernetzung - Entwicklungsdynamik ehrenamtlichen
Engagements

In dem Instrument des formellen Mentorings sind die Unterstiitzung zur Netzwerkbildung
und die Schaffung von Netzwerken von gro3er konzeptioneller Bedeutung. Vor dem Hin-
tergrund informeller Netzwerkstrukturen, die zur Absicherung ménnlicher Machtin
Unternehmen und anderen gesellschaftlichen Institutionen wirksam sind, stellen im for-
mellen Mentoring neben der Tandembeziehung der Aufbau von Vernetzungsstrukturen
und die Vermittlung von Vernetzungskompetenzen die zweite zentrale Saule zur Unter-
stiitzung der beruflichen Entwicklung und Karriere von Frauen dar. In dem in NetWork.21
erprobten Mentoringtyp erhélt das Ziel der Vernetzung tiber die klassische Gleichstellungs-
dimension hinaus seine Bedeutung auf der Ebene von Chancengleichheit im bildungs- und
integrationspolitischen Bereich: Im Ubergang vom Studium zum Beruf stehen hier insbe-

109 Open-Space-Veranstaltung ,Wir sind Deutschland ..., bei der Fragen zur Integration und zu der deutschen
Einwanderungsgesellschaft im Mittelpunkt standen.
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sondere die Moglichkeit zum Erwerb von sozialem Kapital und die Kompensation unglei-
cher sozialer und familialer Ressourcen im Mittelpunkt.™°

Eine dritte Ebene, in der der Aufbau von Vernetzungen im Rahmen des Modellprojekts
NetWork.21konzeptionell verankert war, betrifft den im FOKUS 2 im Schwerpunkt stehen-
den Kontext des zivilgesellschaftlichen Engagements. Hier ist NetWork.21mit einer gro3en
Vernetzungsvision angetreten, die sich als Projektphilosophie mit starker Bindungskraft
gerade fiir das ehrenamtliche Engagement entwickelt hat: Im Laufe des Projekts sollten die
vielen Begegnungen, Kontakte und Erfahrungen, die in den Jahren 2006 bis 2009 der
Projektlaufzeit stattgefunden haben, in ein Netzwerk eingehen, das iiber den Projektzeit-
raum hinaus in andere gesellschaftliche Bereiche wirken kann. Entsprechend der Ziele von
NetWork.21verfolgte das Netzwerk eine spezifische Philosophie, in der ,,beruflicher Auf-
stieg und gesellschaftliches Engagement miteinander verbunden sind, Geschlechterdiffe-
renz und kulturelle Vielfalt als Potenzial gesehen werden®. Nachhaltigkeit war somitin
Form einer spezifischen Vernetzungsperspektive angesprochen, tiber die das Modellpro-
jektlangfristige Wirkungen zeigen und neue gesellschaftliche Impulse geben sollte.

Auf dieser dritten Ebene werden Ergebnisse von NetWork.21anhand folgender Evalua-
tionsschwerpunkte dargestellt:

I Bedeutung von Vernetzung fiir die Motivation und Entwicklung ehrenamtlichen
Engagements im Projektverlauf

I wirkungen ehrenamtlichen Engagements auf die Mentees

I Entwicklungsformen von Vernetzungen zu Projektabschluss

I Transfer

3.5.1 Bedeutung von Vernetzung fiir ehrenamtliches Engagement
im Projektverlauf

Vernetzungsaktivitdten fanden in NetWork.21jeweils in den drei Durchgédngen sowie
zyklusiibergreifend statt. Konzeptionell lassen sich fiir den im Projekt erprobten Mento-
ringtyp mehrere Vernetzungsebenen unterscheiden:

Interne Vernetzung
Die Veranstaltungen des Standard- und Begleitprogramms stellten vielfaltige Moéglichkei-
ten des Austausches unter den Projektteilnehmerinnen und -teilnehmern dar und ermog-
lichten durch ihre Offnung fiir andere Zielgruppen erweiterte Austauschbeziehungen.
Internetforen und der Newsletter NetWork.21waren weitere Angebote, wobei die virtuelle
Vernetzung nur wenig Attraktivitit, insbesondere fiir die Mentorinnen und Mentoren,
hatte.

110 Dieser Schwerpunktwird in,,FOKUS 3 - Mentoring. Substitution fehlender sozialer und individueller Res-
sourcen” ausfiihrlich behandelt.
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Externe Vernetzung
Uber die Durchfithrung von Werkstattgesprachen und einer Transfertagung™ wurden
weitere Organisationen, Projekte und Personen in das Projekt eingebunden, die Projektphi-
losophie transferiert und neue Austauschoptionen fiir die Projektteilnehmerinnen und
-teilnehmer eréffnet. Gleichzeitig entstanden hier Multiplikatoreneffekte, insofern Frauen
und Méanner motiviert wurden, sich fiir die ndchsten Zyklen als Mentorinnen und Mento-
ren oder Mentees zu bewerben. Dartiber hinaus haben Projektmitarbeiterinnen sich an der
Initiative ,,Aktion Zusammen wachsen” der ,,Beauftragten der Bundesregierung firr Migra-
tion, Fliichtlinge und Integration® beteiligt? und NetWork.21 erhielt in diesem Rahmen
das Gutesiegel ,,Gute Praxis® fur vorbildliche Arbeit fiir die Integration junger Frauen und
Ménner aus zugewanderten Familien in den Arbeitsmarkt.

Formell - informell
Die Grenzziehung zwischen formellen und informellen Netzwerken ist eher flieBend.
Innerhalb des formellen Projektrahmens mit seinen verschiedenen Projektbausteinen
entwickelten sich viele informelle Beziehungen und Kontakte, die teilweise formelle For-
men angenommen haben.

Abbildung 16: Vernetzungsebenen in NetWork.21

Vernetzung extern

I Andere , Vernetzung intern
Mentoringprojekte formell - informell I Projektbeirat
1 Netzwerke der I Projektbausteine Austausch zwischen
Teilnehmerinnen teilnehmenden 1 Werkstatt-
und Teilnehmer I Regionale . Zielgruppenundan  gesprache
Tandemtreffen Mentoring NetWork.21
I Migrantinnen- und interessierten I Transfertagung
Migrantenorgani- Personen
sationen 1 ,,Aktion

Zusammen wachsen*
I Hochschulen

Die Moglichkeit, im Rahmen von NetWork.21 als ehrenamtlich fungierende Mentorin oder
fungierender Mentor Kontakt zu anderen interessanten Menschen aufzunehmen, stellte
ein starkes Motiv zur Teilnahme dar."® Dieses Motiv war jedoch bei der Mehrzahl vor allen
Dingen als ein Interesse an Austausch und Kommunikation mit anderen Projektteilneh-
merinnen und -teilnehmern ausgeprédgt und stellte weniger eine Erwartung dar, Vernet-

111 Esfandenim Projektverlauf drei Werkstattgesprache zu folgenden Themen statt: , Zivilgesellschaftim
Spannungsbereich von Individualisierung und Vergesellschaftung“ (Dezember 2007); ,Trends beim Mento-
ring“ (Juni 2008); ,Das Projekt NetWork.21- Riickblicke, Einblicke, Ausblicke® (M&rz 2009). AuBerdem fand
imJuni2009 eine Transfertagung ,Mentoring in der transkulturellen Gesellschaft® statt. An den Werkstatt-
gesprachen und der Transfertagung konnten alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer von NetWork.21 teil-
nehmen und zusédtzlich wurden iber die Veranstaltungen vor allem Expertinnen und Experten und Interes-
sierte aus anderen Organisationen und Mentoringprojekten angesprochen.

112 Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (2008).

113 Siehe Kapitel 3.3.1dieses Textes.
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zungen aufzubauen bzw. sich in NetWork.21in ein Netzwerk zu integrieren oder die schon
bestehenden eigenen zu erweitern. Die Bedeutung von Vernetzung als Teilnahmemotiv
wurde nur von knapp einem Drittel der ehrenamtlich Téatigen bestétigt. Die Mehrheit gab
an, dass sie sich zunéchst auf die Tandemarbeit mit der/dem Mentee konzentriert haben
und nicht erwartet hitten, dass sich hier neue Vernetzungsmoglichkeiten erdéffnen wiir-
den: , Ich war eher auf die Vermittlung als Mentorin fokussiert.*; ,, Die Vernetzung war nicht das
primdre Ziel, sondern hat sich erst im Laufe des Projekts ergeben.” (Mentorinnen); ,Weil ich zu

Beginn des Projekts zu wenig davon gewusst habe.” (Mentor).

Fur die Entwicklung und den Aufbau unterschiedlicher Formen der Vernetzungen war in
NetWork.21von entscheidender Bedeutung, dass das Projekt tiber einen Zeitraum von drei
Jahren einen Raum zur Vernetzung geboten hat. Als ,,Gute Praxis“ hat sich hier erwiesen,
dass verschiedene Angebote des Standard- und Begleitprogramms nicht nur fir die jeweils
in einem Mentoringdurchgang aktiven Mentorinnen und Mentoren und Mentees getffnet
waren, sondern auch fiir weitere interessierte Bewerberinnen und Bewerber sowie junge
Frauen und Méanner aus der Zielgruppe der Mentees. Aus dem Prozessverlauf heraus wurde
deutlich, dass das Thema Vernetzung im ersten Mentoringzyklus von geringer Relevanz
war. Ab dem zweiten Durchgang hat im Verlauf von NetWork.21und der weiteren Projekt-
entwicklung die Netzwerkperspektive fiir die teilnehmenden Mentorinnen und Mentoren
und Mentees zunehmend an Bedeutung gewonnen. Hier spielten neben Optimierungen im
Projektmanagement insbesondere Multiplikatorenprozesse von drei Projektphasen eine
entscheidende Rolle, die sich bis zum formellen Abschluss des Projekts Ende 2009 weiter
verdichtet und vertieft haben. So sind sich nicht nur rein quantitativimmer mehr engagier-
te Menschen im Projektkontext begegnet, auch haben die Erfahrungen und Diskussionen
mit Frauen und Médnnern aus verschiedenen beruflichen und kulturellen Kontexten sowie
unterschiedlichen Generationen mit dazu beigetragen, dass die Philosophie und der Netz-
werkgedanke von NetWork.21 sich weiter konkretisieren und verlebendigen konnten.

Mentorinnen und Mentoren erhofften sich aus einem Netzwerk am héufigsten, den eige-
nen Horizont zu erweitern und tiber den Austausch mit anderen Menschen aus verschiede-
nen Kontexten selber neue Perspektiven entwickeln zu kénnen: ,,Ich wollte Menschen aul3er-
halb meines ,eingefahrenen Biotops*kennenlernen.“ (Mentorin); ,Weil man interessante Leute
und Perspektiven kennenlernt.“ (Mentor). Von Bedeutung sind die im Rahmen der ehrenamt-
lichen Arbeit erfahrenen Vernetzungen auch im Hinblick auf verdnderte gesellschaftliche
Anforderungen, fur die Kompetenzen zur Vernetzung und Netzwerkaktivitdten zunehmend
wichtig werden: ,,Weil Netzwerke in unsrer Gesellschaft immer wichtiger werden.” (Mentor).

Eine weitere wichtige Dimension, die die Mentorinnen und Mentoren im Verlauf ihres
Engagements in NetWork.21als netzwerkfoérderlich im Rahmen des Projekts erfahren
haben, betraf die Moglichkeit, im Vergleich zum beruflichen Alltag sich in einem relativ
konkurrenzlosen Raum mit anderen auszutauschen und neue Perspektiven zur Verbesse-
rung des beruflichen Ubergangsmanagements und zu Fragen transkulturellen gesell-
schaftlichen Lebens und Arbeitens zu entwickeln.
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Abbildung 17: Vernetzungsmotivationen der Mentorinnen und Mentoren im Rahmen von NetWork.21

Kontakt zu Frauen und Mannern auBBerhalb des eigenen Kreises an Kolleginnen und Kollegen, Freundinnen
und Freunden und Familie

Kennenlernen neuer, interessanter Menschen und Entwicklung neuer Perspektiven

Gestiegene gesellschaftliche Bedeutung von Netzwerken und Vernetzungskompetenz

Austausch und Vernetzung in einem konkurrenzfreien Raum

Erwartung an eigene Lern- und Kreativitatseffekte

Die Netzwerkforschung macht darauf aufmerksam, dass Stabilitdt und Kreativitat von
Vernetzungen Vertrauen und Zeit als Basis benétigen." Im Projektverlauf wurde dies in
NetWork.21auf mehreren Ebenen deutlich:

I Der gegenseitige Austausch und das Kennenlernen iiber die Teilnahme an den Veranstal-
tungen stellten den Kern fiir Vernetzungen dar. Mentorinnen und Mentoren, die etwa
aufgrund von zeitlichen Friktionen kaum an den Veranstaltungen teilnehmen konnten,
waren zu Ende des Projekts auch weniger an dem Aufbau eines ,Netzwerkes engagierter
Frauen und Médnner*® interessiert.

In allen drei Mentoringzyklen haben demgegentiber die angebotenen Internetforen eine
geringe Bedeutung fiir Vernetzungen gehabt. Dies trifft insbesondere auf die Gruppe der
ehrenamtlichen Mentorinnen und Mentoren zu.

Interne Vernetzungsangebote haben im Projektverlauf eine gréere Bedeutung erhalten
als Aktivitaten externer Angebote. Dies hebt wiederum Vertrauen als zentralen Faktor
zur Netzwerkbildung hervor, da die hier entstandenen Beziehungen mehr Kontinuitét
aufwiesen als dies bei der Teilnahme in externen Angeboten, etwa bei Werkstattgespra-
chen, der Fall war. Gleichwohl wurden iiber diese wiederum neue Interessierte und
potenzielle Netzwerkpartnerinnen und -partner gewonnen.

Die Prozessbetrachtung verdeutlicht, dass der mit NetWork.21angesprochene Typ Zivil-
Engagierter zundchst in geringerem MaBe an Vernetzungen und dem Aufbau neuer Netz-
werke interessiert war und mit seinem Engagement in NetWork.21 nicht unbedingt eine
Langfristperspektive in Form von Vernetzung verbunden hat. Welche Bedeutung die
Dimension Zeit fiir die Entwicklung und den Aufbau von Vernetzungen hat, zeigte sich in
NetWork.21an den unterschiedlichen Multiplikatoreneffekten, die iiber den Projektzeit-
raum von drei Jahren erzielt werden konnten und wortiber sich der Netzwerkgedanke von
NetWork.21zunehmend konkretisierte.

114 Vgl. Sydow, J6rg (1995) und Jung, Dérthe (2000).
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3.5.2 Die andere Seite der Medaille ehrenamtlichen Engagements:
Stifterin und Stifter sozialen Kapitals

Tandems und die unterschiedlichen Standard- und Begleitangebote stellten zentrale Foren
fur die vielféltigsten intergenerationellen Austauschbeziehungen zwischen den Teilneh-
merinnen und Teilnehmern von NetWork.21dar. Entwickelten sich das Interesse und der
erwartete Nutzen an Vernetzungen im Rahmen von NetWork.21bei den Mentorinnen und
Mentoren zunehmend erst im Projektverlauf, so stand es bei den Mentees schon an erster
Stelle beiihrer Entscheidung, sich bei NetWork.21als Mentee zu bewerben. Aber auch bei
ihnen wirkte sich die Projektdauer positiv auf die Relevanz von Vernetzungen aus: Uber die
Offentlichkeitsarbeit des Projekts informiert zu werden und von anderen jungen Frauen
und Méannern von dem Projekt NetWork.21 erfahren zu haben, fiihrte zu einem Bedeu-
tungszuwachs bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern der einzelnen Mentoringzyklen.
In dem ersten Durchgang 2007 noch relativ bedeutungslos, stand fur die Mentees in 2008
und 2009 die Moglichkeit der Einbindung in Netzwerke an zweiter bzw. an erster Stelle bei
ihrer Motivation, an NetWork.21teilnehmen zu wollen. Entsprechend ihrer Lebenssituati-
on, im Ubergang vom Studium zum Beruf oder am Berufsanfang zu stehen, verbanden sie
ihre Netzwerkvorstellung insbesondere mit der Moglichkeit, mit anderen jungen Leuten in
Kontakt zu kommen, Erfahrungen auszutauschen und neue Anregungen zur Gestaltung
ihres Berufs- und Lebensweges zu erhalten. Austausch und Vernetzungen mit der Peer-
group haben sich fiir die Mentees auf den Einfihrungsveranstaltungen, dem Kick-off, den
Zwischenbilanzen und abschlieBenden Bilanztagungen realisiert und insbesondere tiber
die Teilnahme an den Seminaren des Begleitangebots. Und auch fiir die Interessierten, die
an Seminaren des Begleitprogramms teilnahmen, stellte die Moglichkeit der Vernetzung
mit Gleichgesinnten einen wichtigen motivationalen Aspekt dar.

Abbildung 18: Vernetzung und Austausch mit der Peergroup im Rahmen der Begleitangebote

Mentees Interessierte

Weiblich (28) | Mannlich (17) = Weiblich (41) | Mannlich (17)

Begleitangebote sind wichtig
zum Netzwerken und Kontakte 71% 71% 68% 47%
kniapfen.

Wollte mittels Teilnahme an
Begleitangeboten Vernetzungs- 27% 36% 39% 41%
spektrum ausweiten.

Wollte beim Begleitangebot den
Kontakt zu bekannten Teilnehmenden 35% 53% 17% 12%
auffrischen.

Begleitangebot hat den Austausch
mit der Peergroup iiber die 48% 47% 54% 53%
aktuelle Situation ermoglicht.

Uber einen Peergroup-Austausch hinaus spielten Vernetzungsperspektiven innerhalb der
Menteegruppen geschlechtsdifferent eine Rolle. Insbesondere die weiblichen Mentees aus
zugewanderten Familien, aber auch die ménnlichen Mentees aus dieser Zielgruppe erhoff-
ten sich, starker in Netzwerke integriert zu werden. Zum Projektabschluss sind bei den
weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund ihre Erwartungen voll bestatigt worden;
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bei den ménnlichen Mentees haben die deutschen jungen Méanner mehr als zundchst
erwartetim Hinblick auf Vernetzungen profitiert, die méannlichen Mentees aus zugewan-
derten Familien jedoch weniger.!"

Abbildung 19: Rolle der Einbindung in Netzwerke bei Bewerbung und Projektende der Mentees

Weiblich Mannlich
Ohne Mit Ohne Mit
Migrations- Migrations- Migrations- Migrations-
hintergrund hintergrund hintergrund hintergrund
(16) (26) (6) (14)
Wichtigkeit der Einbindung in
Netzwerke bei Projektbeginn 44% 65% 50% 57%
Relevanz der Einbindung in o o
Netzwerke bei Projektabschluss 53% 100% 82% 46%

Eine Starke des Instruments Mentoring fiir die in NetWork.21angesprochene Zielgruppe
der Berufseinsteiger bestand in der Moglichkeit, personlichen Zugang und individuelle
Unterstiitzung zu erhalten bei der gleichzeitigen Chance fiir die jungen Frauen und
Ménner, in soziale Netzwerke eingebunden zu werden, die au3erhalb von Familie und den
eigenen kulturellen Communitys liegen. Dieser Mix an Angeboten und Unterstiitzung
bedeutete fiir die Mentees auch einen Gewinn an sozialem Kapital, der je nach sozialen und
familialen Ressourcen ihre individuellen Chancen bei Berufsorientierung und -einstieg
verbesserte.!®

I Diese Funktion der ehrenamtlich aktiven Mentorinnen und Mentoren stellte neben
ihrem eigenen Nutzen und ihren sozialen Motiven die andere Seite der Medaille ihres
Engagements dar: Sie werden zu Stifterinnen und Stiftern sozialen Kapitals fiir die Men-
tees und iibernehmen damit gleichzeitig eine eminent wichtige gesellschaftliche Aufga-
be, indem sie die weiterhin funktionierenden Mechanismen familial und sozial begiins-
tigter Forderung'” entzerren und mehr Chancengleichheit gewéhrleisten.

I In NetWork.21erstreckte sich der Zuwachs an sozialem Kapital iiber das Engagement der
Mentorinnen und Mentoren nicht nur auf die berufliche Ebene, sondern entwickelte sich
auch zu einer gewachsenen Bereitschaft, zukiinftig selber gesellschaftliche Verantwor-
tung in Form freiwilligen Engagements zu tibernehmen. Diesen Profit haben insbesonde-
re die mannlichen Mentees aus zugewanderten Familien fiir sich aus ihrer Teilnahme an
NetWork.21gezogen."®

I Einen Indikator fiir die Stabilitit der sozialen Beziehungen, die sich im Rahmen von
NetWork.21entwickelt haben, stellt die Dauerhaftigkeit des geplanten Kontakts zu der
Mentorin bzw. dem Mentor dar. Zum Abschluss des jeweiligen Mentoringzyklus hatten

115 Zu dem kulturell und geschlechterdifferenten Nutzen der Mentees siehe ausfiihrlich ,FOKUS1-Mentoring.
Nutzen aus Diversity“, Kapitel 2.3.

116 Siehe ausfiihrlich ,,FOKUS 3 - Mentoring. Substitution fehlender sozialer und individueller Ressourcen®,
Kapitel 4.3.

117 vgl.Klinger, Sabine; Rebien, Martina (2009).

118 Siehe Kapitel 3.4 dieses Textes.
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knapp drei Viertel eine so stabile Beziehung zu ihrer Mentorin bzw. zu ihrem Mentor
aufgebaut, dass sie sich auch zukiinftig bei Problemen im Studium oder im Beruf an
diese/diesen wenden werden. Die weiblichen Mentees und dabei insbesondere die mit

Zuwanderungsgeschichte werden auf diese neu gewonnenen Ressourcen starker zurtck-
greifen als die ménnlichen Mentees dies planen.

Abbildung 20: Aufrechterhaltung des Kontakts zur Mentorin bzw. zum Mentor bei Abschluss des Mentorings

Ohne Migrationshintergrund

Mit Migrationshintergrund

Weiblich Mannlich Weiblich Mannlich
(16) (5) (22) (1)
Kontakt zu!' Mer.ltorln bzw. zum 75% 60% 82% 55%
Mentor weiterhin aufnehmen

3.6 Transfer und Nachhaltigkeit durch Vernetzung

Die Attraktivitadt der iiber den Projektzeitraum hinausgehenden Perspektive eines Netz-
werks von ,engagierten Frauen und Ménnern, die Bildungsorientierung, beruflichen Auf-
stieg und gesellschaftliches Engagement verbinden, die Geschlechterdifferenz und kultu-
relle Vielfalt als Potenzial sehen und diese Orientierung nach auf3en tragen®, hat sich im
Projektverlauf iiber die Austauschbeziehungen in den Tandems, den verschiedenen Veran-
staltungsformaten des Mentorings und dem Kontakt mit externen Netzwerken und Projek-
ten von einer Vision zu ersten Strukturen eines Netzwerks entwickeln konnen. Dazu hat
das spezifische Projektdesign wesentlich beigetragen. Mit der heterogenen Zusammen-
setzung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und der bewussten Integration von Fragen
zur Einwanderungsgesellschaft sowie zur Geschlechtergerechtigkeit wurde einerseits ein
spezifischer, hoch motivierter Typ ehrenamtlich Engagierter angesprochen, andererseits
haben sich in dem dreijéhrigen Projektzeitraum vielfdltige interne und externe Multipli-
katoreneffekte eingestellt, was sich positiv auf eine fiir Vernetzungen forderliche Entwick-
lungsdynamik ausgewirkt hat.
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Abbildung 21: Mentees und Mentorinnen und Mentoren als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren™®

91%
Inhalte von NetWork.21in 100%
eigenem Netzwerk vorgestellt [77%
| | o
x| ||
Eigene Netzwerke mit NetWork.21verkniipft 27% | 5%
e i
50%
Kinftiges Engagement im Netzwerk 75%
von NetWork.21geplant 76%
| | | | | >6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Weibliche Mentees (11) Mannliche Mentees (4) B Mentorinnen (22) Mentoren (9)

Zum offiziellen Abschluss des Modellprojekts Ende 2009 haben sich verschiedene Formen
von Netzwerken herausgebildet, die bislang weniger tiber eine formelle Struktur zusam-
mengehalten werden, als dass sie den typischen Charakter von dynamischen Vernetzun-
gen haben, die an verschiedenen Orten mit differenter Intensitit weiter an der inhaltlichen
Ausgestaltung der Netzwerkvision arbeiten.

3.6.1 Stabilitdt und Ausbau interner Vernetzung

Fiir die Bewertung der Stabilitdt und des Ausbaus der sich aus NetWork.21 entwickelten
Vernetzungsstrukturen spielten die Muster des Engagements der Mentorinnen und Mento-
ren sowie die Tatsache, dass es sich bei NetWork.21um ein bundesweites Projekt handelte,
eine wesentliche Rolle. So war das ehrenamtliche Engagement bei NetWork.21bei der
Mehrzahl der Mentorinnen und Mentoren keine ,,Engagementepisode®, gleichwohl war die
zeitliche Uberschaubarkeit ihres Einsatzes als Mentorin bzw. Mentor fiir ihre Entscheidung
zur Bewerbung bei NetWork.21von Bedeutung. Vor diesem Hintergrund ist die Bereit-
schaft fiir ein weiter gehendes Engagement im Netzwerk nicht nur bemerkenswert, son-
dern esistauch ein Ausdruck dafiir, dass das Modellprojekt ein hohes zivilgesellschaftli-
ches Potenzial binden konnte. Das gleiche gilt fiir die bundesweite Reichweite des Projekts,
wodurch Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem ganzen Bundesgebiet zusammenka-
men und Treffen und gemeinsame Aktivitdten mit hohem zeitlichen Ressourcenaufwand
einhergingen. Eine freiwillige Weiterfiihrung des Engagements nach dem offiziellen
Projektabschluss geht nicht nur mit zeitlichem, sondern auch finanziellem Aufwand ein-
her, was ein Teil der engagierten Mentorinnen und Mentoren bereit ist zu tragen.

119 Die WIB hatzu Projektende 2009 eine E-Mail-Befragung mit den Mentees und Mentorinnen und Mentoren
aus den beiden vorangegangenen Zyklen 2007 und 2008 mit dem Ziel durchgefiihrt, die Multiplikatoren-
effekte und die Langfristigkeit der aus NetWork.21entstandenen Beziehungen und Erfahrungen erheben zu
konnen. Die Riicklaufquote lag bei 52%. Dass keine hohere Ricklaufquote erzielt werden konnte, hatu.a. in
objektiven Faktoren seine Begriindung. So haben zwischenzeitlich einige Mentees im Ausland eine Stelle
gefunden und konnten keinen kontinuierlichen Kontakt mehr mit der Mentorin bzw. dem Mentor aufrecht-
erhalten. Bei den Mentorinnen und Mentoren spielten typische Ereignisse eine Rolle, wie etwa Vaterschaft,
Umzug, neue Stelle mit intensivem Arbeitsaufwand, wodurch aufgebaute Kontakte in NetWork.21zumin-
destvoriibergehend abgebrochen wurden.
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Tragende Séulen in der Entwicklung des Netzwerkes stellten die internen Vernetzungsfor-
men der Projektteilnehmerinnen und -teilnehmer dar. Uber die vielfiltigen Kontakte in
direkten Austauschprozessen entwickelten sich Vertrauensstrukturen, die ein weiter
gehendes Engagement tiber das Modellprojekt hinaus attraktiv erscheinen lassen. Dabei
stellen die weiter bestehenden Tandembeziehungen einen wichtigen Teil der internen
Vernetzung dar. Fur die Mentees sind daneben die Kontakte in der Peergroup mit den
anderen Mentees, den Interessierten aus den Seminaren des Begleitprogramms sowie den
Mitgliedern des Arbeitskreises entscheidende Pfeiler ihrer aus NetWork.21entstandenen
Vernetzungen. Spiralférmig stellte bei beiden Zielgruppen, insbesondere jedoch bei den
Mentorinnen und Mentoren, der Kontakt zu den Teilnehmerinnen und Teilnehmern des
eigenen Mentoringzyklus den Mittelpunkt dar, von dem aus andere Beziehungen aufge-
nommen und weiter ausgebaut wurden.

Abbildung 22: Bestehende Kontakte und Vernetzungen nach Modellende aus interner Vernetzung'®

Weibliche Mannliche .
Mentorinnen Mentoren
Kontakt zu ... Mentees Mentees 22) (10)
(23) (10)

... Tandempartnerin bzw. -partner 44% 30% 67% 44%
..2U welt_eren Mentees aus allen 70% 50% 23% 50%

Mentoringzyklen
... ZU weiteren Mentorinnen und

Mentoren aus allen Mentoring- 26% 40% 55% 60%

zyklen
... zu weiteren Personen aus dem o o

Kontext von NetWork.21 30% 20% 4% 30%
Keinerlei Kontakte 4% 10% 9% 10%

Aus den Kontakten der internen Vernetzungen, die teilweise auf persénlicher Ebene statt-
finden, haben sich Kristallisationskerne von Vernetzungsstrukturen herausgebildet:

I Derschon vor NetWork.21bestehende Arbeitskreis aus jungen Frauen und Mannern, die
sich lebensgeschichtlich im Ubergang zum Beruf oder im Berufseinstieg befinden, wird
nach Projektabschluss weiter als Vernetzungsraum fur die Zielgruppe bestehen bleiben
und ausgebaut werden. Hier sind insgesamt neun Mentees, davon sechs weibliche und
dreiménnliche, im Projektverlauf aktiv geworden.

120 Vgl. FuBnote 41. An der E-Mail-Befragung haben sich die jeweiligen Tandempartnerinnen und -partner nicht
gleichmaéBig beteiligt, sodass es Differenzen zwischen den Ergebnissen der Mentorinnen und Mentoren und
Mentees gibt.
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Abbildung 23: Vernetzungsraum Arbeitskreis

Mentees 2009; 2

Mentees 2008; 5

Mentees 2007; 2

Eine Gruppe von Mentorinnen und Mentoren, die an verschiedenen Orten Mentoringpro-
jekte vom Typ NetWork.21aufbauen wollen. Einige beabsichtigen dies an ihrem Arbeits-
ort (Universitat, Unternehmen, Verwaltung), andere planen eine regionale Initiative an
ihrem Wohnort, bei der sie sich teilweise auf bestehende Kontakte aus ihrem ehrenamtli-
chen Engagement vor Ort beziehen kénnen.

Aus diesem Kreis hat sich eine Initiative zur Durchfiihrung eines weiteren Mentoring-
zyklus NetWork.21ergeben, der Ende 2009 startete und in 2010 realisiert wird. Dabei hat
der Projekttrager noch im Projektzeitraum Unterstiitzungsarbeit geleistet, die weitere
inhaltliche und organisatorische Ausgestaltung liegt dann in den Hinden der ehrenamt-
lich engagierten ehemaligen Mentorinnen und Mentoren.

Initiativen zu regionalen Vernetzungen, ebenfalls aus dem Kreis ehemaliger Mentorin-
nen und Mentoren entstanden, sollen den Mentoringzyklus 2010 qualifiziert begleiten
und sich dariiber hinaus zu weiter gehenden Standorten von Vernetzungen entwickeln
(NRW, Berlin).

Eine Gruppe ehrenamtlicher Mentorinnen und Mentoren und Interessierter aus externen
Vernetzungsaktivitdten von NetWork.21hat sich seit dem dritten Mentoringzyklus an
der Ausarbeitung eines Konzepts zu einem bundesweiten Kompetenzzentrum Mentoring
beteiligt, das als Koordinationsstelle fiir qualifiziertes formelles Mentoring fungieren
soll.
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Abbildung 24: Vernetzungsstrukturen nach offiziellem Projektabschluss von NetWork.21

3.6.2 Restimee

Im Hinblick auf die Entwicklung von Netzwerken, die die Projektvision von NetWork.21
weiterentwickeln und in andere gesellschaftliche Kontexte transferieren, hat sich der
dreijahrige Projektzeitraum als unterstiitzend herausgestellt — so war die fiir Netzwerk-
bildung notwendige Entwicklungszeit vorhanden und es konnte eine Reihe Multiplika-
toreneffekte erzeugt werden. Dariiber hinaus entstand im Projektverlauf eine produktive
Entwicklungsdynamik fiir Vernetzungen, weil sich insbesondere iiber interne Vernetzungs-
angebote Vertrauen unter den Projektteilnehmerinnen/-teilnehmern und -akteurinnen/
-akteuren entwickelte und auf dieser Basis erste Strukturen von langerfristigen Vernetzun-
gen am Ende des Modellprojekts NetWork.21 entstanden sind. Obwohl zunéchst das Engage-
mentin langerfristig avisierten Vernetzungen nicht der Motivation desin NetWork.21ange-
sprochenen Engagementtyps entsprach, fiihrten die Erfahrungen mit dem in NetWork.21
erprobten Mentoringformat und die inhaltliche Auseinandersetzung mit den Themen des
Projekts dazu, dass zwei Drittel der Mentorinnen und Mentoren zum Projektabschluss sich
weiter gehend fiir Vernetzungsaktivitdten engagieren wollten, die sich aus dem Projektkon-
text entwickelt haben.

3.6.3 Nachhaltigkeit und Transfer: Koordination und Qualitdtssicherung

Mit der spezifischen Konstruktion des erprobten Mentoringtyps konnten produktive
Losungsansitze fiir junge Frauen und Ménner im Ubergang vom Studium zum Beruf ent-
wickelt werden, die gleichzeitig durch das erweiterte Projektdesign an der Schnittstelle
von bildungs-, integrations-, gender- und zivilgesellschaftspolitischen Problemlagen ange-
siedelt waren. Hier wurden in dem Modellprojekt eine hohe gesellschaftspolitische
Anschlussfahigkeit und Losungskompetenz von Mentoringprojekten deutlich, wofiir ins-
besondere folgende Erfolgsfaktoren ausschlaggebend sind:

I Vor dem Hintergrund gestiegener Komplexitit in der Berufsorientierung, Berufswahl
und beim Berufsstart hat sich Mentoring als ein hochst effektives bildungspolitisches
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Instrument erwiesen - ein Potenzial, das sich insbesondere durch die Kombination der
individuellen Unterstiitzung in der Tandembeziehung und dem Eingebundensein in den
groBeren Vernetzungszusammenhang des Projekts NetWork.21entwickelt hat.

Entwicklungsprozesse in den Tandems, die gewachsene berufliche Orientierung und der
Einstieg in den Beruf bei den Mentees bei Abschluss der Teilnahme an dem Mentoring-
programm, zusammen mit den positiven Effekten aus der Teilnahme an den Begleitange-
boten sind Indikatoren dafiir, dass Mentoring eine moderne Lernstrategie insbesondere
fiir Berufs- und Bildungsiibergénge ist, die den Anforderungen der Wissensgesellschaft
entgegenkommt.

In dieser Konstruktion liegt auch die integrationspolitische Bedeutung des Mentoring-
typs von NetWork.21, da Schwéchen in den institutionellen Angeboten der Berufsorien-
tierung und fehlende soziale und familidre Ressourcen durch Zuwachs an sozialem
Kapital und Vermittlung von Kontakten und Vernetzungen substituiert werden kénnen.

Die Bereitschaft zum ehrenamtlichen Engagement wurde in dem Mentoringprogramm
NetWork.21mit dem innovativen Zuschnitt verstarkt angesprochen. Der bildungs- und
integrationspolitische Schwerpunkt sowie die Férderung im Rahmen der Geschlechter-
gleichheit sprach zivil-engagierte Frauen und Manner an, die in qualifizierten Positionen
in Wirtschaft und Verwaltung tétig sind und ein hohes Potenzial Ehrenamtlicher darstel-
len (Indikator ist u. a. die iberdurchschnittlich hohe Bewerbungsquote fur ein externes
bundesweites Mentoring).

Die positiven Effekte der als Erfolgsfaktoren identifizierten Projektbestandteile sollten
einerseits nicht in eine 1:1-Ubertragung gebunden, sondern in breiten und offenen Trans-
ferprozesse tiberfithrt werden, um so Entwicklungspotenziale zu erhalten, zu erweitern
und zu optimieren. Andererseits sind angesichts der gestiegenen Bedeutung von Mento-
ringprojekten und der Vielzahl bestehender Projekte und Programme zunehmend
Qualitatssicherung und Transparenz erforderlich. Es wird deshalb auf Grundlage der
Evaluationsergebnisse von NetWork.21empfohlen, eine bundesweite Stelle zu implemen-
tieren, die neben der Biindelung vor allem die Weiterentwicklung und Qualitatssicherung
solcher innovativer Mentoringprojekte ibernimmt. Diese Aufgaben lassen sich am besten
in einer zentralen Service-Kompetenz-Forschungsstelle realisieren, die bundesweit agiert.

3.6.4 Kompetenzzentrum Mentoring - Zentrale mit regionalen
Partnerschaften

Ein bundesweites Kompetenzzentrum Mentoring sollte insbesondere ein Ort zur Qualifi-
zierung und konzeptionellen Weiterentwicklung fiir Mentoringprojekte sein, das an den
Schnittstellen der in NetWork.21angesprochenen gesellschaftlichen Bereiche innovative
Losungsansatze entwickelt. Thematisch ist hier eine breite Palette an Zielgruppen ange-
sprochen: Kinder, Jugendliche, benachteiligte Jugendliche am Ubergang Schule-Ausbil-
dung und akademisch ausgebildete Berufseinsteigerinnen und -einsteiger bis hin zu den
klassischen Zielgruppen des Mentorings, wie Berufsriickkehrerinnen. Bei einem Kompe-
tenzzentrum Mentoring handelt es sich inhaltlich konzeptionell nach den Modellerfahrun-



Seite 102 Kapitel Il A nhalt < zurick  weiter >

genvon NetWork.21um ein anspruchsvolles Konzept, das tiber Mindeststandards an Quali-
tatverfigtund die Themenbereiche Gender und Interkulturalitédt als Querschnittsthemen
behandelt. Es wird sowohl koordinieren, Aktivitdten und Akteure biindeln, konzeptionelle
innovative Ansatze weiterentwickeln, Qualitdt sichern und Transparenz ermoglichen und
sich dartiber hinaus zu einer Art bundesweitem ,Identifikationsort fiir Mentoring*“ entwi-
ckeln. Aus organisationstheoretischer Sicht bedarf es hierfiir einer Organisationsphiloso-
phie mit starker Bindungskraft. Die Erfahrungen aus dem Modellprojekt NetWork.21 mit
dessen Philosophie ,NetWork.21-Leben und Arbeiten in einer transkulturellen Gesell-
schaft, in der Manner und Frauen, Menschen unterschiedlicher Kultur und Religion
gemeinsam ihr Leben gestalten und verantworten“ haben gezeigt, dass hieriitber sowohl
Mentees wie ehrenamtlich engagierte Mentorinnen und Mentoren sich in einer aktivieren-
den Weise angesprochen fiihlten, selbst an gesellschaftlichen Verdnderungsprozessen
beteiligt zu sein und Multiplikatorinnen- und Multiplikatorenfunktion zu ibernehmen.

Die Philosophie sollte das inhaltliche Profil und die Ausrichtung des Kompetenzzentrums
Mentoring bestimmen. Auf diese Weise kann ein Prozess kontinuierlicher Weiterentwick-
lung unterstitzt werden, da aus dem Kompetenzzentrum Mentoring auf verschiedenen
Ebenen Impulse zur weiteren Konkretisierung und Umsetzung der Philosophie entstehen.

Abbildung 25: Kompetenzzentrum Mentoring

Ebenen des Transfers Transferunterstiitzung

Regionale/lokale
Initiativen/Projekte

Bestehende
Mentoringprojekte

Interessierte am
Ehrenamt/Mentoring

Organisationen, Institutionen,
Unternehmen

3.7 Empfehlungen

Vor dem Hintergrund der Evaluationsergebnisse empfiehlt die wissenschaftliche Beglei-
tung von NetWork.21den Transfer folgender Projektelemente als Mindeststandards:

I Durchfiihrung von Mentoringprojekten mit erweiterter Zielsetzung tiber die individuelle,
berufliche Férderung von jungen Frauen und Médnnern hinaus. Dazu gehoren: Begleit-
angebote fir die Mentees zur Unterstiitzung der beruflichen und gesellschaftspolitischen
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Kompetenzentwicklung sowie ein Angebot fiir die Mentorinnen und Mentoren, das deren
ehrenamtliches Engagement mit einem Nutzen verbindet (Austausch, Vernetzung mit
anderen interessierten Menschen; Vermittlung von Mentoringkompetenz).

Ein integrierter Projektansatz, der Fragestellungen des Geschlechterverhédltnisses und
des interkulturellen Zusammenlebens bewusst integriert und Sensibilisierungsprozesse
bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern ermoglicht, die gleichzeitig im Zuge von
Multiplikatorenprozessen in andere gesellschaftliche Bereiche hineinwirken (Wirt-
schaft, Non-Profit-Organisationen, zivilgesellschaftliche, staatliche und private Sphére).
Dazu gehort auch eine gezielte Ansprache von Teilnehmerinnen und Teilnehmern mit
unterschiedlichen kulturellen Erfahrungen.

Die bewusste Gestaltung von Vernetzungsprozessen im Projektdesign, die bei den
Zielgruppen, die sich in beruflichen Ubergangsphasen befinden (Schule - Ausbildung -
Beruf; Studium - Beruf), die Méglichkeit projektinterner und externer Vernetzungs-
prozesse im Hinblick auf einen Zugewinn an sozialem Kapital er6ffnen und fir zivil-
engagierte Mentorinnen und Mentoren iiber soziale Austauschprozesse Anerkennung
und eigene Nutzeneffekte ermoglichen.

Zur Umsetzung empfiehlt sich der Aufbau eines bundesweiten Kompetenzzentrums Men-
toring zur Initiierung, Koordination, Vernetzung und Qualititssicherung von Mentoring-
projekten insbesondere in bildungs-, sozial- und gleichstellungspolitischen Bereichen'! mit
folgenden Aufgabenbereichen:

Initiierung neuer Mentoringprogramme mit innovativem Zuschnitt an den Schnitt-
stellen Bildung, Integration, Gleichstellung, Zivilgesellschaft und Wirtschaft

Gezielte Ansprache ehrenamtlich interessierter Frauen und Médnner mit hohem Engage-
mentpotenzial (Mentorinnen und Mentoren)

Unterstiitzung von Vernetzungen lokaler, regionaler und bundesweiter Mentoringpro-
jekte und Starkung einer ,Corporate Identity Mentoring® iiber eine Philosophie, die rele-
vante gesellschaftliche Transformationsprozesse anspricht und dartiber Bindungskraft
entwickelt

Unterstiitzung bei der Qualitédtssicherung und qualitativen Weiterentwicklung innova-
tiver Mentoringansatze

Servicestelle fiir Beratung, Qualifizierung und Begleitung

Forschung zur Optimierung und Weiterentwicklung von Methoden im Bereich Mento-
ring, Integration, Sensibilisierung fiir Gleichstellungsprobleme und Vernetzung

121 Mentoringprogramme im naturwissenschaftlich-technischen Bereich und der Hochschule haben schon
entsprechende Koordinationsstellen. Siehe ,MentorinnenNetzwerk fiir Frauen in Naturwissenschaften und
Technik®, www.MentorinnenNetzwerk.de (Dezember 2009) und das ,Forum Mentoring e. V.“ - Bundesweite
Dachorganisation der Mentoringprogramme an Hochschulen, www.forum-mentoring.de (Dezember 2009).
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IV.

FOKUS 3 - Mentoring.
Substitution fehlender sozialer und
individueller Ressourcen

4.1 Mentoring - Instrument fiir Chancengleichheit im Bereich
Bildung und Integration

Im Rahmen des Projekts NetWork.21wurde das Instrument Mentoring als ein bundeswei-
tes, externes Angebot im Bereich des Ubergangsmanagements vom Studium in den Beruf
erprobt. Wahrend in den meisten Mentoringprogrammen der Schwerpunkt auf die Unter-
stiitzung bei der beruflichen Orientierung und die Karriereférderung, insbesondere fiir
Frauen, gelegt wird, verfolgte NetWork.21 mit einer innovativen Erweiterung des Projekt-
designs mehrdimensionale Zielsetzungen. Die konzeptionellen Erweiterungen des spezifi-
schen Mentoringtyps von NetWork.21bestanden in der Kombination der Ansprache einer
heterogenen Zielgruppe von jungen Frauen und Mé&nnern mit und ohne Migrationshinter-
grund im Ubergang vom Studium in den Beruf und der Integration von gleichstellungs-,
integrations- und zivilgesellschaftlichen Fragestellungen.?2

Das Instrument Mentoring wird in Deutschland seit den 80er-Jahren im Bereich der Frau-
enforderung und Gleichstellung angewendet.?* Da sich Mentoring in diesem Bereich gesell-
schaftlicher Ungleichheit bewdhren konnte, wird seine Anwendung zunehmend auf
andere gesellschaftliche Bereiche und fiir andere Zielgruppen tibertragen. In diesem
Entwicklungsprozess ist NetWork.21zu verorten. Der vorliegende ,,Fokus 3 - Mentoring.
Substitution fehlender sozialer und individueller Ressourcen® konzentriert sich dabei auf
die Bedeutung von Mentoring im Bildungs- und Integrationsbereich. Hier stehen die Analy-
sevon Geschlecht, Bildung und Migration als Faktoren ungleich verteilter Ressourcen,
deren wechselseitige Beeinflussung und Relevanz bei der Produktion gesellschaftlicher
Ungleichheitim Zentrum sowie die Wirksamkeit des Instruments Mentoring, in diesem
Kontext Ungleichheiten entgegenzuwirken und zu mehr Chancengleichheitin der Einwan-
derungsgesellschaft beizutragen. Dabei ist die bildungspolitische Bedeutung von Mento-
ring durch die gestiegene Relevanz des Bildungsbereichs vor dem Hintergrund des gesell-
schaftlichen Transformationsprozesses zur Wissensgesellschaft zu sehen, der Bildung zum
wichtigsten ,Rohstoff“ werden ldsst.!?*

122 Die komplexe Zielstruktur des Modellprojekts wird in der abschlieBenden Berichterstellung der wissen-
schaftlichen Begleitung in drei Fokusberichten aufgegriffen, die jeweils einzeln inhaltliche Schwerpunkte
des Projekts ins Zentrum riicken. Zusammen mit dem Rahmentext hat jeder FOKUS alleine Aussagekraft,
zusammen gelesen verdeutlichen sie die mehrdimensionale Zielstruktur von NetWork.21. Siehe Rahmen-
text,S.21.

123 Vgl. Hofmann-Lun, Irene; Schonfeld, Simone; Tschirner, Nadja (1999).

124 Vgl. Schmidt-Koddenberg, Angelika; Schilch, Christina (2006).
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Durch die Durchfiihrung des Projekts gemeinsam fiir Mdnner und Frauen mit und ohne
Migrationshintergrund wurde in NetWork.21 erstmalig in einem bundesweiten externen
Mentoringprojekt eine heterogene Zielgruppe adressiert,'?° die ein Abbild eines Teilbereichs
der Einwanderungsgesellschaft darstellt. Durch diesen Zuschnitt, der weder exkludiert
noch eine Gruppe aufgrund besonderen Férderbedarfs separiert, konnen gesellschaftliche
Aushandlungsprozesse und relevante Fragestellungen aus den Bereichen Interkulturalitat
und Geschlechtergerechtigkeit nachvollzogen und bearbeitet werden.

Die heterogene Zusammensetzung spiegelte dariiber hinaus das Integrationsverstandnis
des Projekts wider: Es geht dabei nicht um Assimilation, um Anpassung an die Mehrheits-
gesellschaft, sondern um die Wechselbeziehungen und die Balance von unterschiedlichen
Bereichen und Elementen der Herkunfts- und Aufnahmekulturen.'?®

AuBBerdem war Uiber die Adressierung von bildungserfolgreichen jungen Frauen und Méan-
nern fiir NetWork.21konzeptionell der Wechsel von der Benachteiligungs- zur Potenzial-
perspektive konstitutiv. Uber die Ansprache von Vorbildern fiir bereits gelungene Integra-
tion konnte die wissenschaftliche Begleitung neben der Identifikation von Barrieren und
Hemmnissen auch einen Fokus auf die Eruierung von Erfolgsfaktoren und forderliche
Rahmenbedingungen fiir gelungene Bildungsprozesse legen.

Vor dem Hintergrund einer bereits erfolgreichen akademischen Ausbildung verfiigten
gleichwohl die Zielgruppen von NetWork.21 iiber unterschiedliche Ressourcen aus dem
familidren Umfeld, den institutionellen Rahmenbedingungen und des eigenen Selbst-
konzeptes. Im FOKUS 3 werden Evaluationsergebnisse im Hinblick auf Geschlecht und
Migrationshintergrund als zentrale Einflussfaktoren fiir eine ungleiche Verteilung von
Ressourcen und unterschiedliche Bewadltigungsstrategien dargestellt:

I Bezogen auf die Zielgruppen waren vor allem die jeweiligen Ressourcen interessant, mit
denen die Mentees ihren bisherigen Bildungsweg meistern konnten und mit denen sie in
das Projekt starteten, sowie welche Form von Unterstiitzung durch NetWork.21 erhofft
und erwartet wurde.

I Eswurde analysiert, inwieweit die Teilnahme am Mentoringprojekt NetWork.21dazu
beitragen konnte, dass fehlende Ressourcen des familidren Umfelds, Schwéachen der
institutionellen Berufswahlunterstiitzung und Probleme bei der Zugénglichkeit des
Arbeitsmarktes substituiert und soziales Kapital in Form von stabilen Tandembeziehun-
gen und Vernetzungen aufgebaut werden konnten.

125 Zunehmend werden seit Projektbeginn im Jahre 2006 Mentoringprojekte in geschlechter- und kulturell
gemischter Zusammensetzung von Akademikerinnen und Akademikern aufgelegt. Allerdings bleibt die
bundesweite Reichweite und der spezifische Projektzuschnitt bis heute einmalig. Siehe interkulturelles
Mentoringprogramm an der Hochschule fir Wirtschaft und Rechtin Berlin ,,Erfolg durch kulturelle Viel-
falt“, www.hwr-berlin.de/service/career-service/mentoringprogramm-migration/ (Dezember 2009).

126 Vgl. Reinders, Heinz (2009).
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4.1.1 Bildung als Voraussetzung von Integration

Das Instrument Mentoring wurde aufgrund der gestiegenen Anspriiche und der Zunahme
an Komplexitdt im Bereich von Bildungs- und Berufsverldufen und den Schwéchen institu-
tioneller Unterstiitzungsstrukturenauch aufdenbildungspolitischen Kontexttibertragen.?”
Im Rahmen von NetWork.21wurde Mentoring als Lernstrategie insbesondere fiir das
Ubergangsmanagement Studium-Beruf mit dem Ziel erprobt, iiber eine individuelle
Unterstiitzung, die Weitergabe von Erfahrungswissen und Bereitstellung sozialen Kapitals
die Uberginge im Bildungssystem und vom Bildungssystem in den Arbeitsmarkt besser
bewadltigen und gestalten zu konnen.

Durch das fur Deutschland charakteristische ,versdulte® Bildungssystem und die Ausrich-
tung auf das Erreichen von Abschliissen statt auf Anschlussfahigkeit an die aufnehmenden
(Bildungs-)Systeme, treten in Bezug auf die Durchléssigkeit der Bildungsphasen grof3e
Reibungsverluste auf,'?® sodass nur ein Fiinftel einer Alterskohorte, die ihren Bildungsweg
in Deutschland bestreitet, bis zum Erwerb eines Hochschulabschlusses kommt.

Abbildung 1: Bildungsbarrieren: Fiinf Schwellen der Bildungsbeteiligung'®
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Quelle: 18. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerkes (DSW), basierend auf Auswertungen
verschiedener Statistiken und Fachserien des Statistischen Bundesamtes 2005/2006

Die fiir die Ubergidnge im Bildungssystem und des Eintretens in den Arbeitsmarkt vorhan-
denen institutionellen Beratungseinrichtungen weisen ebenfalls strukturelle Mé&ngel auf.
Dartiber hinaus gerit eine mogliche Kompensation tiber das private Familiensystem neben
der Gefahr, soziale Ungleichheit zu verstiarken, zunehmend an die Grenzen der Belastbar-
keit und Uberforderung. Bei der Erprobung von Mentoring als Lernstrategie im Bereich des
Ubergangsmanagements kénnen anhand der Stirken Anhaltspunkte fiir Verbesserungen
im institutionellen Bildungssystem deutlich werden. Allerdings kann die Empfehlung fiir

127 Vgl. Schell-Kiehl, Ines (2007).
128 Vgl. Kremer, Manfred (2009).
129 Anteil der Deutschen und Bildungsinldnder an der altersspezifischen Bevolkerung.
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eine breitere Implementation des Instruments in Ubergangspassagen nicht die notwendi-
gen strukturellen Verdnderungen im deutschen Bildungssystem ersetzen, sondern Mento-
ringistals ein dieses ergdnzendes Instrument zu handhaben und weiterzuentwickeln.

4.1.2 Ungleiche Bildungschancen und -ressourcen in Abhédngigkeit
von sozialer und ethnischer Herkunft

Bildung ist ein entscheidender Schliissel zur sozialen, kulturellen und wirtschaftlichen
Integration. Der Zugang zu Bildung und Erfolg im Bildungssystem stellt eine Grundbedin-
gung der Integration von Migrantinnen und Migranten im Generationenverlauf dar. Aller-
dings zeichnen sich im deutschen Bildungssystem bei dem Indikator Schulabschliisse
starke Unterschiede ab, wodurch durchgéangig eine Schieflage zuungunsten der Bevolke-
rung mit Migrationshintergrund zu identifizieren ist. So verlassen ausldndische Schiilerin-
nen und Schiiler die Schule deutlich hdufiger ohne einen allgemeinbildenden Schulab-
schluss als die deutschen, zudem erzielen sie hdufiger einen Hauptschulabschluss und
seltener einen Realschulabschluss oder die Fach- oder Allgemeine Hochschulreife.’°

Abbildung 2: Schulabschliisse nach Staatsangehdorigkeit™'

Deutsche 8%

Auslande-
rinnen und sl
Auslander ‘
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
ohne Hauptschulabschluss [ mit Hauptschulabschluss
mit Realschulabschluss B mit (Fach-)Hochschulreife

Quelle: Deutsche und Ausldndische Absolventinnen und Absolventen nach Abschlussarten 2002,
© Datenreport 2004, Statistisches Bundesamt (Hg.), eigene Darstellung

Da Bildung als Schliissel zur Integration gilt,"*? sind die beiden Bereiche Bildung und Migra-
tion eng miteinander verkoppelt, mit dem Negativeffekt, dass sich Benachteiligungen
potenzieren. Wie die Befunde der PISA-Studie aufzeigen, wird das deutsche Bildungssys-
tem dem Anspruch auf Chancengleichheit nicht gerecht, sondern produziert Ungleichhei-
ten, von denen in besonderem Mafe Kinder und Jugendliche aus zugewanderten Familien
betroffen sind.'*

Diese Struktur findet sich auch im Bereich der Hochschulen. Zwar hat sich in den vergange-
nen zehn Jahren sowohl die Gesamtzahl auslandischer Studentinnen und Studenten als

auch darunter die Zahl der Bildungsinldnderinnen und Bildungsinlander** deutlich erhoht.
Nach wie vor aber sind die Bildungsinldnderinnen und Bildungsinldnder meist Angehorige

130 Vgl. Integrationsreport des Bundesamts fiir Migration und Flichtlinge (2008).

131 Datenliegen leider nur in Bezug auf Staatsangehorigkeit, nicht aber differenziert nach Migrationshinter-
grund vor.

132 Vgl. Béhmer, Maria (2005).

133 Vgl. http://[www.pisa.oecd.org (Dezember 2009).

134 Bildingsinldnderinnen und Bildungsinldnder sind Personen mit nicht deutscher Staatsangehorigkeit, die
aberihren Schulabschluss in Deutschland gemacht haben.


http://www.pisa.oecd.org
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der zweiten Migrantengeneration, bezogen auf den Ausldnderanteil an der entsprechen-
den Altersgruppe, an deutschen Hochschulen unterreprésentiert.*®

Auch konnte in einer Sekundédrauswertung des Mikrozensus®® - der 2005 erstmalig zur
Staatsangehorigkeit auch den Migrationshintergrund mit erfasst hat - verdeutlicht wer-
den, dass sich die Ungleichheit beim Bildungserfolg als ein Gefélle von der Bevolkerung
ohne Migrationshintergrund tber Eingebiirgerte (also deutsche Staatsangehorige mit
Migrationshintergrund) hin zur ausldndischen Bevolkerung darstellt.'>”

Grinde fir diese Schieflage sehen Schulleistungsvergleiche wie die PISA-Studie™® in einem
starken Zusammenhang zwischen Bildungsbeteiligung, Kompetenzerwerb und der sozia-
len Herkunft bzw. der Bildungsnéhe oder -ferne des Elternhauses.®® Dabei ist wieder proble-
matisch, dass insbesondere Kinder und Jugendliche aus zugewanderten Familien durch die
Abhéngigkeit des eigenen Bildungserfolgs vom Bildungsniveau der Eltern benachteiligt
sind.*? Ursache dafiir ist, dass im deutschen Bildungssystem familidre Ressourcen eine
zentrale Rolle spielen —und zwar sowohl hinsichtlich direkter Unterstiitzungsmaoglichkei-
ten als auch im Hinblick auf Kenntnisse und Wissen beziiglich der Funktionsweise des
Bildungssystems, des Ubergangssystems in den Beruf und hilfreicher sozialer Kontakte
beim Berufseinstieg. Der erste Nationale Bildungsbericht verweist aus diesen Griinden
darauf, dass bei Kindern und Jugendlichen mit Migrationshintergrund ein erhebliches,
bislang ungenutztes Potenzial liegt.

Abbildung 3: Schulabschliisse an allgemeinbildenden Schulen

2005/2006 2006/2007
Weiblich Mannlich Weiblich Mannlich
Deutsche 5% 9% 5% 8%
Ohne Schulabschluss Auslinderinnen
. 12% 20% 13% 19%
und Auslander
Deutsche 19% 26% 19% 25%
Hauptschulabschluss Auslinderinnen
. 37% 43% 40% 43%
und Auslander
Deutsche 42% 41% 42% 41%
Mittlerer Abschluss Auslinderinnen
. 31% 28% 34% 29%
und Auslander
Deutsche 32% 24% 34% 26%
(Fach-)Hochschulreife Auslinderinnen
- 13% 9% 13% 9%
und Auslander

Quelle: Integration in Deutschland (2009)"*, S. 214, eigene Darstellung

135 Vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Flichtlinge und Integration in Zusammenarbeit mit
dem efms - Europdisches Forum fiir Migrationsstudien (2005), S. 22 ff.

136 Vgl. Statistisches Bundesamt (2007).

137 Vgl. Bandorski, Sonja (2009), S. 105 {f.

138 Vgl. die aktuellen Ergebnisse der PISA-Studie unter www.pisa.oecd.org (Dezember 2009).

139 Arbeiterkinder sind an Deutschlands Hochschulen deutlich unterreprasentiert. Im Vergleich zu ihrem
Anteil an der altersspezifischen Bevolkerung von 41% machte ihr Anteil bei den Studienanfangerinnen und
Studienanfdngern 2005 insgesamt nur 20 % aus und nur 17% der Arbeiterkinder studierten. Zum Vergleich:
Die Bildungsbeteiligungsquote von Beamtenkindern, deren Eltern einen Hochschulabschluss haben, betrug
95%. Kinder aus Beamtenfamilien, in denen mindestens ein Elternteil studiert hat, hatten eine fiinfeinhalb-
mal so hohe Studierchance wie Kinder aus Arbeiterfamilien. Vgl. Studis Online (2007).

140 Vgl. Britz, Lisa (2005).

141 Vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Flichtlinge und Integration (2009).
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Dartiber hinaus prégt sich zunehmend eine Tendenz zu geschlechtsspezifischen Unter-
schieden aus: So haben Maddchen hohere Schulabschliisse als Jungen und der Anteil an
Jungen an geringer qualifizierenden Schulformen bzw. ohne Schulqualifikation fallt hoher
aus (Abbildung 3). Besonders ungiinstig stellt sich dabei im schulischen Bereich der
Bildungsverlauf von Jungen mit Migrationshintergrund dar.? Fiir die Jungen istim Bezugs-
rahmen Schule die Anerkennung bei der Peergroup tiber ménnliches Rollenverhalten
meist wichtiger als die Akzeptanz durch die Lehrerinnen und Lehrer und gute Noten zu
erhalten.'3

Trotzdem ist auf einer weiteren Bildungsstufe die soziale Selektion im deutschen Bildungs-
system fiir Frauen offenbar scharfer als fiir Manner.'** Denn obwohl mehr junge Frauen als
Ménner Abitur machen, nehmen Frauen seltener ein Studium auf. Und auch der Eintrittin
den Arbeitsmarkt gestaltet sich fiir sie selbst mit Hochschulabschluss schwieriger als fiir
Manner."*®

4.1.3 Restimee

Vor dem Hintergrund dieser Daten zu Benachteiligungsmustern handelte es sich bei den
Mentees aus zugewanderten Familien in NetWork.21um eine recht kleine Gruppe, die sich
trotz der Barrieren im deutschen Bildungssystem behaupten und ihr Potenzial gut aus-
bauen konnte.

Verortet man diese in den ,,Migranten-Milieus“ von Sinus Sociovision!*, so stellten sie in der
Vielfalt der Migrantinnen-und Migrantengruppen in Deutschland einen Anteil von ca.
einem Viertel dar: Das sind die ,,ambitionierten Migranten-Milieus®, die sich aus dem ,,Mul-
tikulturellen Performermilieu” (13%) und dem , Intellektuell-kosmopolitischen Milieu® (11%)
zusammensetzen. Diese Milieus eint eine progressive, moderne Grundhaltung, die sie mit
einer bikulturellen Orientierung als Angehorige von Herkunfts- und Aufnahmekultur
verbinden. Fur diese Zuordnung sprechen auch die Profile der Mentees, wenn man fiir den
Willen zur Integration die deutsche Staatsangehorigkeit als einen Indikator nimmt: 78 %
der Mentees hatten die deutsche und weitere 7% eine doppelte Staatsangehorigkeit, bei
einem Anteil von 65% junger Frauen und Méanner aus zugewanderten Familien, davon 41%
mit eigenen Migrationserfahrungen.

142 Vgl. Budde, Jiirgen (2008).

143 Vgl. Ottens, Svenja (1998).

144 Vgl. Studis Online (2007).

145 Vgl. Griihn, Dieter; Hecht, Heidemarie (2007).
146 Vgl. Sinus Sociovision (2008).
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Abbildung 4: Staatsangehérigkeit und Migrationshintergrund der Mentees

\ eigener

Migrationshintergrund;

doppelte deutsche 10%
Staatsangehorigkeit; Staatsangehorigkeit; vermittelter
7% 78% Migrationshintergrund;
37%
nicht deutsche ohne
Staatsangehorigkeit; Migrationshintergrund;
15% 31%

Mit der Ansprache von jungen Bildungsaufsteigerinnen und -aufsteigern aus diesen moder-
nen, bildungs- und integrationsorientierten Milieus durch das Mentoringprojekt Net-
Work.21ist nicht primér die Benachteiligungsperspektive in den Blick genommen worden,
sondern der Fokus lag auf der Identifikation von Potenzialen und Faktoren, die zu dem
Bildungserfolg beigetragen haben. Insofern wurden sie als potenzielle Vorbilder angespro-
chen, die als spatere Fihrungskréafte wichtige Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fir
eine offene und gerechte Einwanderungsgesellschaft darstellen.

In der Evaluation des Modellprojekts stellte sich daher die Frage, wie bzw. ob die Benachtei-
ligungsmuster bei den jungen Teilnehmerinnen und Teilnehmern gegriffen haben und
welche Aspekte zu dem bisherigen erfolgreichen Bildungsverlauf beitragen konnten.

4.2 Ressourcen der Mentees —wie sind die Mentees in das
Projekt gestartet?

Auch wenn weiterhin der Bildungserfolg von Kindern in Deutschland stark mit der Bil-
dungsnéhe des Elternhauses korreliert,"” haben viele Kinder und Jugendliche gegeniiber
ihrem Elternhaus bereits einen teils enormen Bildungssprung geschafft. Hierfiir haben
sich weitere Faktoren als ausschlaggebend fiir den Bildungserfolg erwiesen, wie ein unter-
stiitzendes familidres Klima und eine positive Bildungseinstellung der Eltern sowie der
Wille, Qualifikationsmoglichkeiten als Chance fiir Integration anzunehmen.*® Ergebnisse
der Resilienzforschung machen deutlich, dass neben externen auch individuelle Ressour-
cen, wie eine eigene hohe Bildungsmotivation und -energie, fiir die erfolgreiche Bewalti-
gung des eigenen Bildungsweges relevant sind sowie die Uberwindung von Hiirden zu
einer Starkung des Selbstbewusstseins und einem Ausbau von Kompetenzen beitragen
kann.

147 Vgl. http://[www.pisa.oecd.org (Dezember 2009).
148 Vgl. Westphal, Manuela; Behrensen, Birgit (2008).
149 Vgl. Wustmann, Corinna (2004).
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Wie sieht dies nun bei den Mentees von NetWork.21aus? Diese verfiigten zwar alle iiber
gute eigene Bildungsressourcen und wiesen auch eine hohe Bildungsmotivation auf, wenn
man die Motivation zur Teilnahme am Projekt NetWork.21auch als Indikator dafiir nimmt.
Auf welche Ressourcen konnten sie aber fiir den Weg bis zum Hochschulstudium zurtiick-
greifen?

I Wie waren die Ressourcen hinsichtlich der Faktoren Geschlecht und Migration verteilt?

I Sind Wechselwirkungen zwischen den unterschiedlichen Ressourcen feststellbar — konn-
ten also beispielsweise mangelnde familidre Ressourcen durch individuelle Ressourcen
ausgeglichen werden?

4.2.1 Externe Ressourcen

4.2.1.1 Familidarer Background
Da im deutschen Bildungssystem eine starke Abhdngigkeit des eigenen Bildungserfolgs von
der Bildungsbiografie der Eltern besteht, ist die Formalbildung der Eltern ein entscheiden-
der Faktor fiir die konkrete Unterstiitzung der Kinder bei der Bewaltigung des Lernstoffs.

Anhand der Profile der Mentees aus NetWork.21, bezogen auf den Zusammenhang des
eigenen Bildungserfolgs mit der formalen Bildung des Elternhauses, werden bei den Men-

tees aus zugewanderten Familien vergleichsweise die gréten Differenzen deutlich.

Abbildung 5: Bildungsdifferenz der Mentees zu ihrem Elternhaus

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (16) Mannlich (6) Weiblich (26) Mannlich (14)

Bildungssprung gegeniiber o o o o
beiden Elternteilen 7% 17% 33% 38%
B!Idungssprung gegeniiber 2% 50% 8% 0%
einem Elternteil
Bel(!e Eltern formal hoch 7% 33% 58% 62%
gebildet

Mentees ohne Migrationshintergrund kamen zum tiberwiegenden Teil (83% und mehr)
aus bildungsnahen Elternhdusern mit sehr hoher Formalbildung mindestens eines,
oftmals beider Elternteile.

Ein groBer Teil der Mentees mit Migrationshintergrund stammte ebenfalls aus hoch
gebildeten Elternhdusern.

Jedoch hatten ein Drittel der weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund und fast
40%der mannlichen Mentees mit Migrationshintergrund gegentiber Mutter und Vater
einen deutlichen Bildungssprung geschafft.!>

150 Im weiteren Verlauf der Auswertungen werden Korrelationen auch auf Basis dieser Subgruppenunterschei-
dung ,bildungsferne oder bildungsnahe Elternh&user” bzw. ,,Bildungsaufsteigerinnen und -aufsteiger®
analysiertund im Text oder in Abbildungen auf relevante Ergebnisse aufgrund dieser Differenzierung
verwiesen.
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In NetWork.21hatten wir es demnach mit einer heterogenen, aber gré3tenteils privilegier-
ten Gruppe von Mentees zu tun, bezogen auf die Formalbildung des Elternhauses, sodass
davon ausgegangen werden kann, dass auch viele der Mentees aus zugewanderten Famili-
enwdhrend ihrer Schulzeit auf elterliche Unterstiitzung zuriickgreifen konnten.’!

Neben den Bildungsabschliissen der Eltern spielt ein weiterer Faktor fiir den Bildungserfolg
der Kinder eine wichtige Rolle, ndmlich ob die Eltern als Bildungsinldnder auch konkretes
Wissen tiber das deutsche Bildungssystem, also Kenntnisse tiber die unterschiedlichen
Bildungseinrichtungen und -stufen sowie deren Funktionsweise und Ubergénge erwerben
konnten:!?

Bei 89% der weiblichen Mentees und 79% der mannlichen Mentees aus zugewanderten
Familien hatten die Eltern eigene Migrationserfahrungen’:-anzunehmen ist, dass ein
Grofiteil davon wahrscheinlich als Bildungsauslanderinnen bzw. Bildungsauslander tiber
wenig Systemwissen fiir den deutschen Bildungsbereich verfiigt'>*.

Erschwerend kam hinzu, dass die Halfte der weiblichen Mentees und 55 % der mannli-
chen Mentees, deren beide Elternteile zugewandert sind, aus eher bildungsfernen Eltern-
hiusern stammten.

Beiden teilnehmenden Mentees von NetWork.21wird in Bezug auf die externe Ressource
konkreter familidrer Unterstiitzung beim Bildungsweg eine Ungleichverteilung deutlich,
die an den Faktor Migrationshintergrund gekoppeltist - und die insbesondere Mentees aus
bildungsferneren Elternhdusern traf, in denen beide Eltern Bildungsausldnder waren.

Auch wenn ungefédhr die Halfte der Mentees aus zugewanderten Familien nicht in glei-
chem MaBe auf eine konkrete Unterstiitzung durch die Eltern bei ihrem Bildungswerde-
gang aufbauen konnte, hatten sie mit dem Erreichen der Hochschulreife und dem Absolvie-
ren eines Studiums einen umso beachtlicheren Bildungserfolg erzielen kénnen. Interessant
istdaher die Frage, auf welche anderweitigen Unterstiitzungsangebote aus dem familidren
Umfeld zurtickgegriffen wurde und welche motivationalen Aspekte zum Tragen kamen,
um ihre Bildungsbiografie erfolgreich zu meistern.

151 Die Bedeutung des Bildungshintergrunds der Eltern der beteiligten Mentees wurde tiber die vorhandene
Formalbildung erhoben, weiter gehende Fragestellungen in diesem Kontext wurden vor allem tiber die
subjektive Einschdtzung der Mentees beziiglich der elterlichen Unterstiitzung bei dem eigenen Bildungs-
weg aufgenommen.

152 Vgl. Britz, Lisa (2005).

153 Bezogen auf die Grundgesamtheit aller Bildungsaufsteigerinnen und -aufstiegern.

154 Siehe FuB3note 27.
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Abbildung 6: Familidrer Riickhalt bei bildungsnahen und -fernen Elternhausern'

Um schulische Angelegenheiten
haben sich meine Eltern nie
gekiimmert.

Meine Eltern haben mich immer
voll und ganz unterstitzt.

Meine Eltern sind sehr stolz

darauf, dass ich studiere/ SRS 77|

studiert habe.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
weiblich aus bildungsnahem Elternhaus (28) B mannlich aus bildungsnahem Elternhaus (12)

weiblich aus bildungsfernem Elternhaus (9) M mannlich aus bildungsfernem Elternhaus (6)

Waéhrend knapp tiber die Hélfte bzw. ein Drittel der Mentees aus bildungsfernen Elternhé&u-
sern kaum konkrete Unterstiitzung bei schulischen Angelegenheiten erhalten hat, haben
auf der emotionalen Ebene die meisten einen stabilen familidren Riickhalt erfahren - aller-
dings mit geschlechtsspezifischen Differenzen:

I Die midnnlichen Mentees haben im Unterschied zu der weiblichen Vergleichsgruppe
sich starker unterstiitzt und bei ihrem Bildungsaufstieg durch die Eltern wertgeschatzt
gefuhlt.

Die weiblichen Mentees aus eher bildungsfernen Elternh&dusern konnten auf die gerings-
te familidre Unterstiitzung - auch emotional - bauen. Bei 55 % hatten sich die Eltern nicht
um schulische Angelegenheiten gekiimmert, ein Drittel fiihlte sich nicht von den Eltern
unterstiitzt und fast ein Viertel hatte nicht das Gefiihl, dass die Eltern auf ihren Bildungs-
aufstieg stolz sind.

4.2.2 Individuelle Ressourcen

Neben externen Ressourcen wie der elterlichen Unterstiitzung und dem emotionalen Rick-
halt durch die Familie sind auch individuelle Ressourcen fur die Bewéltigung des Bildungs-
weges relevant. Als wichtige Faktoren haben sich hier eine eigene hohe Bildungsmotivation
und -energie erwiesen. Die Resilienzforschung'®® konnte zeigen, dass &uf3ere Hemmnisse
und Hiirden sich nicht unbedingt negativ und demotivierend auf die eigene Bildungsmoti-
vation auswirken, sondern positiv motivierte Widerstandskréafte mobilisieren konnen.
Trotz benachteiligender Voraussetzungen, starker Belastungen und Risiken verlaufen
Entwicklungen also nichtimmer nur negativ. Vielmehr konnen Personen sich trotz glei-
cher duBerer Bedingungen sehr unterschiedlich entwickeln, je nachdem, wie diese mit den
jeweiligen Rahmenbedingungen umgehen. Das heif3t, dass man bei den Entwicklungsver-

155 Prozentwerte beziehen sich auf die Angaben ,trifft voll zu“ und ,trifft eher zu*.
156 Vgl. Wustmann, Corinna (2004).
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laufen von Wechselwirkungen zwischen Umweltbedingungen - sowohl positiv wirkende
Aspekte wie Unterstiitzungsangebote als auch negative Faktoren wie Benachteiligungen -
und internen Ressourcen, wie dem Selbstkonzept, den sozialen Kompetenzen und erlern-
ten Bewdltigungsstrategien, ausgehen kann.'’

In den einzelnen Bildungsetappen werden in Deutschland geschlechts- und migrations-
spezifisch unterschiedliche Formen von benachteiligenden Rahmenbedingungen wirk-
sam. Wahrend Madchen heute im Allgemeinen bessere Abschliisse in den Schulen, in der
Ausbildung und in den Universitédten erzielen und im Bildungsbereich als Gewinnerinnen
gelten (s. hierzu auch Abbildung 3), ist der Bildungsverlauf bei Jungen demgegeniiber
unginstiger.®® Dabei erfahren die Jungen in der Schule Benachteiligungen,’® und die jun-
gen Frauen sind relativ zu ihrer Hochschulzulassung bei den Studienabschliissen unterre-
prasentiert. Sie miissen nicht selten beim Ubergang in einen qualifizierten Beruf und hin-
sichtlich einer addquaten Bezahlung diskriminierende Erfahrungen machen. Neben dem
Faktor Geschlecht wirkt der Faktor Migrationshintergrund!*° noch einmal verstdrkend. So
missen vor allem junge Frauen und Méanner aus zugewanderten Familien mehr Schwierig-
keiten tiberwinden, da sie deutlich hdufiger mit Widerstdnden und diskriminierenden
Einstellungen zu kdmpfen haben. Ergebnisse aus NetWork.21bestédtigen diese Tendenzen.
Waéhrend von den ménnlichen deutschen Mentees nur bis zu ein Viertel sich schon einmal
wegen seines Geschlechts oder seiner Nationalitat diskriminiert gefiihlt hat, sind die weib-
lichen Mentees zum tiberwiegenden Teil bereits aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert
worden. Bei den Mentees aus zugewanderten Familien kommen in dhnlicher Gro3enord-
nung noch einmal Benachteiligungen aufgrund der kulturellen Herkunft hinzu. Insbeson-
dere die weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund mussten also schon doppelte
Diskriminierungserfahrungen qua Geschlecht und Nationalitdt machen.

Abbildung 7: Benachteiligungserfahrungen der Mentees aus NetWork.21

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Benachteiligung erfahren Weiblich (14) Mannlich (4) Weiblich (19) Mannlich (14)
aufgrund von ...
Geschlecht 69% 17% 59% 21%
Nationalitat 34% 25% 58% 57%
Hautfarbe 0% 0% 10% 25%

Andere Untersuchungen machen darauf aufmerksam, dass gerade diese Zielgruppe sich

als sehrresilient, hdufig hoch motiviert und durchsetzungsstark erweist.!¢!

157 Vgl. Opp, Giinther (2001).
158 Vgl. Budde, Jiirgen (2008).
159 Die Bildungsmisserfolge von Jungen in der Schule werden zum Teil auf die sogenannte ,Feminisierung*
der Schulen durch die weit tiberproportionale Anzahl an Lehrerinnen zuriickgefiihrt, jedoch konnte diese
Annahme bislang nicht analytisch nachgewiesen werden. Vgl. Diefenbach, Heike; Klein, Andreas (2002).
160 Bzw. Staatsangehorigkeit, da hierfiir keine differenzierten Daten vorliegen.
161 Vgl. Raiser, Ulrich (2007).
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Wie sah dies nun bei der heterogenen, kulturell und geschlechtergemischten Gruppe der
Mentees von NetWork.21 aus, die auf ihrem Bildungsweg auf unterschiedliche externe
Ressourcen zurtiickgreifen konnten und aufgrund ihres Geschlechts und ihrer kulturellen
Herkunft unterschiedliche Formen von Diskriminierungen und Benachteiligung bereits
erfahren haben?

I Wie schitzten die unterschiedlichen Zielgruppen der Mentees ihre eigenen Kompeten-
zen, ihre Handlungsspielraume und den Grad ihrer Selbstbestimmtheit ein?

I Hatten die Mentees, die iiber geringere externe Ressourcen verfiigten, dies durch ihre
individuellen Ressourcen ausgleichen kénnen?

I Waren Formen von Resilienz bei den Zielgruppen erkennbar?

4.2.2.1 Bildungsmotivation, Kompetenzeinschatzung und Resilienz
Auf Grundlage des theoretischen Konzepts der Wechselwirkungen von externen und
individuellen Ressourcen wurden die Mentees von NetWork.21 nicht nur hinsichtlich des
Vorhandenseins externer Ressourcen befragt, sondern auch bezogen auf ihre individuellen
Ressourcen, und hier im Speziellen auf ihre Einschitzung beztiglich der eigenen Kompe-
tenzen und hinsichtlich der Werthaltungen und Orientierungen, die fiir Autonomiebestre-
bungen und Selbstsicherheit stehen.

Kompetenzprofile
Beider Einschétzung des eigenen Kompetenzprofils kristallisierten sich geschlechts- und
migrationsspezifische Muster heraus:

I Im Geschlechtervergleich schitzten tendenziell die Frauen und bezogen auf den Migra-
tionshintergrund die deutschen Mentees ihre eigenen Kompetenzen eher geringer ein:
Das geringste Vertrauen in die eigenen Kompetenzen hatten die weiblichen Mentees
ohne Migrationshintergrund, die weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien
waren sich am starksten ihrer sozialen und individuellen Kompetenzen bewusst. Auch
Ergebnisse anderer Untersuchungen geben Hinweise, dass junge Frauen in der Selbst-
wahrnehmung sich ihrer Kompetenzen eher wenig bewusst sind'®? - sich aber vor allem
junge Migrantinnen als &ufBerst bildungsmotiviert und durchsetzungsstark erweisen.'®®

162 Vgl. Schmidt-Koddenberg, Angelika; Schlich, Christina (2006).
163 Vgl. Reinders, Heinz (2009).
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Abbildung 8: Bewertung der eigenen Kompetenzen'*

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (8) Mannlich (6) Weiblich (20) Maénnlich (7)

Sehr starke soziale 29% 33% 53% 7%
Kompetenzen
Sehr starke individuelle 25% 17% 40% 57%
Kompetenzen
Sehr starke methodische 13% 50% 15% 20%
Kompetenzen

Am hochsten beurteilten demgegeniiber die médnnlichen Mentees mit Migrationshinter-
grund ihre sozialen und individuellen Kompetenzen - verstarkend wirkte hierbei noch
einmal der Faktor Bildungsaufstieqg: Hier schétzten jeweils drei Viertel ihre sozialen und
individuellen Kompetenzen als sehr stark ein. Die deutschen médnnlichen Mentees sahen
ihre Stédrke insbesondere im Bereich der methodischen Kompetenzen, die fiir Fihigkeiten
wie strukturiertes Vorgehen und analytisches Denken stehen.

Handlungsspielraume und Selbstbestimmtheit
Neben der Wahrnehmung eigener Kompetenzen sind auch die Einstellungen zu Aspekten
der eigenen Lebensgestaltung, die erlebten und gewtiinschten Handlungsspielraume wich-
tige innere Ressourcen, die dazu beitragen, dass selbst diejenigen aus bildungsferneren
Elternh&usern, die geringere familidre Unterstiitzung erfahren haben und sich hufiger
durchkdmpfen mussten, dartiber eine innere Stérke, Zielstrebigkeit und gréBere Belastbar-
keit entwickeln konnten.!*®

Abbildung 9: Einschatzung der eigenen Méglichkeiten der Lebensgestaltung

Ob ich meine Ziele erreiche,
héngt stark von duRBeren
Rahmenbedingungen ab.

Ich werde das erreichen,
wofirich mich einsetze.

Selbst ibber mein Leben zu s

bestimmen, ist mir sehr

82%
ichtig.
wichtig 73% ‘
0% 10% 20%  30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
weiblich ohne Migrationshintergrund (15) B mannlich ohne Migrationshintergrund (6)
weiblich mit Migrationshintergrund (26) B mannlich mit Migrationshintergrund (14)

164 Fragen wurden in den Durchgédngen 2008 und 2009 in Anlehnung an das Standardwerk ,,Die Kompetenz-
biographie“ von Erpenbeck, John; Heyse, Volker (1999) gestellt.
165 Jost, Martina; Lippegaus, Petra (2006); hier vor allem die Charakterisierung der ,Stehaufmédnnchen®.
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Insgesamt fithlten sich die Mentees aus NetWork.21zur Erreichung ihrer Ziele in relativ
geringem MaBe durch duBBere Rahmenbedingungen eingeschrankt. Allerdings erlebten
die Mentees aus bildungsfernen Elternhdusern diese starker als Restriktionen und erach-
teten sie als relevanter im Vergleich zu den Mentees aus bildungsnahen Elternhdusern.

Vor allem die weiblichen Mentees wiesen ein grof3eres Vertrauen als die jungen Manner
inihre eigene Handlungsmacht und eine starke Autonomiebestrebung auf.

Insbesondere die jungen Bildungsaufsteigerinnen zeichneten sich als am zielstrebigsten
und selbstbestimmtesten aus.

Die Bildungsaufsteiger hingegen, die sich starke Kompetenzen im individuellen und
sozialen Bereich zuschrieben, wiesen das geringste Selbstbewusstsein hinsichtlich ihres
eigenen Handlungsspielraums und ihrer Selbstbestimmtheit auf.

Charakter des bisherigen Bildungserfolgs
Obwohl bei der akademischen Zielgruppe von NetWork.21ihre Bildungskarrieren bislang
erfolgreich verlaufen waren, handelte es sich dabei nicht bei allen um einen geradlinigen
Weg. Vor dem Hintergrund der strukturellen Benachteiligung von Kindern aus zugewan-
derten Familien im deutschen Bildungssystem und der geschlechtsspezifischen Ungleich-
heiten je nach Bildungsetappe, war es eine Frage im Rahmen der Projektevaluation, ob sich
diesbeziigliche Muster anhand der Kategorien Geschlecht, Migration und Bildungsnéhe
des Elternhauses bei den Mentees abzeichneten. Bei der subjektiven Bewertung des
eigenen schulischen und universitdren Werdegangs wurden insbesondere Differenzen
zwischen den Geschlechtern und bezogen auf den Bildungsaufstieg deutlich:

I Die weiblichen Mentees bewerteten ihren bisherigen Werdegang als geradliniger als die
jungen Méanner der Vergleichsgruppe, und die Bildungsaufsteigerinnen und -aufsteiger
hatten nach ihrer Einschdtzung bislang einen hiirdenreicheren Bildungsweg zu bewéltigen.

Vor allem bei den weiblichen Mentees aus bildungsnahen Elternh&usern verlief der
Bildungsverlauf (sehr) geradlinig - diese Mentees gehoren zu der Gruppe der Bildungs-
gewinnerinnen, die im schulischen und universitdren Bereich keine strukturellen
Benachteiligungen erfahren.

I Mentees aus bildungsferneren Elternhausern mussten hingegen bereits mehr Hiirden
uberwinden, um den aktuellen Status zu erreichen. Dies trifft die Bildungsaufsteiger
noch einmal deutlich stdrker als die jungen Frauen aus bildungsferneren Elternhdu-
sern.'°® Bei diesen jungen Médnnern trafen bereits mehrere Problemlagen zusammen
(schwéchere soziale Herkunft gekoppelt mit Migrationshintergrund und Akzeptanzpro-
blemen in der Schule),'®” sodass fast zwei Drittel dieser Gruppe ihren Bildungsverlauf als
eher kurvig einschétzten.

166 Siehe FuB3note 29.
167 Vgl. Budde, Jiirgen (2008).
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Abbildung 10: Charakterisierung des schulischen und universitdren Werdegangs der Mentees
Weiblich aus bildungsnahem ‘ H ‘ ‘ ‘
Elternhaus (28) L 20% 13% H

Ménnlich aus bildungsnahem _ .
Elternhaus (12) | % 17% 33% 8%

weiblchousbidungsener | o IGHIN 2o wox IETI

Elternhaus (9)

Mannlich aus bildungsnahem
Elternhacs (6) F | 43‘% o 14‘% %
0% 10% 20% 30%

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

sehrgeradlinig M geradlinig mittel

weniger geradlinig M (berhaupt nicht geradlinig

4.2.2.2 Differente Muster der Ressourcennutzung
Auch wenn die Mentees in NetWork.21alle einen erfolgreichen Bildungsweg zu verzeich-
nen hatten, sind sie doch mit jeweils unterschiedlichen Voraussetzungen in das Mentoring-
projekt gestartet. Die Faktoren Geschlecht und Bildungsdistanz des Elternhauses, die aus-
schlaggebend fiir strukturelle Benachteiligungen im deutschen Bildungssystem sind,
pragten bei den Mentees unterschiedliche Muster in der bisherigen Bewdltigung ihrer
Bildungskarrieren und der genutzten Ressourcen.

Abbildung 11: Muster der Ressourcennutzung'®®

Bildungsnahes Bildungsfernes
Elternhaus Elternhaus
Weiblich Mannlich Weiblich Mannlich
c
v Y Konkrete familidre Unterstiitzung + ++ - o
£ 5
£ 2
W g Emotionaler Riickhalt durch Familie + ++ - +
e Kompetenzeinschiatzung - o) + ++
39
35 Positives Selbstkonzept
23 + ++ -
> 2 (Zielstrebigkeit, Autonomie) ©
T o
Ex . .
Resilienzen und Widerstandskrafte - - + +

Die Mentees aus Familien ohne Zuwanderungskontext konnten grof3tenteils auf externe
Ressourcen zuruckgreifen, tiber ihr bildungsnahes Elternhaus konkrete Unterstiitzung
einholen und somit relativ geradlinig ihren Bildungsweg meistern. Aufgrund dieser
guten externen Ressourcen und nur geringen Hemmnisse im Bildungssystem mussten
sie bislang wenig individuelle Ressourcen mobilisieren oder Widerstandskrafte entwi-

168 —=unterdurchschnittlich; o=durchschnittlich; + =tiberdurchschnittlich und ++=weit tiberdurchschnittlich.
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ckeln. Leichte Differenzen zeigten sich hier zwischen den Geschlechtern. Wahrend die
jungen Méanner aus nicht zugewanderten bildungsnahen Familien sich tiberdurch-
schnittlich auf die Verfiigbarkeit externer Ressourcen aus der Familie verlassen konnten,
wiesen die weiblichen Mentees derselben Herkunftsgruppe eine starkere Zielstrebigkeit
und ein héheres MaB an Selbstbestimmtheit auf.

Die Mentees aus zugewanderten und bildungsferneren Familien griffen stdrker auf den
emotionalen Ruckhalt der Familie zurtick und vor allem die jungen Méanner fiihlten sich
gutunterstiitzt und wertgeschétzt, was sich auch in einem positiven Selbstkonzept hin-
sichtlich ihrer eigenen Kompetenzzuschreibungen ausdriickte.

Nur eine kleine Gruppe von weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund und aus eher
bildungsfernem Elternhaus zeigte eine distanziertere Haltung zum Elternhaus, fithlte
sich wenig unterstiitzt und eher unverstanden, konnte also nur auf sehr geringe externe
Ressourcen aus dem familidren Umfeld zurtickgreifen. Insbesondere diese Gruppe wies
jedoch eine sehr starke Selbstbestimmtheit und Zielstrebigkeit auf. Die Uberwindung der
Widerstédnde des Elternhauses und anderer Hiirden des Bildungssystems haben bei die-
sen Bildungsaufsteigerinnen zu einer Starkung der individuellen Ressourcen gefiihrt und
somit die fehlende externe Unterstiitzung kompensiert.

4.2.3. Externe Ressourcen im Ubergang vom Studium zum Beruf

NetWork.21konzentrierte sich mit seinem Angebot eines externen Mentorings auf die
Unterstiitzung von Jungakademikerinnen und Jungakademikern mit und ohne Migrations-
hintergrund bei dem Ubergang vom Studium zum Berufsstart. Diese Ubergangspassage ist
im Zuge gestiegener Auswahlmaoglichkeiten und Anforderungen bei der Berufswahl kom-
plexer geworden, sodass sie sich fur die jungen Akademikerinnen und Akademiker immer
schwieriger gestaltet. Ein Grund hierfiir ist, dass es keine Verkniipfung zwischen den Teil-
systemen Universitit und Arbeitsmarkt gibt, die Phase dieses Ubergangs also eher individu-
ell anstatt systematisch gestaltet werden muss. Diese strukturelle Schwéache des deutschen
Bildungssystems fiihrt insgesamt zu Reibungsverlusten.!*® Folge ist ein gestiegener Orientie-
rungsbedarf bei jungen Frauen und Mannern in den beruflichen Ubergangsphasen.

Die Einmiindung in Beschéftigung verlduft fir junge Akademikerinnen und Akademiker
aus zugewanderten Familien in der Regel noch einmal schwieriger,”? ihre Chancen sind
halb so gro3 wie die von deutschen Jugendlichen bei gleichem Fachleistungsniveau, eine
qualifizierte Ausbildung zu erhalten.” Eine Ursache hierfiir ist, dass die betriebliche Perso-
nalsuche oftmals tiber personliche Kontakte 1duft. Dies giltinsbesondere fiir kleinere
Betriebe, von denen ungefdhr die Hélfte ihre neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tiber
Netzwerke sucht und sich somit aufwendige Ausschreibungen und Bewerbungsverfahren
sparen kann. Aber auch gréSere Unternehmen rekrutieren ihre (kiinftigen) Fiihrungskréaf-
te verstarkt iber Netzwerke und personliche Kontakte, unter anderem auch, um etwa
kostenintensive Fehlbesetzungen zu verhindern.””? Bei der Gewinnung und Auswahl von

169 Vgl. Kremer, Manfred (2009).

170 Vgl. Haas, Annette; Damelang, Andreas (2007).

171 Vgl. Konsortium Bildungsberichterstattung (2006).
172 Vgl. Klinger, Sabine; Rebien, Martina (2009).
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Personal iiber personliche Kontakte besteht jedoch die Gefahr verdeckter Diskriminierung,
da soziale Herkunft und ménnliche Machtstrukturen hier eine zentrale Bedeutung erhal-
ten.””® Dabei stellt das familidre Umfeld das entscheidende soziale Kapital dar, werden doch
insbesondere hiertiber hilfreiche Kontakte vermittelt, und zwar vor allem in den qualifi-
zierten Berufsbereichen und fiir qualifizierte (Fiihrungs-)Positionen. Neben der generellen
Zunahme von Schwierigkeiten bei der Berufseinmiindung der Hochschulabsolventinnen
und Hochschulabsolventen'” ist fehlendes soziales Kapital ein wesentlicher Grund dafiir,
dass junge Frauen und Manner aus zugewanderten Familien signifikant schlechtere Chan-
cen haben, sich in den Arbeitsmarkt zu integrieren."”®

Vor diesem Hintergrund werden im Folgenden die familialen und institutionellen Unter-
stiitzungsangebote, auf die die Mentees in der Phase der Berufswahl zurtickgreifen konn-
ten, dargestellt.

4.2.3.1 Unterstiitzung von Familie und dem privatem Umfeld
Mit der Ausdifferenzierung des Familien- und Wirtschaftssystems verringert sich die
Bedeutung von Eltern und Personen aus dem familidren Umfeld als Vorbilder und Ratgeber
fiir den eigenen beruflichen Werdegang. Dariiber hinaus ist es generell mit der gestiege-
nen Komplexitat von Berufswahlprozessen schwieriger geworden, fiir die eigene berufli-
che Orientierung Vorbilder zu finden. So gaben auch die Mentees von NetWork.21insge-
samt nur zu einem Drittel an, sich an einem Vorbild bei der Berufswahl orientiert zu haben.
Davon fanden vor allem die deutschen Mentees tiberwiegend Personen aus dem familidren
Umfeld und dem elterlichen Bekanntenkreis als berufliche Vorbilder, hingegen die Men-
tees aus zugewanderten Familien eher aus dem schulischen Umfeld oder bei bekannten
Personlichkeiten des 6ffentlichen Lebens.””® Diese Differenzen sind nicht nur im Hinblick
auf konkrete Unterstiitzung im Berufswahlprozess wichtig, sondern auch auf der Ebene des
vorhandenen sozialen Kapitals, der Vermittlung von relevanten Kontakten bis hin zur
Einfihrung in berufliche Netzwerke. Durch den Mangel an sozialem Kapital durch das
Familiensystem sind es bei Jugendlichen aus zugewanderten Familien eher interethnische
Netzwerke, vor allem der Kontakt zur kulturellen Community, die fiir einen erfolgreichen
Einstieg in den Arbeitsmarkt von Bedeutung sind."””

Wenn Eltern schon seltener direkte Vorbilder bei der Berufswahl darstellen, so spielen
gleichwohl bildungsorientierte Eltern und ein positives familidres Klima nicht nur in Bezug
auf die schulische Laufbahn,”® sondern auch bei der Berufsorientierung eine unterstiitzen-
de Rolle. Insbesondere die Mutter gilt als wichtige emotionale Stiitze im Ubergangsprozess
zum Beruf und tibernimmt fiir die Tochter hdufig dann eine Vorbildfunktion, wenn sie
selbst beruflichen Erfolg hat oder beruflich stark ambitioniertist. So verweist eine Studie
darauf, dass von den wenigen hoch verdienenden Frauen in Deutschland 43% eine beruf-

173 Hier wurden insbesondere im Kontext der Gleichstellung von Frauen und Médnnern die verdeckten Mecha-
nismen analysiert und aufgezeigt. Vgl. u.a. Krell, Gertraude (2001).

174 Vgl. Griihn, Dieter; Hecht, Heidemarie (2007).

175 Wéahrend 90% der 20- bis 29-jahrigen hoch qualifizierten Mdnner ohne Migrationshintergrund nach ihrem
Studium einen addquaten Arbeitsplatz erhalten, sind es in der Vergleichsgruppe der jungen Manner mit
Migrationshintergrund fast 10 % weniger. Vgl. Geyer, Steven (2009).

176 Bestatigt werden diese Ergebnisse in der umfassenderen Studie , Bildungs(miss)erfolge von Jungen und
Berufswahlverhalten bei Jungen/ménnlichen Jugendlichen“ von Budde, Jiirgen (2008).

177 Vgl. Haas, Annette; Damelang, Andreas (2007).

178 Siehe Kapitel 4.2.1.1
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lich erfolgreiche Mutter hatten und nur bei 14 % widmete sich die Mutter voll und ganz der
Haus- und Familienarbeit.””® Die Bedeutung der Mutter als Unterstiitzerin im Berufswahl-
prozess bestétigten auch bis auf die mannlichen Mentees aus zugewanderten Familien alle
anderen Menteegruppen von NetWork.21.

Abbildung 12: Unterstiitzung bei der Berufswahl durch die Mutter

\
7%

Weiblich ohne
Migrationshintergrund (15)

Mannlich ohne
Migrationshintergrund (6) ‘

Weiblich mit
Migrationshintergrund (26)

Ménnlich mit
Migrationshintergrund (14)
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Der Vater hingegen spielte bei den Mentees fiir ihre Berufswahl insgesamt eine geringere
Rolle - Ausnahme waren jedoch die weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund, von
denen zwei Drittel ihren Vater als stark unterstiitzend wahrgenommen haben. Untersu-
chungen tiber erfolgreiche junge Frauen aus zugewanderten Familien bestétigen, dass in
Familien, in denen beide Elternteile zugewandert sind, es oft auch die Véter sind, die ihre
Tochter beiihrer eigenstandigen Bildungs- und Berufsorientierung motivieren - vor allem
dann, wenn die Miitter nicht berufstatig und weniger bildungsorientiert sind.'®°

Abbildung 13: Unterstiitzung bei der Berufswahl durch den Vater
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Im Hinblick auf die Bildungsnéhe des Elternhauses kristallisierte sich bei den Mentees aus
NetWork.21jedoch ein differentes Muster heraus.!®! So bezogen insbesondere die Mentees
aus bildungsferneren Elternhdusern Vater und Mutter eher weniger in den Berufswahlpro-
zess ein - 60% der Bildungsaufsteigerinnen haben den Vater gar nicht einbezogen. Diese

179 Demgegeniiber hatten 64% der mannlichen GroBverdiener eine Hausfrau zur Mutter. Vgl. Leenderse, Julia
(2007).

180 Vgl. Westphal, Manuela; Behrensen, Birgit (2008).

181 Siehe FuBnote 29.
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Menteegruppe griff vielmehr auf ihren Freundeskreis (die Bildungsaufsteigerinnen zu 70 %)
und die Geschwister (hier sind es tiberwiegend die Bildungsaufsteiger mit 57%) bei ihrer
Auseinandersetzung mit dem kiinftigen beruflichen Werdegang zuriick. Diese Ergebnisse
von NetWork.21legen nahe, dass hinsichtlich der familidren Unterstiitzung auch im
Bereich des Ubergangs vom Studium in den Beruf bestehende Ungleichheiten beziiglich
der Bildungsnéhe des Elternhauses weiter reproduziert werden.

4.2.3.2 Institutionalisierte Unterstiitzungsstrukturen
Fiir die Ubergangspassage vom Studium zum Beruf stehen in demokratischen Gesellschaf-
ten neben privaten vor allem institutionalisierte Unterstiitzungsangebote zur Verfiigung -
wie die Berufsberatung der Arbeitsagenturen und das Bildungsinformationszentrum -,
deren Funktion esist, im Bildungssystem zu mehr Chancengleichheit beizutragen und
soziale Benachteiligungen auszugleichen. Diese institutionellen Unterstiitzungsformen
haben von den teilnehmenden Mentees bei NetWork.21 nur weniger als 10% der Mentees in
Anspruch genommen. Ebenso eine geringe Bedeutung hatten auf der institutionellen
Ebene Schule oder Hochschule: Eine Unterstiitzung bestand oftmals nur im Gliick der bzw.
des Einzelnen, eine sozial engagierte Lehrerin bzw. einen sozial engagierten Lehrer oder
Professorin bzw. Professor zu haben.

Abbildung 14: Institutionelle Unterstiitzung bei der Berufswahl

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (15) Mannlich (6) Weiblich (26) Mannlich (14)
Lehrerinnen und Lehrer 7% 0% 21% 14%
Berufsberatung 13% 0% 17% 7%
Sona!arbeltermnen und 0% 0% 0% 79
-arbeiter

Wie auch bei den weiblichen Mentees mit Migrationshintergrund aus NetWork.21, von
denen knapp ein Fiinftel von einer Lehrerin unterstiitzt wurde, wird auch in anderen Studi-
en auf die zentrale Rolle der Lehrerinnen im Berufswahl- und Ubergangsprozess verwie-
sen.’®2Im Hinblick auf die Funktion dieser Institutionen, Chancengleichheit bei Bildung zu
gewadhrleisten, sind diese Ergebnisse jedoch eher bedeutungslos, da es sich um eine zufalli-
ge Form der Unterstiitzung handelt.'®®

In Deutschland hat sich in diesem Kontext als problematisch erwiesen, dass institutionali-
sierte Unterstiitzungsangebote aus den jeweiligen Bildungsinstitutionen ausgelagert sind,
sobald diese sich auf die ndchste Etappe beziehen. Der Zugang zu den Beratungsangeboten
wird so erschwert und diese Schwéche institutionalisierten Supports zum Ubergangsma-
nagement fiihrt dazu, dass Angebote generell gering genutzt und als wenig hilfreich wahr-
genommen werden.!®*

182 Vgl. Jost, Martina; Lippegaus, Petra (2006).
183 Vgl. Westphal, Manuela; Behrensen, Birgit (2008).
184 Vgl. Deuer, Ernst (2008).
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4.2.3.3 Resiimee
Die Schwachen institutioneller Unterstiitzung bei Berufsorientierung und Berufswahl
wurden bei den Mentees des Projekts NetWork.21 grof3tenteils durch das Elternhaus und
private Umfeld aufgefangen, wobei dies Ungleichheiten durch die Abhdngigkeit von den
Ressourcen des familidren Umfelds produziert. Fehlende Unterstiitzung aus dem privaten
Umfeld wird nur unzureichend aufgefangen: iiberwiegend durch individuelle Unterstiit-
zungen innerhalb der Bildungseinrichtungen, die meist im Gliick Einzelner liegen, indivi-
duelle, auf Sympathie begriindete Hilfestellungen von engagierten Pddagoginnen und
Padagogen zu erfahren. Die institutionalisierten Angebote fiir Bildungsiibergénge, die im
Hinblick auf gleiche Bildungschancen Schwéchen der sozialen Herkunft ausgleichen soll-
ten, wurden hingegen selten genutzt.

Mentoring bietet hier einen zusatzlichen innovativen Zugang, der die Defizite beider Seiten
durch ein individuelles und dennoch formelles Unterstiitzungsangebot ergdnzt. Wahrend
familidre Unterstiitzung oft als undistanziert wahrgenommen wird, weist die Form des
formellen Mentorings Vorteile gegentiber dieser informellen Unterstiitzung aus dem
Bekannten- und Verwandtenkreis auf. Dies betrifft zum einen die Unvoreingenommenbheit,
mit der man aufeinander zugeht: ,,Es ist von unschdtzbarem Wert, eine Bezugsperson zu
haben, die ganz unvoreingenommen ist. Darum finde ich die Ratschldge meiner Mentorin viel
niitzlicher als zum Beispiel die von Verwandten.” (weibliche Mentee) und zum anderen die
Strukturiertheit des Mentoringprozesses: ,,Im Gegensatz zu Ratschldgen aus dem Verwand-
ten- und Freundeskreis ist Mentoring in der Regel unabhdngiqg und oft strukturiert. Es kann
damit ein wertvolles Werkzeug sein, um die Bewerbungs- und Berufseinstiegsphase zu erleich-
tern.“ (Mentor).

Dabei haben sich im Projektverlauf von NetWork.21 auch fir viele Mentees in der Tandem-
beziehung die Mentorin und der Mentor zu Vorbildern entwickelt, sodass hier eine Kom-

pensation fehlender personlicher Vorbilder im formellen Mentoring stattgefunden hat.

Abbildung 15: Wahrnehmung der Mentorinnen und Mentoren als Vorbild'*

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (9) Mannlich (5) Weiblich (14) Mannlich (6)
Ment.orln bzw. Mentor ist 89% 60% 79% 67%
Vorbild

Die Vorbildfunktion der Mentorinnen und Mentoren bezog sich im Kontext des Modellpro-
jekts NetWork.21dabei nicht nur auf deren berufliche Erfahrungen und Erfolge, sondern
auch auf ihr ehrenamtliches Engagement.!8¢

185 Ergebnisse basieren auf der Subgruppe der Mentees, die an der E-Mail-Nachbefragung teilgenommen
haben.

186 Siehe Kapitel 4.3.2.3 sowie ,,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftliches Engagement und Vernetzung®,
Kapitel 3.4.
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4.3 Mentoring - Substitution fehlender Ressourcen

Die in Deutschland weiterhin bestehenden Ungleichheiten im Bildungssystem und bei der
Bewadltigung von Bildungstibergdngen entlang der Faktoren soziale Herkunft, Geschlecht
und Migrationshintergrund stellten im Modellprojekt NetWork.21den gesellschaftspoliti-
schen Hintergrund dar, vor dem Mentoring als Instrument zu mehr Chancengleichheit
erprobt wurde. Hier zeigt sich die Stérke des Instruments beim Ubergang vom Studium in
den Beruf durch seine doppelte Wirkkraft: So ist es ein personlich ausgerichtetes Instru-
ment zur individuellen Unterstiitzung. Gleichzeitig wird die Chance eroffnet, soziales
Kapital iber die Tandembeziehung, die Einbettung in ein Projekt und Netzwerk mit vielfal-
tigen Teilnehmerinnen und Teilnehmern wahrnehmen zu kdénnen.

In diesem Zusammenhang werden in dem ,,FOKUS 3 - Mentoring. Substitution fehlender
sozialer und individueller Ressourcen” die Effekte der Teilnahme der Mentees auf ihre
berufliche und personliche Entwicklung sowie der Zugewinn sozialen Kapitals im Hinblick
auf positive Kompensation ungleicher sozialer Ausgangsbedingungen tiber das individuell
ausgerichtete Instrument Mentoring dargestellt. Dabei riicken Erfolgsfaktoren auf unter-
schiedlichen Ebenen in den Blickpunkt. Im Kontext des direkten oder indirekten Effekts
von Mentoring sind das auf der beruflichen Entwicklungsebene der Mentees:

I Einstiegin den Arbeitsmarkt und Erhalt eines angemessenen Arbeitsplatzes,

I Zufriedenheit mit dem beruflich Erreichten,

I Bedeutung, die in diesem Zusammenhang dem Instrument Mentoring zugeschrieben
wird.

Der berufliche Einstieg in Form eines Arbeitsplatzes ist kein ausschlieflicher Erfolgsindika-
tor, da in Abhéngigkeit von den individuellen Erwartungen der Mentees weitere Faktoren
von Bedeutung sind. So spielt in Bildungs- und Berufsiibergangspassagen aufgrund von
Entscheidungsunsicherheiten, Orientierungsbedarf, notwendigen Rollenkldrungen und
objektiven Schwierigkeiten eine wichtige Rolle, Unterstiitzung im Bereich persénlicher
Entwicklung zu erhalten, sodass die subjektive Bewertung der Mentees, durch den interge-
nerationellen Austausch und die individuelle Unterstiitzung in der Tandembeziehung in
ihrer Personlichkeitsentwicklung gestdrkt worden zu sein, ein weiterer Erfolgsindikator ist.

Fir den Zugewinn an sozialem Kapitel wurden dartiiber hinaus die Tandembeziehung und
Formen der Vernetzung analysiert und strukturelle Wirkungen des Projekts aufgezeigt.'®”

187 Die Aspekte der Vernetzung und des Engagements werden in diesem FOKUS 3 nur im Hinblick auf die Schaf-
fung sozialen Kapitals fur die Mentees analysiert. Eine weiter gehende Analyse und Auseinandersetzung mit
Mentoring im Kontext von Vernetzung und Zivilgesellschaftistim ,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftli-
ches Engagement und Vernetzung“ dargestellt.
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4.3.1 Effekte des Mentorings fiir die berufliche und personliche
Entwicklung

4.3.1.1 Nutzen fir den Berufseinstieg
In den letzten Jahren ist fir Jungakademikerinnen und -akademiker eine erhéhte Schwie-
rigkeit beim Eintrittin den Arbeitsmarkt zu verzeichnen. Eine Studie des Arbeitsbereichs
Absolventenforschung der FU Berlin im Auftrag der DGB-Jugend und der Hans-Bdckler-Stif-
tung hat nachgewiesen, dass die Zahl der Absolventinnen und Absolventen, die ein oder
sogar mehrere Praktika nach dem Studium absolvieren (miissen), in den letzten drei Jahren
deutlich angestiegen ist. Laut dieser empirisch basierten Studie hat sich in der Phase des
Ubergangs von der Hochschule in den Beruf eine neue Variante - die ,Sucharbeitslosig-
keit® - herausgebildet. Auch zeigt sich eine deutliche Geschlechterdifferenz: Frauen fiihren
deutlich hdufiger Praktika durch und machen auch deutlich haufiger mehrere Praktika.!®
Diese ,Sucharbeitslosigkeit” der ,Generation Praktikum® ist ein Ausdruck der Schwierig-
keiten des Eintritts in den Arbeitsmarkt fiir Akademikerinnen und Akademiker. Weiterhin
haben insbesondere Migrantinnen und Migranten unter den Hochqualifizierten signifi-
kant schlechtere Chancen beim Eintritt in den Arbeitsmarkt.!s

Da in NetWork.21 Mentoring als ein Unterstiitzungsinstrument zur besseren Bewéltigung
des Berufseinstiegs erprobt wurde, war es eine Frage, ob die Projektteilnahme sich fur die
Mentees positiv auf den Berufseinstieg auswirken konnte und in welcher Weise die Fakto-
ren Geschlecht und Migrationshintergrund in ihrer benachteiligenden Wirkung kompen-
siert werden konnten.!°

Die Ergebnisse bestdtigen zunédchst geschlechterdifferente Effekte. Die Zielgruppe, die
vergleichsweise am besten den Eintritt in den priméren Arbeitsmarkt geschafft hat, waren
die mdnnlichen Mentees, die damit besonders auf der beruflichen Ebene von ihrer Teilnah-
me am Mentoring profitieren konnten — und am meisten die aus zugewanderten Familien.
Die weiblichen Mentees hingegen sind zu Projektende seltener direkt mit einem Job in den
Arbeitsmarkt eingestiegen, sondern befanden sich haufiger in einer weiteren Etappe des
beruflichen Ubergangs: im Praktikum und Volontariat oder im Prozess der Promotion
beim Schreiben der Doktorarbeit.

188 Vgl. Griihn, Dieter; Hecht, Heidemarie (2007): ,Generation Praktikum? Prekére Beschaftigungsformen von
Hochschulabsolventinnen und -absolventen.”

189 Vgl. Geyer, Steven (2009).

190 Am Ende der Teilnahme am jeweiligen Mentoringzyklus sowie zum Abschluss des Gesamtprojekts wurden
die Mentees hinsichtlich der Verdnderungen ihrer beruflichen Situation seit Beginn ihrer Teilnahme am
Projektbefragt.
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Abbildung 16: Berufseinstieg der Mentees zu Projektende von NetWork.21"!
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I Gemessen an dem Erhalt eines Arbeitsplatzes konnte Mentoring bei den jungen Ménnern
hinsichtlich des Benachteiligungsaspekts Migrationshintergrund also wirksam zu einem
guten Ubergang in das Berufsleben beitragen. Im Hinblick auf einen geschlechtergerech-
teren Einstieg in den priméren Arbeitsmarkt scheint NetWork.21geringere Relevanz
gehabt zu haben. Die weiblichen Mentees waren hiufiger in die Ubergangssysteme der
Universitdten und des Arbeitsmarktes gelangt. Vor allem die am stérksten benachteiligte
Zielgruppe der jungen Migrantinnen, die tiberdurchschnittlich auf geringere Unterstiit-
zung aus der Familie aufbauen konnte, hatte zum tiberwiegenden Teil den Eintritt in den
priméren Arbeitsmarkt nicht geschafft, sondern befand sich weiterhin im Status der
,Sucharbeitslosigkeit®.

Trotz dieser differenten Situation im beruflichen Ubergang der Mentees bewerteten alle
zum Ende der Mentoringdurchgénge einhellig positiv, auf der beruflichen Entwicklungs-
ebene profitiert zu haben. Das Ergebnis verdeutlicht, dass iiber den Indikator Berufsein-
stieg nicht alleine der Erfolg und die unterstiitzende Wirkung von NetWork.21zu messen
ist. Sowar zum Beispiel fiir einige weibliche Mentees, die aus eher bildungsfernen Eltern-
hdusern kamen, ihre Entscheidung im Zuge der Teilnahme an dem Mentoring, eine Doktor-
arbeit zu schreiben, nicht selten in doppelter Weise erfolgreich: Einerseits konnten sie ihr
Entscheidungsdilemma zwischen direktem Berufseinstieg oder dem akademischen
Abschluss einer Promotion kldren und eine gréBere berufliche Orientierung erhalten,
andererseits erlangten sie damit ein groBeres Selbstbewusstsein in Bezug auf ihre Karriere
als Bildungsaufsteigerin.

191 Ergebnisse basieren auf den Angaben aus den abschlieBenden Befragungen der Mentees, ergdnzt durch
Ruckmeldungen aus der E-Mail-Nachbefragung aller Mentees des Gesamtprojekts. Prozentangaben kénnen
sich auf iber 100% summieren, weil auch diejenigen, die sich als Arbeit und orientierungssuchend bezeich-
nen, sich zum Zeitpunkt der Befragung in einem Arbeits- oder Ubergangsverhiltnis verorten konnten.
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Abbildung 17: Beruflicher Profit durch NetWork.21

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund

Weiblich (16) | Mannlich (5) | Weiblich (21) = Mannlich (11)
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Vor dem Hintergrund der erweiterten Zielsetzungen von NetWork.21ist der vollzogene
Berufseinstieg zwar eine ,,objektive® Wirksamkeitsbewertung, jedoch als alleiniger Indika-
tor fiir den Teilnahmeerfolg und das Potenzial des Instruments, soziale Ungleichheiten zu
kompensieren, unzureichend. Bei Beginn des jeweiligen Mentoringzyklus befanden sich
die Mentees in sehr unterschiedlichen Ausgangssituationen in ihrer beruflichen Entwick-
lung, entsprechend different waren ihre in das Projekt gesetzten Erwartungen, die eben-
fallsin die Erfolgsbewertung einbezogen wurden und gleichzeitig die Grundlage der sub-
jektiven Erfolgsbilanz der weiblichen und méannlichen Mentees darstellten.

4.3.1.2 Erwartungen an NetWork.21
Die Erwartungen an die Unterstiitzung im Rahmen eines Mentoringprojekts sind einerseits
gebunden an die jeweilige individuelle Situation der jungen Frauen und Ménner. Im Hin-
blick auf die Bedeutung des Instruments Mentoring fiir Chancengleichheit waren die
Erwartungen der Mentees andererseits von den Ressourcen abhéngig, auf die sie bislang in
ihrem Bildungsweg zuriickgreifen konnten. Dabei produzierte die Bildungsndhe/-ferne
ihrer Elternhéuser deutliche Erwartungsunterschiede fiir die Unterstiitzung beim Uber-
gang in das Berufsleben.

Abbildung 18: Erwartungen an das Projekt NetWork.21
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I Mentees aus eher bildungsfernen Elternhdusern waren stirker an der beruflichen Orien-
tierungsfunktion des Mentorings interessiert. Sie erhofften sich, die Schwéchen des
Elternhauses und institutionellen Umfelds bei der konkreten Unterstiitzung im Berufs-
wahlprozess durch die individuelle Unterstiitzung im Rahmen des Projekts ausgleichen
zu kénnen.

I Mentees aus bildungsnahen Familien hingegen hatten fiir ihre berufliche Orientierung
bereits konkrete Unterstiitzung aus dem Elternhaus erhalten und waren mit klareren
beruflichen Vorstellungen in das Projekt gestartet. Von diesem erwarteten sie sich weni-
ger Orientierungsfunktion als vielmehr Unterstiitzung bei der Realisierung ihrer
gesteckten beruflichen Ziele.
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Neben der Bildungsnédhe der Elternhduser pragten Geschlecht und kultureller Hintergrund
differente Erwartungsmuster der Mentees:

I Die Mentees ohne Migrationshintergrund wollten in erster Linie ihre personlichen Ziele
klaren, in Netzwerke eingebunden werden und von den Erfahrungen anderer profitie-
ren. Fur diese Gruppe spielte das breit gefadcherte Angebot - Tandem, Begleit- und Stan-
dardangebote - eine wichtige Rolle.

I Auch bei den Mentees mit Migrationshintergrund stand die Kldrung persénlicher Ziele
weit oben, tiberproportional wurde von diesen aber die Unterstiitzung bei der Verwirk-
lichung der beruflichen Ziele erwartet, vor allem von den jungen Migrantinnen - was
auch als ein Ausdruck der geringeren konkreten Unterstiitzungsmaoglichkeiten aus dem
privaten und institutionellen Umfeld dieser Gruppe gewertet werden kann.

I Die jungen Migrantinnen wichen insofern von den anderen Teilnehmergruppen ab, als
dass sie durch das Projekt auch Rat und Unterstiitzung bei Schwierigkeiten und eine
Starkung des Selbstbewusstseins erhofften. Dies verweist in dieser Gruppe auf die hohe
Relevanz der Tandembeziehung im Allgemeinen und im Besonderen in einer Equal-Gen-
der-Konstellation, denn in diesem individuellen und auf Vertrauen basierenden Setting
konnen solche Zielstellungen hervorragend bearbeitet werden.'?

I Die ménnlichen Mentees erwarteten unabhingig von der kulturellen Herkunft vom
Mentoring tiberproportional, persénliche Ziele kléren zu kénnen, bei den jungen Méan-
nern aus zugewanderten Familien waren es tber 60 %.

Abbildung 19: Erwartungen an Mentoring im Projekt NetWork.21

weiblich ohne
Migrationshintergrund (16)

Kldrung persénlicher Ziele | ‘ ‘ 38%
Einbindung in Netzwerke i i ‘ 38%
Von Erfahrung anderer profitieren ‘ ‘ 31%
Berufliche Mdglichkeiten abschédtzen lernen 259
Berufliche Orientierung ‘ ‘ 25%
weiblich|mit
Migrationshintergrund (26)
Hilfe bei der Verwirklichung der beruflichen Ziele ‘ ‘ ‘ 42 %
Kldrung personlicher Ziele 35%
Rat und Unterstiitzung bei Schwierigkeiten ‘ ‘ ‘ 31%
Starkung des Selbstbewusstseins ‘ ‘ 27%
Berufliche Orientierung ‘ ‘ 27%
annlich ohne
Migrationshintergrund (6)

Kldrung personlicher Ziele ‘ ‘ ‘ 50%
Einbindung in Netzwerke 50%
Von Erfahrungen anderer profitieren ‘ ‘ : ‘ 50%

Hilfe bei der Verwirklichung der beruflichen Ziele ‘ ‘ 33%

annlich mit
Migratjonshintergrund (13)
Kldrung persénlicher Ziele 62%
Hilfe bei der Verwirklichung der beruflichen Ziele 39%
Berufliche Orientierung 39%
Einbindung in Netzwerke

|
|
|
|
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

192 Fir die weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien war es fiir ihre Teilnahmemotivation von entschei-
dender Bedeutung, dass in NetWork.21gleichgeschlechtliche Tandems angeboten wurden. Siehe ,,FOKUS 1-
Mentoring. Nutzen aus Diversity*, Kapitel 2.3.
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4.3.1.3 Zufriedenheit mit beruflich Erreichtem und Einfluss von NetWork.21 daran
Vor dem Hintergrund des differenten Erwartungsmix unterschieden sich insbesondere
die weiblichen und ménnlichen Mentees in der Einschdtzung ihres erreichten beruflichen
Status am Ende der Projektteilnahme. Rdumten méannliche Mentees in ihren Erwartungen
der Klarung personlicher Ziele einen hohen Stellenwert ein, und hatten dartiber hinaus
gleichzeitig den beruflichen Einstieg gut gemeistert, so waren sie zufriedener mit ihrem
erreichten beruflichen Status als die weiblichen Mentees. Waren auch diese insgesamt zu
einem hohen Prozentsatz, mit tiber bzw. zu knapp drei Viertel, zufrieden, so war jedoch bei
den weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien, die ein starkes Bediirfnis hatten,
Hilfe bei der Verwirklichung ihrer beruflichen Ziele durch das Projekt zu erhalten, iber ein
Drittel weniger oder gar nicht mitihrem beruflich Erreichten zufrieden.

Abbildung 20: Zufriedenheit der Mentees mit beruflich Erreichtem am Ende des Mentorings

Weiblich ohne
Migrationshintergrund (17)

Mannlich ohne
Migrationshintergrund (5)

Weiblich mit
Migrationshintergrund (22)

Ménnlich mit
Migrationshintergrund (11)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

sehr zufrieden I zufrieden mittel

"1 weniger zufrieden M garnicht zufrieden

Geschlechterdifferent fiel auch die Bewertung des Einflusses des Projekts NetWork.21an
dem Erreichten aus: Obwohl die médnnlichen Mentees beim direkten Einstieg in den
Arbeitsmarkt erfolgreicher waren und sich mit der beruflichen Situation zu Projektende
auch zufriedener zeigten, wiesen sie dem Projekt NetWork.21dabei einen geringeren
Einfluss als die weiblichen Mentees zu.

Abbildung 21: Einfluss von NetWork.21 an beruflich Erreichtem

Weiblich ohne
Migrationshintergrund (17)

Mannlich ohne
Migrationshintergrund (5)

Weiblich mit
Migrationshintergrund (22)

Mannlich mit
Migrationshintergrund (11) ‘ ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

sehrstark W stark mittel

1 weniger M garnicht
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Diese Ergebnisse machen im Kontext der Offnung des formellen Mentorings fiir junge
Maéanner in NetWork.21darauf aufmerksam, dass von dieser Zielgruppe starker der person-
liche Profit vor dem beruflichen gesucht wird - hier spielt méglicherweise das Wissen tiber
informelle Befdrderungsstrukturen eine Rolle, auf die sie im Allgemeinen stédrker als die
jungen Frauen zuriickgreifen kénnen - auch unabhéngig von der Teilnahme an einem
formellen Mentoring.!*?

Gleichzeitig ist der explizite Foérderaspekt, der mit formellem Mentoring verbunden ist, im
maéannlichen Rollenstereotyp vergleichsweise zum weiblichen eher problematisch bzw.
unattraktiv fir die eigene Rollenperformance: ,,Geférdert zu werden® ist nicht zuletzt mit
moglichen individuellen Schwéchen konnotiert. Das fiihrte womdoglich dazu, dass die
mannlichen Mentees vergleichsweise zu den weiblichen den Einfluss ihrer Erfahrungen im
Mentoringprojekt subjektiv schmaélerten. So bleibt die Geschlechterdifferenz in der Bedeu-
tung der Projektteilnahme an ihrem beruflich Erreichten auch nach einiger Zeit nach der
Teilnahme an dem Mentoringprojekt bestehen; allerdings wurde aus einer zeitlichen
Distanz heraus von den mannlichen Mentees der Einfluss des Projekts auf ihren erreichten
beruflichen Status starker positiv bewertet.!*

Vor dem Hintergrund der starken Erwartung aller Menteegruppen, in ihrer Ubergangs-
phase vom Studium in den Beruf das Mentoring auch zur Kldrung personlicher Ziele nut-
zen zu wollen, istihre hohe Zustimmung, auf der persénlichen Ebene von NetWork.21
profitiert zu haben, ein Indikator des Erfolgs. Dieser verweist gleichzeitig auf den starken
Zusammenhang von beruflicher und persénlicher Entwicklung im Ubergangsmanage-
ment junger Frauen und Manner, der mit dem Instrument des formellen Mentorings in
NetWork.21in spezifischer Weise berticksichtigt worden ist. Neben der insgesamt hohen
Zufriedenheit auf dieser Ebene sind es insbesondere die Mentees aus zugewanderten Fami-
lien, die einen hohen persénlichen Profit ausihrer Teilnahme gezogen haben, sodass auch
hier ungleiche Ausgangsbedingungen aufgrund von familialen Migrationserfahrungen
positiv ausgeglichen werden konnten.

Abbildung 22: Profit fiir die personliche Entwicklung durch NetWork.21

Mentees ohne Mentees mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund

Weiblich (11) = Mannlich (3) Weiblich (13) = Mannlich (7)

Habe auf personlicher Ebene von
NetWork.21 profitieren kénnen 82% 67% 92% 100%

4.3.2 Zugewinn an sozialem Kapital

Neben der konkreten Unterstiitzung beim Berufseinstieg und der gewachsenen Entwick-
lung auf personlicher Ebene kommt dem Zugewinn an sozialem Kapital eine grof3e Rele-
vanz, insbesondere in Mentoringprojekten, die im beruflichen Ubergangsmanagement
angesiedeltsind, zu. In Form des Aufbaus einer stabilen Beziehung im Tandem und von

193 Siehe hierzu ,,FOKUS 1- Mentoring. Nutzen aus Diversity*. Hier wird hervorgehoben, dass die Offnung des for-
mellen Mentorings fiir Manner aufgrund der geringen Anzahl an ménnlichen Teilnehmern noch weiterer
Evaluation bedarf.

194 Ergebnisse basieren auf der E-Mail-Nacherhebung im Sommer 2009, bei der die ehemaligen Mentees der
Jahrgédnge 2007 und 2008 erneut um die Beantwortung eines kurzen Fragebogens gebeten wurden.
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weiteren Vernetzungsoptionen, tiber die beruflich nutzbare Kontakte gekniipft werden

konnten, ertffnete sich fiir die Mentees im Mentoring die Chance, auf einer starker formel-

len Ebene soziales Kapital erhalten zu konnen. Diese Stiarke des formellen Mentorings ver-

weist einerseits

I auf die Bedeutung des Instruments fiir Chancengleichheit: Hilfreiche Kontakte fiir Bewer-
bung, Jobsuche und Erhalt eines Arbeitsplatzes werden unabhdngig von vorhandenen
privaten Ressourcen und dem Vorhandensein kultureller Communitys in einem formel-
len Kontext vermittelt und tragen auf diese Weise dazu bei, dass bestehende ungleiche
soziale Voraussetzungen, etwa bei der Jobakquise, verringert werden.

Andererseits ist

I die nachhaltige Wirkung des Instruments im Kontext der Vermittlung von sozialem Kapi-
tal angesprochen: Uber die Einbindung in Netzwerke werden vielfiltige Multiplikatoren-
effekte erzielt, die tiber den individuellen Nutzen der Mentees hinaus gesellschaftliche
Auswirkungen haben. So waren in NetWork.21 Multiplikatoreneffekte zentral, in deren
Mittelpunkt die Zielgruppe der jungen Akademikerinnen und Akademiker stand, die als
LFiuhrungskréafte von morgen® fiir Geschlechtergerechtigkeit und interkulturelles Leben
und Arbeiten sensibilisiert wurden und mit der Ubernahme gesellschaftlichen Engage-
ments zukiinftig Vorbilder gelungener Integration sein werden.

4.3.2.1 Tandembeziehung>
Die One-to-one-Beziehung im Tandem stellte in den drei Projektjahren den Kern beim
Aufbau sozialen Kapitals in NetWork.21dar. Geschlechterdifferente Gestaltung der Tan-
dems und die Stabilitat dieser Beziehungen tiber das offizielle Ende des Projekts hinaus
waren hierbeirelevante Einflussfaktoren. Ein Indikator fur die Stabilitit der sozialen Bezie-
hungen ist die Dauerhaftigkeit des geplanten Kontakts zu der Mentorin und dem Mentor.
Zum Abschluss des jeweiligen Mentoringzyklus hatten knapp drei Viertel eine so stabile
Beziehung zu ihrer Mentorin bzw. zu ihrem Mentor aufgebaut, dass sie den Kontakt auf-
rechterhalten wollten. Die weiblichen Mentees und dabei insbesondere die mit Zuwande-
rungsgeschichte werden auf diese neu gewonnenen Ressourcen starker zurtickgreifen als
die médnnlichen Mentees dies planen.

Abbildung 23: Aufrechterhaltung des Kontakts zur Mentorin bzw. zum Mentor bei Abschluss des Mentorings

Ohne Migrationshintergrund = Mit Migrationshintergrund

Weiblich (16) | Mannlich (5) | Weiblich (22) = Mannlich (11)

Kontakt zur Mentorin bzw. zum Mentor
weiterhin aufnehmen 75% 60% 82% 55%

Fiir die Stabilitdat der Tandembeziehung spielten die Gestaltung und der subjektive Nutzen,
den die Mentees aus dieser Form der Unterstiitzung erhalten haben, eine grof3e Rolle. Dabei
war fur die weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien besonders wichtig, im Tan-
dem mit einer anderen Frau berufliche Orientierung erfahren zu kénnen. Sie fithlten sich

195 Siehe fir eine differenzierte Darstellung der Tandemgestaltungen nach Geschlecht und Migrationshinter-
grund und des daraus hervorgehenden Nutzens fiir die unterschiedlichen Teilnehmenden ,,FOKUS 1- Mento-
ring. Nutzen aus Diversity“, Kapitel 2.3.
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auch am Projektende in ihrem Werdegang stérker vom Projekt und ihrer Mentorin unter-
stiitzt. Insgesamt bewerteten die weiblichen Mentees die Unterstiitzung durch die Mento-
rin in beruflichen und privaten Dingen tiberdurchschnittlich - ein Ausdruck ihrer starker
ganzheitlich ausgerichteten Gestaltung der Tandems."® Trotz geringerer Zufriedenheit mit
ihrem erreichten beruflichen Status profitierten die weiblichen Mentees aus zugewander-
ten Familien teilweise sehr konkret in ihren Bewerbungsprozessen und gingen davon aus,
dass ihre Mentorin auch nach Projektende ihnen zur Seite stehen wird. Die weiblichen
Mentees ohne Migrationshintergrund sahen ihren Profit auf der allgemeineren Ebene
sowohl hinsichtlich ihrer beruflichen als auch persénlichen Entwicklung.

Abbildung 24: Profit der Mentees durch die Tandembeziehung’

1

1,95
2 2,19 2,32
ch 2, 2,24 2,33
3
3,27
3,25
3,76
3,91
4 4,00
Bei Problemen im Meine Mentorin bzw. Das Mentoring hat mirsehr ~ Meine Mentorin bzw. Meine Mentorin bzw.
Studium/Berufwerde  mein Mentor stand mir bei meiner beruflichen mein Mentor hat mein Mentor hat
ichmich kiinftigauch  auch bei persénlichen Entwicklung geholfen. mich sehr konkret michinihre[seine
an meine Mentorin Fragen hilfreich zur Seite. unterstitzt, bspw. bei beruflichen Netzwerke
bzw. meinen Mentor Bewerbungen oder der integriert.
wenden. Vermittlung von Kontakten

zu Unternehmen.

Weiblich ohne Migrationshintergrund (17) —m— Mannlich ohne Migrationshintergrund (5)
Weiblich mit Migrationshintergrund (21) Mannlich mit Migrationshintergrund (11)

—#k— Insgesamt

Gleichwohl auch die médnnlichen Mentees Perspektiven zur Aufrechterhaltung des Kon-
takts mit ihrem Mentor zu Ende des jeweiligen Mentoringdurchgangs entwickelt haben,
waren sie im Hinblick auf den Profit, den sie aus der Mentorenbeziehung gezogen haben,
vergleichsweise zu den weiblichen Mentees weniger zufrieden. Wahrend die jungen Méan-
ner aus zugewanderten Familien am unterdurchschnittlichsten von ihrem Mentor hin-
sichtlich der konkreten Unterstiitzung bei Bewerbungsverfahren und auch in Bezug auf die
Langfristigkeit der Beziehung profitieren konnten, hielten die Jungakademiker ohne Mig-
rationshintergrund den beruflichen Nutzen der Tandembeziehung sowohl im Hinblick auf
die bilaterale Unterstiitzung sowie bezogen auf die Integration in berufliche Netzwerke des
Mentors am wenigsten gegeben.

196 Siehe FuB3note 74.
197 Werte sind die Mittelwerte der jeweiligen Subgruppe, die auf Aussagen von ,,1=trifft voll und ganz zu® bis
,5=trifft iberhaupt nicht zu“ basieren.
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Eine Nacherhebung bei allen Teilnehmerinnen und Teilnehmern der drei Mentoring-
zyklen® bestétigte Ergebnisse, dass die weiblichen Tandems sich tiber das Projektende

als stabiler erwiesen. Viele von ihnen konnten eine Beziehung aufbauen, die auch tiber die
offizielle Projektlaufzeit hinaus Bestand hatte und sich von der formellen in eine starker
personlich ausgerichtete Konstellation wandelte, in der die Mentees aber auch weiterhin
im beruflichen Bereich Unterstiitzung erhalten werden.

Abbildung 25: Stabilitdt der Tandembeziehung nach und iiber das offizielle Projektende hinaus'®

[ [ [ [
Kontakt zu Tandem- 44%

partnerin und Tandem- 30% |
partner soll bestehen 67%
bleiben/besteht weiterhin. 44%

57%

Beziehung ist mittlerweile [0% ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
rein/iberwiegend privat. 78%

Mentee wird weiterhin 50%
Unterstitzung durch | 0% ‘ ‘ ‘ ‘
Mentorin oder Mentor 80%
erfahren. 60% ‘

\ \ \ \ \ \

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%  90%

Weibliche Mentees (23) [ Ménnliche Mentees (10)

Mentorinnen (21) Mentoren (9)

Mitihrer Form der Tandemgestaltung, die die beruflichen und personlichen Aspekte
gleichwertig einbezog, war es fiir die weiblichen Tandems leichter, von der formellen zu
einer freundschaftlichen Beziehung tiberzugehen, in der sie jedoch auch weiterhin Unter-
stiitzung auf ihrem Karriereweg erfahren werden. Durch die groBe Bedeutung, die das
Equal-Gender-Tandem fiir die jungen Frauen aus zugewanderten Familien hatte, konnten
viele mit ihrer Mentorin auch langfristig eine Vertraute und Unterstiitzerin gewinnen. Im
Hinblick auf den Zugewinn sozialen Kapitals verdeutlichen diese Ergebnisse, dass sich fur
weibliche Mentees vor allem die Tandembeziehung als stabile und nachhaltige Unterstiit-
zungsform entwickelt hat, auf die sie in ihrem weiteren Berufsweg nutzbringend zuruck-
greifen konnen. Auf dieser Ebene bestétigt sich erneut das hohe Potenzial des formellen
Mentorings fiir die Chancengleichheit von Frauen.

Die Stabilitat der mdnnlichen Tandems und deren Erfolgsbilanz fielen weniger positiv

aus. Dabei hatte der Faktor Geschlecht einen entscheidenden Einfluss bei Gestaltung und
Bedeutung der Tandembeziehung in NetWork.21. Die médnnlichen Mentees verbanden mit
der One-to-one-Beziehung nichtin der gleichen Weise wie die weiblichen Anspriiche an

198 Die Fragestellungen zur Stabilitdt der Tandembeziehung wurden in die Abschlussbefragung der Mentees
2009, die Mentorinnen- und Mentorenbefragung 2009 und die E-Mail-Nachbefragung der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer der Durchgédnge 2007 und 2008 integriert.

199 Ergebnisse basieren auf den Angaben der Abschlussbefragungen der Mentees und der Mentorinnen- und
Mentorenbefragung 2009 sowie der abschlieBenden E-Mail-Nachbefragung aller Teilnehmerinnen und
Teilnehmer des Projekts, an der sich nicht alle Tandems gleichermafBen beteiligt haben, sodass die Anzahl
der Tandempartnerinnen und -partner verschieden ist.
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Ganzheitlichkeit, sondern betrachteten die Tandemzusammenarbeit stdrker pragmatisch
und bewerteten insgesamt diese Arbeit kritischer.?°° Einen Wandel hin zu einer langerfristi-
gen Beziehung fand gleichwohl bei einer Reihe der ménnlichen Tandems statt, wobei die
stdrker personliche Seite der Beziehung am Ende der Zusammenarbeit stand: ,,Ich will nicht
verheimlichen, dass sich aus unserer Tandembeziehung eine Freundschaft entwickelt hat, die
auf gegenseitiger Sympathie und Respekt fulSt und sicherlich der Erfolgsschliissel unseres Zusam-
menwirkens ist.“ (Mentor).

4.3.2.2 Vernetzung
Neben der Tandembeziehung stellt im formellen Mentoring der Aufbau von Vernetzungs-
strukturen ein zentrales Element zur Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung und
Karriere dar.?°' In dem in NetWork.21 erprobten Mentoringtyp erhielt das Ziel der Vernet-
zung auf der Ebene von Chancengleichheit im bildungs- und integrationspolitischen
Bereich, insbesondere fiir die Moglichkeit zum Erwerb von sozialem Kapital und die Kom-
pensation ungleicher sozialer und familialer Ressourcen, seine Bedeutung. Fir die Bereit-
stellung sozialen Kapitals er6ffnete neben der Tandemzusammenarbeit auch der Aufbau
eines Netzwerks weitere Moglichkeiten des Kontakts unter den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern und weiteren an NetWork.21interessierten Frauen und Médnnern.

Die Moglichkeiten zu Vernetzungen hatten fiir die Mentees bei ihrer Bewerbung und zu
Projektbeginn schon einen hohen Stellenwert.2°2 Bis auf die weiblichen Mentees aus deut-
schen Herkunftsfamilien erwartete die Halfte bis zu drei Viertel der Mentees, dass sie im
Projektkontextin einen Vernetzungszusammenhang eingebunden werden - weibliche
und mannliche Mentees aus zugewanderten Familien stérker als ihre Vergleichsgruppe.
Fir die Mentees stellte also die Chance, mit dem Mentoring auch wertvolle Kontakte zu
kniipfen, die ihnen fiir die Gestaltung ihres Ubergangs zum Beruf und des Berufsstarts
nutzbringend sein kénnen, ein relativ starkes Motiv zur Teilnahme dar. Zum Projektab-
schluss sind bei den weiblichen Mentees aus zugewanderten Familien ihre Erwartungen
voll bestétigt worden, bei den deutschen weiblichen Mentees hat ein Bedeutungszuwachs
im Hinblick auf die Chancen, die fiir sie aus Vernetzungen entstanden oder die sie zukiinf-
tig erwarten, stattgefunden. Das traf noch einmal ganz besonders fiir die deutschen ménn-
lichen Mentees zu. Nur die mé&nnlichen Mentees aus zugewanderten Familien konnten hier
im Vergleich zu ihren Erwartungen weniger profitieren.2%

200Vgl. Accenture (2005).

201 Vgl. hierzu die ausfiihrlichen Erkenntnisse im ,,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftliches Engagement
und Vernetzung*, Kapitel 3.5 und 3.6.

202Im Vergleich zu den Mentorinnen und Mentoren, deren Interesse an weiteren Vernetzungen tiber ihre
ehrenamtliche Tatigkeit hinaus sich erst im Projektverlauf starker entwickelte.

203Siehe FuB3note 74.
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Abbildung 26: Rolle der Einbindung in Netzwerke bei Bewerbung und Projektende der Mentees

Weiblich Mannlich
Ohne Mit Ohne Mit
Migrations- Migrations- Migrations- Migrations-
hintergrund | hintergrund | hintergrund | hintergrund
(16) (26) (6) (14)
Wichtigkeit der Einbindung in Netzwerke
bei Projektbeginn 44% 65% 50% 57%
Relevanz der Einbindung in Netzwerke bei
Projektabschluss 53% 100% 82% 46%

Fir die iiber die Tandembeziehung hinausgehenden Méglichkeiten des Vernetzungs-
aufbaus war das vielfaltige Projektdesign?’* von entscheidender Bedeutung. Hierzu zahlten

insbesondere:

I die Veranstaltungen im Standardprogramim, die die Kontakte und das Kennenlernen
aller Mentees und Mentorinnen und Mentoren und weiterer am Projekt interessierter

Frauen und Méanner ermoglichten;

I die Seminare im Begleitangebot, in denen insbesondere die Mentees Austausch und
Kontaktaufnahme innerhalb der Peergroup aufnehmen konnten;

die tiber den dreijéhrigen Projektzeitraum eingerichteten Onlineforen, die vor allem

die Mentees nutzten. Hier wurden zudem sogenannte ,,Steckbriefe® der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer fir die Nutzerinnen und Nutzer von NetWork.21veroffentlicht, sodass
zum Beispiel die Mentees auch mit anderen Mentorinnen und Mentoren Kontakt bei

fachlicher Néhe aufnehmen konnten und so ihre Vernetzungen erweiterten.

Insgesamt konnten tiber den gesamten Projektzeitraum aufgrund dieser unterschied-
lichen Angebote neben der eigenen Tandembeziehung auch weitere Vernetzungsperspek-
tiven von den Mentorinnen und Mentoren und Mentees realisiert werden.

Abbildung 27: Bestehende Kontakte und Vernetzungen der Mentees und Mentorinnen und Mentoren bei

Projektende®*®
Weibliche Mannliche Mentorinnen Mentoren

Kontakt zu ... Mentees (23) Mentees (10) (22) (10)
... Tandempartnerin bzw. -partner 44% 30% 67% 44%
... zu weiteren Mentees aus allen
Mentoringzyklen 70% 50% 23% 50%
... zu weiteren Mentorinnen und Mentoren
aus allen Mentoringzyklen 26% 40% 55% 60%
... zU weiteren Personen aus dem Kontext
von NetWork.21 30% 20% 4% 30%
Keinerlei Kontakte 4% 10% 9% 10%

204Siehe hierzu ausfiihrlicher ,Rahmentext“, Kapitel 1.2.

205Ergebnisse basieren auf den Angaben der Abschlussbefragungen der Mentees und der Mentorinnen und
Mentoren 2009 und der abschlieBenden E-Mail-Nachbefragung aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus
den Mentoringdurchgdngen 2007 und 2008.
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Dabei fand bei den Mentees in erster Linie jeweils die Peergroup-Vernetzung den gré3eren
Zuspruch -vor allem bei den weiblichen Mentees. Dartiber hinaus konnten auch intergene-
rationelle Kontakte gekniipft werden - stédrker von den ménnlichen Mentees. Fiir die Men-
tees war hier generell relevant, dass sie einerseits mit ihrer Peergroup in Erfahrungsaus-
tausch treten konnten, aber auch, dass ihnen auBer der eigenen Tandempartnerin bzw. des
-partners weitere Mentorinnen und Mentoren des Projekts als Turoffner fir beruflich
relevante Kontakte zur Verfiigung standen.

Fir die Mentorinnen und Mentoren stellten im Projektverlauf die Vernetzungsméglich-
keiten im Rahmen ihrer ehrenamtlichen Funktion als Mentorin und Mentor einen wich-
tigen Win-win-Effekt dar - eine zentrale Erfahrung, in der sie tiber ihr freiwilliges Engage-
ment fir sich einen weiter gehenden eigenen Nutzen aus dem Projekt generieren konnten.

Zum Zeitpunkt des offiziellen Endes des Modellprojekts haben sich unterschiedliche Ver-
netzungsformen aus dem Projekt heraus entwickelt, die zunéchst in Form eines dynami-
schen Netzwerkes miteinander in Verbindung stehen. AuBerdem wurde die Perspektive
zum Aufbau eines Kompetenzzentrums fiir Mentoring entwickelt, in dem die Erfahrungen
und entstandenen Potenziale des Modellprojekts Eingang finden kdnnen.2°®

4.3.2.3 Vorbilder von heute motivieren zum Vorbildsein fiir morgen
Neben der Schaffung sozialen Kapitals tiber die Bereitstellung von Mentorinnen und Men-
toren und eines Projektnetzwerks zielte das Modellprojekt NetWork.21darauf ab, gesell-
schaftliche Wirkung zu entfalten und nachhaltig fiir gesellschaftliches Engagement zu
motivieren.

Wahrend die Moglichkeit, sich in NetWork.21konkret ehrenamtlich zu engagieren, fiir die
Mentorinnen und Mentoren eine relevante Teilnahmemotivation darstellte,?” entwickelte
sich fiir die Mentees erst im Projektverlauf die Motivation, kiinftig selbst gesellschaftliche
Verantwortung in Form ehrenamtlichen Engagements tibernehmen zu wollen.

In diesem Kontext zeigen Ergebnisse wissenschaftlicher Studien, dass hdufig junge Migran-
tinnen und Migranten bereits in frithen Jahren verantwortungsvolle Rollen in den Fami-
lienkonstellationen tibernehmen miissen. Insbesondere die Mddchen in Zuwandererfami-
lien miissen dabei oftmals Ubersetzungsfunktionen wahrnehmen und vertreten die
Familie nach au3en, wenn bei den Eltern sprachliche Defizite vorliegen. Damit tragen sie
auch einen Grofteil Verantwortung fiir den Bildungsverlauf der jingeren Geschwister.
Neben dem Zugewinn an Kompetenzen und inneren Ressourcen durch diese Zusténdig-
keiten zeigt sich, dass bei bildungserfolgreichen Migrantinnen der zweiten Generation hier
bereits die Grundsteine gelegt werden, dass auch au3erhalb des familidren Kontexts die
Vorbildrolle fiirdie Herkunfts-Community ibernommen wird.?*® Neben diesen spezifischen
positiven Voraussetzungen bei dieser Zielgruppe stellte fiir alle Teilnehmergruppen in
NetWork.21 unterschiedlich stark das Engagement der Mentorinnen und Mentoren einen
Antriebsmotor dar, kiinftig selbst als Vorbild Verantwortung fiir Integration und
Geschlechtergerechtigkeit im freiwilligen Engagement zu tibernehmen.

206 Siehe hierzu ,,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftliches Engagement und Vernetzung*, Kapitel 3.6.
207 Siehe hierzu ,,FOKUS 2 - Mentoring. Zivilgesellschaftliches Engagement und Vernetzung®, Kapitel 3.3.
208 Vgl. Westphal, Manuela; Behrensen, Birgit (2008).
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Abbildung 28: Motivation der Mentees zu ehrenamtlichem Engagement durch NetWork.21 am Projektende

ibli \ \ \ \
Weiblich ohne
Migrationshintergrund (17) i ‘ 18%‘ ‘ 18% ‘

Ménnlich ohne
Migrationshintergrund (5) TO% ‘ ‘ ‘ 20%

Weiblich mit
Migrationshintergrund (21) 24% BT% ‘ 5%‘
Mannlich mit

Migrationshintergrund (11) 9% 18% 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

trifft voll zu I trifft eherzu mittel

trifft weniger zu M trifft garnichtzu

Mitihrem Engagement im Mentoringprojekt NetWork.21und hier insbesondere im Rah-
men der Tandemarbeit, erzielten die Mentorinnen und Mentoren eine indirekte Wirkung:
Sie wurden fiir die Mentees Vorbilder bei der Motivation und Entwicklung von Perspektiven
fiir zivilgesellschaftliches Engagement.

I Insgesamt bezeugten mehr als zwei Drittel der Mentees der Teilnahme an NetWork.21
auch Bedeutung fir das eigene soziale Engagement und viele fiithlten sich dartiber hin-
aus zu einem starkeren eigenen Engagement motiviert. Allerdings traf dies am wenigs-
ten fiir die mannlichen Mentees aus deutschen Herkunftsfamilien zu.

I Insbesondere bei den Mentees aus zugewanderten Familien zeigte sich mehr als die
Halfte der ménnlichen Mentees motiviert, iiber ehrenamtliches Engagement zukiinftig
gesellschaftliche Verantwortung zu tibernehmen.

I Uber die motivationale Wirkung des zivilgesellschaftlichen Engagements der Mentorin-
nen und Mentoren auf die Mentees konnten neben dem Aufbau von ldngerfristigen Netz-
werkstrukturen im Modellprojekt NetWork.21 strukturelle Wirkungen erzielt werden.
Die Zielgruppe der Mentees wurde als ,,High social potentials“?*° und ,,Fiihrungskréafte von
morgen” iber das Engagement der Mentorinnen und Mentoren - erfahrene und erfolg-
reiche Berufstétige von heute - fiir die Ubernahme von zivilgesellschaftlicher Verantwor-
tung sensibilisiert und motiviert. Wéahrend einige Mentees bereits ehrenamtlich tétig
waren, begannen andere, sich noch wahrend des Mentoringprojekts in diesem Rahmen
zu engagieren und fast alle bildeten den Wunsch aus, selber einmal Mentorin oder Men-
tor zu werden.

4.3.3 Resliimee

Vor dem Hintergrund der Starken formellen Mentorings, individuelle Unterstiitzung zur
Verfiigung zu stellen und gleichzeitig mit der Einbindung in gré8ere Netzwerke langerfris-

209, High social potentials“ driickt die Zielsetzung von NetWork.21 aus, berufliche Karrieren auch im Kontext
gewachsener Verantwortung fiir eine gleichberechtigte Arbeitsteilung der Geschlechter und fairer inter-
kultureller Kommunikation zu sehen.
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tige und strukturelle Wirkungen zu erzielen, konnten in NetWork.21 fiir die beteiligten
jungen Frauen und Manner im Ubergang zum Beruf unterschiedliche Nutzeneffekte erzielt
und Schwéchen bei externen Ressourcen und Benachteiligungen aufgrund ihres
Geschlechts und der kulturellen Herkunft aufgefangen werden.

I Im Rahmen der Tandembeziehung mit einer erwachsenen Frau konnte bei der in FOKUS 3
im Zentrum stehenden Fragestellung, inwieweit formelles Mentoring fehlende indivi-
duelle und soziale Ressourcen substituiert, fiir die weiblichen Mentees mitihren an einer
ganzheitlichen Entwicklung orientierten Zielen der gré3te Nutzen erreicht werden.
Pragte zum Ende der Teilnahme der direkte Berufseinstieg gegeniiber den méannlichen
Vergleichsgruppen weniger ihre erreichte berufliche Situation, so wurde vor allem die
Tandembeziehung genutzt, um Unterstiitzung fiir die persénliche und berufliche Ent-
wicklung zu erhalten sowie langfristig soziales Kapital aufzubauen. Die weiblichen Men-
tees aus zugewanderten Familien profitierten hier am meisten, insofern auch in dieser
Zielgruppe viele auf ihrem bisherigen Bildungsweg mit Hirden und fehlenden externen
Ressourcen zu kdmpfen hatten. Die Bedeutung von Netzwerken fir ihren weiteren
Berufsweg hatte fiir alle weiblichen Mentees schon zu Projektbeginn einen hohen Stel-
lenwert, nahm aber insbesondere fiir die weiblichen Mentees aus deutschen Herkunfts-
familien im Projektverlauf zu.

I Bei den ménnlichen Mentees zeigte die Teilnahme am Mentoring am stirksten Wirkung
in einem direkten Einstieg in den Arbeitsmarkt. Das traf auch im Hinblick auf die vorhan-
denen Ressourcen insbesondere fir die Mentees aus zugewanderten Familien zu. Die
Tandembeziehung wurde weniger fir den Aufbau ldngerfristiger Beziehungen und
sozialen Kapitals genutzt. Diese Chance nahmen im Projekt NetWork.21 verstarkt die
mannlichen Teilnehmer aus deutschen Herkunftsfamilien durch zielorientiertes Kniip-
fen von Kontakten mit Teilnehmerinnen und Teilnehmern des Gesamtprojekts wahr.

Besonders die Mentees aus zugewanderten Familien wurden in NetWork.21 motiviert,
zukunftig selber einmal zivilgesellschaftliche Verantwortung zu tibernehmen und so
auch der nachfolgenden Generation der Herkunfts-Community als Vorbild und Unter-
stiitzerin bzw. Unterstitzer zur Verfigung zu stehen. Die Teilnahme am formellen Men-
toring mit ehrenamtlichen Mentorinnen und Mentoren konnte am starksten in dieser
Form von den mannlichen Mentees mit Migrationshintergrund als Ressource genutzt
werden.

4 4 Erfolgsfaktoren und Empfehlungen

Vor dem Hintergrund gestiegener Komplexitdt in der Berufsorientierung hat sich Mento-
ring als ein hochst effektives bildungspolitisches Instrument erwiesen — ein Potenzial,
das sich insbesondere durch die Kombination der individuellen Unterstiitzung in der
Tandembeziehung und dem Eingebundensein in den gré8eren Vernetzungszusammen-
hang des Projekts NetWork.21und der Vermittlung sozialen Kapitals entwickelt hat.
Uber die individuelle Unterstiitzung, die Vermittlung von Kontakten und Vernetzungs-
transfers und den Zuwachs an sozialem Kapital konnten vergleichsweise die Mentees,
deren Bildungsbiografien hiirdenreicher und von Benachteiligungen geprdgt waren, am
starksten profitieren.
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Mentoring hat sich im Projektkontext NetWork.21 als eine moderne Lernstrategie ins-
besondere fiir Berufs- und Bildungsiibergange erwiesen, die den Anforderungen der
Wissensgesellschaft entgegenkommt. Neben der gewachsenen beruflichen Situation
und Orientierung der Mentees sind die beruflichen und persénlichen Entwicklungs-
prozesse in der Tandemzusammenarbeit und die Zufriedenheit der Mentees nach Projekt-
ende Indikatoren fiir den Erfolg dieses Instruments fiir das Ubergangsmanagement.

Uber die individuell ausgerichtete Tandembeziehung konnten Schwichen fehlender
externer Ressourcen im bisherigen Bildungsweg ausgeglichen werden. Diesen Nutzen
aus der personlich gestalteten One-to-one-Beziehung haben insbesondere weibliche -
und hier diejenigen aus zugewanderten Familien - wahrgenommen, indem sie ganzheit-
lich personliche und berufliche Ziele realisierten und eine stabile Beziehung zur Mento-
rin aufbauten, die ihnen langfristig im weiteren Berufsweg soziales Kapital zur
Verfiigung stellt.

Die Offnung des formellen Mentorings fiir Ménner lasst sich aufgrund der konzeptionell
vorgegebenen Quotierung von 14 weiblichen und 7 ménnlichen Mentees pro Zyklus
anhand der Evaluationsergebnisse im Modellprojekt NetWork.21 nur unzureichend
bewerten. Angesichts der niedrigen Bewerberzahlen?? stellt sich die Frage nach der
Attraktivitat eines formellen Mentorings fiir junge Manner aus der in NetWork.21ange-
sprochenen Zielgruppe. Nicht nur die historische Anbindung des Instruments an Frauen-
forderung, sondern der Forderaspekt auf einer formellen Ebene bewirken moéglicherwei-
seim méannlichen Rollenklischee Abwehrhaltungen, da sie den bekannten informellen
Forderstrukturen im méannlichen Lebenszusammenhang eher fremd sind.

Neben der individuellen Unterstiitzung in der Tandembeziehung hat sich fiir die Men-
tees - auch fiir die ménnlichen - das Eingebundensein in den gréBeren Vernetzungs-
zusammenhang des Gesamtprojekts ausgezeichnet. Hiertiber konnte langfristig struk-
turelle Wirkung fiir zivilgesellschaftliches Engagement entfaltet werden. Das externe
Mentoring stellte in NetWork.21 ein ideales Setting dar, um in einem formellen Rahmen
zivilgesellschaftliches Engagement zur individuellen Unterstiitzung heterogener Ziel-
gruppen mit unterschiedlichen Voraussetzungen zur Schaffung von mehr Chancen-
gleichheit nutzbringend einzusetzen und dariiber gleichzeitig Motivation und Perspek-
tiven fur zukiinftige Ehrenamtliche zu generieren.

Anhand der gewonnenen Erkenntnisse im Rahmen des Projekts NetWork.21wird von der
WIB empfohlen, formelles Mentoring als bildungs- und integrationspolitisches Instru-
ment zu den vorhandenen institutionellen Beratungsangeboten und zur Kompensation
der ungleich verteilten familidren und sozialen Unterstiitzungsleistungen an Hochschu-
len und Universitadten als freiwilliges, ergédnzendes Angebot zu implementieren.

Aufgrund der groBen Bedeutung fiir junge Frauen und Ménner in Ubergangspassagen
(Schule-Ausbildung-Beruf; Studium-Beruf), in formellen Mentorings die Chance des
Zugewinns von sozialem Kapital zu erhalten, ist eine bewusste Gestaltung von Vernet-
zungsprozessen und die Vermittlung von Vernetzungskompetenz im Projektdesign zu
empfehlen, um so die Moglichkeit interner und externer Vernetzungen zu optimieren.

210 Siehe hierzu den ,Rahmentext®, Kapitel1.2.
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V.

Praxisleitfaden - Bewéahrte Praxis-
elemente in einem interkulturellen
und gendersensiblen Mentoring von
NetWork.21

Vorwort

Die Idee des Mentorings, dass junge Frauen und Manner in bestimmten Lebenslagen und
bei spezifischen Problemen von einer erwachsenen Person au3erhalb des familialen und
freundschaftlichen Umfelds unterstiitzt und begleitet werden, ist so einfach und zugleich
so erfolgreich, dass mittlerweile dieses Instrument fiir sehr verschiedene Zielgruppen
und Kontexte zur Anwendung kommt. Urspriinglich zur Verbesserung der beruflichen
Chancengleichheit von jungen Frauen entwickelt, partizipieren inzwischen auch Kinder,
Jugendliche, Personen mit Handicaps und andere Zielgruppen von dieser Ressource, iiber
dieihr Selbstbewusstsein gestérkt, Lernprozesse unterstiitzt und ihre Chancen fir Ausbil-
dung und Beruf verbessert werden.

Trotz dieser Erfolgsgeschichte ist bisher die Anwendung des Instruments formellen Mento-
rings fur eine sowohl geschlechter- wie kulturell gemischte Gruppe junger Erwachsener,
die sich im Ubergang vom Studium zum Beruf befinden und von ehrenamtlichen Mento-
rinnen und Mentoren begleitet werden, in einer solchen von Diversity gepragten Konstella-
tion noch nicht erprobt worden. Gesellschaftspolitisch interessant ist dieser Mentoringtyp,
weil er die Realitdt einer Einwanderungsgesellschaft widerspiegelt, Geschlechtergerech-
tigkeit als ein zentrales Prinzip moderner, komplexer Gesellschaften fokussiert, indem die
Potenziale von Frauen gestéarkt werden, und die wachsende Bedeutung von Bildung in der
Wissensgesellschaft aufgreift, in der schulische und berufliche Ubergédnge erhhte Anfor-
derungen an junge Frauen und Ménner stellen.

Dieser spezifische Mentoringtyp wurde in ,,NetWork.21- Leben und Arbeiten in der trans-
kulturellen Gesellschaft® erprobt. Es handelte sich um ein bundesweites externes Mento-
ringprojekt, das aufgrund seines innovativen Projektdesigns als Modellvorhaben vom
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) und dem Europa-
ischen Sozialfonds tiber den dreijéhrigen Projektverlauf finanziert wurde. Projekttrager
war die Thomas-Morus-Akademie (TMA) in Bensberg. Wissenschaftlich begleitet und
evaluiert wurde das Projekt von der Dérthe Jung Unternehmensberatung.
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Der vorliegende ,Praxisleitfaden - Bewdhrte Elemente eines interkulturellen und gender-
sensiblen Mentorings“ wurde von der wissenschaftlichen Begleitung (W1IB) erstellt und ist
Teil der Abschlussberichterstellung?!, die neben dem einfiihrenden Rahmentext auch aus
drei thematisch ausgerichteten Fokusberichten besteht:

Berichtsteil

Inhalt

Rahmentext

Umriss des gesellschaftspolitischen Kontextes des Modellprojekts. Darstellung der
Projektkonzeption und Zielstellung.

Fokus 1- Mentoring.
Nutzen aus Diversity

Fragestellungen, die die konzeptionelle Erweiterung des Instruments Mentoring im
Kontext kultureller Vielfalt und Gendergerechtigkeit betreffen.

Analyse differenter Zugédnge in der Teilnahmemotivation, bei der Offnung fiir junge
Maénner und der inhaltlichen Ausrichtung zur Férderung von interkulturellen Lern-
prozessen und Gendersensibilitdt. Bedeutung von Equal-Gender-Tandemkonstellatio-
nen in einem geschlechter- und kulturell gemischten Mentoringprojekt.

Fokus 2 - Mentoring.
Zivilgesellschaft-
liches Engagement
und Vernetzung

Relevanzintegrationspolitischer Ziele und Chancengleichheitsaspekte fiir die Attrak-
tivitat des ehrenamtlichen Mentorings. Vernetzung als Win-win fiir eigenen Nutzen
des freiwilligen Engagements und Ausstrahlungseffekte auf Nutznieerinnen und
NutznieBer dank Vorbildfunktion.

Fragestellungen beziiglich des Nutzens von Vernetzung auf individueller (soziales
Kapital) und Wirkungen auf struktureller Ebene (Aufbau eines Netzwerkes; Aufbau
eines Kompetenzzentrums fiir Mentoring).

Fokus 3 - Mentoring.
Substitution feh-
lender sozialer

und individueller
Ressourcen

Analyse von Geschlecht, Migration und Bildung als Faktoren ungleich verteilter
Ressourcen, deren wechselseitiger Beeinflussung und deren Relevanz bei der
Produktion gesellschaftlicher Ungleichheit.

Wirksamkeit des Instruments Mentoring, im Bildungskontext und beim Ubergangs-
management von Studium in Beruf Ungleichheiten entgegenzuwirken und zu mehr
Chancengleichheit beizutragen.

Wirksamkeit des Mentorings fir die unterschiedlichen Zielgruppen der Mentees im
Hinblick auf den Nutzen fiir die berufliche Orientierung, persénliche Entwicklung
und Zuwachs an sozialem Kapital.

Praxisleitfaden

,Gute Praxis” fiir den Transfer in verschiedene Praxiskontexte und die Umsetzung
interkultureller und gendersensibler Mentoringprojekte.

Dem Praxisleitfaden liegen Evaluationsergebnisse aus der dreijdhrigen Projektlaufzeit
zugrunde. Er dient als Handlungsleitfaden vordringlich zur Unterstiitzung bei Konzeption
und Durchfiihrung vergleichbarer Mentoringprojekte. Mittels des Praxisleitfadens werden
anwendungsbezogen die einzelnen Schritte bei der Umsetzung des spezifischen formellen
Mentorings vorgestellt und diese mit Ergebnissen der Evaluation von NetWork.21konkreti-

siert.

Dievorgestellten ,,Gute-Praxis-Elemente“ beziehen sich auf eine breite Anwendung und
sind nicht auf die Zielgruppe junger Akademikerinnen und Akademiker im beruflichen
Ubergang beschriankt. Wenn fiir diese Ubergangspassage spezifische Konstellationen im
Hinblick auf besonders unterstiitzende Effekte und mogliche Umsetzungsschwierigkeiten
gelten, wird dies erwahnt.

211 Die Abschlussberichterstellung der Evaluation des Projekts NetWork.21durch die WIBwurde in Form eines
Baukastensystems angelegt. Sie basiert auf drei Fokusberichten, die jeweils fiir sich alleine Aussagekraft
haben, aber als ganzer Baukasten die vielfdltigen Zusammenhénge innerhalb und zwischen den Themen
und Aspekten des Projekts verdeutlichen. Die Fokusthemen greifen Ergebnisse der unterschiedlichen
Erhebungsinstrumente der WIB anhand der jeweils primér verfolgten Kernthematik auf und bearbeiten
diese umfassend, wobei jeweils Migration und Geschlecht Querschnittsdimensionen der Analyse darstellen.
Alle drei Fokusberichte werden von einem Rahmentext eingefiihrt, in dem die spezifische Konstruktion und
der gesellschaftspolitische Kontext des Projektes dargestellt sind.
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Als Orientierungshilfen beim Lesen wurden
| Elemente Guter Praxis @

I Achtung - Stolpersteine '

| Instrumente fiir Mentees, Mentorinnen und Mentoren und Projektteams I

({3
I unterstiitzende Zitate von Mentees und Mentorinnen und Mentoren T )

farblich und symbolisch leicht erkenntlich aufbereitet.

5.1 Konzeptioneller Rahmen eines interkulturellen und
gendersensiblen Mentoringprojekts

5.11 Ziel

Das Instrument des formellen Mentorings, das primar fiir den Bereich der beruflichen
Forderung von Frauen seit Jahren erfolgreich eingesetzt wird und zum Abbau struktureller
Benachteiligungen von Frauen in beruflichen und betrieblichen Zusammenhé&ngen bei-
tragt, befindet sich seit geraumer Zeit in einem Mainstreamingprozess. Dabei wird Mento-
ring fiir neue Zielgruppen und eine breitere Anwendung geotffnet.

Mit dem Modellprojekt NetWork.2122 wurde erstmalig ein bundesweites Mentoring fiir
junge Akademikerinnen und Akademiker im Ubergang vom Studium zum Beruf mit und
ohne Migrationshintergrund erprobt,?® das in einer paradigmatischen Neuorientierung
inhaltliche Schwerpunkte zu Geschlechtergerechtigkeit und Transkulturalitat integrierte
und die Ziele des Mentorings mit einer zivilgesellschaftlichen Ausrichtung verbunden hat.
Die Stédrke des Instruments formelles Mentoring liegt dabei in der Kombination, personli-
chen Zugang und individuelle Unterstiitzung zu gewéhrleisten bei der gleichzeitigen
Chance fir die Beteiligten, in soziale Netzwerke eingebunden zu werden, die au3erhalb
von Familie und der eigenen kulturellen Communitys liegen. Damit kénnen sich mit Men-
toringprojekten neue Wege zur Starkung von Entwicklungspotenzialen eréffnen, die auch
politisch von groBem Interesse sind. Neben der Anwendung im Bereich der Geschlechter-
gerechtigkeit wurde neu erprobt, ob das Instrument auch zur Losung gesellschaftlicher
Problemlagen in folgenden Bereichen beitragen kann:

I Bildungspolitischer Bereich: Innovative Zugangsmaoglichkeiten mit dem Instrument
Mentoring ergeben sich vor dem Hintergrund gestiegener Anforderungen und Kom-
plexitédt bei Berufswahl und -entscheidung zur Orientierung in den sich immer schwieri-

212 Das Modellprojekt wurde im Zeitraum von September 2006 bis September 2009 mit drei Mentoringzyklen zu
jeweils 8 bzw. 9 Monaten durchgefiihrt.

213 Bislang unerprobt war, dass junge Médnner in ein formelles, externes Mentoringprojekt eingebunden sind.
Auchistbislang in Mentoringprojekten die gezielte Ansprache einer interkulturell gemischten Gruppe der
Mentees eher selten. Typisch sind Projekte, die speziell fiir junge Frauen mit Migrationshintergrund desig-
ned sind und nur fir diese Zielgruppe angeboten werden.
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ger gestaltenden Ubergiangen von der Schule zur Ausbildung, vom Studium in den Beruf
und beim Berufsstart.?

Bereich der Integration, Migration: Hier kann die Teilnahme an einem Mentoring
sowohl eine Briicke zur Unterstiitzung gelungener Integration sein wie auch zur Stér-
kung fiir die Ubernahme von Vorbildfunktion fiir erfolgreiche junge Frauen und Manner
aus zugewanderten Familien.

Zivilgesellschaftlicher Bereich: Die Bereitschaft der Biirgerinnen und Biirger fiir den
ehrenamtlichen Einsatz ist ein vitaler Bestandteil demokratischer Gesellschaften, daher
istdie Forderung und Anerkennung solchen Engagements ein wesentliches Anliegen der
Bundesregierung. Zunehmend zeichnet sich in diesem Bereich ein Generationenwechsel
ab, bei dem sich eine ,neue Generation® von Frauen und Mannern angesprochen fiihlt. Ein
Mentoringprogramm bietet hier einen guten Rahmen, in dem die Motivation zu sozialem
Engagement zusammen mit dem Wunsch, auch einen eigenen Nutzen (personlich, beruf-
lich, sozial) aus dieser Tatigkeit fiir sich ziehen zu konnen, realisiert werden kann.

Gute Praxis

Als besonders motivierend fiir gut qualifizierte Enrenamtliche stellte sich in die-
sem Zusammenhang bei NetWork.21das Mentoring im akademischen Bereich
und Ubergangsmanagement vom Studium zum Beruf dar, da die ehrenamtlichen
Mentorinnen und Mentoren eigene Erfahrungen ihres Qualifizierungsprozesses
weitergeben und den eigenen beruflichen Werdegang reflektieren konnten. Uber
den Erfahrungs- und Wissenstransfer an junge Frauen und Méanner erfuhren sie im
Ehrenamt Wertschitzung ihrer Professionalitdt und Kompetenzen.

Konzeptionell zielte das innovative Projektdesign von NetWork.21ab auf:
I Die Erprobung eines integrierten Gender- und Migrationsansatzes in einem Mentoring-
programm fiir beide Geschlechter unterschiedlicher kultureller Herkunft (Diversity).

I Die Offnung des Instruments formellen Mentorings fiir Manner (Gender). Die zentrale
Frage war hier: In welcher Weise bewédhrt sich das im Kontext von Frauenférderung
entwickelte Instrument Mentoring auch fiir eine Mdnnerférderung und Potenzialent-
wicklung?

I Die zivilgesellschaftliche Ausrichtung in Form der Unterstiitzung des ehrenamtlichen
Engagements der Mentorinnen und Mentoren sowie die Stairkung von Langfristeffekten
und der Multiplikatorinnen- und Multiplikatorenfunktion der beteiligten Zielgruppen.
Hier war der Aufbau eines ,,Netzwerkes engagierter Frauen und Méanner, die Bildungsori-
entierung, beruflichen Aufstieg und gesellschaftliches Engagement verbinden, die
Geschlechterdifferenz und kulturelle Vielfalt als Potenzial sehen und diese Orientierung
nach au3en tragen” eine Zielsetzung.

Die gezielte Verbindung eines individuell ausgerichteten Foérderinstruments mit Wirkun-
gen auf der strukturellen Ebene (bildungs-, integrationspolitische und zivilgesellschaft-
liche Effekte).

214 Vgl. Schmidt-Koddenberg, Angelika; Schilch, Christina (2006) sowie Kremer, Manfred (2009).
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5.1.2 Projektdesign

Im Mittelpunkt des mehrzyklischen Modellprojekts ,,NetWork.21- Leben und Arbeiten in
der transkulturellen Gesellschaft“ stand ein formelles, externes und bundesweit ausgerich-
tetes Mentoringprogramm. Zielgruppen waren junge Frauen und junge Ménner im Uber-
gang vorn Studium in den Beruf. Es sollte dabei mindestens die Halfte der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer einen Migrationshintergrund haben. Der Frauen- und Médnneranteil war
quotiert: In einem Durchgang nahmen 14 weibliche und 7 ménnliche Mentees teil.

Gute Praxis

Ein Mentoringprogramm, das auf eine vielfiltige Zusammensetzung der Teilneh-
menden setzt und unterschiedliche Zielstellungen avisiert, muss als Voraussetzung
ein mehrdimensionales Projektdesign mit einem differenzierten inhaltlichen
Angebot aufweisen, um sowohl die Bandbreite der Teilnehmerschaft anzusprechen
als auch Lernprozesse auf den unterschiedlichen Ebenen nachhaltig zu ermég-
lichen.

Das Projekt war auf drei Jahre angelegt und pro Jahr nahmen 21 gleichgeschlechtliche
Tandems ihre Mentoringbeziehung auf.

Abbildung 1: Projektdesign NetWork.21 im Uberblick

Rahmen/
Formalia Zusammensetzung Anforderungen
Laufzeit 2006-2009 3 Mentoringzyklen
63 Equal-Gender- ,Selbststdndige“ Bewerbung von
Extern, formell, Tandems Mentorinnen, Mentoren und
Mentoringkonzeption bundesweit (21 pro Zyklus) Mentees
Junge Menschen 2/3 Frauen und
im Ubergang vom 1/3 Méanner Heterogene Zielgruppe von
Studium in den - 14 Frauen und Frauen und Médnnern mit und ohne
Zielgruppe Mentees Beruf 7 Méanner pro Zyklus Migrationshintergrund
2/3 Frauen und Voraussetzung ist Bereitschaft fiir
Personen mitBerufs- = 1/3 Médnner wegen ehrenamtliches Engagementund
Zielgruppe Mentorin- und Fiihrungs- Equal-Gender- Interesse an Geschlechtergerechtig-
nen und Mentoren erfahrungen Tandembesetzung keit sowie Interkulturalitat

In dem Projektzeitraum war die Entwicklung von Vernetzungen zum Aufbau sozialen
Kapitals fir die Mentees und zu gesellschaftlichem Engagement ein zentrales Ziel, dasin
der Projektlaufzeit ausgebaut werden sollte und zu dessen Erreichung bereits zum Projekt-
beginn eine Infrastruktur in Form eines Arbeitskreises aus der Zielgruppe der Mentees

vorhanden war.

5.1.2.1 Zentrale Bausteine des Projektdesigns
I Ein differentes Zielgruppenprofil nach Geschlecht und kulturellem Erfahrungshinter-

grund: Beteiligt waren junge Frauen wie auch junge Méanner mit akademischer Ausbil-

dung sowie mit und ohne Migrationshintergrund.
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Konzeptioneller Bestandteil im Projektdesign waren gleichgeschlechtliche Tandems.
Eine Konstellation, die sichnach Evaluationsergebnissen anderer Mentoringprojekte® fir
die Zielgruppe der Frauen mit und ohne Migrationshintergrund als erfolgreiches Modell
zur beruflichen Unterstiitzung erwiesen hat, insbesondere durch die Moglichkeit der
Auseinandersetzung mit positiven weiblichen Vorbildern. Der Stellenwert von Equal-
Gender-Tanderms fiir junge Mdnner war in Form eines formellen Mentorings in berufli-
chen Ubergangsphasen bisher nicht erprobt.

Zur Unterstiitzung und Zielerreichung der Tandemarbeit, zur Gestaltung des Matching-
prozesses und Bilanzierung wurden Standardveranstaltungen angeboten.

Uber das Angebot eines differenzierten Begleitprogramms mit Seminaren, Workshops
und Trainings erhielten die Mentees die Moglichkeit zur weiteren Kompetenzentwick-
lung, zu Austausch und Vernetzung innerhalb der Peergroup.

Der Aufbau eines Netzwerks und ein begleitender Arbeitskreis waren weitere Projekt-
bausteine zur Unterstiitzung von Langfristeffekten und Erlangung sozialen Kapitals.

5.1.2.2 Projektphilosophie
Transkulturalitat
Generell unterlag der Projektkonzeption der Lebenswelt- oder Milieu-Ansatz, der Men-
schen mit direkter und indirekter Zuwanderungsgeschichte nicht pauschal als homogene
Gruppe versteht. Die Zuordnung zu alltéglichen Lebenswelten ist ethnietibergreifend und
mehrdimensional, womit der Heterogenitat dieser Bevolkerungsgruppe gerecht und deut-
lich wird, dass es sich nicht um eine ,,besondere” Gruppe, sondern um einen integrierenden
»Teil dieser multikulturellen, von Diversitat gepragten Gesellschaft“ handelt.?®

Durch die Ausrichtung am Konzept der ,Transkulturalitdt“*” lag dem Projekt ein Ansatz
zugrunde, der (Herkunfts-)Kulturen nicht mehr als abgegrenzte Einheiten versteht, son-
dern als dynamische Systeme, die gestaltbar und wandelbar sind und in gegenseitigen
Wechselbeziehungen und Neukombinationen zueinander stehen. Es existiert somit eine
Vielheit unterschiedlicher Lebensformen, die durch hohe Individualisierung und Differen-
zierung gekennzeichnet sind, die alle gesellschaftlichen Gruppierungen betreffen und
hauptsdchlich durch kulturelle Austauschprozesse gepragt sind.

Das Inspirierendste an dem ganzen Projekt war die Vielfalt, diese
besondere Mischung der verschiedenen Charaktere, kulturellen Hintergriinde
und Fachrichtungen (weibliche Mentee).

Diesen erforderlichen Perspektivwechsel, der neben den sozialen Problemlagen und
Benachteiligungen auf die Potenziale und den Gewinn der Einwanderungsgesellschaft
durch die kulturelle Vielfalt aufmerksam macht, versuchte das Modellprojekt umzusetzen.

215 Hoffmann-Lun, Irene; Schénfeld, Simone; Tschirner, Nadja (1999).
216 Wippermann, Carsten; Flaig, Bertold Bodo (2009), S. 5.
217 Welsch, Wolfgang (1995).
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Dabei hat sich ,NetWork.21- Leben und Arbeiten in der transkulturellen Gesellschaft® als
Projektphilosophie mit einer starken Motivations- und Bindekraft fiir die am Projekt betei-
ligten und interessierten Frauen und Manner erwiesen.

Gute Praxis

Eingebunden in eine Projektphilosophie, die fiir das ,,Leben und Arbeiten in einer
transkulturellen Gesellschaft, in der Frauen und Ménner, Menschen unterschied-
licher Kultur und Religion gemeinsam ihr Leben gestalten und verantworten®, sen-
sibilisiert, hat sich der auf Diversity und Transkulturalitdt basierende Ansatz eines
interkulturell und gendersensiblen Mentorings als sehr fruchtbar erwiesen, da er
einen gemeinsamen Zugang durch die Auflésung von Bipolaritédten (Frau/Mann;
deutsch/nicht deutsch) erméglichte und eine hohe Motivations- und Bindungskraft
bei den beteiligten Frauen und Madnnern aufwies.

Gendersensibilitat

Neben dem Fokus Trans-/Interkulturalitdt wurde mit dem Modellprojekt das Interesse
verfolgt, im Sinne der Ansétze Gender-Mainstreaming?® und Diversity fiir Fragen der
Geschlechtergerechtigkeit zu sensibilisieren und beides - Geschlecht und Migration -
konzeptionell in ihrer intersektionellen Verzahnung zu berticksichtigen.?”® Unter diesem
Gesichtspunkt war es ebenfalls ein Projektanliegen, sowohl den geschlechtergemischten
Dialog zu fordern als auch Strukturen des bestehenden Geschlechterverhéltnisses transpa-
rent zu machen und sie in konkrete Fragen bei der Entwicklung des Berufs- und Karriere-
weges der jungen Frauen und Médnner einzubinden.

Achtung

Voraussetzung fir die Einbeziehung von jungen Méannern in ein formelles Men-
toringprogramin sollte sein, dass durch das Mentoring nicht noch zusétzlich
Ungleichheit produzierende Strukturen weiter gestarkt werden, sondern im Gegen-
teil eine Sensibilisierung bezuglich der strukturellen Mechanismen geschlechts-
spezifischer Benachteiligungen Teil der Zielsetzung darstellt.

5.1.2.3 Wissenschaftliche Begleitung
Dem Modellprojekt NetWork. 21 war eine wissenschaftliche Begleitung (WIB) mit den
Aufgaben einer externen Evaluation beigestellt.

218 Jung, Dorthe (2003).

219 Der theoretische Ansatz , Intersectionality“ berticksichtigt die Wirkungen mehrerer Faktoren fiir gesell-
schaftliche Ungleichheit. Geschlecht und Migration spielen hier eine zentrale Rolle, aber auch andere soziale
Pragungen wie soziale Klasse, Alter oder sexuelle Orientierung. Siehe u.a. Knapp, Gudrun-Axeli (2005),
S.68-81.
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Untersuchungsmethoden
Im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung kam ein Methodenmix von quantitativen
und qualitativen Instrumenten zur Anwendung:

Zwei standardisierte Befragungen der Mentees jeweils zu Beginn und bei Abschluss eines
Mentoringzyklus

Eine standardisierte Befragung der Mentorinnen und Mentoren jeweils in der Mitte eines
Mentoringzyklus

Eine standardisierte E-Mail-Befragung fiir die Mentees und Mentorinnen und Mentoren
der ersten beiden Durchgidnge am Ende des Gesamtprojekts (fiir die Mentees und Mento-
rinnen und Mentoren des letzten Durchgangs wurden die Fragenkomplexe in deren
entsprechende Befragungen integriert)

Feedbackbogen fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Standard- und Begleit-
programis

Teilnehmende Beobachtung in den Angeboten des Standard- und Begleitprogramms

Schriftliche Befragungen des Projektteams

Auswertung der Erfahrungsberichte der Mentees und Mentorinnen und Mentoren??°

I Projektdokumentation sowie Dokumentenanalysen zur systematischen Sammlung von
Informationen

In der methodischen Vorgehensweise der WIB stellten die Kategorien Gender und Migra-
tion Querschnittskategorien dar, nach denen alle eingesetzten Befragungsinstrumente
ausgewertet wurden, wobei die Konzepte Diversity und Gender-Mainstreaming leitend
waren.

Evaluationsdesign

Das Evaluationsdesign war als ein mehrstufiges, prozessorientiertes Verfahren angelegt
und berticksichtigte die Mehrdimensionalitit des Projekts und der in NetWork.21ange-
sprochenen unterschiedlichen Themenkomplexe.

220Eine Auflage zur Teilnahmevoraussetzung fiir die Mentees und die Mentorinnen und Mentoren war die
Erstellung eines Erfahrungsberichts am offiziellen Abschluss des jeweiligen Mentoringdurchgangs.
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Abbildung 2: Programm-, Steuerungsebene und wissenschaftliche Begleitung

Programmebene

A A

Steuerungsebene

In einer Art Schleifenverfahren wurde in einem Kreislauf von Zielbestimmung (multi-
dimensional), Analyse, (Zwischen-)Evaluation, Input, Initiierung von Verdnderung bis zur
Abschlussevaluation die Innovationsfadhigkeit des Projektes weiterentwickelt. Dadurch trug
die WIB wihrend des dreijahrigen Projektverlaufs zur Qualitdtssicherung und Prozess-
optimierung in Form von Konzeptberatung, Feedback tiber Auswertungen eingesetzter
Befragungsinstrumente, Dokumentation und Berichterstellung bei. Mit dem dritten und
letzten Mentoringzyklus konzentrierte sich die WIB auf den Aufgabenbereich der Abschluss-
evaluation und damit auch auf die Identifizierung von Gute-Praxis-Kriterien und positiven
Rahmenbedingungen fiir den Transfer.

Optimierung

Entsprechend der drei Mentoringzyklen wurde insbesondere in den ersten beiden Projekt-
zyklen eine begleitende Evaluation durchgefihrt, die zur kontinuierlichen Projekt- und
Prozessoptimierung beigetragen hat. Es wurden relevante Zwischenergebnisse zeitnah an
das Projektteam riickgekoppelt und Empfehlungen zur weiteren Prozessoptimierung
ausgesprochen.

Abschlussbewertung

Am Ende des Gesamtprojekts erfolgte die Abschlussevaluation, die sich resiimierend mit
der spezifischen Ausgestaltung des Mentoringprojekts NetWork.21auseinandersetzt und
Erfolgsfaktoren sowie positive Umsetzungsfaktoren fiir Mentoringprogramme im gender-
sensiblen, transkulturellen und zivilgesellschaftlichen Kontext identifiziert.

Die Berichterstellung erfolgte in Form von drei Fokusberichten mit je verschiedenen inhalt-
lichen Schwerpunkten des Projekts, denen jeweils ein einleitender Rahmentext vorgeschal-
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tetist??' und die fiir sich alleine Aussagekraft haben. Dieser Praxisleitfaden ist ebenfalls Teil
der Abschlussberichterstellung.

Abbildung 3: Evaluationsschwerpunkte in den drei Mentoringzyklen

Evaluation - erste Bewerbungsphase
Passgerechte Tandems, Zielgruppenvielfalt + Begleitprogramm

' ! l

Matchingverfahren Tandems Begleitangebote

Evaluation - Optimierung der Zielerreichung,
Prozessverlauf und Bedingungen von Vernetzungen

v ' !

Tan.demvergleic“h Begleitprogramm beruflich, Wirkungen,
derbeiden Durchgénge zivilgesellschaftlicher Kontext Projektbausteine

Evaluation - positive, negative Erfolgsfaktoren fiir speziellen Typ des
Mentoringprogramms und Reichweite; Empfehlungen fiir Transfer

v | ! !

Tandem Mentorinnen und Mentoren ~ Vernetzung Empfehlungen/
Nutzen indiv.-strukturell Transfer

Abschlusstagung
Endberichterstellung: drei Fokusberichte und Praxisleitfaden

5.2 Ausschreibung und Auswahlverfahren

5.2.1 Ziele

Entscheidende Zielsetzungen der Ausschreibungsphase innerhalb eines Mentoringpro-
jekts sind:

I eine moglichst gute Erreichung der Zielgruppen in qualitativer Hinsicht,

I der Erhalt einer hohen Anzahl an Bewerbungen fiir beide Seiten der Tandems - sowie bei
geschlechtergemischten Programmen ggf. in einem bestimmten Geschlechterproporz -
zur Vorbereitung eines differenzierten Auswahlprozesses, um eine moglichst passge-
rechte Auswahl treffen und in mehrzyklischen Projekten weitere Interessierte zur Ent-
wicklung des Netzwerks gewinnen zu kénnen.

221 Siehe Seite 146 dieses Praxisleitfadens.
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5.2.2 Umsetzung und Ergebnisse

5.2.2.1 Werbestrategie
In der Regel sprechen Mentoringprojekte bestimmte Zielgruppen auf der Basis ausgewdahl-
ter Kriterien an. Entsprechend der erwiinschten Zielgruppen muss eine zielgruppenspezi-
fische Werbestrategie zur Anwendung kommen und es sollten unterschiedliche Wege zur
Suche nach den Mentorinnen und Mentoren und Mentees, nach weiblichen und ménn-
lichen Teilnehmenden und nach anderen Kriterien (entsprechend des spezifischen Pro-
gramms) eingeschlagen werden.

Beispielhaft fiir die akademische Zielgruppe des Projekts NetWork.21wurden seitens des
Projekttréagers Thomas-Morus-Akademie (TMA) folgende Wege der Werbung eingeschlagen:

I Anzeigenschaltungen in der Wochenzeitung ,Die Zeit*

I Anschreiben an Institutionen wie Universititen und Fachhochschulen mit der Bitte um
Weiterverbreitung und Auslage des Flyers

I Gezielter Versand des Flyers mit Bewerbungsaufrufen per Post und E-Mail an Kontakt-
adressen des Projekttragers TMA

I Personliche Ansprache potenzieller Teilnehmerinnen und Teilnehmer durch das Projekt-
team und iber Multiplikatorinnen und Multiplikatoren

I Bewerbungsaufruf tiber die Homepage des Projekttrigers und die Website des Projektes

Gute Praxis

Um moglichst effizient die gewiinschte Zielgruppe zu erreichen, erweist sich
bereits die Auswahl der Erstverbreitungsmedien als relevant. So hat sich in Net-
Work.21die Schaltung der Annonce in der Wochenzeitschrift , Die Zeit* fiir die
Gewinnung der akademischen Zielgruppe der Mentorinnen und Mentoren und
auch derweiblichen Mentees als sehr gut erwiesen.

Insbesondere in externen Mentoringprojekten fiir berufliche Ubergangsphasen bewéhrt
sich ein moglichst breit gefdchertes Berufsspektrum der Mentorinnen und Mentoren, um
zu erreichen, dass die Mentees tiber ihre jeweilige Mentoringbeziehung hinaus auch ver-
schiedene berufliche Alternativen kennenlernen kénnen und auch direkte Kontakte zu
Unternehmen vermittelt bekommen. Zutraglich ist dies ebenfalls fiir berufliche Vernet-
zungen, die sich im Laufe des Mentorings fiir die Mentorinnen und Mentoren untereinan-
der und die Mentees erschlieBen lassen.
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Gute Praxis

Die zielgruppenspezifische Werbestrategie fiir die Mentorinnen- und Mentoren-
akquise war auf ein breit gefdchertes fachliches und betriebliches Spektrum aus-
gerichtet. So wurden auch Unternehmen der privaten Wirtschaft mitinternen
Firmennetzen, wie sie zum Beispiel bei der Telekom und der Deutschen Bank fiir
weibliche Fiihrungskréfte bestehen, in den Verteiler aufgenommen.

Abbildung 4: Tatigkeitsbereiche der Mentorinnen und Mentoren 2007-2009
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Aufgrund des geringen Zuspruchs der Zielgruppe der mannlichen Mentees wurde ab dem
zweiten Zyklus in der Werbung und Ausschreibung fiir die Mentees auf eine gendersensible
Ansprache geachtet, da sich die jungen méannlichen Akademiker deutlich weniger von der
Ausschreibung des Mentorings angesprochen fiihlten.??2 Der frauenspezifische Bias eines
formellen Mentorings erfordert im Falle einer Offnung des Mentorings fiir junge Méinner eine
geschlechtersensible Werbestrategie. Diese sollte auf unterschiedlichen Ebenen ansetzen:

I Eine direkte Ansprache in den Veroffentlichungen zur Werbung, die auf die Offnung des
Mentorings fir junge Manner explizit Bezug nimmt.

I Die Berticksichtigung geschlechterdifferenter Sprachstile in den Texten (z.B.: Problemati-
sierungen sind im weiblichen Sprachstil integriert, im ménnlichen beriihren sie negativ
herrschende Méannlichkeitskonzepte).

222In 2008 wurde im Vergleich zur Werbung 2007 in den Ausschreibungstexten darauf geachtet, dass die
Dominanz weiblicher Sprachstile genderdifferenziert ausbalanciert wurde. Die weiterhin relativ geringe
Anzahl ménnlicher Menteebewerber ist jedoch ein Hinweis darauf, dass eine gendersensible Werbestrategie
nicht ausreicht, um die Offnung des formellen Mentorings fiir die angesprochene Zielgruppe der jungen
Manner wirklich attraktivzu machen.
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I Diein der Genderforschung ausgewiesene Erkenntnis, dass Frauen und Ménner spezifi-
sche Zugédnge zu Informationsquellen haben und dass sie sich von gleichen (Ausschrei-
bungs-)Texten verschieden angesprochen fithlen, ist auch hinsichtlich der gewéhlten
Ansprechwege umzusetzen, um die Werbestrategie optimal auf die beiden Geschlechter
auszurichten.

Achtung

Die Offnung von Mentorings fiir die (in NetWork.21angesprochene) junge Manner-
generation bedarf weiterer Evaluation. So konnte noch nicht abschlieBend geklart
werden, warum trotz gendersensibler Werbestrategie die Resonanz bei den jungen
Mannern auf der Ebene der Bewerbungen so gering ausfiel.

5.2.2.2 Ausschreibungskriterien
In Mentoringprogrammen miussen entsprechend der Zielstellung und den gewiinschten
Zielgruppen Ausschreibungskriterien gewédhlt und verdffentlicht werden, da diese bereits
einenrelevanten Ausgangspunkt fiir die Qualitdt des Programms darstellen.

Entsprechend der Heterogenitit der Zielgruppen und der Komplexitat des Programms war
esim Mentoringprogramm ,NetWork.21- Leben und Arbeiten in der transkulturellen
Gesellschaft® erforderlich, eine angemessene Werbe- und Auswahlstrategie zu entwickeln,
um einerseits ausreichend Bewerberinnen und Bewerber fiir die jeweils avisierten Ziel-
gruppen zu finden und andererseits Tandems unter der Berticksichtigung von fachlichen,
genderspezifischen und interkulturellen Kriterien zusammenstellen zu kénnen.

Bei den Mentees wurden junge Frauen und Minner, die sich im Ubergang vom Studium in
den Beruf befanden, als Zielgruppen angesprochen. Mindestens die Halfte der Mentees
sollte einen Migrationshintergrund haben.

Veroffentlichte Ausschreibungskriterien fiir die Mentees:

I Abschluss Studium bereits vor Kurzem erfolgt oder steht kurz bevor

I Ubergang Studium, Ausbildung, Beruf

I Bereitschaft, sich von einer Mentorin oder einem Mentor iiber neun Monate lang beraten
zu lassen

I Teilnahme an der Auftakt-und Abschlussveranstaltung

I Anfertigen eines kurzen Erfahrungsberichts

I Bevorzugte Vergabe an Frauen und Manner mit Migrationshintergrund

Bei den Mentorinnen und Mentoren waren hoch qualifizierte Frauen und Manner mit

Berufserfahrung als Zielgruppe angesprochen, die méglichst Erfahrungen in interkultu-

rellen Kontexten und mit Gleichstellung mitbringen sollten. Vertffentlichte Ausschrei-

bungskriterien fiir die Mentorinnen und Mentoren waren dementsprechend:

I Abgeschlossenes Studium

I Einige Jahre Berufserfahrung

I Interkulturelle Erfahrung und Kenntnisse im Bereich der Gleichstellung (wiinschens-
wert)
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I Bereitschaft, neun Monate eine oder einen Mentee im personlichen Kontakt zu beraten
I Teilnahme an der Er6ffnungs- und Abschlussveranstaltung und einem Mentorinnen- und

Mentorentreffen

I Anfertigen eines kurzen Erfahrungsberichts

Gute Praxis

Als guthat sich eine Differenzierung der Kriterien fiir die Auswahl in sogenannte
»harte® und ,weiche® Kriterien erwiesen. Die ,harten® Kriterien stellen die Muss-
Kriterien dar, die jede bzw. jeder Mentee und jede Mentorin und jeder Mentor mit-
bringen muss, um teilnehmen zu kénnen. Die ,weichen® Kriterien hingegen sind
starkerim Kann-Bereich angesiedelt und beziehen sich sowohl auf motivationale
Aspekte als auch Besonderheiten in der Biografie.

Fiir das Projekt NetWork.21wurde im Vorfeld der Werbungsphase als Grundlage fiir die
Ausschreibungin ,Die Zeit“ und anderen Verbreitungsmedien eine Aufstellung von , har-
ten“und ,weichen® Kriterien fir Mentees und Mentorinnen und Mentoren seitens des
Projekttragers und mit Unterstiitzung der wissenschaftlichen Begleitung unternommen.

Abbildung 5: Harte und weiche Ausschreibungskriterien des Projekts NetWork.21

Mentees Mentorinnen und Mentoren
I Quotierung:14 Frauen, 7 Manner; mind.50%mit | | Quotierung hinsichtlich Geschlecht analog der
Migrationshintergrund Mentees
I Altersbegrenzung 35 Jahre I Abgeschlossenes Studium
I Abitur oder Fachabitur I Mehrjihrige Berufserfahrung
I Berufliche Umbruchsituation im Jahr der Forde-
rung: Wechsel von Schule in Ausbildung/Studi-
o um; Wechsel von Studium in Beruf
]
E Sowie Bereitschaft: Sowie Bereitschaft:
E I zur Teilnahme an einer Einfithrungsveranstal- I zur Teilnahme an einem Vorbereitungsseminar,
N tung, der Projekteréffnungstagung, der der Projekteroffnungstagung, der Abschlussver-
'E Abschlussveranstaltung und mindestens einem anstaltung und einem weiteren Mentorinnen-
I | Begleitangebot bzw. Mentorentreffen
"l zur Verfassung eines Erfahrungsberichts als | einen kurzen Erfahrungsbericht iiber die Mento-
Mentee rinnen- bzw. Mentorenzeit zu geben
I zuregelmiBigen Treffen mit der Mentorin bzw. I einenjungen Menschen neun Monate lang in
dem Mentor persoénlichem Kontakt zu beraten, zu begleiten,
I zur Mitwirkung an der Evaluation beider Karriere-und Lebensplanung zu unter-
stiitzen und Erfahrung und Wissen weiterzuge-
ben
I Motivation zur Mitwirkung am Projekt I Erfahrungen in interkulturellen Kontexten und/
c I Bereitschaft zur Mitwirkung am Netzwerk des oder (Frauen-)Netzwerken
s Projekts | Sensibilitét fiir genderspezifische Fragen
£ I zivilgesellschaftliches Engagement I Fahigkeit zur und Interesse an der Distanzierung
= I Offenheit fiir und Interesse an interkulturellen von der eigenen Rolle, zum Perspektivwechsel
'g und genderspezifischen Kontexten und Fragestel- | | ,Personlichkeit“/,besondere Biografie
.g lungen
= | Interesse sich weiterzuentwickeln und Kritik-
# | offenheit
I Sowie eine besondere Biografie mit Umbriichen
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Um die Eignung als Mentee darzustellen, wurden die Bewerberinnen und Bewerber in der
Ausschreibung aufgefordert, sich mitihrem Lebenslauf und einem Motivationsschreiben
zu bewerben. Zur Identifikation der ,weichen® Kriterien und ob sich die Mentees aktuell
oder perspektivisch im Laufe des ndchsten Jahres in einer Umbruchphase befinden, sollten
die Bewerberinnen und Bewerber speziell auf ihre derzeitige berufliche Situation eingehen
sowie tiber mogliche Besonderheiten ihrer Biografie und ihr bisheriges ehrenamtliches
Engagement berichten.

Von den Mentorinnen und Mentoren wurde ebenfalls ein kurzer Lebenslauf erbeten sowie
ein eher kurzes, formloses Motivations- und Erwartungsschreiben bezogen auf das Projekt
NetWork.21.

Gute Praxis

Auf Empfehlung der WIB wurde ab dem zweiten Durchgang erganzend ein Bewer-
bungsformular® zum Download auf der Projekt-Homepage fiir die Mentorinnen
und Mentoren und Mentees zur Verfiigung gestellt, auf das in der Ausschreibung
verwiesen wurde. Mittels dieses Formblattes wurden die Teilnahmekriterien sys-
tematisch erfasst und auch ,weiche® Kriterien, die nicht in der Ausschreibung
genannt waren, wie die Integration in Netzwerke und die Bereiche zivilgesell-
schaftlichen Engagements, konnten aufgenommen werden. Auf diese Weise war
eine systematischere Vorgehensweise im Auswahlverfahren moglich.

5.2.2.3 Riicklaufe/Bewerbungspool
Resultat der Werbestrategie von NetWork.21waren 341 Bewerbungen als Mentorin bzw.
Mentor und 186 Bewerbungen als Mentee, die sich — wie folgende Abbildung zeigt - iiber die
Laufzeit, Funktionen und Geschlechter verteilten.

Abbildung 6: Anzahl Bewerberinnen und Bewerber NetWork.21(2007-2009)

2007 insgesamt 146 Bewerberinnen und Bewerber

Mentorinnen und Mentoren 110 (76 %) Mentees 36 (24%)
davon Frauen 77 (70%) davon Frauen 24(67%)
davon Mé&nner 33(30%) davon Ménner 12 (33%)

2008 insgesamt 196 Bewerberinnen und Bewerber
Mentorinnen und Mentoren 121 (62%) Mentees 75 (38%)
davon Frauen 79 (65%) davon Frauen 63(84%)
davon Mé&nner 42 (35%) davon Mé&nner 12 (16%)

2009 insgesamt 185 Bewerberinnen und Bewerber

Mentorinnen und Mentoren 110 (61%) Mentees 75 (39%)
davon Frauen 74 (67%) davon Frauen 62(83%)
davon Médnner 36 (33%) davon Médnner 13 (17%)

223 Standardisierte Bewerbungsformulare kommen auch in vielen anderen Mentoringprogrammen zur
Anwendung, siehe bspw. den Bewerbungsbogen der Kate Ahlmann Stiftung fir das vom BMFSF] kofinan-
zierte Mentoringprogramm TWIN - Two Women Win unter http://[www.kaete-ahlmann-stiftung.de/pdf/
SucheMentorin.pdf (Dezember 2009).
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Um die hohe Anzahl an Bewerbungen auf ein handhabbares Volumen reduzieren zu kén-
nen und somit Arbeitsabldufe wie das Auswahlverfahren effizient gestalten zu konnen, ist
eine gute Dokumentation mit einer transparenten Systematik notwendig.

Instrument fiir das Projektteam

Die Erstellung von standardisierten Bewerberinnen- und Bewerberprofilen der
Mentees und Mentorinnen und Mentoren auf Basis der programmspezifisch
relevanten Kriterien hat sich als effizientes Instrument zur Bewéltigung und
Dokumentation aller Bewerbungsdaten und zur transparenten und von auf3en
oder Uiber den Zeitverlauf nachvollziehbaren Umsetzung des Auswahlverfahrens
erwiesen.

I Erstellte Bewerberinnen- und Bewerberprofile konnen beim Auswahlverfahren gegen-
uibergestellt werden und machen auch nach au3en die Kriterien der Auswahl hinsichtlich
ihres Stellenwertes transparent und nachvollziehbar. Dariiber hinaus tragt eine gute
Dokumentation zu einer effizienteren Arbeitsgestaltung insbesondere bei mehrphasigen
Mentoringprojekten bei, da fiir die folgenden Auswahlprozesse auf bereits erarbeitete
Strukturen und bewéhrte Arbeitsmethoden zuriickgegriffen werden kann. Zusétzlich
ertffnen sich durch ein solches Vorgehen Moglichkeiten der Partizipation der Mentees
oder Mentorinnen und Mentoren oder von beiden Seiten bei der Tandempartnerauswahl,
da die Bewerbungsprofile??* als Informationsgrundlage an die jeweils andere Seite zur
Beteiligung am Auswahlverfahren ausgehédndigt werden kénnen.

Gehtman davon aus, dass bei mehrjdhrigen Programmen einige nicht angenommene
Bewerberinnen und Bewerber der ersten Mentoringphase auch fir weitere Durchgange
zur Verfiigung stehen, so kann in diesen Féllen zeitsparend auf die vorhandenen Profile
zuriickgegriffen werden. Uber den gesamten Projektverlauf hinweg betrachtet, bieten die
Profile einen guten Gesamtiiberblick dartiber, welche gesellschaftlichen Gruppen sich
interessiert zeigen, aber auch, welche Gruppen nicht erreicht werden konnten, trotz eigent-
licher Relevanz fiir die Zielsetzung.

5.2.3 Auswahl

Die Auswahl der Mentees und Mentorinnen und Mentoren bis hin zur Tandembildung ist
die weitreichendste und somit schwierigste Aufgabe im Vorfeld eines Mentoringpro-
gramins, da von einer guten Auswahl und Zusammenstellung der Tandems der Erfolg des
weiteren Mentorings und des Gesamtprojekts abhangt. Dies trifft fiir bundesweite, externe
Mentorings in besonderem MafBe zu.

2241n anonymisierter und modifizierter Form.
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5.2.3.1 Auswahlkriterien und Passfahigkeit
Ein weiterer Schritt stellt die Auswahl der teilnehmenden Mentees und Mentorinnen und
Mentoren aus dem Pool an Bewerbungen dar, die:

I gutindas Projektprofil passen,
I groBtmogliche Passfahigkeit als Tandem aufweisen,
I gute Ausgangspunkte fiir eine Vernetzung darstellen.

In NetWork.21 erfolgte die Auswahl der Mentees und Mentorinnen und Mentoren zwei-
stufig. In einem ersten Schritt wurden die teilnehmenden Mentees ausgesucht, in einer
zweiten darauf folgenden Stufe wurden aus dem Pool der Mentorinnen- und Mentoren-
bewerbungen passfdhige Mentorinnen und Mentoren den ausgewdhlten Mentees zugeord-
net. Die Passfahigkeit orientierte sich dabei an den folgenden Aspekten:

I Fachliche Passfiahigkeit
Dauer der Berufstatigkeit, Position und Branche der Mentorinnen und Mentoren
Stadium des Studiums und Erwerbstétigkeit der Mentees
Studienfdcher und Arbeitsschwerpunkte der Tandems

I Regionale Passfahigkeit
In bundesweiten, externen Mentorings ist auch die rdumliche Néhe ein relevantes Mat-
chingkriterium, da zu einem guten Gelingen der Tandembeziehung die Moglichkeit von
Face-to-Face-Treffen wesentlich beitragt.

I Personliche Passfahigkeit
Alter - Kinder

Ein weiterer Aspekt, der bei der Auswahl der Mentorinnen und Mentoren im Rahmen eines
externen Mentorings in beruflichen Ubergangspassagen beachtet werden sollte, ist die
Integration und aktive Beteiligung in bereits bestehenden beruflichen Netzwerken, da
neben projektinternen Vernetzungen den Mentees potenziell ein breiteres Netzwerkreper-
toire zur Verfiigung steht, in das sie eingefiihrt werden und langfristig iiber die Mentorin
bzw. den Mentor hinaus fiir ihre berufliche Karriere auf umfangreichere Kontakte zurtck-
greifen konnen.

Gute Praxis

Der Auswahlprozess und die Tandemzusammenstellung bei einem gendersen-

siblen, interkulturellen Mentoringprogramimn sollten folgende Kriterien beachten:

I Fachliche, personliche und regionale Passfahigkeit der Tandems

I-Migrationshintergrund und/oder interkulturelle Erfahrungen, auch der Mento-
rinnen und Mentoren

I Ehrenamtliches Engagement und Integration in berufliche Netzwerke

I Familidre Situation im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(optional)
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5.2.3.2 Auswahlverfahren
In Mentoringprogrammen kann ein gesteuertes Auswahlverfahren fiir die Zusammenstel-
lung der Tandems mit und ohne partizipative Elemente durchgefiihrt werden. Im Projekt
NetWork.21wurde fiir die Tandems des ersten Zyklus ein ausschlielich durch das Projekt-
team gesteuertes Verfahren angewandt. Ein solch arrangierter Auswahl- und Matching-
prozess hat den Vorteil, dass er zum einen die Teilnehmenden von der Verantwortung fiir
das Gelingen der Tandembildung entlastet, zum anderen bei Mentees und Mentorinnen
und Mentoren zu einer Horizonterweiterung beitragen kann, weil Tandemkonstellationen
entstehen kdnnen, die bei einer Beteiligung etwa der Mentees aufgrund von persénlichen
Vorlieben ausgeschlossen worden wéren. Gleichzeitig birgt ein solches Vorgehen aber auch
die Gefahr, dass der Sympathiefaktor - ein wesentliches Erfolgskriterium bei Mentoring-
programmen - nicht berticksichtigt werden kann, die Teilnehmenden sich in ihrem Enga-
gement nicht ausreichend wertgeschétzt fithlen und in der Folge fiir die Gestaltung der
Tandembeziehung teilweise nicht die volle Verantwortung iibernehmen.??

Aufgrund dieser moglichen negativen Wirkungen wurde in NetWork.21auf Empfehlung
der wissenschaftlichen Begleitung das Auswahlverfahren optimiert und seit dem zweiten
Mentoringzyklus ein mehrstufiges Verfahren mit partizipativen Elementen durchgefiihrt.

Gute Praxis

Partizipative Auswahlverfahren haben im Vergleich zu rein gesteuerten den gro-
Ben Vorteil, dass sich die Mentees durch das Projekt starker wertgeschatzt fithlen
und auch mehr Verantwortung fiir das Gelingen der Tandembeziehung tiberneh-
men, dasie selbst an der Auswahl ihrer Mentorin und ihres Mentors beteiligt waren.

Das Modellprojekt NetWork.21ist im Rahmen der ,,Aktion zusammen wachsen® der
Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration als
»,Good Practice® zum Thema ,,Auswahlverfahren“ aufgrund seines mehrstufigen
und partizipativen Konzepts ausgewahlt worden.
(www.aktion-zusammen-wachsen.de)

I 1.Stufe: Auswahl der Mentees durch das Projektteam

I 2.Stufe: Auswahl passgerechter Mentorinnen und Mentoren nach den vorgegebenen
Auswahlkriterien

I 3.Stufe: Zuordnung und Vorschlag von jeweils zwei Mentorinnen oder Mentoren fiir die
ausgewdhlten Mentees auf Basis anonymisierter Bewerberinnen- bzw. Bewerberprofile
der Mentorinnen und Mentoren

I 4.Stufe: Endgiiltige Auswahl der Mentorin bzw. des Mentors durch die Mentees

225 Vgl. Neuper, Gudrun (2005), S. 31.
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Instrument fiir das Projektteam

Die Auswahl und Zusammenstellung der Tandems kénnen durch die Nutzung
der erstellten standardisierten Bewerberinnen- bzw. Bewerberprofile deutlich
effizienter und transparenter gestaltet werden.

Instrumente fiir die Mentees

Die Bewerberinnen- bzw. Bewerberprofile konnen bei partizipativen Verfah-

ren in modifizierter und anonymisierter Form an die Mentees als Vorschldge fir
ihre potenziellen Mentorinnen oder Mentoren weitergereicht werden, sodass diese
ihre Entscheidung auf der Grundlage guter Informationen treffen konnen.

5.2.3.3 Verfahren mit abgelehnten Bewerberinnen und Bewerbern
Wenn ein mehrzyklisches Mentoringprogramm durchgefiihrt wird, ist der Umgang mit
den Bewerberinnen und Bewerbern, die im jeweiligen Durchgang nicht zum Zuge kom-
men konnten, fur die weitere Verbundenheit zum Projekt sehr wichtig, falls diese beispiels-
weise fir nachfolgende Durchgédnge noch zur Verfiigung stehen oder in anderer Weise in
das Projekt integriert werden sollen.

In NetWork.21 erhielten die Mentorinnen und Mentoren, die fiir den ersten Mentoring-
durchgang nicht ausgewdhlt wurden, ein Anschreiben, in dem weitere Moglichkeiten der
Teilnahme am Projekt seitens der TMA eréffnet wurden: Aufrechterhaltung der Bewer-
bung als Mentorin oder Mentor fir eine weitere Phase oder fiir eventuelle Verdnderungen
der aktuellen Tandembeziehungen; Unterstiitzung des Projekts in Form einer ,losen“ Pro-
jektanbindung; Aufnahme in den Adress- und Newsletterverteiler; Einladung zu Veranstal-
tungen im Rahmen des Projekts, wie Transfertagungen oder Werkstattgesprache.

Gute Praxis

In NetWork.21wurde ein ,Kompetenzpool® fiir nicht zum Zuge gekommene Men-
torinbewerberinnen und Mentorenbewerber eingerichtet, die bereit bzw. inter-
essiert waren, bei Seminaren und anderen Veranstaltungen des Projekts sich aktiv,
z.B. als Referentin, zu beteiligen. So konnten mehr Frauen und Manner als die aktiv
beteiligten Mentorinnen und Mentoren an das Projekt gebunden werden, die sich
an dem Aufbau eines ,,Netzwerks engagierter Frauen und Manner, in dem beruf-
licher Aufstieg und gesellschaftliches Engagement verbunden sind, Geschlechter-
differenz und kulturelle Vielfalt als Potenzial gesehen werden®, beteiligten.
(Projektflyer)
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5.3 Matching

Fir das Gelingen von Mentoringprojekten spielt die Qualitit des Matchingprozesses, in
dem die ausgewdhlten Tandemkonstellationen zusammengefihrt werden, eine zentrale
Rolle. Im Rahmen dieses Prozesses miissen Formate seitens des Projekttrégers angeboten
werden, die die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bei einer selbstbewussten Rollenperfor-
mance als Mentee und Mentorin und Mentor, einer klaren Zielformulierung im Tandem
und der Entwicklung einer Corporate-Mentorship unterstiitzen. Ein solches Format férdert
einen engagierten Projekt-(zyklus-)beginn mit motivierten Tandembeziehungen und
befdhigt insbesondere Mentees, im Fall nicht gelungener Tandemkonstellationen, Einwan-
de zu artikulieren.®

Zur Optimierung des Matchingprozesses wurde im Rahmen des Projekts NetWork.21ab
dem zweiten Durchgang ein zweistufiges Veranstaltungsformat eingefiihrt: Vor dem
offiziellen Kick-off wurden getrennt je fiir Mentees und Mentorinnen und Mentoren Ein-
flihrungsveranstaltungen angeboten, in denen tiber Ziele und Projektstruktur informiert
sowie Moglichkeiten zur jeweiligen Rollenkldrung gegeben wurden. Dartiber konnte der
offizielle Beginn, also die Auftaktveranstaltung, inhaltlich entlastet werden, sodass mehr
Zeitund Raum fiir den eigentlichen Kern des Kick-offs zur Verfiigung standen: das persén-
liche Kennenlernen und die Verabredungen tiber Formen und Ziele des Zusammenarbei-
tens in Form der Tandem- bzw. Zielvereinbarung.

Gute Praxis

Ein zweistufiges Veranstaltungsformat (Einfihrungsveranstaltungen fir Mentees
und Mentorinnen und Mentoren und gemeinsame offizielle Auftaktveranstaltung)
hat sich fiir externe, bundesweite Mentorings als erfolgreich erwiesen. Einerseits
zur inhaltlichen und zeitlichen Entlastung der offiziellen Auftaktveranstaltung.
Andererseits ermoglichen die Einfiihrungsveranstaltungen die ersten Vernet-
zungen innerhalb der jeweiligen Peergroup und eine bessere Vorbereitung der
Mentees und Mentorinnen und Mentoren fiir das Mentoring bzw. auf ihre jeweilige
Rolle.

5.3.1 Umsetzung und Ergebnisse

Im Rahmen von NetWork.21wurden fiir den Matchingprozess folgende Veranstaltungen
angeboten:

I Einfithrungsveranstaltungen separat fiir die Mentees und Mentorinnen und Mentoren
I Auftaktveranstaltung als gemeinsamer Projekt-Kick-off, bei dem sich die Tandempart-

nerinnen und -partner offiziell zusammenfanden und Formen sowie Ziele der Zusam-
menarbeit fiir die Tandembeziehung verabredeten.

226Hier kann auf schriftliche Unterlagen und Leitfdden aus zahlreichen Mentoringprojekten zuriickgegriffen
werden, bspw. den Mentoringleitfaden der Fachhochschule Bochum fiir das Projekt inSight-Mentoring,
abrufbar unter http://www.hochschule-bochum.de/insight/downloads.html (Dezember 2009).
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Zuséatzliche Instrumente zur optimalen Gestaltung des Matchingprozesses waren:

I Zusendung der Profilbégen der jeweils ausgewihlten Tandempartnerin oder des -part-
ners mit Kontaktdaten, sodass bereits vor dem offiziellen Start der Kontakt aufgenommen
werden konnte.

I Beider Auftaktveranstaltung wurde ein Verfahren zur Anderung von weniger passfihi-
gen Tandemzusammenstellungen vorgestellt.

5.3.2 Einfiihrungsveranstaltungen fiir Mentorinnen, Mentoren und
Mentees

Die Einfiihrungsveranstaltungen als separate Angebote vor dem offiziellen Auftakt fir
Mentees und Mentorinnen und Mentoren zielten darauf ab:

I umfangreiche Informationen tiber Ziele, Verlauf, Verfahrensweisen, Prinzipien und
Spielregeln von Mentoring und des Programms zu vermitteln - in NetWork.21 spielte
auch die Vermittlung der Projektphilosophie und des spezifischen Projektzuschnitts mit
den erweiterten Zielsetzungen zu Gender und Transkulturalitit eine wichtige Rolle;

I das gegenseitige Kennenlernen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer innerhalb ihrer
Zielgruppe zu ermoglichen und den Beginn erster Vernetzungen in der Peergroup und
unter den Mentorinnen und Mentoren zu unterstiitzen;

I eine Rollenklirung herbeizufiihren: Einfithrung in die Rolle der Mentorin, des Mentors
bzw. der oder des Mentee, um diese mit dem notwendigen Handwerkszeug des Mentor-
ships vertraut zu machen.

Instrument fir das Projektteam

Fur die Vermittlung wichtiger Aspekte des formellen Mentorings kann auf
erprobtes Material wie Mentoringleitfdden, Hinweise fiir die Gestaltung von
Gesprachssituationen und Feedbackregeln zuriickgegriffen werden'” und die-
se konnen auf das Projekt und die spezifischen Zielgruppen angepasst werden.

Instrumente fir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Die Ausgabe eines Handouts mit den zentralen Aspekten des Mentorings, Verfah-

rensvorschldgen und ersten Hilfestellungen bei moglichen Problemen hat sich
bewdhrt.

227 Eine umfangreiche Dokumentation inklusive unterstiitzender Formblétter und Leitfdden ist iiber die Fach-
hochschule Bochum vom Projekt inSight-Mentoring abrufbar unter http://www.hochschule-bochum.de/
insight/downloads.html (Dezember 2009) sowie im Anhang des , Leitfadens fiir Patenschaften“ der vom
BMESF] und von der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration geférder-
ten, Aktion zusammen wachsen® (2008) unter www.aktion-zusammen-wachsen.de (Dezember 2009).


http://www.hochschule-bochum.de/insight/downloads.html
http://www.hochschule-bochum.de/insight/downloads.html
http://www.aktion-zusammen-wachsen.de
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Die Feedbacks der Mentorinnen und Mentoren von NetWork.21beziiglich der Einfiih-
rungsveranstaltungen spiegelten diese Zielstellung auch als Erwartungen der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer wider. Diese wiesen der Einfiihrungsveranstaltung einen hohen
Stellenwert fiir das Kennenlernen des Projekts und der Erwartungen an die eigene Person,
furdie Einfithrung in die Grundprinzipien des Mentorings sowie die Moglichkeiten der
beginnenden Vernetzung mit anderen Mentorinnen und Mentoren zu.

Ich wollte erfahren, was es mit dem Mentoring auf sich hat und die
anderen Mentorinnen kennenlernen (Mentorin).

Habe eine Einfiihrung in die Grundlagen des Mentorings erwartet (Mentor).

Wollte Informationen tiber das Programim plus die Erwartungen an die Mento-
rinnen und Mentoren bekommen (Mentorin).

Ahnliche Erwartungen verbanden auch die Mentees mit dem Besuch ihrer Einfithrungs-
veranstaltung. Hier standen Informationen tiber das Projekt und Mentoring sowie das
Kennenlernen der Peergroup an oberster Stelle.

Informationen zum Projekt und weiteren Vorgehen erhalten;
Informationen tiber eigene Rolle und Arbeit in der Tandembeziehung
(weibliche Mentee).

Wollte nette, gleich gesinnte Leute kennenlernen (mannlicher Mentee).

Die Einzelheiten des Mentorings und die anderen Mentees kennenlernen
(mé&nnlicher Mentee).

Relevant in diesem Kontext ist, dass moglichst konkrete Angebote zur Erreichung der
Zielsetzungen in die Veranstaltung integriert werden, damitin der Einfihrungsveranstal-
tung deren Zielsetzung innerhalb des Projektdesigns und die Erwartungen der Mentees
und Mentorinnen und Mentoren erfiillt werden konnen.

Gute Praxis

Zu Beginn sollten sowohl die Zielstellungen des Projekttrégers als auch die Erwar-
tungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an die Einfithrungsveranstaltung
transparent gemacht werden. Zur Uberpriifung der Zielerreichung konnen (zwi-
schen-)bilanzierende Einheiten durchgefiihrt werden, sodass entweder innerhalb
der Veranstaltung nachjustiert werden kann, oder aber einzelne Aspekte bei der
Eroffnungsveranstaltung aufgegriffen werden kénnen.




Seite 167  Kapitel V A inhalt— < —zuriick Lwelter—‘;j

5.3.3 Auftaktveranstaltung - der Kick-off
Die Auftaktveranstaltung oder der Kick-off dient in Mentoringprogrammen als formeller
Rahmen fiir den offiziellen Start des Projekts und die Zusammenfihrung der Tandems. Sie
vollendet den Matchingprozess. Wesentliche Elemente der Veranstaltung sind:
I Vorstellung des Ablaufs des Projekts und seiner Philosophie
I Gegenseitiges Kennenlernen aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer

I Vernetzungsbeginn innerhalb des Zyklus

I Vollzug des Matchings durch Verabredung von Zielvereinbarungen fiir die Tandem-
zusammenarbeit

Das Zusammenfiithren der Tandems ist das Herzstiick des Kick-offs. Es sollte einer systemati-
schen Dramaturgie folgen und sich an den folgenden Zielstellungen orientieren:**

I Vollendung des sogenannten Matchingprozesses, indem die Tandems zusammengefiihrt
werden, sich personlich kennenlernen und gemeinsam Ziele fiir ihre Tandemzeit verein-
baren;

I Forderung eines gemeinsamen Selbstverstindnisses des Mentorings ,Corporate Mentor-
ship®, das den Beteiligten Anerkennung und Wertschatzung verleiht.

Achtung

Sofern kein zweistufiges Veranstaltungsformat gewahlt wurde, miissen auch die
Zielstellungen der Einfithrungsveranstaltungen in den Kick-off integriert werden.
Dies fiihrt haufig zu einer zeitlichen und inhaltlichen Uberlastung der Veranstal-
tung zum offiziellen Projektstart und kann einen engagierten Projektbeginn ver-
hindern, mit negativen Folgewirkungen fiir den gesamten Projektverlauf.

Im Projekt NetWork.21wurden die Er6ffnungsveranstaltungen von Beitrdgen des Projekt-
teams, der Vertreterin des BMFSF] und der wissenschaftlichen Begleitung eingefiihrt,
sodass ein guter Einblick in das Projekt gegeben und tiber die Beitrége aller offiziellen
Beteiligten eine Atmosphdre von Offenheit, Wertschdtzung und Anerkennung fir die
beteiligten Mentorinnen, Mentoren und Mentees vermittelt wurde.

Angebote zur Unterstiitzung des Zusammenfiithrens der Tandems (Matching)

Das Zusammenfiithren der Tandems, das personliche Kennenlernen, der wichtige Faktor
Sympathie in der Mentoringbeziehung wurden in dem Tagungsdesign von NetWork.21
sowohl in inoffiziellen Teilen der Veranstaltung ermoglicht als auch mit strukturierten Ver-
anstaltungssequenzen unterstiitzt, wie bspw. einer moderierten Vorstellungsrunde.

228U.a. Bildungswerk der Thiiringer Wirtschafte. V. (2000).
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Gute Praxis

Ein optimales Matching basiert auf der Kombination von formalisierten, offiziellen,
strukturierten Veranstaltungselementen und informellen, individuell gestaltbaren
Einheiten. Dem Prozess des abschlieBenden Matchings wird somit mehr Anerken-
nung verliehen, wenn im Veranstaltungsdesign sowohl dem Bedarf nach Kennen-
lernen im Zweier-Setting als auch der offiziellen Vorstellung als Tandem ein Raum
gegeben wird. Die fiir die inhaltlichen und organisatorischen Verabredungen in
der Tandemarbeit notwendige Tandem- oder Zielvereinbarung sollte in formali-
sierter Form und angepasst auf den Projektrahmen den Tandempartnerinnen und
-partnern ausgehdndigt werden.

Im Bereich der informellen Angebote kann bspw. hilfreich sein, wenn schon vor der
offiziellen Eroffnung die Suche nach den ausgewéhlten Tandempartnerinnen und
-partnern durch z. B. die Einrichtung von Meeting-Points erleichtert wird.

Ausbildung eines Corporate Mentorship

Fur die Entwicklung eines Corporate Mentorship in einem spezifischen Mentoringpro-
gramm ist die Moglichkeit der Identifikation mit der Projektphilosophie unterstiitzend. In
NetWork.21fanden hier die lebendig gestalteten Ausfithrungen zu ,,Leben und Arbeiten in
der transkulturellen Gesellschaft® durch das Projektteam grof3e Zustimmung und férder-
ten schon bei Projektbeginn die Ausbildung eines Corporate Mentorship als ,Tandem in
NetWork.21%

Gemeinsame Zielklarung im Tandem

Mittelpunkt jeder Auftaktveranstaltung sind die Verabredungen in der Tandem- bzw.
Zielvereinbarung der Partnerinnen und Partner, die die Verbindlichkeit der Mentoring-
beziehung unterstiitzen; deren Realisierung kann zum Beispiel in der Mitte der Tandem-
zeitin einer Zwischenbilanz tiberpriift und den anderen Teilnehmerinnen und Teilneh-
mern vorgestellt werden.

Achtung

Die Entwicklung der Zielvereinbarungen fir die Tandemarbeit ist ein schwieriger
Prozess, wenn das gemeinsam festgelegte Ziel auch die gewiinschte Orientierungs-
funktion fiir das Tandem haben soll. Fur diesen Prozess muss ausreichend Zeit ein-
geplant werden, damit die Zielerarbeitung und -kldrung auch ,,Hand und FuB“ hat.

Zeit zum gegenseitigen Kennenlernen - Vernetzungen

Ein wesentliches Element des Kick-offs besteht im Kennenlernen aller Beteiligten unterein-
ander. In der Auftaktveranstaltung treffen sich alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum
ersten Mal und es besteht die Moglichkeit, Frauen und Mé&nner aus anderen beruflichen,
kulturellen und studentischen Kontexten kennenzulernen. Die Zielgruppen kénnen tiber-
greifend untereinander Kontakte herstellen, Erfahrungsaustausch fiir die Zeit des Mento-
rings vereinbaren, und last, but not least: der Kick-off kann Beginn zu Vernetzungen unter-
schiedlichster Art sein.
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Gute Praxis

EineVorstellungsrunde zu Beginn der Auftaktveranstaltung zur Vermittlung der
personlichen und beruflichen Situation (z. B. Studienfach, Branche) begiinstigt eine
frihzeitige Netzwerkbildung innerhalb der beteiligten Gruppen. Unterstiitzend
zur bilateralen Kontaktaufnahme koénnen auch die Anfertigung von Personensteck-
briefenund deren Veroffentlichung an Stellwdnden und spéter im Projekt-Intranet
wirken.

I Aufgrund der Projektzielstellungen und der Philosophie kam in NetWork.21 eine
bewusste Gestaltung des transkulturellen und Genderschwerpunktes hinzu.

Die inhaltlichen Projektschwerpunkte sollten im Veranstaltungsdesign des offiziellen Auf-
takts einen angemessenen Raum erhalten, da hier das einzige Mal alle Teilnehmerinnen und
Teilnehmer anwesend sind, sodass diese Gelegenheit zum Nachfragen, gemeinsamen Aus-
tausch und Diskutieren erhalten. In Projekt NetWork.21 pragten die inhaltlichen Schwer-
punkte der Transkulturalitdt und Gender auch die spezifische Projektphilosophie und so galt
es, deren Stellenwert sowohl durch einen sensiblen Sprachgebrauch als auch tiber eine glaub-
wiirdige und lebendige Darstellung der Projektphilosophie zu verdeutlichen.

5.3.3.1 Bewertung durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Aus Perspektive der Mentees und Mentorinnen und Mentoren von NetWork.21bildeten
die Auftaktveranstaltungen tiberwiegend einen sehr positiven Start in den jeweiligen
Projektzyklus. So gaben 90 % der Mentees aus den Durchgédngen 2008/2009 ein (sehr) gut
als Gesamtbewertung?®®. Auch die Zielstellungen der Veranstaltung, eine positive Atmo-
sphére fur den Beginn des Projekts zu schaffen, Vernetzungen anzuregen und die Tandems
zusammenzufiihren und den offiziellen Startpunkt fiir die Zusammenarbeit zu legen,
wurden nach Einschédtzung der Mehrheit der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (sehr) gut
erfullt.°

229 Alle Veranstaltungen werden vonseiten der WIB tiber standardisierte Feedbackbogen fir die Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer evaluiert.

230Die kritischere Einschdtzung seitens der Mentorinnen und Mentoren konnte darauf zuriickzufiithren sein,
dass diese meist mehr Erfahrung mit Veranstaltungen solcher Art haben und somit auch mehr Vergleichs-
moglichkeiten.
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Abbildung 7: Bewertung der Auftaktveranstaltungen durch die Mentees und Mentorinnen und Mentoren
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5.3.4 Reversibilitit

Auftaktveranstaltungen von Mentoringprogrammen haben das Ziel, die Vorauswahl der
Tandems durch persénliches Kennenlernen und gemeinsame Definition von Zielen fiir die
gemeinsame Zeit endgiiltig zu bestatigen oder - im negativen Fall - Gelegenheit zu geben,
eine andere Tandempartnerin oder einen anderen -partner zu finden.

Bei einem (teilweise) gesteuerten Matchingverfahren sollte daher kommuniziert werden,
dass esmoglich sein kann, dass die ausgewdhlten Tandems nicht die vermutete passende
Konstellation darstellen, sei es, dass objektive Rahmenbedingungen eine Zusammenarbeit
erschweren, die vorab nicht absehbar oder nicht bekannt waren, oder dass einfach die
»~Chemie® nicht stimmt.

Achtung

ur den Fall einer nicht passfédhigen Tandembeziehung miissen Alternativen und

erfahren transparent gemacht werden, um moglichst zu Beginn Konstellationen

eu besetzen zu konnen und nicht Gefahr zu laufen, dass suboptimale Tandem-
konstellationen ignoriert werden und dadurch z. B. Mentees mit inneren Projekt-
kiindigungen die Ressource Mentoring fiir sich nicht ausschépfen.

@
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5.4 Tandembeziehung

54.1 Ziel

Das Herzstiick jedes formellen Mentoringprogramms ist die Zusammenarbeit von Mentee
und Mentorin bzw. Mentor in einem Tandem. Rahmenbedingungen des konzeptionellen
Settings einer Tandemkonstellation sind:

I Die Zusammenarbeit geschieht auf freiwilliger Basis, in externen Mentorings in der Regel
auf ehrenamtlicher Basis der Mentorinnen und Mentoren.

I Esbestehtkein hierarchisches Verhiltnis unter den Tandempartnerinnen und -partnern.
I Die bzw. der Mentee bestimmt die Ziele und Richtung der Arbeit.

I Die Mentorin bzw. der Mentor bringt berufliche und moglichst auch Fiihrungserfahrun-
gen mit. In NetWork.21kamen aufgrund der erweiterten Zielsetzungen als Anforderun-
gen hinzu: Erfahrungen/Aktivititen in auslandischen/interkulturellen Kontexten, in
Gleichstellungsfragen und im ehrenamtlichen Engagement?3.

Die Tandembeziehung dient primér der individuellen Unterstiitzung der Mentees bei ihrer
beruflichen und perstnlichen Entwicklung, der Weitergabe von Erfahrungswissen, der
Vermittlung von karriereférderlichen Kontakten und dem intergenerationellen Austausch.

In NetWork.21boten die Tandemkonstellationen aufgrund der konzeptionellen Zusam-
mensetzung des Projekts auch Raum fur interkulturellen Austausch und der Auseinander-
setzung mit Work-Life-Balance. Vor allem in den Cross-Cultural zusammengesetzten Tan-
dems konnten nicht nur die Mentees von der individuellen Unterstiitzung profitieren; auch
die Mentorinnen und Mentoren erhielten einen tieferen Einblick in die Probleme und
Potenziale der jingeren Generation aus zugewanderten Familien beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt. Insbesondere in den weiblichen, aber auch in ménnlichen Tandems nahmen
Fragen, wie im weiteren Berufsweg und in der Karriereplanung der Aufbau einer Familie
mit Kindern zu planen und managen ist, einen teilweise groBen Raum ein.

Speziell in Mentorings zum beruflichen Ubergang kénnen die Mentorinnen und Mentoren
im Erfahrungstransfer den eigenen beruflichen Werdegang reflektieren.

5.4.2 Unterstiitzung der Tandembeziehung seitens des Projekttragers

In vielen Mentoringprojekten werden neben den Standardangeboten von Auftakt- und
Bilanztagungen noch weitere Formate zur Unterstiitzung der Tandemarbeit angeboten.

In NetWork.21wurden hier ab dem zweiten Durchgang zusétzlich Mentorinnen- und
Mentorentreffen und Zwischenbilanzen eingefiihrt. Die Zwischenbilanz dient der Uber-
prufung der Ziele und der Reflexion des Entwicklungsstands der Tandems. Die Mentorin-

231 Siehe Kapitel 5.2.2.2.
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nen- und Mentorentreffen waren auch fiir interessierte und im Auswahlverfahren nicht
berticksichtigte Frauen und Méanner geoffnet.

Abbildung 8: Angebote im Standardprogramm von NetWork.21

Formate 2007 2008 2009
Einfuhrungsveranstaltungen jeweils fiir Mentees und

Mentorinnen und Mentoren v v
Eréffnungsveranstaltungen gemeinsam fiir die Mentorin-

nen, Mentoren und Mentees der einzelnen Zyklen v v v
Mentorinnen- und Mentorentreffen fiir aktive, ehemalige

und interessierte Mentorinnen und Mentoren v v
Zwischenbilanz fiir die Tandems v 4
Bilanztagung fiir die Tandems der einzelnen Zyklen v v v

Zusatzlich wurden in NetWork.21auch Seminare und Veranstaltungen gemeinsam fiir
Mentees und Mentorinnen und Mentoren zu den Themen des Projekts angeboten. Bei einer
gemeinsamen Teilnahme der Partnerinnen und Partner konnten hier eine Sensibilisierung
und eine intensivere Auseinandersetzung mit den thematischen Schwerpunkten im Rah-
men der Tandems erreicht werden. Dabei handelte es sich um Seminare zu Work-Life-
Balance und einen Kreativ-Workshop mit dem Schwerpunkt ,, Diversity*.23?

5.4.3 Mentorinnen- und Mentorentreffen

Aufgrund des Wunsches vieler aktiver Mentorinnen und Mentoren an inhaltlicher Ausein-
andersetzung mit ihrer Rolle, an Austausch und Vernetzungen unter den Mentorinnen und
Mentoren sowie der groBen Anzahl an Bewerbungen, die nicht bertiicksichtigt werden
konnten, wurde in NetWork.21 eine entsprechende konzeptionelle Erweiterung zur Opti-
mierung der Erfolgsbedingungen und Zielerreichung erforderlich. Die Mentorinnen- und
Mentorentreffen hatten folgende Zielsetzungen:

I Kompetenzvermittlung und Rollenkldrung

I Auseinandersetzung mit den inhaltlichen Schwerpunkten von NetWork.21und der
Projektphilosophie

I Einbindung der nicht ausgewéhlten, aber weiterhin interessierten Bewerberinnen und
Bewerber fiir die Funktion der Mentorin bzw. des Mentors zu erweiterten Vernetzungs-
moglichkeiten

232Diese Angebote wurden im Rahmen des Begleitprogramms angeboten. Siehe hierzu Kapitel 5.5 dieses
Praxisleitfadens.
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Gute Praxis

Durchdie Offnung der Mentorinnen- und Mentorentreffen auch fiir nicht ausge-
wahlte, aber weiterhin interessierte Mentorinnen und Mentoren konnten tiber das
Angebot dieses Veranstaltungsformates eine gro3e Anzahl an Bewerberinnen und
Bewerbern in das Projekt eingebunden und die Zielsetzung des Aufbaus eines nach-
haltigen Netzwerks, das tiber den aktiven Projektkontext hinaus ausstrahlt und die
Philosophie des Projekts weitertréagt, mitverfolgt werden.

Mit dieser konzeptionellen Erweiterung unterschied sich das Format Mentorinnen- und
Mentorentreffen des Projekts NetWork.21von klassischen Mentoringprojekten, die je nach
vorhandenen Ressourcen neben MaBBnahmen fiir Mentees zwar auch Angebote fiir Mento-
rinnen und Mentoren haben, mit diesen in der Regel aber nur die aktiven Mentorinnen
und Mentoren ansprechen. Dartiber hinaus waren die Mentorinnen- und Mentorentreffen
ein weiteres wichtiges Forum zur Auseinandersetzung mit den gender- und migrations-
spezifischen Schwerpunkten und Fragen zum moglichen gesellschaftlichen Transfer von
NetWork.21, die inhaltlich in zwei Treffen mit folgenden Themen: ,Mentoring - ein Forder-
instrument im interkulturellen Bereich fiir Frauen und Manner® und ,,Mentoring — von
individueller Férderung zur Entwicklung sozialer Réume® im Mittelpunkt standen.

5.4.3.1 Ergebnisse
Die Feedbacks der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an den Mentorinnen- und Mentoren-
treffen zeigten, dass das Hauptmotiv bei den Mentorinnen und Mentoren und Interessier-
ten zur Teilnahme an den Mentorinnen- und Mentorentreffen in erster Linie die Moglich-
keit der Integration in ein Netzwerk engagierter Menschen war, sowie fiir die aktiven
Mentorinnen und Mentoren die Auseinandersetzung mit der Rolle als Mentorin und Men-
tor und die Kompetenzerweiterung.

Hinweise geben die Feedbacks auch hinsichtlich der Gestaltung von fiir Externe getffneten
Mentorinnen- und Mentorentreffen im Rahmen von interkulturell und gendersensibel
ausgerichteten Mentoringprojekten, die tiber Vernetzung einen Nachhaltigkeitseffekt
anstreben. Folgende Aspekte sollten dabei bertiicksichtigt werden:

I Ausreichend freie und strukturierte Zeitphasen fiir Austausch und Networking

I Thematische Fokussierung auf die Verschrinkungen von Migration und Gender

I Fundierung der Mentorinnen- bzw. Mentorenrolle durch Vermittlung von Kompetenzen,
Methoden und Techniken?*

233 Hierfiir kann auf bewdhrte Instrumente aus anderen Mentoringprojekten zuriickgegriffen werden, wie
bspw. den ,Leitfaden fiir Patenschaften® der ,,Aktion zusammen wachsen® (2008).
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Achtung

Konkurrenz fiir die Teilnahme an Mentorinnen- und Mentorentreffen konnten
die Angebote darstellen, die von den aktiven Mentorinnen und Mentoren als
Tandempartnerin bzw. -partner wahrgenommen werden kénnen. So wurden in
NetWork.21zusétzlich noch Seminare fir die Tandems angeboten (,,Zwischen-
bilanz®, ,Work-Life-Balance®), deren ,,Ndhe* zu der Gestaltung der eigenen Tan-
dembeziehung mehr unmittelbaren Nutzen versprach als die ldngerfristige Netz-
werkperspektive mit externen Interessierten. Insbesondere fiir ehrenamtliche
Mentorinnen und Mentoren sollte im Hinblick auf den zeitlichen und finanziellen
Ressourcenaufwand das Begleitangebot nicht zu sehr ausgeweitet werden.

5.4.4 Zwischenbilanz

Ein weiteres Veranstaltungsformat, das der Unterstiitzung und Stdrkung der Tandemarbeit
dientund auch in der einschlédgigen Literatur zu Mentoringprogrammen als sinnvoll
bewertet wird, ist die Zwischenbilanz, auf der folgende Aspekte behandelt werden:

I Veroffentlichung und Uberpriifung der Erreichung der Zielvereinbarungen zur Projekt-
halbzeit

I Reflexion der Tandembeziehung - auch tiber die Moglichkeit des Vergleichs mit den
anderen Tandems

I Austausch und Vernetzung unter den Teilnehmenden

5.4.4.1 Umsetzung und Ergebnisse
In NetWork.21standen die Prasentationen der anwesenden Tandems tiber ihr bislang
Erreichtes und die Charakterisierung ihrer Tandembeziehung im Zentrum. In der Form
der Prasentation wurden geschlechtsspezifische Differenzen in der Tandemgestaltung
deutlich:

I Die mannlichen Tandems orientierten ihre Zwischenbilanzen an den in der Tandem-
vereinbarung gesetzten Zielen und bewerteten von diesen her ihre bisherigen Fort-
schritte und Entwicklungen in der Tandembeziehung.

I Beider Priasentation der weiblichen Tandems stand die Beziehungsebene, die Entwick-
lung des Aufbaus einer Vertrauensbasis im Vordergrund. Auch wurde stark auf die Ahn-
lichkeiten in der Biografie oder Werthaltung der Tandempartnerinnen verwiesen.
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Abbildung 9: Wahrgenommene Unterschiede bei der mannlichen und weiblichen Tandemgestaltung
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Frauentandems nehmen die persénliche und Beziehungsebene mehr
in die Arbeit mitrein (weibliche Mentee).

Die ménnlichen Mentees waren direkter in der AuBerung ihrer Wiinsche
gegeniiber dem Mentor (weibliche Mentee).

Frauen scheinen sich intensiver auszutauschen (ménnlicher Mentee).
Manner kommunizieren weniger auf Emotionsebene (ménnlicher Mentee).

Die Frauen entwickeln gemeinsam den Weg und die Manner sagen, wo es lang-
zugehen hat (Mentorin).

Mehr Berufliches bei Mdnnertandems (Mentor).

I Die Mentoren beschrieben ihre Rolle starker als lenkend und strukturierend, sie betonten
insbesondere ihre Unterstiitzung in fachlicher und technischer Hinsicht (etwa bei Bewer-
bungen).

I Die Mentorinnen erwidhnten ihr Bemiihen ,nicht lenkend sein zu wollen®, sondern ver-
standen sich eher als ,,Projektionsflache” fiir ihre Mentee.

Gute Praxis

Diegemeinsame Zwischenbilanzierung trug positiv zu einer Gendersensibilisie-
rung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer bei. Durch die Status-quo-Prasentati-
onen der Tandems wurde wahrnehmbar, dass sie unterschiedlich von Mdnnern
und Frauen gestaltet wurden.?* Diese im gemeinsamen Austausch gewonnenen
Erkenntnisse bewirkten Lernprozesse, indem etwa das andere Geschlecht auf die
fehlenden Aspekte in der eigenen Tandemgestaltung aufmerksam machte.

234Siehe hierzu auch ,,Fokus1- Mentoring. Nutzen aus Diversity*, Kap. 2.3.
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Auch bei den weiblichen Mentees von NetWork.21zeigten sich bei der Zwischenbilanzie-
rung Unsicherheiten beztiglich ihrer Rolle und den Ansprichen, die sie an ihre Mentorin
stellen kdnnen. Insbesondere betraf dies den Aspekt der Vernetzung. Hier fiithlten sich die
weiblichen Mentees teilweise nicht ausreichend in die Netzwerke ihrer Mentorinnen inte-
griert und wiinschten sich mehr Unterstiitzung durch ihre Mentorin beim Herstellen und
Vermitteln von Kontakten, etwa zu potenziellen Arbeitgebern. Unklarheit herrschte, inwie-
weit eine solche Unterstiitzung ,erlaubter” und ,einforderbarer” Teil einer Tandembezie-
hung ist.

Ihre Rollenunsicherheit bewerteten die weiblichen Mentees im Vergleich zu den von
ihnen beobachteten differenten Beziehungsmustern mannlicher Tandems dahin
gehend, dass das eigene Tandem starker auf der personlichen Ebene aufgebaut sei und sie
deshalb ,Skrupel® hétten, derartige Anforderungen an ihre Mentorin zu stellen. Sie
befiirchteten, ihre Mentorin zu enttduschen, da diese sich sonst von ihrer Mentee ,,ausge-
beutet” fiihle.

I Inden Prisentationen der ménnlichen Tandems wurde deutlich, dass sie funktionaler
ausgerichtet waren und die konkrete Unterstiitzung bei der Jobsuche ein Hauptbestand-
teil der Beziehung war. Ansonsten wurde der Aspekt der konkreten Unterstiitzung beim
Herstellen von nutzbringenden Kontakten durch den Mentor eher umgangen, indem die
eigenen Bemiithungen beschrieben wurden, wie sie etwa tiber Internetrecherche nach
firsich relevanten Kontakten selber aktiv suchten.

Gute Praxis

In gendergemischten Mentorings sind Zwischenbilanzen ein hervorragendes
Forum, um die unterschiedliche Beziehungsgestaltung, die differenten Erwartun-
gen und Unterstiitzungsbedarfe der jungen Frauen und Méanner im Tandem in
einen fairen Geschlechterdialog einzubinden und fiir gegenseitige Lernprozesse
Zu nutzen.

5.4.5 Bilanzveranstaltung

In Mentoringprojekten markiert die Bilanzveranstaltung das offizielle Ende des jeweiligen
Projektzyklus und den Abschluss der Tandemarbeit. Die Veranstaltung soll dabei die M6g-
lichkeit zur Bilanzierung der Tandemarbeit und der Zielerreichung auf der persénlichen
und beruflichen Ebene geben. Da es sich bei der Bilanztagung um die letzte gemeinsame
Veranstaltung aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer handelt, stehen auch Perspektiven
zur weiteren Vernetzung und die Entwicklung langfristiger Vernetzungsperspektiven
uber das Projektende hinaus auf der Tagesordnung — wenn diese eine Zielsetzung des Pro-
jekts darstellen.

5.4.5.1 Umsetzung und Ergebnisse
Im Tagungsdesign der Bilanzveranstaltungen von Network.21wurden diese Zielsetzungen
in mehreren Sequenzen und mit unterschiedlichem methodischen Vorgehen fur die betei-
ligten Teilnehmergruppen in der zweitégig angelegten Bilanztagung umgesetzt.
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Gute Praxis

GemadB der Zielsetzung der Bilanzierung muss ausreichend Raum sowohl zur
Reflexion als auch zur Priasentation der Zusammenarbeit und der erreichten
Ziele eingeplant und zur Verfiigung gestellt werden. Folgende drei Leitfragen
konnen dabei die Reflexion und Prasentation unterstiitzen:

,Was war vereinbart?“

,Was haben wir erlebt?*

,Was haben wir erreicht?*

Fiur den gemeinsamen Austausch wurden in NetWork.21unterschiedliche Sequenzen
angeboten. Zum einen konnte eine ,,persénliche Bilanz*“ im Austausch in kleineren Tisch-
gruppen iiber die Methode des ,World Café“?> unterstiitzt werden. Zum anderen wurden
in einer abschlieBenden Plenardiskussion die Erfahrungen der Teilnahme an NetWork.21
gemeinsam resiimiert, wobeiin den ersten beiden Durchgidngen auch Vorschlége fir
konzeptionelle und organisatorische Verbesserungen fiir die weiteren Zyklen in diese
Sequenz integriert waren.

Um tiber den Rahmen des einzelnen Projektzyklus hinaus auf das Gesamtprojekt zu ver-
weisen, aber auch um den Teilnehmerinnen und Teilnehmern Wertschiatzung und Feed-
back zu vermitteln, zogen das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, das Projektteam und die wissenschaftliche Begleitung jeweils aus ihrer unter-
schiedlichen Sicht Bilanz.

AbschlieBend wurde den Teilnehmerinnen und Teilnehmern ein Zertifikat iiberreicht,
wobei die Mentees, die bereits ihren geforderten Erfahrungsbericht?3® abgegeben hatten,
eine Erfolgsbescheinigung erhielten, die anderen eine Teilnahmebestatigung.

Instrument fiir das Projektteam
Ausstellung von Zertifikaten.

Teilnahmebescheinigungen tiber die Projektteilnahme verleihen den Teilneh-
merinnen und Teilnehmern Wertschétzung fiirihr Engagement im Rahmen
des Projekts, die durch eine offizielle Ubergabe verstirkt wird. Insbesondere
fir die Mentees ist ein solches Zertifikat auch fiir eventuell anstehende Bewer-
bungsverfahren niitzlich.

5.4.5.2 Bewertung durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Im Feedback der Teilnehmerinnen und Teilnehmer bildeten die Bilanzveranstaltungen fiir
die Teilnehmenden einen gelungenen Abschluss fiir die jeweiligen Zyklen.

235Vgl. Osmetz, Dirk (2004): www.theworldcafe.com (Dezember 2009).
236Ein Erfahrungsbericht zum Abschluss des Mentorings war eine Teilnahmevoraussetzung.


http://www.theworldcafe.com
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Abbildung 10: Bewertung der Bilanzveranstaltungen
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Insbesondere bei den Mentees und Mentorinnen und Mentoren, die sich mit der Sequenz
der Tandembilanzierung weniger zufrieden zeigten, war ihr jeweiliges Pendant bei der
Veranstaltung nicht anwesend.

Viele der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Bilanztagung des letzten Zyklus hétten sich
das Aufzeigen von konkreten weiteren Entwicklungsperspektiven gewiinscht und fiithlten
sich ein wenig ,,abgeschnitten®, da es keinen nahtlosen Ubergang zu vergleichbaren Pro-
jektaktivitdten wie in NetWork.21gab.”

Ich hétte gerne mehr Infos zu zukiinftigen Projekten und Transpa-
renz zu weiteren Beteiligungsmoglichkeiten erhalten (weibliche Mentee).

ch eine weiterfithrende Perspektive erhofft; ich hédtte mir gewiinscht,
S hon etwas Konkreteres hétte entwickelt werden kénnen (Mentorin).

Achtung

Da es selten in einem Modellprojekt einen nahtlosen Ubergang hin zu einer Weiter-
fihrung mit dhnlichen Angeboten und Strukturen gibt, wie sie im Modellprojekt
orhanden waren, ist mit Enttduschungen von Teilnehmerinnen und Teilnehmern
um Modellende zu rechnen. Uber den Aufbau von Netzwerkstrukturen innerhalb
er Projektlaufzeit, die die Philosophie und Inhalte des Modells weiter transferie-
ren, konnen auch durch das Engagement ehemaliger Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer sich langerfristige Transferoptionen entwickeln.

L

237 Zum Stand der entwickelten Netzwerkstrukturen und der im Projektkontext entwickelten Perspektive eines
»Mentoring-Kompetenzzentrums“ siehe Kapitel 5.6 und 5.7.
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5.4.6 Qualitat der Tandembeziehungen
Da die Tandembeziehung den Kern jedes Mentoringprojekts bildet, hdngt dessen Qualitit
auch entscheidend von erfolgreich gestalteten Tandembeziehungen ab. Auch wenn Bezie-
hungsqualitdten grundsétzlich nicht messbar sind, so kénnen fiir Mentoring doch Kriteri-
en zur Erfassung und Bewertung der Qualitiat der Tandembeziehungen aufgestellt werden:
I Messbare KenngroBen wie die Kontaktformen, die Haufigkeit und Dauer der Treffen
I Ausgestaltung der Tandembeziehung

I Fachliche und personliche Passfahigkeit der Tandems

I Bewertung der TandemKkonstellation durch die Mentees und Mentorinnen und Mentoren

Gute Praxis

Aufgrund des komplexen Projektdesigns zdhlten im Projekt NetWork.21 weitere
Bausteine wie das Begleitprogramm zur Qualitits- und Erfolgsbewertung des
Modellprojekts. Im Projektverlauf ist deutlich geworden, dass insbesondere von den
Mentees, bei denen die Tandembeziehungen nicht so erfolgreich verliefen, sich die
Teilnahme an den Seminaren des Begleitprogramms kompensatorisch auswirkte,
sodass zum Projektende eine positive Bilanz ihrer Teilnahme an NetWork.21von
ihnen gezogen wurde.

5.4.6.1 Kontaktformen und Haufigkeiten
Insbesondere in externen, bundesweiten Mentoringprojekten spielen die persénlichen
Treffen eine wichtige Rolle, da vor allem in Face-to-Face-Situationen das notwendige Ver-
trauen aufgebaut werden kann und sich die beiden Tandempartnerinnen und -partner
gezielt Zeit fur die gemeinsame Arbeit nehmen.

Als besonders fruchtbar haben sich immer die personlichen Treffen
erwiesen (weibliche Mentee).
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Abbildung 11: Kontaktformen der Tandemzusammenarbeit

weibliche Mentees ohne Migrationshintergrund (17) 14,5
mannliche Mentees ohne Migrationshintergrund (5)
13,0
—+— weibliche Mentees mit Migrationshintergrund (22)
—— mannliche Mentees mit Migrationshintergrund (11)
6,4
6,4
Personliche Treffen Dauer der Treffen Telefonate Mailaustausch

In NetWork.21haben sich tiber die Dauer der acht bzw. neun Monate die Tandems durch-
schnittlich fast viermal getroffen. Zwei der ménnlichen Tandems nutzten ausschlieflich
andere Kontaktformen, wahrend vier weibliche Tandems sich mindestens einmal im
Monat oder haufiger getroffen haben - die héchste Zahl waren 14 Tandemtreffen.

Wahrend sich die Tandems mit Mentees aus deutschen Elternh&usern (Equal-Cultural-Tan-
dems) durchschnittlich hdufiger getroffen haben, wurde dies bei den Cross-Cultural-Tan-
dems durch eine durchschnittlich langere Dauer der Treffen sowie einen intensiveren
E-Mail-Austausch und héufigere Telefonate kompensiert.

Achtung

Damit fehlende finanzielle Mittel nicht dazu fihren, dass Treffen nicht zustande
kommen kénnen, ist es bei bundesweiten Mentoringprogrammen notwendig, dass
bereits bei der Auswahl und Zusammenstellung der Tandems die regionale Néhe
ein Kriterium der Passféhigkeit darstellt. Wiinschenswert ist dartiber hinaus, dass
die Treffen im Rahmen des Mentoringprogramims finanziell unterstiitzt werden,
wie dies in NetWork.21 der Fall war.

5.4.6.2 Ausgestaltung der Tandembeziehung
Mentoring ist eine Austauschbeziehung zwischen Mentee und Mentorin bzw. Mentor.
Voraussetzungen fur eine gelingende Kooperation im Tandem sind Freiwilligkeit, Offen-
heit, Vertrauen und Respekt auf beiden Seiten. Die Tandembeziehung sollte hierarchiefrei
gestaltet werden, und im Vordergrund stehen die Bediirfnisse der bzw. des Mentee, die/der
auch die Verantwortung fiir die Zielerreichung hat.?*® Es sind die Mentees, die Ziele und
Tempo der Tandemarbeit bestimmen.

238 Vgl. www.forum-mentoring.de (Dezember 2009).


http://www.forum-mentoring.de
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Neben der reinen Anzahl der Treffen und anderen Kommunikationsformen ist fiir den
Erfolg eines Mentorings die Qualitit der Beziehung wichtig, die sich auch in der Ausgestal-
tung der Treffen niederschlégt. Damit die persdnlichen Treffen fiir die Mentees erfolgreich
im Sinne ihrer Ziele und Interessen verlaufen, sollten sie gut vorbereitet werden. Diese
Vorarbeit falltin den Aufgabenbereich der bzw. des Mentee, sodass die zu kldrenden Fragen
sich auch an den Bediirfnissen der bzw. des Mentee ausrichten.

Instrument fiir das Projektteam

Leitfragen, die fiir die Vorbereitung der Tandemtreffen hilfreich sind, wie
etwa:

I Welche Themen mochte ich besprechen?

I Welche konkreten Fragen habe ich?

Unterstiitzend fir die Vorbereitung ist eine vorab erstellte und verabredete Tages-
ordnung sowie fiir die Nachbearbeitung ein Kurzprotokoll des Treffens, in dem

auch weiterhin offene Fragen oder auch neu aufgekommene Fragen vermerkt sind.

Das Fiihren eines Tagebuchs ist dariiber hinaus zur Dokumentation des eigenen
Entwicklungsprozesses in der Tandemzeit hilfreich.

In NetWork.21 gestalteten die Tandems ihre Treffen sehr unterschiedlich.

I Sofanden bei einigen ménnlichen Tandems auch Treffen am Arbeitsplatz des Mentors
statt, wodurch die Mentees gleichzeitig eine Einfiuhrung in die berufliche Tatigkeit und
einen Einblick in das Unternehmen ihres Mentors erhielten.

I Bei den weiblichen Mentees war insgesamt das Spektrum an gemeinsamen AKktivititen
groBer, die diese neben ihren Arbeitssitzungen unternommen haben: gemeinsame
Besuche von Messen, Fachtagungen und Seminaren, Museumsbesuche und Spazier-
gdnge sowie Besuche in der Familie.

I Initiative zu den und die Vorbereitung der Tandemtreffen wurden in NetWork.21in den
meisten Féllen von beiden Tandempartnerinnen und -partnern gleichwertig, zu einem
Drittel iiberwiegend von den Mentees iibernommen.

Gute Praxis

In geschlechtergemischten Mentorings empfiehlt sich die Integration von Frage-
stellungen zum Geschlechterverhdltnis auf allen Projektebenen. Hiertiber kann die
notwendige Sensibilisierung fiir die differenten Anspriiche und Erwartungen der
jungen Frauen und Méanner an die Tandembeziehung und das Mentoringprojekt
bei den Mentorinnen und Mentoren sensibilisiert werden.
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I Fiir eine erfolgreiche Gestaltung der Tandemarbeit miissen die Mentees Eigenverant-
wortung tibernehmen. Es sind ihre Ziele und ihre Entwicklung, die im Mittelpunkt
stehen, insofern sind ihr Engagement und ihre Verantwortung zentral, wenn sie aus der
Tandembeziehung einen guten Profit ziehen wollen. Die Vermittlung dieses wichtigen
Bestandteils der Rolle der Mentees sollte auch Gegenstand in der Einfiihrungs- bzw.
Auftaktveranstaltung sein.

Im Nachhinein denke ich, dass ich trotzdem viel aus dem Mentoring
mitgenommen habe, ich hdtte aber durch mein eigenes Engagement das
Mentoring wahrscheinlich auch selber besser gestalten konnen - durch klare
Kritik und eigenes Feedback (weibliche Mentee).

I Inder Gestaltung der Tandembeziehung zeichneten sich geschlechterspezifische Diffe-
renzen ab. Mentorinnen waren starker daran orientiert, das Mentoring ganzheitlich auf
ihre Mentee auszurichten, ihr dabei zu helfen, die eigenen Ziele und Bediirfnisse kennen-
zulernen und sie dabei zu unterstiitzen. Dies betraf den Alltag, die Lebensbedingungen
sowie die Entscheidungsmuster, Wiinsche und Ziele. Die mdnnlichen Tandems hingegen
gestalteten sich in NetWork.21 tendenziell zielorientierter und wurden seitens einiger
Mentoren starker lenkend gefiihrt. In den ménnlichen Tandems lag tiberwiegend der
Fokus auf der beruflichen Entwicklung der Mentees.?*

Meine Mentorin stand mir mit Rat und Tat zur Seite, indem sie mir die
Moglichkeit gab, selbst zu entscheiden, welche ,Bausteine‘ich ausihren
Ratschldgen entnehmen méchte, um den fiir mich passenden Weg zu erbauen.
Diese Art von Hilfestellung ist genau das, was ich gesucht und gliicklicherweise
gefunden habe, denn mir ist sehr wichtig, dass ich meinen eigenen Weg gehe
(weibliche Mentee).

Instrument fiir das Projektteam

Zur Unterstitzung der Gestaltung der fir Mentoring spezifischen Gesprachs-
situationen sollten Leitfdden®® zur Verfiigung gestellt werden. Unter Bertiick-
sichtigung des Zeitbudgets der Mentorinnen und Mentoren kénnen auch
Workshops mit diesem Schwerpunkt im Rahmen des jeweiligen Mentoring-
programms angeboten werden. Giinstiger ist die Integration von entsprechen-
den Sequenzen innerhalb anderer Veranstaltungsformate, wie etwa das Men-
torinnen- und Mentorentreffen.

239Eine ausfiihrliche Darstellung der Unterschiede bei der Tandemgestaltung in NetWork.21istin ,,FOKUS1-
Mentoring. Nutzen aus Diversity*, Kapitel 2.3.

240Siehe hierzu den Mentoringleitfaden Teil B - Als Mentorin oder Mentor agieren & Gesprdache im Mentoring
gestalten des Mentorinprogramms inSight der FH Bochum, abrufbar unter http://www.hochschule-bochum.
definsight/downloads.html (Dezember 2009).


http://www.hochschule-bochum.de/insight/downloads.html
http://www.hochschule-bochum.de/insight/downloads.html
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5.4.6.3 Fachliche und persoénliche Passfahigkeit
An oberster Stelle einer erfolgreichen und zufriedenstellenden Tandemarbeit ist: ,dass die
Chemie stimmt®. In Mentorings fiir junge Akademikerinnen und Akademiker ist es zudem
von Bedeutung, dass eine fachliche Ubereinstimmung zwischen den Tandempartnerinnen
und -partnern vorhanden ist. In NetWork.21haben die Mentees eine fachliche Passfdhig-
keit zu Beginn der Tandemarbeit als nicht so wichtig fiir sich eingestuft, wahrend bei
Abschluss des Mentoringzyklus sie diese zu tiber 70 %-80 % als relevant fiir die Qualitdtihrer
Arbeit angesehen haben - mit Ausnahme der mannlichen Mentees aus deutschen Eltern-
hiusern, die aber vergleichsweise mehr Bedeutung der Ubereinstimmung auf der personli-
chen Ebene gaben. Einen gleichen Bedeutungszuwachs fiir die Passfahigkeit des Tandems
fand bei den Mentees im Projektverlauf bei dem Kriterium , Identifikationsmoglichkeit auf
der personlichen Ebene” statt.

Abbildung 12: Passfahigkeit der Tandems nach persénlichen und fachlichen Kriterien

Weiblich Mannlich
Ohne Mit Ohne Mit
Migrations- Migrations- Migrations- Migrations-

Kriterien hintergrund (17) = hintergrund (22) = hintergrund (5) hintergrund (11)
Sympathie
»Chemie muss stimmen* 100% 95% 80% 91%
Fachliche Ubereinstimmung 70% 73% 20% 82%
Identifikationsmoglichkeiten
auf der persénlichen Ebene 76% 57% 60% 55%

Achtung

In Mentorings fiir Zielgruppen im beruflichen Ubergang sollte das Kriterium der
fachlichen Ubereinstimmung im Auswahlverfahren der Tandems beriicksichtigt
werden, da branchenspezifische Kenntnisse der Mentorin oder des Mentors fiir
Mentees, die sich noch beruflich orientieren wollen, als auch bei Bewerbungen im
Rahmen der Tandemarbeit an Bedeutung gewinnen.

5.4.6.4 Bewertung der Tandemkonstellationen
Das differenzierte Auswahlverfahren mit partizipativen Elementen hat in NetWork.21
dazu gefiihrt, dass die Tandempartnerinnen und -partner nach dem offiziellen Auftakt
und ihren ersten Treffen die Zusammenstellungen ihres Tandems als iberwiegend gelun-
gen bewerteten. Nur ein Teil der mdnnlichen Mentees aus zugewanderten Familien zeigte
sich mit der Konstellation wenig zufrieden, ohne dass sie nach dem Kick-off von der M6g-
lichkeit eines Tandemwechsels Gebrauch gemacht haben. Die direkten Erfahrungen in der
Tandemzusammenarbeit verdnderten nichts an ihrer Bewertung. Die weniger erfolgreiche
Zusammenarbeitim Tandem hat sich jedoch fir die meisten dieser Gruppe nicht als ein
Misserfolg in der Teilnahme am Projekt ausgewirkt. Oftmals konnten die Defizite in der
Tandemkonstellation tiber die Teilnahme an Begleitangeboten, ein Engagement im an das
Projekt angeschlossenen Arbeitskreis, der aus jungen Frauen und Ménnern im beruflichen
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Ubergang bestand, oder durch Kontaktaufnahmen mit anderen Mentorinnen und Mento-
ren substituiert werden, sodass selbst bei ungiinstig verlaufenen Tandemzusammenstel-
lungen die Projektteilnahme erfolgreich war.

Bei den anderen Menteegruppen hingegen stabilisierte und verbesserte sich tiber den
Projektverlauf hinweg die Zufriedenheit mit ihrer Tandemkonstellation: Sie bewerteten zu

80% die Tandemzusammenstellung als gut gelungen.

Abbildung 13: Bewertung der Tandemkonstellation am Ende der Zusammenarbeit durch die Mentees

Weiblich ohne
Migrationshintergrund (17)

Ménnlich ohne
Migrationshintergrund (5)

Weiblich mit
Migrationshintergrund (22)

Mannlich mit
Migrationshintergrund (11)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70% 80% 90%  100%

[ sehrgutgelungen [ gut gelungen mittel  [I] wenigergut gelungen [l iiberhaupt nicht gelungen

Und auch aufseiten der Mentorinnen und Mentoren hielt der iiberwiegende Teil ihre bzw.
seine Konstellation fiir (sehr) gut gelungen. Nur ein kleiner Teil der Mentoren war - analog
zuden mannlichen Mentees — nicht ganz so zufrieden mit der eigenen Tandembeziehung.

Abbildung 14: Bewertung der Tandemkonstellation wahrend der Zusammenarbeit durch die Mentorinnen
und Mentoren

Mentorinnen (25)

Mentoren (16)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

[ sehrgutgelungen [ gutgelungen mittel  [I] wenigergutgelungen [l iiberhaupt nicht gelungen
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Achtung

Ergebnisse von NetWork.21weisen darauf hin, dass weniger gegliickte Matching-
prozesse nicht tiber konkrete Erfahrungen in der Tandemzusammenarbeit auf-
gelost werden konnen und dass vergleichsweise Manner mehr Schwierigkeiten
haben, einen Tandemwechsel am Beginn der Zusammenarbeit gegentiber dem
Projektteam einzufordern. Eine Verdnderung der Tandemkonstellation zu bewir-
ken, wenn diese als nicht passfdhig empfunden wird, ist aber auch ein Indikator
dafiir, dass die bzw. der Mentee Eigenverantwortung fir die Tandemgestaltung
ubernimmt.

5.4.6.5 Post-Mentoring-Perspektive
Das formelle Mentoring zeichnet sich durch eine zeitliche Begrenzung der Beziehung im
Tandem aus. Haufig bestehen jedoch insbesondere gelungene Tandembeziehungen tiber
den offiziellen Abschluss des Projekts hinaus. In Mentorings, die Zielgruppen in Uber-
gangspassagen ansprechen, ist die Stabilitdt der Tandems fiir den Zugewinn von sozialem
Kapital bei den Mentees und die Integration in ein langfristiges Netzwerk von Bedeutung.
In dieser Hinsicht konnte in NetWork.21 tiber die Hélfte der Mentees von ihrer Tandembe-
ziehung profitieren. Weibliche Mentees haben zu 75 % und 82 % am Ende des Mentorings die
Perspektive, den Kontakt zu ihren Mentorinnen aufrechtzuerhalten. Ein Ergebnis, das die
geschlechterdifferente Bedeutung der Tandemzusammenarbeit und -gestaltung in formel-
len Mentorings verdeutlicht.

Abbildung 15: Aufrechterhaltung des Kontakts zur Mentorin bzw. zum Mentor bei Abschluss des Mentorings

Ohne Mit
Migrationshintergrund Migrationshintergrund
Weiblich (16) Mannlich (5) Weiblich (22) Mannlich (11)
Kontakt zur Mentorin bzw. zum
Mentor weiterhin aufnehmen 75% 60% 82% 55%

In weiblichen Tandems werden tendenziell die beruflichen und personlichen Aspekte
gleichwertig einbezogen. Durch die groBe Bedeutung, die das Equal-Gender-Tandem?*! fiir
die jungen Frauen aus zugewanderten Familien hatte, konnten viele mit ihrer Mentorin
auch langfristig eine Vertraute und Unterstiitzerin gewinnen. Im Hinblick auf den Zuge-
winn sozialen Kapitals hat sich fiir weibliche Mentees vor allem die Tandembeziehung als
stabile und nachhaltige Unterstiitzungsform entwickelt, auf die sie in ihrem weiteren
Berufsweg nutzbringend zurtickgreifen konnen.

241 Siehe hierzu ausfiihrlich in ,,FOKUS 1- Mentoring. Nutzen aus Diversity“, Kapitel 2.3.
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Gute Praxis

Von der Konstellation der Equal-Gender-Tandems profitierten insbesondere weib-
liche Mentees, verstarkt weibliche Mentees aus zugewanderten Familien. Fir sie
war das Angebot, mit einer Frau im Tandem arbeiten zu konnen, entscheidend
dafiir, sich bei NetWork.21zu bewerben. Zu Ende der Zusammenarbeit haben tiber
80% aller weiblichen Mentees diese Konstellation als fiir sich hochst erfolgreich
eingestuft.

Die mannlichen Mentees rdumten der Zusammenarbeitin einem gleichgeschlecht-
lichen Tandem geringere Bedeutung ein. Bei ihnen iiberwog eine ablehnende
Haltung, Geschlecht als wichtigen Einflussfaktor in der Gestaltung der Tandem-
zusammenarbeit iiberhaupt anzusehen.

Die médnnlichen Mentees verbanden mit der One-to-one-Beziehung nichtin der gleichen
Weise wie die weiblichen Anspriiche an Ganzheitlichkeit, sondern betrachteten die Tan-
demzusammenarbeit stédrker pragmatisch und bewerteten insgesamt diese Arbeit kriti-
scher.?* Ein Wandel hin zu einer langerfristigen Beziehung fand gleichwohl bei einer Reihe
der médnnlichen Tandems statt, wobei die stérker personliche Seite der Beziehung am Ende
der Zusammenarbeit stand.

Ich will nicht verheimlichen, dass sich aus unserer Tandembeziehung
eine Freundschaft entwickelt hat, die auf gegenseitiger Sympathie und Respekt
fuBtund s icherlich der Erfolgsschliissel unseres Zusammenwirkens ist (Mentor).

5.5 Begleitprogramm
5.5.1 Ziele

Zusdtzlich zu der bilateralen Austauschbeziehung innerhalb des Tandems und den Ange-
boten des Standardprogramms, wie Mentorinnen- und Mentorentreffen und (Zwischen-)
Bilanztagungen, istin Mentoringprojekten ein Begleitprogramm fiir die Mentees in Form
von Seminaren, Trainings oder Workshops konzeptioneller Bestandteil. Unterstiitzt werden
sollen durch das Begleitprogramm vor allem:

I die fachliche und personliche Entwicklung der Mentees sowie die individuelle Qualifizie-
rung je nach inhaltlichem Fokus des Projekts und

I das gegenseitige Kennenlernen und der Austausch.

242 Vql. Accenture (2005).
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In NetWork.21waren mit dem Begleitangebot entsprechend des Projektdesigns weitere
Zielsetzungen verbunden:

I eine Auseinandersetzung mit den projektspezifischen, gesellschaftspolitischen Themen,
die zur Erlangung von Fahigkeiten, wie interkulturelle Kompetenz und Gendersensibili-
tat, beitrug,

I der Ausbau interner Kontakte und die Stabilisierung von Vernetzungen und

I die Einbindung anderer interessierter junger Frauen und Manner aus der Zielgruppe von
NetWork.21, die Offenheit fiir die behandelten Themen und die Projektphilosophie
mitbrachten, aber nicht als Mentees beteiligt waren.

Eine weitere Zieldimension des Begleitangebots in NetWork.211ag in der zivilgesellschaft-
lichen Ausrichtung. Wahrend die Teilnahme am Mentoring den Mentorinnen und Mento-
ren bereits die Moglichkeit der ehrenamtlichen Arbeit eréffnete, konnten tiber die
Begleitangebote auch die Mentees und weitere Interessierte zur zivilgesellschaftlichen
Mitgestaltung der Einwanderungsgesellschaft motiviert werden. Das Begleitprogramm
ermoglichte hierbei:

I eine aktive Partizipation an der Projekt- und Seminarkonzeption durch Arbeitskreismit-
glieder?®® und interessierte Mentees,

I die Einbindung der Mentorinnen, Mentoren und Bewerberinnen, Bewerber iiber den
Kompetenzpool des Projekts in die Seminargestaltung.

5.5.2 Umsetzung

5.5.2.1 Angebote
In NetWork.21fanden im dreijdhrigen Projektverlauf insgesamt 19 Seminare, Trainings
und Workshops im Rahmen des Begleitprogramms statt:

2007
I ,Karriere zwischen Rhein und Bosporus®. Lebens- und Karrierewege tiirkischer Frauen in
Deutschland und in der Tiirkei

I ,Typisch tiirkisch, typisch deutsch, typisch Frau“. Was ist oder wer macht eigentlich
~Kultur“?

I ,Kommunikationstraining fiir Frauen®. Als Frau wirkungsvoll kommunizieren - Kérper-
sprache, Rhetorik, Konfliktmanagement

,Mehr als nur Russendisco®. Russischsprachige Studierende und Akademikerinnen und
Akademiker in Deutschland

243 Der Arbeitskreis stand in Kontinuitdt der interkulturellen Arbeit des Projekttrédgers TMA und entwickelte
sich im Projektverlauf fiir einige Mentees zu einem attraktiven Angebot ehrenamtlicher Arbeit.
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I ,Arbeitenim Team®. Gruppenprozesse, Rollenverteilung, Konfliktmanagement
I ,Internationale Teams im globalen Dorf*

2008
I, Simplify your life*. Schliissel gegen Zeitnot und Burn-out?

I ,Diversity, Corporate Culture und interkulturelle Kompetenz“

~Work-Life-Balance*

»-Mit Stil und Etikette®. Interkulturelle Sensibilisierung fiir die Arbeit in internationalen
Teams

,Verkaufe ich meine Seele®. Individuelles Wertesystem und Unternehmensleitbilder

,Hoher, schneller, besser“. DB-Veranstaltung

,Wir sind Deutschland ...“. Open-Space-Konferenz der Zielgruppe von NetWork.21

2009
I ,Auf die Plitze, fertig, los“. Der Ubergang vom Studium in den Beruf

I ,Die Kunst des Teams: vom ICH zum DU zum WIR*®

..Gallische Dorfer‘ in der Unternehmenslandschaft® Gibt es sie noch, die Unternehmen,
die eine andere Unternehmenskultur verfolgen?

,Kreativwerkstatt“. Thema Migrantinnen- und Migrantengeschichten

,Und dann gehe ich meinen eigenen Weg ...“. Existenzgriindung, Selbststéndigkeit und
Freiberuflichkeit in der transkulturellen Gesellschaft

~Religionen in der transkulturellen Gesellschaft®. Begegnung und Dialog mit Forschung
und Praxis

Schwerpunkte der Begleitangebote lagen im Ausbau personlicher und beruflicher Schliis-
selkompetenzen sowie inhaltlich bei der Auseinandersetzung mit Interkulturalitét, gesell-
schaftlichen und eigenen Werthaltungen. Das Thema Gender wurde imm Rahmen verschie-
dener Angebote - wie bspw. , Typisch tiirkisch, typisch deutsch, typisch Frau® oder ,Work-
Life-Balance” — aufgegriffen und auch in vielen Angeboten und Veranstaltungen als
Querschnittsdimension reflektiert.
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5.5.2.2 Teilnahme

Anden 19 Angeboten des Begleitprogramms von NetWork.21 nahmen im Verlauf der drei
Jahre 97 Mentees, 15 Mentorinnen und Mentoren?#4, 201 Interessierte und 29 Arbeitskreis-
mitglieder teil.

Abbildung 16: Teilnahme an Angeboten des Begleitprogramms 2007-2009
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Die hohe Zahl der Teilnehmenden aus der Gruppe der Interessierten verweist darauf, dass
iiber die Offnung der Begleitangebote fiir diese externe Gruppe neben der Verfolgung
inhaltlicher Interessen eine gute Moglichkeit der Netzwerkerweiterung gegeben war. Bei
einigen Interessierten fiihrte die Teilnahme an einem Begleitangebot dazu, sich entweder
als Mentee fiir den néchsten Durchgang zu bewerben, oder sich kiinftig aktivim Rahmen
des Arbeitskreises zu engagieren.

Achtung

Insgesamt war bei den Teilnehmenden der Begleitangebote der Anteil der Frauen
insgesamt als auch in jeder Teilnehmergruppe hoher als der Anteil der Manner.
Waéhrend dies bei den Mentees auf den Geschlechterproporz des Projekts
NetWork.21zuriickgefiihrt werden konnte, war auch bei den Interessierten

eine deutliche Geschlechterdifferenz zu verzeichnen.

In fiir weitere Zielgruppen geo6ffneten Begleitprogrammen in Mentoringprojekten
sollte bei Seminarankiindigungen auf eine gendersensible Ansprache der Zielgrup-
pen geachtet werden.

244Das Begleitprogramm war iiberwiegend auf die Zielgruppe junger Frauen und Ménner im Ubergang vom
Studium zum Beruf zugeschnitten; es gab allerdings zwei Angebote, die auch den Mentorinnen und Mento-
ren offenstanden.
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5.5.2.3 Ergebnisse
Die in NetWork.21fokussierte Vielfalt spiegelte sich bei den Teilnehmenden aus den ver-
schiedensten Kontexten, den Themen, als auch den Veranstaltungsformaten und den auf
Diversitdat achtenden Inputs im Begleitprogramm wider. Dabei nahmen die Begleitsemina-
re in NetWork.21insgesamt eine wichtige konzeptionelle Funktion ein. Fiir alle Teilneh-
merinnen und Teilnehmer eroffnete eine breite Angebotspalette unterschiedliche Lern-
prozesse und ermdoglichte, sich mit den zentralen Themen und Perspektiven des Projekts
eingehender zu beschéftigen. Thematisch wurde dabei seitens der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer die intensive Auseinandersetzung mit interkulturellen Belangen préferiert.

Dieses breite Spektrum wird auch in den Feedbacks der Mentees und interessierten Teilneh-
merinnen und Teilnehmer deutlich, wobei die Moglichkeit zum Netzwerken innerhalb der

Peergroup an vorderster Stelle stand.

Abbildung 17: Relevanz der Angebote des Begleitangebots fiir ...
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Im Hinblick auf die zivilgesellschaftliche Perspektive des Projekts konnte immerhin ein
Drittel der Teilnehmerinnen und Teilnehmer Profit aus dem Begleitangebot ziehen.

Die hohe Bedeutung des Austauschs innerhalb der differenten Peergroup, die die Teilnah-
me an dem Begleitprogramm hatte, bestétigte sich auch bei differenzierten Nachfragen -
und zwar sowohl fiir die aktiven Mentees als auch fiir die anderen Interessierten. Da den
Mentorinnen und Mentoren nur wenige Seminare des Begleitprogramms offenstanden,
nutzten sie die Angebote gezielt zur Festigung ihrer Tandembeziehung und weiterer beste-
hender Kontakte aus dem Projekt NetWork.21.
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Abbildung 18: Effekte der Teilnahme an Begleitangeboten fiir die Vernetzung
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Im Rahmen der Gesamtkonzeption verweist ein Projektergebnis darauf, dass das Begleit-
angebot von den Mentees auch dazu genutzt wurde, Aspekte, die in der Tandembeziehung
als weniger erfolgreich betrachtet wurden, durch Seminare zu substituieren. Dies trat
vermehrt bei madnnlichen Mentees zutage.

Gute Praxis

Ein umfangreiches Begleitangebot bewdhrt sich, da neben der individuellen Unter-
stiitzung im Tandem weiter gehende Lernprozesse und der wichtige Austausch in
der Peergroup ermoglicht werden.

Im Hinblick auf die Offnung des Mentorings fiir junge Manner hat sich ein breites
Angebotsspektrum in besonderer Weise bewdahrt, da die Teilnahme an den Semina-
ren als eine Chance wahrgenommen wurde, sich mit weiter gehenden Fragen von
Karriere und Lebensgestaltung im Kontext der Work-Life-Balance auseinanderzu-
setzen. Hierfiir wird empfohlen, starker methodische und didaktische Instrumente
zum Einsatz kommen zu lassen, um die bei jungen Mdnnern wahrgenommene
vermeintliche Geschlechterneutralitdt nachhaltig aufzubrechen und so Lernpro-
zesse zur Gestaltung gleichberechtigter Lebensfiihrung, fairer Arbeitsteilung und
Zusammenarbeit von Frauen und Médnnern zu férdern.
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5.6 Netzwerkbildung und -manifestierung

5.6.1 Ziel

Unterstiitzung zur Netzwerkbildung und die Schaffung von Netzwerken sind im Instru-
ment des formellen Mentorings von gro3er konzeptioneller Bedeutung.

I Vor dem Hintergrund informeller Netzwerkstrukturen, die zur Absicherung ménnlicher
Macht in Unternehmen und anderen gesellschaftlichen Institutionen wirksam sind,
stellen in formellen Mentorings der Aufbau von Vernetzungsstrukturen und die Ver-
mittlung von Vernetzungskompetenzen ein weiteres Unterstiitzungsangebot zur beruf-
lichen Entwicklung und Karriere von Frauen dar.

I In NetWork.21erhielt der spezifische Mentoringtyp seine Bedeutung iiber die klassische
Gleichstellungsdimension hinaus auch auf der Ebene von Chancengleichheit im bil-
dungs- und integrationspolitischen Bereich. Fiir den Ubergang vom Studium zum Beruf
standen hier insbesondere die Méglichkeiten zum Erwerb von sozialem Kapital und die
Kompensation ungleicher sozialer und familialer Ressourcen im Mittelpunkt.?#®

Wie bei allen zeitlich begrenzten (Modell-)Projekten ist der Vernetzungsaspektauchim
Hinblick auf die Nachhaltigkeit von groBer Relevanz.

Die spezifische Form der Netzwerkbildung in NetWork.21zielte darauf ab, Erfahrungen
und entwickelte Strukturen innerhalb der drei Projektjahre in einem ,Netzwerk enga-
gierter Frauen und Ménner, die beruflichen Aufstieg und gesellschaftliches Engagement
verbinden und Geschlechterdifferenz und kulturelle Vielfalt als Potenzial sehen und
diese Orientierung nach auBen tragen“?+, zu biindeln.

Diese Netzwerkbildung, verbunden mit der Projektphilosophie ,Leben und Arbeiten in
einer transkulturellen Gesellschaft®, entwickelte sich insbesondere im Hinblick auf das
ehrenamtliche Engagement der Mentorinnen und Mentoren und auch perspektivisch
der Mentees zu einer starken Bindungskraft und sollte konzeptionell iiber das Modell-
projekt hinaus wirken sowie neue gesellschaftliche Impulse geben.

5.6.2 Umsetzung

Fir die Netzwerkbildung in NetWork.21war die Kombination unterschiedlicher Projekt-
bausteine?¥ relevant, die neben der Tandemzusammenarbeit Moglichkeiten des Kontakts
und der Vernetzung unter den Teilnehmerinnen und Teilnehmern und weiteren interes-
sierten Frauen und Mannern eroffnete. Dabei stellten die wdhrend der Projektlaufzeit
aufgebauten internen Vernetzungsstrukturen das Herzstiick weiterer Vernetzungsaktivi-
taten dar.

245Vql. ,FOKUS 3 - Mentoring. Substitution fehlender sozialer und individueller Ressourcen®.
246Projektantrag NetWork.21(2006).
247 Siehe hierzu die Darstellung des Projektdesigns in Kapitel 1
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Achtung

Bei bundesweit ausgerichteten Mentoringprojekten, bei denen Teilnehmerinnen
und Teilnehmer aus dem ganzen Bundesgebiet zusammenkommen, muss ein-
kalkuliert werden, dass selbst interne Treffen und gemeinsame Aktivitdten mit
hohem finanziellen und zeitlichen Ressourcenaufwand einhergehen.

Vernetzungsaktivitdten fanden in NetWork.21jeweils in den drei Durchgdngen sowie
zyklusuibergreifend auf folgenden Vernetzungsebenen statt:

Interne Vernetzung

Die Veranstaltungen des Standard- und Begleitprogramms ermoglichten vielfaltig den
Austausch unter den Projektteilnehmerinnen und -teilnehmern und, durch ihre Offnung
fur andere Zielgruppen, auch erweiterte Austauschbeziehungen. Fir das Projekt eingerich-
tete Internetforen stellten ein weiteres Angebot zum internen Austausch dar, wobei die
virtuelle Vernetzung insbesondere von den Mentorinnen und Mentoren nur gering und
sporadisch genutzt wurde.

Instrument fiir das Projektteam

Zur Unterstiitzung der internen Vernetzung sollten die Teilnehmerinnen- und
Teilnehmerprofile im internen Bereich des Internetauftritts veréffentlicht wer-
den, sodass eine zielgerichtete Kontaktaufnahme zwischen den Mentees und
Mentorinnen und Mentoren und zwischen den Zyklen vereinfacht wird.

Externe Vernetzung

Externe Vernetzungen sind vor allem dann relevant, wenn auch auf struktureller Ebene
Anderungsprozesse angestoen werden sollen. In NetWork.21 wurden mittels Werkstatt-
gesprachen und einer Transfertagung?*® weitere Organisationen, Projekte und Personen in
das Projekt eingebunden, die Projektphilosophie transferiert und neue Vernetzungsoptio-
nen fir die Projektteilnehmerinnen und -teilnehmer eroffnet. Gleichzeitig entstanden hier
Multiplikatoreneffekte, insofern Frauen und Méanner motiviert wurden, sich fiir die nachs-
ten Zyklen als Mentorinnen und Mentoren oder Mentees zu bewerben.

Weitere externe Vernetzungseffekte wurden in NetWork.21 tiber die gezielte Kontaktauf-
nahme und Verkniipfung mit anderen Organisationen, Initiativen und Projekten erreicht.
So gab es eine aktive Beteiligung seitens der Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeiter an
der Initiative ,Aktion zusammen wachsen” der ,Beauftragten der Bundesregierung fiir

248Es fanden im Projektverlauf drei Werkstattgesprache zu folgenden Themen statt: ,, Zivilgesellschaftim
Spannungsbereich von Individualisierung und Vergesellschaftung”“ (Dezember 2007); ,Trends beim Mentor-
ing“ (Juni 2008); ,Das Projekt NetWork.21-Riickblicke, Einblicke, Ausblicke* (Méarz 2009). AuBerdem fand im
Juni 2009 eine Transfertagung ,Mentoring in der transkulturellen Gesellschaft“ statt. An den Werkstatt-
gesprachen und der Transfertagung konnten alle Mentees und Mentorinnen und Mentoren von NetWork.21
teilnehmen, und zusétzlich wurden iber die Veranstaltungen vor allem Expertinnen und Experten und
Interessierte aus anderen Organisationen und Mentoringprojekten angesprochen.
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Migration, Flichtlinge und Integration®.?** Auch wurden Kontakte zu anderen Mentoring-
programmen und zum ,,Forum Mentoring“**°, dem bundesweiten Zusammenschluss von
erfolgreichen Koordinatorinnen und Koordinatoren von Mentoringprogrammen an Hoch-
schulen, aufgebaut.

Formell - informell

Eine weitere Unterscheidung betrifft die Ebene formell - informell. Auch formelle Vernet-
zungen basieren auf informellen und formellen Strukturen, wobei diese nicht immer klar
voneinander abgegrenzt werden kénnen. Innerhalb des formellen Projektrahmens von
NetWork.21mit seinen verschiedenen Projektbausteinen entwickelten sich viele informel-
le Beziehungen und Kontakte, die teilweise formelle Formen angenommen haben. Aber
auch die formell aufgenommenen Kontakte und formalisierten Angebote wurden durch
informelle Austauschmadglichkeiten stabilisiert und intensiviert.

Abbildung 19: Vernetzungsebenen in NetWork.21
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5.6.3 Ergebnisse

Gute Praxis

Die Attraktivitat der tiber den Projektzeitraum hinausgehenden Perspektive eines
Netzwerks von ,,engagierten Frauen und Médnnern, die Bildungsorientierung,
beruflichen Aufstieg und gesellschaftliches Engagement verbinden, die Geschlech-
terdifferenz und kulturelle Vielfalt als Potenzial sehen und diese Orientierung nach
aufBen tragen®, hat sich im Projektverlauf iiber die Austauschbeziehungen in den
Tandems, die verschiedenen Veranstaltungsformate des Mentorings und den Kon-
takt mit externen Netzwerken, Projekten und Personen von einer Vision zu ersten
Strukturen eines Netzwerks entwickelt. Hierzu konnte das spezifische Projektde-
sign von-NetWork.21wesentlich beitragen.

Der Netzwerkaufbau im Rahmen des Mentoringprogramms NetWork.21erwies sich als
individuell und strukturell gewinnbringend. So erhielt die Zielgruppe der akademischen
Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger zusatzlich zur individuellen Unterstiitzung

249Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (2008).
250 www.forum-mentoring.de (Dezember 2009).
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der Tandembeziehung auch tiber die Vernetzung die Moéglichkeit, in soziale Netzwerke
eingebunden zu werden, die au3erhalb von Familie und den eigenen kulturellen Commu-
nitysliegen. Dieser Mix an Angeboten und Unterstiitzung bedeutete fiir die Mentees einen
Gewinn an sozialem Kapital, der je nach sozialen und familialen Ressourcen ihre individu-
ellen Chancen bei Berufsorientierung und -einstieg verbesserte.?*

Gute Praxis

Mit der heterogenen Zusammensetzung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer und
der thematischen Ausrichtung an Fragen der Einwanderungsgesellschaft sowie zur
Geschlechtergerechtigkeit wurden einerseits hoch motivierte ehrenamtlich Enga-
gierte angesprochen, andererseits haben sich in dem dreijahrigen Projektzeitraum
vielfdltige interne und externe Multiplikatoreneffekte eingestellt, was sich positiv
auf eine Vernetzungen férdernde Entwicklungsdynamik ausgewirkt hat.

5.6.3.1 Individuelle Effekte
Bei den Mentees stand das Motiv der Netzwerkbildung und -integration bei ihrer Entschei-
dung, sich bei NetWork.21 als Mentee zu bewerben, mit an erster Stelle. Entsprechend ihrer
Lebenssituation, im Ubergang vom Studium zum Beruf zu stehen, verbanden sie ihre Netz-
werkvorstellung insbesondere mit der Moglichkeit, mit anderen jungen Leuten in Kontakt
zu kommen, Erfahrungen auszutauschen und neue Anregungen zur Gestaltung ihres
Berufs- und Lebensweges zu erhalten. Austausch und Vernetzungen mit der Peergroup
konnten die Mentees auf den Einfiihrungsveranstaltungen, dem Kick-off, den Zwischen-
bilanzen und abschlieBenden Bilanztagungen gut realisieren und tiber die Teilnahme an
den Seminaren des Begleitangebots auch auf die Gruppe der Interessierten ausweiten, fiir
die ebenfalls die Moglichkeit der Vernetzung mit Gleichgesinnten einen wichtigen motiva-
tionalen Aspekt der Teilnahme an den Seminaren darstellte.

Uber den Peergroup-Austausch hinaus erfuhr bei den Mentees die Perspektive der Integra-
tion in Netzwerke im Projektverlauf einen Bedeutungszuwachs. Ebenso nahm bei den
Mentorinnen und Mentoren, die sich anfanglich stark von der Moglichkeit der Unterstiit-
zung eines jungen Menschen beim Berufseinstieg zur Teilnahme motiviert zeigten, das
Interesse und der erwartete Nutzen an Vernetzungen im Rahmen von NetWork.21im
Projektverlauf zu. Fiir die Mentorinnen und Mentoren stellte die Vernetzung einen wich-
tigen Win-win-Effekt ihres ehrenamtlichen Engagements dar. Dabei erhofften sie sich
vom Netzwerk eine Erweiterung des eigenen Horizonts und tiber den Austausch mit ande-
ren interessanten Menschen aus verschiedenen Kontexten selber neue Perspektiven ent-
wickeln zu kénnen.

251 Siehe ausfiihrlich ,,FOKUS 3 - Mentoring. Substitution fehlender sozialer und individueller Ressourcen®,
Kapitel 4.4.
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Ich wollte Menschen au3erhalb meines ,eingefahrenen Biotops*
kennenlernen (Mentorin).

Weil man interessante Leute und neue Perspektiven kennenlernt (Mentor).

Das Projekt schien mir eine gute Moglichkeit, andere von meinem Wissen pro-
fitieren zu lassen, selber neue Netzwerke aufzubauen und mich dartiber hinaus
mit drangenden gesellschaftlichen Fragen auseinanderzusetzen, die gleich-
zeitig in meinem personlichen Umfeld wenig erfahrbar waren (Mentor).

Eine weitere wichtige Dimension betraf die Moglichkeit, im Unterschied zum beruflichen
Alltag sich in einem relativ konkurrenzlosen Raum mit anderen tiber die Kernthemen des
Projekts NetWork.21auszutauschen, neue Perspektiven zur Verbesserung des beruflichen
Ubergangsmanagements und zu Fragen transkulturellen gesellschaftlichen Zusammen-
lebens und Arbeitens zu entwickeln.

Gute Praxis

Die Multiplikatorenprozesse von drei Projektphasen spielten eine entscheidende
Rolle, da sich nicht nur rein quantitativimmer mehr engagierte Menschen im
Projektkontext begegneten, sondern auch die Erfahrungen und Diskussionen mit
Frauen und Mannern aus verschiedenen beruflichen und kulturellen Kontexten
sowie unterschiedlichen Generationen mit dazu beitrugen, dass die Philosophie
undder Netzwerkgedanke von NetWork.21 sich weiter konkretisieren und verle-
bendigen konnte.

5.6.3.2 Strukturelle Effekte
Vor dem Hintergrund nachhaltiger Effekte des Modellprojekts zeigten sich auch auf struk-
tureller Ebene Wirkungen der Vernetzung. Die in den drei Projektjahren aufgebauten
internen Vernetzungsstrukturen bildeten dabei den Kern weiterer Vernetzungsaktivitéa-
ten, von denen aus iiber den direkten Projektkontext und das Projektende hinaus ein Trans-
fer in andere gesellschaftliche Bereiche stattfand. Dabei waren fiir die Netzwerkbildung in
NetWork.21die unterschiedlichen Projektbausteine relevant, die Moglichkeiten des Kon-
takts und der Vernetzung unter den Teilnehmerinnen und Teilnehmern und weiteren
interessierten Frauen und Mdnnern erdffneten.
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Gute Praxis

I Da Stabilitat und Kreativitdt von Vernetzungen Vertrauen und Zeit als Basis beno-
tigen,* bewdhrt sich eine langfristig angelegte Projektlaufzeit von drei Jahren.

I Forderlich fiir langerfristige Vernetzungsstrukturen sind zunéchst starker intern
ausgerichtete Vernetzungsangebote, da die hier entstandenen Beziehungen
mehrKontinuitdt aufweisen und somit eine stabilere Vertrauensbasis bieten.

| Die Offnung von Angeboten fiir externe Interessierte sowie an Externen ausge-
richtete Angebote - wie Werkstattgesprache oder Transfertagungen - ermog-
lichen den Gewinn von neuen Interessierten und potenziellen Netzwerkpartne-
rinnenund -partnern.

5.6.3.3 Reichweite der Vernetzung
In NetWork.21hatten sich zum offiziellen Abschluss des Modellprojekts Ende 2009 ver-
schiedene Formen von Vernetzungen herausgebildet, die jedoch nicht iiber eine formelle
Struktur zusammengehalten wurden, sondern noch starker den typischen Charakter von
dynamischen Vernetzungen aufwiesen, die an verschiedenen Orten mit differenter Inten-
sitdat weiter an der inhaltlichen Ausgestaltung der Netzwerkvision arbeiteten.

Gute Praxis

Die inhaltliche Ausrichtung und professionelle Umsetzung des Projekts mit der
Vermittlung einer Langfristperspektive durch den Aufbau eines Netzwerks ermog-
lichte eine starke Bindung des hohen zivilgesellschaftlichen Potenzials.

I Die zeitliche Uberschaubarkeit des Engagements als Mentorin bzw. Mentor bei
NetWork.21trug zu einer recht niedrigschwelligen Bewerbungssituation bei.

I Das ehrenamtliche Engagement bei NetWork.21war bei der Mehrzahl der Mento-
rinnen und Mentoren jedoch keine ,Engagementepisode®. Schon vor ihrer frei-
willigen Tatigkeit als Mentorinnen und Mentoren waren viele ehrenamtlich aktiv
und dartiber hinaus hat sich im Weiteren tiber das Modellende hinaus eine Reihe
der Mentorinnen und Mentoren in Vernetzungen engagiert.

Tragende Séulen in der Entwicklung des Netzwerkes stellten dabei die internen Vernet-
zungsformen der direkten Projektteilnehmerinnen und -teilnehmer dar, von denen aus
spiralféormig andere Beziehungen aufgenommen und weiter ausgebaut wurden.

252Vgl. Sydow, J6rg (1995) und Jung, Dérthe (2000).
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Abbildung 20: Bestehende Kontakte und Vernetzungen nach Modellende??

Weibliche Mannliche Mentorinnen Mentoren
Kontakt zu ... Mentees (23) Mentees (10) (22) (10)
... Tandempartnerin bzw. -partner 44% 30% 67% 44%
... zU weiteren Mentees aus allen Mento-
ringzyklen 70% 50% 23% 50%
... zu weiteren Mentorinnen und Mentoren
aus allen Mentoringzyklen 26% 40% 55% 60%
... zU weiteren Personen aus dem Kontext
von NetWork.21 30% 20% 4% 30%
Keinerlei Kontakte 4% 10% 9% 10%

Auch fungierte der iiberwiegende Teil der Mentorinnen, Mentoren und Mentees als Multi-
plikatorinnen und Multiplikatoren und trug die Philosophie von NetWork.21in ihre schon
bestehenden eigenen Netzwerke weiter oder verkniipfte diese sogar miteinander.

Abbildung 21: Mentees und Mentorinnen und Mentoren als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren

Inhalte von NetWork.21
in eigenem Netzwerk
vorgestellt

Eigene Netzwerke mit
NetWork.21verknipft

Kinftiges Engagement
im Netzwerkvon
NetWork.21geplant

91%

89%

100%

0% 10%

Weibliche Mentees (11)

20% 30% 40% 50% 60%

Mannliche Mentees (4)

70% 80% 90%

[ Mentorinnen (22)

100%

[l Mentoren (9)

Und die tiber die vielfdltigen Kontakte in direkten Austauschprozessen entwickelten Ver-
trauensstrukturen machten in NetWork.21ein weiter gehendes Engagement tiber das

Modellprojekt hinaus attraktiv:

I Derschon vor NetWork.21bestehende Arbeitskreis aus jungen Frauen und Mannern wird
nach Projektabschluss weiter als Vernetzungsraum fiir die Zielgruppe bestehen bleiben
und ausgebaut werden. Hier wurden insgesamt neun Mentees im Projektverlauf aktiv,

davon sechs weibliche und drei mannliche.

253Die WIB hat zu Projektende 2009 eine E-Mail-Befragung mit den Mentees und Mentorinnen und Mentoren
aus den beiden vorangegangenen Zyklen 2007 und 2008 mit dem Ziel durchgefiihrt, Multiplikatoreneffekte
und die Langfristigkeit der aus NetWork.21entstandenen Beziehungen und Erfahrungen erheben zu kén-
nen. Die Ricklaufquote lag bei 52%. Dass keine hohere Riicklaufquote erzielt werden konnte, hatu.a.in
objektiven Faktoren seine Begriindung. So haben zwischenzeitlich einige Mentees im Ausland eine Stelle
gefunden und konnten keinen kontinuierlichen Kontakt mehr mit der Mentorin bzw. dem Mentor aufrecht-
erhalten. Bei den Mentorinnen und Mentoren spielten typische Ereignisse eine Rolle, wie etwa Vaterschaft,
Umzug, neue Stelle mit intensivem Arbeitsaufwand, wodurch aufgebaute Kontakte in NetWork.21zumin-
destvoriibergehend abgebrochen wurden.
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Auf Eigeninitiative einiger Mentorinnen und Mentoren wurde ein zusitzlicher Mento-
ringzyklus NetWork.21realisiert (Start war Ende 2009 und Realisation in 2010).2%*

Eshatsich eine Gruppe an Mentorinnen und Mentoren herausgebildet, die an verschie-
denen Orten Mentoringprojekte vom Typ NetWork.21aufbauen wollen. Einige beabsich-
tigen dies an ihrem Arbeitsort (Universitdt, Unternehmen, Verwaltung), andere planen
eineregionale Initiative an ihrem Wohnort, bei der sie sich teilweise auf bestehende
Kontakte aus ihrem ehrenamtlichen Engagement vor Ort beziehen konnen.

Eine Gruppe ehrenamtlicher Mentorinnen und Mentoren und Interessierter aus externen
Vernetzungsaktivitidten von NetWork.21hat sich seit dem dritten Mentoringzyklus an
der Ausarbeitung eines Konzepts zu einem bundesweiten Kompetenzzentrum Mentoring
beteiligt, das als Koordinationsstelle fiir qualifiziertes formelles Mentoring fungieren
soll.

5.7 Transfer

5.71 Ziel

Fragen des Transfers schlieBen sich in Modellprojekten an, wenn sich die erprobten Instru-
mente oder einzelne Elemente aufgrund interner oder externer Evaluation bewdhrt haben.
Hier ist die Moglichkeit einer organisatorischen Institutionalisierung als Regelbetrieb eher
selten. Ublicher sind Transferprozesse, die keine Eins-zu-eins-Ubertragung des Modells
zum Ziel haben, sondern breitere und offenere Optionen ermdoglichen, und zwar sowohl in
raumlicher (regionale, bundesweite Reichweite) wie in organisatorischer (unterschiedliche
Organisationen, Institutionen, Unternehmen) Hinsicht.

Entscheidend in der Durchfithrung von Modellprojekten, insbesondere von mehrjahrigen,
ist, dass schon im Projektverlauf mogliche Transferoptionen thematisiert, Aktivitdten
entwickelt und im besten Fall erste Strukturen hierzu aufgebaut werden - unter der Voraus-
setzung, dass Praxiselemente sich bewahrt haben und entsprechend evaluiert wurden.

5.7.2 Ergebnisse und Umsetzung

In dem Modellprojekt ,NetWork.21-Leben und Arbeiten in der transkulturellen Gesell-
schaft“wurde ab dem zweiten Mentoringzyklus vonseiten der WIB ein Schwerpunkt auf
die Evaluation von Vernetzungen®°® im Projektkontext gelegt, da mit dem ,,Aufbau eines
Netzwerkes von engagierten Frauen und Ménnern, die Bildungsorientierung, beruflichen
Aufstieg und gesellschaftliches Engagement verbinden, die Geschlechterdifferenz und
kulturelle Vielfalt als Potenzial sehen und diese Orientierung nach au3en tragen®, eine
Nachhaltigkeitsperspektive konzeptionell verankert war. Anhand der laufenden Prozess-
evaluation wurden entsprechende Optimierungsempfehlungen zur Unterstiitzung der

254 Der Projekttrager konnte nur im verbleibenden Projektzeitraum Unterstiitzungsarbeit leisten; die weitere
inhaltliche und organisatorische Ausgestaltung liegt in den Hdnden der ehrenamtlich engagierten ehema-
ligen Mentorinnen und Mentoren.

255 Siehe Kapitel 5.1.2.3 dieses Praxisleitfadens.
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Gestaltung und Stabilisierung von Netzwerkstrukturen vonseiten der WIB entwickelt
und an das Projektteam vermittelt. Dabei wurde deutlich, dass insbesondere im Zuge des
mehrjahrigen Projektzeitraums vielféltige Multiplikatoreneffekte erzielt und tiber Kon-
takte und Austauschbeziehungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer mehr und mehr
Vernetzungsstrukturen entwickelt werden konnten.?*® Aktivitéten, die gezielt auf den
Transferprozess von NetWork.21ausgerichtet waren, fanden im dritten Zyklus statt:

Ein Werkstattgesprach zum Thema , Das Projekt NetWork.21- Riickblicke, Einblicke,
Ausblicke®. Hier wurden gemeinsam mit Teilnehmerinnen und Teilnehmern, der WIB
und anderen interessierten Frauen und Ménnern vor dem Hintergrund der Erfahrungen
und Erfolge in NetWork.21die Perspektiven zu einem ,Kompetenzzentrum Mentoring“
entwickelt.

I Auf einer Transfertagung ,Mentoring in der transkulturellen Gesellschaft“ diskutierten
Expertinnen und Experten aus unterschiedlichen Bereichen (Bildung, Integration, Poli-
tik) und Regionen Deutschlands Konzept und Ergebnisse des Modellprojekts mit dem
Interesse, breite und offene Transferoptionen anzustoBen.

Gute Praxis

In Modellprojekten sind schon innerhalb der Projektlaufzeit Uberlegungen und
AKktivititen fiir die Ubertragung und den Transferprozess bewéhrter Praxiselemen-
te zu entwickeln. Hier sollten potenzielle zukiinftige Tragerorganisationen, Vertre-
terinnen und Vertreter aus Politik und relevante Multiplikatorinnen und Multipli-
katoren einbezogen werden.

Auf der Grundlage der als Erfolgsfaktoren identifizierten Projektbestandteile wurden
vonseiten der WIB fiir die Umsetzung und den Transferprozess eines interkulturell und
gendersensiblen formellen Mentorings (Mindest-)Standards und dartiber hinaus die Ein-
richtung eines bundesweiten Kompetenzzentrums Mentoring empfohlen.

5.7.2.1 Standards fiir Transfer und Umsetzung
Auf Basis der Erkenntnisse der Evaluation des Modellprojekts NetWork.21sind folgende
Projektelemente als Erfolgsfaktoren und fiir den Transfer als Mindeststandards bei der
Umsetzung eines interkulturellen und gendersensiblen Mentorings identifiziert worden:

256Siehe Kapitel 5.6 dieses Praxisleitfadens.
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Abbildung 22: Elemente fiir den Transfer

Projektelemente

Standards fiir die Durchfiihrung

Konzeption von Mentoring-
projekten mit erweiterter
Zielsetzung iiber die
individuelle, berufliche
Férderung von jungen
Frauen und Méannern
hinaus

I Begleitprogramm fiir die Mentees zur Unterstiitzung der beruflichen und
gesellschaftspolitischen Kompetenzentwicklung

I Angebot fiir die Mentorinnen und Mentoren zur Verbindung des ehrenamt-
lichen Engagements der Mentorinnen und Mentoren mit einem Nutzen fiir
diese (Austausch, Vernetzung mit anderen Interessierten; Vermittlung von
Mentoringkompetenz)

Ein Gender und Trans-
kulturalitdt integrierender
Projektansatz

Bewusste Integration der Fragestellungen des Geschlechterverhéltnisses und
des trans-/interkulturellen Zusammenlebens in die Tandemarbeit und
verschiedene Veranstaltungsformate des Mentorings

Ermdoglichung von Sensibilisierungsprozessen bei den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern, die gleichzeitig im Zuge von Multiplikatorenprozessen in
andere gesellschaftliche Bereiche hinein wirken (Wirtschaft, Non-Profit-
Organisationen, zivilgesellschaftliche, staatliche und private Sphére)
Gezielte Ansprache von Mentees und Mentorinnen und Mentoren mit und
ohne Migrationserfahrungen

Eine bewusste Gestaltung
von Vernetzungsprozessen
im Projektdesign

Er6ffnung von Moglichkeiten projektinterner und externer Vernetzungs-
prozesse im Hinblick auf einen Zugewinn an sozialem Kapital fiir die Ziel-
gruppen, die sich in Ubergangsphasen befinden (Schule-Ausbildung-Beruf;
Studium-Beruf)

Vernetzungsmoglichkeiten fiir die Mentorinnen und Mentoren und Mentees
als bewusstes Gestaltungsprinzip integrieren mit der Berticksichtigung der
unterschiedlichen Interessen der jeweiligen Zielgruppen

Vermittlung von Vernetzungskompetenz als Schliisselqualifikation der
Zukunft

Anschlussfahigkeit des
Projektansatzes gewahr-
leisten

Integration in bestehende oder bereits geplante Programme/Projekte tiber-
prifen und férdern

Ubertragungsmdglichkeiten in bestehende Vernetzungsstrukturen iiber-
prifen und férdern

Ausschopfen verschiede-
ner Transferreichweiten

Verankerung innovativer Projektelemente auf lokaler und regionaler Ebene

Aufbau eines Pools von ehrenamtlich engagierten potenziellen Mentorinnen

und Mentoren

Implementierung in unterschiedlichen Bereichen wie Unternehmen der

privaten Wirtschaft, Non-Profit-Organisationen, Universitaten, Behérden und

andere staatlich unterstiitzte Programme

I Nutzbarmachung von Uberschneidungen der Schnittstellen in die Sektoren
der privaten Wirtschaft, Organisationen des Staates und des dritten Sektors
(Zivilgesellschaft)

I Moglichkeit, tiber eine bundesweite Kompetenzstelle die Qualitdt des Trans-

ferprozesses zu sichern und weiterzuentwickeln

Achtung

sichtigt werden.

Bei einem Transfer einzelner Projektelemente sollte Beliebigkeit vermieden wer-
den. Vielmehrist auch bei breiten und offenen Transferprozessen im Rahmen
von Modellprojekten darauf zu achten, dass die im Modellrahmen identifizierten
Mindeststandards bei Ubertragung und Aspekte der Qualitéitssicherung bertick-

5.7.3 Kompetenzzentrum Mentoring

In NetWork.21hat sich die Umsetzung des Instruments formellen Mentorings als ein
Losungsweg fur gesellschaftliche Probleme in den Bereichen Bildung, Integration,
Geschlechtergerechtigkeit und Zivilgesellschaft bewédhrt. Aufgrund dieser gesellschafts-
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politischen Anschlussfdhigkeit und Lésungskompetenz sowie der insgesamt gestiegenen
Bedeutung von Mentoringprojekten und der Vielzahl in Deutschland bestehender Projekte
und Programme, wird zunehmend Qualititssicherung und Transparenz fir diesen Bereich
erforderlich.

Hier wurde im Projektkontext von NetWork.21die Einrichtung einer Stelle empfohlen, die
neben der Biindelung vor allem die Initiierung, Weiterentwicklung und Qualitatssiche-
rung innovativer Mentoringprojekte ibernimmt und bundesweit als zentrale Kompetenz-
Service-Forschungsstelle mit folgenden Aufgabenbereichen agiert:

I Initiierung von Mentoringprojekten mit innovativem Zuschnitt an der Schnittstelle
Bildung, Integration, Gleichstellung, Zivilgesellschaft und Wirtschaft

I Unterstiitzung von Vernetzungen lokaler, regionaler und bundesweiter Mentoring-
projekte und Starkung einer ,Corporate Identity Mentoring“ tiber eine Philosophie, die
relevante gesellschaftliche Transformationsprozesse anspricht und dariber Bindungs-
kraft entwickelt

I Unterstiitzung bei der Qualitatssicherung und qualitativen Weiterentwicklung innova-
tiver Mentoringansatze

I Gezielte Ansprache ehrenamtlich interessierter Frauen und Manner mit hohem Engage-
mentpotenzial (Mentorinnen und Mentoren)

I Servicestelle fiir Beratung, Qualifizierung und Begleitung
I Forschung zur Optimierung und Weiterentwicklung von Methoden im Bereich Mento-

ring, Integration, Vernetzung, Evaluation und Sensibilisierung fiir Gleichstellung der
Geschlechter

Gute Praxis

Die Erstkonzeption des Kompetenzzentrums Mentoring wurde partizipativim
Projektverlauf auf einem Werkstattgesprach erarbeitet, an dem Mentees und Men-
torinnen und Mentoren des Projekts, Mitglieder des Arbeitskreises, das Projekt-
team, die wissenschaftliche Begleitung sowie externe Interessierte und relevante
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren anderer Mentoringprojekte und -verbande
teilgenommen haben, sodass vielfadltige Perspektiven des Transfers eingebracht
werden konnten.

Bei einem Kompetenzzentrum Mentoring handelt es sich nach den Modellerfahrungen von
NetWork.21um ein anspruchsvolles Konzept, das iber Qualitatsstandards verfigt und die
Themenbereiche Gender und Interkulturalitédt als Querschnittsthemen behandelt. Es soll
sowohl koordinieren, Aktivitdten und Akteure bindeln, konzeptionelle innovative Ansétze
weiterentwickeln, Qualitédt sichern und Transparenz ermoglichen. Aus organisationstheo-
retischer Sicht bedarf es hierfiir einer Organisationsphilosophie mit starker Bindungskraft.
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Gute Praxis @

Erfahrungen aus NetWork.21mit dessen Philosophie ,,Leben und Arbeiten in der
transkulturellen Gesellschaft, in der Manner und Frauen, Menschen unterschied-
licher Kultur und Religion gemeinsam ihr Leben gestalten und verantworten®,
haben gezeigt, dass hiertiber insbesondere ehrenamtlich engagierte Mentorinnen
und Mentoren sich in einer aktivierenden Weise angesprochen fiithlten, selbst
esellschaftlichen Verdnderungsprozessen beteiligt zu sein und Multiplikato-

Abbildung 23: Kompetenzzentrum Mentoring

Ebenen des Transfers Transferunterstiitzung

Regionale[lokale
Initiativen/Projekte

Bestehende
Mentoringprojekte

Interessierte am
Ehrenamt/Mentoring

Organisationen, Institutionen,
Unternehmen




Seite 204  Kapitel V A inhalt — < zuriick Lwelter—‘;’]

Literatur

Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (Hg.)
(2008): Leitfaden fiir Patenschaften. Berlin

Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V. (Hg.) (2000): Mentoring. Ein Konzept zur
Personalentwicklung in Unternehmen und Organisationen. Ein Leitfaden fiir Tréger und
Institutionen, die Mentoring-Programme auflegen wollen. Erfurt

Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V. (Hg.) (2000): Mentoring. Ein Konzept zur
betrieblichen Personalentwicklung. Ein Leitfaden fiir Unternehmen. Erfurt

Heinze, Christine (2002): Frauen auf Erfolgskurs mit Mentoring. Freiburg

Hoffmann-Lun, Irene; Schénfeld, Simone; Tschirner, Nadja (Hg. DJI e.V.) (1999): Men-
toring fiir Frauen. Eine Evaluation verschiedener Mentoring Programme. Kurzfassung
des Ergebnisberichts, Minchen (Die Langfassung ist im PDF-Format verfiigbar unter:
www.dji.de/cgi-bin/projekte/output.php?projekt=82)

Hoffmann-Lun, Irene; Schonfeld, Simone; Tschirner, Nadja (Hg. DJI e.V.) (1998): Mento-
ring fiir Frauen. Eine Strategie zur beruflichen Férderung von Frauen, Miinchen

Hessisches Sozialministerium (Hg.) (2001): Mentoring. Initiativen und Ma3nahmen zur
Chancengleichheit fiir Frauen im Bereich der Wissenschaft. Dokumentation der Ergebnisse
der Umfrage in Bund und Lander, Wiesbaden

Knapp, Gudrun-Axeli (2005): ,Intersectionality“ - ein neues Paradigma feministischer
Theorie? Zur transatlantischen Reise von ,Race, Class, Gender®. In: Feministische Studien.
23.Jahrgang, Heft1

Landeskonferenz Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauftragter - LNHF (Hg.) (2005):
Institutionelle Potenziale und Verdnderungen - Mentoringprogramme fiir Frauen an
niedersdchsischen Hochschulen. Evaluation 2003-2005, Hannover

Neuper, Gudrun (2005): Leitfaden fur ein qualifiziertes Mentoring. Selbstverlag.
Gudrun.neuper@gnberatung.de

Osmetz, Dirk (2004): Arbeiten beim Kaffeetrinken. In: managerSeminare 04/2004,
S.50-56. www.managerseminare.de

Rogge, Klaus . (2001): Selbstbestimmtes und selbst organisiertes Lernen in Gro3gruppen
mit der Open-Space-Technologie. Soest, Bielefeld. Veroffentlicht unter http://www.sowi
online.de/methoden/dokumente/open-space-rogge.htm (Dezember 2009)


http://www.dji.de/cgi-bin/projekte/output.php?projekt=82)
mail to: www.managerseminare.de
http://www.sowi online.de/methoden/dokumente/open-space-rogge.htm
http://www.sowi online.de/methoden/dokumente/open-space-rogge.htm

Seite 205  Kapitel V A Inhalt £a'<\4—|em-uekJ Lwelter—‘bﬁ

www.aktion-zusammen-wachsen.de (Dezember 2009)
www.hochschule-bochum.de/insight (Dezember 2009)

www.theworldcafe.com (Dezember 2009)

Hinweise zu Mentoringprogrammen, Dachverbanden und Koordinationsstellen im
interkulturellen und Genderbereich

Bundesweite Dachorganisation der Mentoringprogramme an Hochschulen,
www.forum-mentoring.de (Dezember 2009)

MentorinnenNetzwerk fiir Frauen in Naturwissenschaften und Technik,
www.MentorinnenNetzwerk.de (Dezember 2009)

Mentoring fiir Migrantinnen berami, berufliche integration,
www.berami.de (Dezember 2009)

Neue Wege in den Beruf - Mentoring fiir junge Frauen mit Zuwanderungsgeschichte,
Zentrum Frau in Beruf und Technik, www.nordrheinwestfalendirekt.de/broschueren
service/download/70181/neue_wege_in_den_beruf.pdf (Dezember 2009)

Interkulturelles Mentoringprogramm an der Hochschule fiir Wirtschaft und Rechtin
Berlin , Erfolg durch kulturelle Vielfalt®, www.hwr-berlin.de/service/career-service/
mentoringprogramm-migration/ (Dezember 2009)

Mentoringprogramm fiir Frauen in Hessen ,,Synergien aus Erfahrung im Transfer® (S.E.T.)
www.set-hessen.de (Dezember 2009)

TWIN - TwoWomenWin. Ehrenamtliches Mentoringprogramin fiir selbststéndige Frauen
der Kaete-Ahlmann Stiftung, www.kaete-ahlmann-stiftung.de/Sites/Twin_Mentoring.html
(Dezember 2009)


http://www.aktion-zusammen-wachsen.de
http://www.hochschule-bochum.de/insight
http://www.theworldcafe.com
http://www.forum-mentoring.de
http://www.MentorinnenNetzwerk.de
http://www.berami.de
http://www.nordrheinwestfalendirekt.de/broschueren service/download/70181/neue_wege_in_den_beruf.pdf 
http://www.nordrheinwestfalendirekt.de/broschueren service/download/70181/neue_wege_in_den_beruf.pdf 
http://www.hwr-berlin.de/service/career-service/ mentoringprogramm-migration/ 
http://www.hwr-berlin.de/service/career-service/ mentoringprogramm-migration/ 
http://www.set-hessen.de
http://www.kaete-ahlmann-stiftung.de/Sites/Twin_Mentoring.html 

Dieses PDF ist Teil der Offentlichkeitsarbeit der Bundesregierung;
es wird kostenlos abgegeben und ist nicht zum Verkauf bestimmt.

Herausgeber:
Bundesministerium

fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend

11018 Berlin

www.bmfsfj.de

Autorinnen:
Dorthe Jung und Steffi Schubert,
Dorthe Jung Unternehmensberatung, Frankfurt a. M.

Fir weitere Fragen nutzen Sie unser
Servicetelefon: 018 01/907050*

Fax: 03018/5554400
Montag-Donnerstag 9-18 Uhr
E-Mail: info@bmifsfjservice.bund.de

Einheitliche Behérdennummer: 115**
Zugang zum 115-Gebéardentelefon: 115@gebaerdentelefon.d115.de

Stand: Juli 2010

Gestaltung: www.avitamin.de

*

3,9 Cent/Min. aus dem dt. Festnetz, max. 42 Cent/Min. aus den Mobilfunknetzen

*%

Fiir allgemeine Fragen an alle Amter und Behorden steht Thnen auch die einheitliche

Behoérdenrufnummer 115 von Montag bis Freitag zwischen 8.00 und 18.00 Uhr zur Verfiigung.
Diese erreichen Sie zurzeit in ausgesuchten Modellregionen wie Berlin, Hamburg, Hessen,
Nordrhein-Westfalen u.a. Weitere Informationen dazu finden Sie unter www.d115.de;

7 Cent/Min. aus dem dt. Festnetz, max. 42 Cent/Min. aus den Mobilfunknetzen


http://www.bmfsfj.de
mail to: info@bmfsfjservice.bund.de
mail to: 115@gebaerdentelefon.d115.de

	Inhalt
	Abbildungsverzeichnis
	I. Rahmentext
	1.1   Mentoring im Fokus: Einführung
	1.1.1 �Gesellschaftspolitischer Rahmen: Mentoring – eine Antwort auf gesellschaftliche Problemlagen und zur Stärkung von Entwicklungspotenzialen
	1.1.2  Neue gesellschaftliche Herausforderungen
	1.1.3  Öffnung des Instruments Mentoring

	1.2  �Projektdesign „NetWork.21 – Leben und Arbeiten 
in der transkulturellen Gesellschaft“
	Zentrale Ziele und Bausteine des Projektdesigns
	1.2.1  Bewerbungen und Teilnehmerinnen und Teilnehmer von NetWork.21
	Teilnehmerinnen und Teilnehmer: Mentees
	Teilnehmerinnen und Teilnehmer: Mentorinnen und Mentoren 

	1.2.2  Standardprogramm, Begleitangebote und begleitender Arbeitskreis 
	2007
	2008
	2009

	1.2.3  Netzwerk

	1.3  Design der wissenschaftlichen Begleitung
	1.3.1  Evaluationskonzept
	1.3.2  Methodisches Vorgehen

	1.4  Ergebnisse und Berichtstruktur
	Literatur

	II. FOKUS 1 – Mentoring. 
	2.1  �Kulturelle Diversität und Gender – 
Potenziale und Entwicklungen im Fokus
	2.1.1  Heterogene Lebenswelten und Milieus
	2.1.2  Geschlecht, Migration und Diversity

	2.2  Potenzialgewinnung für Mentoring 
	2.2.1  Die Mentees von NetWork.21
	2.2.2  �Familiäres Milieu – Erziehungsstil und Gleichberechtigung 
von Mädchen und Jungen 
	2.2.3  Emanzipationskonzepte und Einstellungen zu Familie und Beruf
	2.2.4  Individuelle Handlungskompetenz und Zufriedenheit 
	2.2.5  Resümee

	2.3  �Im Tandem sind wir verschieden – geschlechterdifferenzierte Tandemgestaltung
	2.3.1  Heterogene Teilnahmemotivation 
	2.3.2  Geschlechterdifferente Gestaltung der Tandembeziehung
	2.3.3  Equal-Gender-Tandemkonstruktion
	2.3.4  �Kompetenzgewinne und subjektiv empfundener Nutzen 
der Mentees 
	2.3.5  Resümee

	2.4  Mentoring – Nutzen aus Diversity 
	2.4.1  Öffnung des Mentorings für junge Männer
	2.4.2  Cross-Gender- und Cross-Cultural-Tandems 
	2.4.3  Potenziale und Entwicklungen in NetWork.21

	2.5  Erfolgsfaktoren und Empfehlungen 
	Literatur

	III. FOKUS 2 – Mentoring. 
	3.1  �Mentoring – zivilgesellschaftliches Engagement 
und Vernetzung
	3.1.1  �Gesellschaftlicher Bedeutungszuwachs zivilgesellschaftlichen Engagements
	3.1.2  �Paradigmenwechsel im Zivilengagement: Partizipation und eigener Nutzen

	3.2  Zivil-engagiert in NetWork.21 
	3.2.1  Wer will sich engagieren: Profile der Mentorinnen und Mentoren

	3.3  Motive des Engagements
	3.3.1  �Partizipation, Selbstverwirklichung und Unterstützung 
von Benachteiligten 
	3.3.2  Erfahrungstransfer und eigener Nutzen – Ehrenamt als Win-win 
	3.3.3  Engagement als neuer Generationenvertrag 
	3.3.4  Resümee

	3.4  �Tandembeziehung im Fokus: Vorbilder für die Generation zukünftig Zivil-Engagierter 
	3.5  �Vernetzung – Entwicklungsdynamik ehrenamtlichen 
Engagements 
	3.5.1  �Bedeutung von Vernetzung für ehrenamtliches Engagement 
im Projektverlauf
	Interne Vernetzung
	Externe Vernetzung 
	Formell – informell 

	3.5.2  �Die andere Seite der Medaille ehrenamtlichen Engagements: 
Stifterin und Stifter sozialen Kapitals 

	3.6  Transfer und Nachhaltigkeit durch Vernetzung
	3.6.1  Stabilität und Ausbau interner Vernetzung 
	3.6.2  Resümee
	3.6.3  Nachhaltigkeit und Transfer: Koordination und Qualitätssicherung 
	3.6.4  �Kompetenzzentrum Mentoring – Zentrale mit regionalen Partnerschaften 

	3.7  Empfehlungen 
	Literatur 

	IV. FOKUS 3 – Mentoring. 
	4.1  �Mentoring – Instrument für Chancengleichheit im Bereich Bildung und Integration
	4.1.1  Bildung als Voraussetzung von Integration
	4.1.2  �Ungleiche Bildungschancen und -ressourcen in Abhängigkeit 
von sozialer und ethnischer Herkunft
	4.1.3  Resümee

	4.2  �Ressourcen der Mentees – wie sind die Mentees in das 
Projekt gestartet?
	4.2.1  Externe Ressourcen
	4.2.1.1  Familiärer Background

	4.2.2  Individuelle Ressourcen
	4.2.2.1 Bildungsmotivation, Kompetenzeinschätzung und Resilienz
	Kompetenzprofile
	Handlungsspielräume und Selbstbestimmtheit
	Charakter des bisherigen Bildungserfolgs

	4.2.2.2 Differente Muster der Ressourcennutzung

	4.2.3.  Externe Ressourcen im Übergang vom Studium zum Beruf 
	4.2.3.1 Unterstützung von Familie und dem privatem Umfeld
	4.2.3.2 Institutionalisierte Unterstützungsstrukturen
	4.2.3.3 Resümee


	4.3  Mentoring – Substitution fehlender Ressourcen
	4.3.1  �Effekte des Mentorings für die berufliche und persönliche Entwicklung 
	4.3.1.1 Nutzen für den Berufseinstieg 
	4.3.1.2 Erwartungen an NetWork.21 
	4.3.1.3 Zufriedenheit mit beruflich Erreichtem und Einfluss von NetWork.21 daran

	4.3.2  Zugewinn an sozialem Kapital
	4.3.2.1 Tandembeziehung
	4.3.2.2 Vernetzung
	4.3.2.3 Vorbilder von heute motivieren zum Vorbildsein für morgen

	4.3.3  Resümee

	4.4  Erfolgsfaktoren und Empfehlungen 
	Literatur

	V. Praxisleitfaden – Bewährte Praxis­elemente in einem interkulturellen 
	Vorwort
	5.1  �Konzeptioneller Rahmen eines interkulturellen und 
gendersensiblen Mentoringprojekts 
	5.1.1  Ziel
	5.1.2  Projektdesign
	5.1.2.1 Zentrale Bausteine des Projektdesigns
	5.1.2.2 Projektphilosophie 
	5.1.2.3 Wissenschaftliche Begleitung


	5.2  Ausschreibung und Auswahlverfahren
	5.2.1  Ziele
	5.2.2  Umsetzung und Ergebnisse
	5.2.2.1 Werbestrategie
	5.2.2.2 Ausschreibungskriterien 
	5.2.2.3 Rückläufe/Bewerbungspool

	5.2.3  Auswahl
	5.2.3.1 Auswahlkriterien und Passfähigkeit
	5.2.3.2 Auswahlverfahren
	5.2.3.3 Verfahren mit abgelehnten Bewerberinnen und Bewerbern


	5.3  Matching
	5.3.1  Umsetzung und Ergebnisse 
	5.3.2  �Einführungsveranstaltungen für Mentorinnen, Mentoren und Mentees
	5.3.3  Auftaktveranstaltung – der Kick-off
	5.3.3.1 Bewertung durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer

	5.3.4  Reversibilität 

	5.4  Tandembeziehung
	5.4.1  Ziel
	5.4.2  Unterstützung der Tandembeziehung seitens des Projektträgers 
	5.4.3  Mentorinnen- und Mentorentreffen
	5.4.3.1 Ergebnisse

	5.4.4  Zwischenbilanz
	5.4.4.1 Umsetzung und Ergebnisse

	5.4.5  Bilanzveranstaltung
	5.4.5.1 Umsetzung und Ergebnisse
	5.4.5.2 Bewertung durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer

	5.4.6  Qualität der Tandembeziehungen
	5.4.6.1 Kontaktformen und Häufigkeiten
	5.4.6.2 Ausgestaltung der Tandembeziehung
	5.4.6.3 Fachliche und persönliche Passfähigkeit
	5.4.6.4 Bewertung der Tandemkonstellationen
	5.4.6.5 Post-Mentoring-Perspektive 


	5.5  Begleitprogramm
	5.5.1  Ziele
	5.5.2  Umsetzung 
	5.5.2.1 Angebote
	5.5.2.2 Teilnahme
	5.5.2.3 Ergebnisse


	5.6  Netzwerkbildung und -manifestierung
	5.6.1  Ziel
	5.6.2  Umsetzung 
	5.6.3  Ergebnisse
	5.6.3.1 Individuelle Effekte
	5.6.3.2 Strukturelle Effekte
	5.6.3.3 Reichweite der Vernetzung


	5.7  Transfer
	5.7.1  Ziel
	5.7.2  Ergebnisse und Umsetzung
	5.7.2.1 Standards für Transfer und Umsetzung 

	5.7.3  Kompetenzzentrum Mentoring

	Literatur


	Schaltfläche 51: 
	Seite 2: Off

	Schaltfläche 52: 
	Seite 2: Off

	Schaltfläche 54: 
	Seite 3: Off
	Seite 4: 

	Schaltfläche 55: 
	Seite 3: Off
	Seite 4: 

	Schaltfläche 59: 
	Seite 5: Off
	Seite 6: 
	Seite 7: 
	Seite 8: 

	Schaltfläche 60: 
	Seite 5: Off
	Seite 6: 
	Seite 7: 
	Seite 8: 

	Schaltfläche 61: 
	Seite 5: Off
	Seite 6: 
	Seite 7: 
	Seite 8: 

	Schaltfläche 5: 
	Seite 9: Off
	Seite 10: 
	Seite 11: 
	Seite 12: 
	Seite 13: 
	Seite 14: 
	Seite 15: 
	Seite 16: 
	Seite 17: 
	Seite 18: 
	Seite 19: 
	Seite 20: 
	Seite 21: 
	Seite 22: 
	Seite 23: 
	Seite 24: 
	Seite 25: 
	Seite 26: 
	Seite 27: 
	Seite 28: 
	Seite 29: 
	Seite 30: 
	Seite 31: 
	Seite 32: 
	Seite 33: 
	Seite 34: 
	Seite 35: 
	Seite 36: 
	Seite 37: 
	Seite 38: 
	Seite 39: 
	Seite 40: 
	Seite 41: 
	Seite 42: 
	Seite 43: 
	Seite 44: 
	Seite 45: 
	Seite 46: 
	Seite 47: 
	Seite 48: 
	Seite 49: 
	Seite 50: 
	Seite 51: 
	Seite 52: 
	Seite 53: 
	Seite 54: 
	Seite 55: 
	Seite 56: 
	Seite 57: 
	Seite 58: 
	Seite 59: 
	Seite 60: 
	Seite 61: 
	Seite 62: 
	Seite 63: 
	Seite 64: 
	Seite 65: 
	Seite 66: 
	Seite 67: 
	Seite 68: 
	Seite 69: 
	Seite 70: 
	Seite 71: 
	Seite 72: 
	Seite 73: 
	Seite 74: 
	Seite 75: 
	Seite 76: 
	Seite 77: 
	Seite 78: 
	Seite 79: 
	Seite 80: 
	Seite 81: 
	Seite 82: 
	Seite 83: 
	Seite 84: 
	Seite 85: 
	Seite 86: 
	Seite 87: 
	Seite 88: 
	Seite 89: 
	Seite 90: 
	Seite 91: 
	Seite 92: 
	Seite 93: 
	Seite 94: 
	Seite 95: 
	Seite 96: 
	Seite 97: 
	Seite 98: 
	Seite 99: 
	Seite 100: 
	Seite 101: 
	Seite 102: 
	Seite 103: 
	Seite 104: 
	Seite 105: 
	Seite 106: 
	Seite 107: 
	Seite 108: 
	Seite 109: 
	Seite 110: 
	Seite 111: 
	Seite 112: 
	Seite 113: 
	Seite 114: 
	Seite 115: 
	Seite 116: 
	Seite 117: 
	Seite 118: 
	Seite 119: 
	Seite 120: 
	Seite 121: 
	Seite 122: 
	Seite 123: 
	Seite 124: 
	Seite 125: 
	Seite 126: 
	Seite 127: 
	Seite 128: 
	Seite 129: 
	Seite 130: 
	Seite 131: 
	Seite 132: 
	Seite 133: 
	Seite 134: 
	Seite 135: 
	Seite 136: 
	Seite 137: 
	Seite 138: 
	Seite 139: 
	Seite 140: 
	Seite 141: 
	Seite 142: 
	Seite 143: 
	Seite 144: 
	Seite 145: 
	Seite 146: 
	Seite 147: 
	Seite 148: 
	Seite 149: 
	Seite 150: 
	Seite 151: 
	Seite 152: 
	Seite 153: 
	Seite 154: 
	Seite 155: 
	Seite 156: 
	Seite 157: 
	Seite 158: 
	Seite 159: 
	Seite 160: 
	Seite 161: 
	Seite 162: 
	Seite 163: 
	Seite 164: 
	Seite 165: 
	Seite 166: 
	Seite 167: 
	Seite 168: 
	Seite 169: 
	Seite 170: 
	Seite 171: 
	Seite 172: 
	Seite 173: 
	Seite 174: 
	Seite 175: 
	Seite 176: 
	Seite 177: 
	Seite 178: 
	Seite 179: 
	Seite 180: 
	Seite 181: 
	Seite 182: 
	Seite 183: 
	Seite 184: 
	Seite 185: 
	Seite 186: 
	Seite 187: 
	Seite 188: 
	Seite 189: 
	Seite 190: 
	Seite 191: 
	Seite 192: 
	Seite 193: 
	Seite 194: 
	Seite 195: 
	Seite 196: 
	Seite 197: 
	Seite 198: 
	Seite 199: 
	Seite 200: 
	Seite 201: 
	Seite 202: 
	Seite 203: 
	Seite 204: 
	Seite 205: 

	Schaltfläche 6: 
	Seite 9: Off
	Seite 10: 
	Seite 11: 
	Seite 12: 
	Seite 13: 
	Seite 14: 
	Seite 15: 
	Seite 16: 
	Seite 17: 
	Seite 18: 
	Seite 19: 
	Seite 20: 
	Seite 21: 
	Seite 22: 
	Seite 23: 
	Seite 24: 
	Seite 25: 
	Seite 26: 
	Seite 27: 
	Seite 28: 
	Seite 29: 
	Seite 30: 
	Seite 31: 
	Seite 32: 
	Seite 33: 
	Seite 34: 
	Seite 35: 
	Seite 36: 
	Seite 37: 
	Seite 38: 
	Seite 39: 
	Seite 40: 
	Seite 41: 
	Seite 42: 
	Seite 43: 
	Seite 44: 
	Seite 45: 
	Seite 46: 
	Seite 47: 
	Seite 48: 
	Seite 49: 
	Seite 50: 
	Seite 51: 
	Seite 52: 
	Seite 53: 
	Seite 54: 
	Seite 55: 
	Seite 56: 
	Seite 57: 
	Seite 58: 
	Seite 59: 
	Seite 60: 
	Seite 61: 
	Seite 62: 
	Seite 63: 
	Seite 64: 
	Seite 65: 
	Seite 66: 
	Seite 67: 
	Seite 68: 
	Seite 69: 
	Seite 70: 
	Seite 71: 
	Seite 72: 
	Seite 73: 
	Seite 74: 
	Seite 75: 
	Seite 76: 
	Seite 77: 
	Seite 78: 
	Seite 79: 
	Seite 80: 
	Seite 81: 
	Seite 82: 
	Seite 83: 
	Seite 84: 
	Seite 85: 
	Seite 86: 
	Seite 87: 
	Seite 88: 
	Seite 89: 
	Seite 90: 
	Seite 91: 
	Seite 92: 
	Seite 93: 
	Seite 94: 
	Seite 95: 
	Seite 96: 
	Seite 97: 
	Seite 98: 
	Seite 99: 
	Seite 100: 
	Seite 101: 
	Seite 102: 
	Seite 103: 
	Seite 104: 
	Seite 105: 
	Seite 106: 
	Seite 107: 
	Seite 108: 
	Seite 109: 
	Seite 110: 
	Seite 111: 
	Seite 112: 
	Seite 113: 
	Seite 114: 
	Seite 115: 
	Seite 116: 
	Seite 117: 
	Seite 118: 
	Seite 119: 
	Seite 120: 
	Seite 121: 
	Seite 122: 
	Seite 123: 
	Seite 124: 
	Seite 125: 
	Seite 126: 
	Seite 127: 
	Seite 128: 
	Seite 129: 
	Seite 130: 
	Seite 131: 
	Seite 132: 
	Seite 133: 
	Seite 134: 
	Seite 135: 
	Seite 136: 
	Seite 137: 
	Seite 138: 
	Seite 139: 
	Seite 140: 
	Seite 141: 
	Seite 142: 
	Seite 143: 
	Seite 144: 
	Seite 145: 
	Seite 146: 
	Seite 147: 
	Seite 148: 
	Seite 149: 
	Seite 150: 
	Seite 151: 
	Seite 152: 
	Seite 153: 
	Seite 154: 
	Seite 155: 
	Seite 156: 
	Seite 157: 
	Seite 158: 
	Seite 159: 
	Seite 160: 
	Seite 161: 
	Seite 162: 
	Seite 163: 
	Seite 164: 
	Seite 165: 
	Seite 166: 
	Seite 167: 
	Seite 168: 
	Seite 169: 
	Seite 170: 
	Seite 171: 
	Seite 172: 
	Seite 173: 
	Seite 174: 
	Seite 175: 
	Seite 176: 
	Seite 177: 
	Seite 178: 
	Seite 179: 
	Seite 180: 
	Seite 181: 
	Seite 182: 
	Seite 183: 
	Seite 184: 
	Seite 185: 
	Seite 186: 
	Seite 187: 
	Seite 188: 
	Seite 189: 
	Seite 190: 
	Seite 191: 
	Seite 192: 
	Seite 193: 
	Seite 194: 
	Seite 195: 
	Seite 196: 
	Seite 197: 
	Seite 198: 
	Seite 199: 
	Seite 200: 
	Seite 201: 
	Seite 202: 
	Seite 203: 
	Seite 204: 
	Seite 205: 

	Schaltfläche 7: 
	Seite 9: Off
	Seite 10: 
	Seite 11: 
	Seite 12: 
	Seite 13: 
	Seite 14: 
	Seite 15: 
	Seite 16: 
	Seite 17: 
	Seite 18: 
	Seite 19: 
	Seite 20: 
	Seite 21: 
	Seite 22: 
	Seite 23: 
	Seite 24: 
	Seite 25: 
	Seite 26: 
	Seite 27: 
	Seite 28: 
	Seite 29: 
	Seite 30: 
	Seite 31: 
	Seite 32: 
	Seite 33: 
	Seite 34: 
	Seite 35: 
	Seite 36: 
	Seite 37: 
	Seite 38: 
	Seite 39: 
	Seite 40: 
	Seite 41: 
	Seite 42: 
	Seite 43: 
	Seite 44: 
	Seite 45: 
	Seite 46: 
	Seite 47: 
	Seite 48: 
	Seite 49: 
	Seite 50: 
	Seite 51: 
	Seite 52: 
	Seite 53: 
	Seite 54: 
	Seite 55: 
	Seite 56: 
	Seite 57: 
	Seite 58: 
	Seite 59: 
	Seite 60: 
	Seite 61: 
	Seite 62: 
	Seite 63: 
	Seite 64: 
	Seite 65: 
	Seite 66: 
	Seite 67: 
	Seite 68: 
	Seite 69: 
	Seite 70: 
	Seite 71: 
	Seite 72: 
	Seite 73: 
	Seite 74: 
	Seite 75: 
	Seite 76: 
	Seite 77: 
	Seite 78: 
	Seite 79: 
	Seite 80: 
	Seite 81: 
	Seite 82: 
	Seite 83: 
	Seite 84: 
	Seite 85: 
	Seite 86: 
	Seite 87: 
	Seite 88: 
	Seite 89: 
	Seite 90: 
	Seite 91: 
	Seite 92: 
	Seite 93: 
	Seite 94: 
	Seite 95: 
	Seite 96: 
	Seite 97: 
	Seite 98: 
	Seite 99: 
	Seite 100: 
	Seite 101: 
	Seite 102: 
	Seite 103: 
	Seite 104: 
	Seite 105: 
	Seite 106: 
	Seite 107: 
	Seite 108: 
	Seite 109: 
	Seite 110: 
	Seite 111: 
	Seite 112: 
	Seite 113: 
	Seite 114: 
	Seite 115: 
	Seite 116: 
	Seite 117: 
	Seite 118: 
	Seite 119: 
	Seite 120: 
	Seite 121: 
	Seite 122: 
	Seite 123: 
	Seite 124: 
	Seite 125: 
	Seite 126: 
	Seite 127: 
	Seite 128: 
	Seite 129: 
	Seite 130: 
	Seite 131: 
	Seite 132: 
	Seite 133: 
	Seite 134: 
	Seite 135: 
	Seite 136: 
	Seite 137: 
	Seite 138: 
	Seite 139: 
	Seite 140: 
	Seite 141: 
	Seite 142: 
	Seite 143: 
	Seite 144: 
	Seite 145: 
	Seite 146: 
	Seite 147: 
	Seite 148: 
	Seite 149: 
	Seite 150: 
	Seite 151: 
	Seite 152: 
	Seite 153: 
	Seite 154: 
	Seite 155: 
	Seite 156: 
	Seite 157: 
	Seite 158: 
	Seite 159: 
	Seite 160: 
	Seite 161: 
	Seite 162: 
	Seite 163: 
	Seite 164: 
	Seite 165: 
	Seite 166: 
	Seite 167: 
	Seite 168: 
	Seite 169: 
	Seite 170: 
	Seite 171: 
	Seite 172: 
	Seite 173: 
	Seite 174: 
	Seite 175: 
	Seite 176: 
	Seite 177: 
	Seite 178: 
	Seite 179: 
	Seite 180: 
	Seite 181: 
	Seite 182: 
	Seite 183: 
	Seite 184: 
	Seite 185: 
	Seite 186: 
	Seite 187: 
	Seite 188: 
	Seite 189: 
	Seite 190: 
	Seite 191: 
	Seite 192: 
	Seite 193: 
	Seite 194: 
	Seite 195: 
	Seite 196: 
	Seite 197: 
	Seite 198: 
	Seite 199: 
	Seite 200: 
	Seite 201: 
	Seite 202: 
	Seite 203: 
	Seite 204: 
	Seite 205: 



