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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

ich freue mich sehr, dass Sie sich fir das Mentoring als Begleitung flir Unternehme-
rinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund interessieren. Mit der ,Aktion
zusammen wachsen — Bildungspatenschaften starken, Integration fordern” wird
ein breites Spektrum sehr unterschiedlicher Projekte und Initiativen unterstitzt. Ge-
meinsam ist lhnen das Ziel, mithilfe burgerschaftlichen Engagements Kindern und
Jugendlichen aus Zuwandererfamilien bei der Integration in das deutsche Bildungs-
und Ausbildungssystem und damit in unsere Gesellschaft zu helfen. Die ,Aktion zu-
sammen wachsen” bietet Projekten und anderen Interessierten Informationen und
praktische Arbeitshilfen, um dieses wichtige Engagement zu fordern, die Arbeit zu
erleichtern und qualitativ weiterzuentwickeln. Darlber hinaus gibt sie Impulse und
Anregungen fir weiteres Engagement.

Bildungserfolg ist eine entscheidende Voraussetzung fir eine gelingende Integrati-
on, weil eine gute Bildung und Aushildung die gerechte Teilhabe an der Gesellschaft
ermdglichen. In Ergdnzung zu den Regeleinrichtungen stellen Patenschaftsprojekte
in Kindergarten und Schulen sowie beim Ubergang in die Ausbildung fir viele Kin-
der und Jugendliche aus Zuwandererfamilien schon heute eine unverzichtbare Hilfe
dar. Wahrend die Idee der Bildungspatenschaft immer 6fter aufgegriffen wird, muss
das Mentoring flir auslandische Betriebsinhaberinnen und -inhaber auf dem Weg
zur Erstausbildung im dualen System noch starkere Beachtung finden. Dabei gibt
es durchaus erprobte Modelle. Sie werden in diesem Fachbericht vorgestellt und ma-
chen deutlich, wie sehr eine Begleitung und Beratung durch erfahrene Mentorinnen
und Mentoren auslandischen Betriebsinhaberinnen und -inhabern — inshesondere
im Bereich der Kleinunternehmen — dabei helfen kann, erfolgreich auszubilden.

Betriebsinhaberinnen und -inhaber mit Zuwanderungshintergrund sollten in noch
starkerem Umfang Ausbildungsplatze anbieten, damit mdoglichst allen Jugendlichen
gleiche Zukunftschancen eréffnet werden. Deutschland kann es sich nicht leisten,
auf das Ausbildungspotenzial dieser Unternehmen zu verzichten. Die Ausbildungs-
beteiligung aller Betriebe in Deutschland lag 2007 laut der jahrlichen Befragung des
Instituts fiir Betriebs- und Arbeitsmarktforschung bei rund 30 Prozent. Die Quote
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der Unternehmen, die von Migrantinnen und Migranten
geflihrt werden, liegt deutlich darunter. Eine Studie im
Auftrag des Bundesministeriums flr Wirtschaft und
Technologie beziffert deren Ausbildungsbeteiligung
flir 2007 auf nur 14 Prozent.

Freiwillige Mentorinnen und Mentoren kdnnen — als
Ergdnzung zu den Angeboten der Kammern — die Un-
ternehmen hier stark unterstiitzen. Es wiirde mich
freuen, wenn es mit diesem Fachbericht gelingt, lhr
Interesse fir ein Engagement in diesem Bereich zu

wecken und damit dazu beizutragen, dass neue Men-

toring-Projekte fur ausbildende Betriebsinhaberinnen

und -inhaber entstehen.

Mit freundlichen Grif3en

RS

Prof. Dr. Maria Bohmer

Prof. Dr. Maria B6hmer, Staats-
ministerin und Beauftragte der
Bundesregierung fir Migration,
Flichtlinge und Integration




Meine sehr geehrten Damen und Herren,

ein Geheimrezept ist es langst nicht mehr, aber doch ein sehr wirksames Mittel, um
individuelle Initiative und gesellschaftlichen Zusammenbhalt gleichermaflen zu for-
dern: Die Idee des Mentoring hat sich — ausgehend vor allem von angelsachsischen
Landern —in den letzten Jahren fest auch in der deutschen Biirgergesellschaft etab-
liert. Wenn in einer personlichen Beziehung Mentor und Mentee aufeinandertreffen,
dann hat der Mentor zwar einen Erfahrungsvorsprung, aber beide Tandem-Partner
begegnen sich auf Augenhéhe und beide profitieren von ihrer Beziehung. Genau
deshalb — weil ein Partner vom anderen lernen kann, ohne dass es eine definier-
te Uberlegene oder unterlegene Seite im Tandem gibt — sind Mentoring- und Paten-
schaftsprojekte pradestiniert dafiir, soziales Miteinander zu starken. Sie kénnen in
fast allen gesellschaftlichen Bereichen eingesetzt werden, darunter sehr wirkungs-
voll auch, um Integration zu befdrdern.

Integration kennt viele Aktionsfelder. Die Chancen fir berufliche Partizipation junger
Menschen mit Zuwanderungshintergrund zu starken ist ein zentrales. Denn beruflich
Fuf3 zu fassen und einen Ausbildungsplatz zu finden ist gerade fir Jugendliche mit
Migrationshintergrund oft schwer. Rund 40 Prozent der jungen Erwachsenen aus Zu-
wandererfamilien verfligen Uber keine berufliche Qualifikation. Mentoring-Projekte
sind ein Schlissel dafiir, ihre Karriere- und Lebenschancen durch individuelle Orien-
tierung und Ermutigung zu verbessern. Ein anderer erfolgversprechender Ansatz
—und zwar fir Jugendliche mit, aber auch solche ohne Zuwanderungsgeschichte —
ist die Motivation von Unternehmen zur Ausbildung. Und auch dafiir eignet sich das
Tandemprinzip des Mentoring: Unternehmen selbst kdnnen Ausbildungspaten sein.
Ein Unternehmen begleitet dann ein anderes, zum Beispiel beim Einstieg in die duale
Berufsausbildung. Gerade kleine und mittelstandische Betriebe, deren Inhaber selbst
Migrationshintergrund haben, kann eine solche Betriebspatenschaft, kann Rat und Tat
anderer Unternehmer oder die Kooperation im Ausbildungsverbund dafiir gewinnen,
selbst auszubilden.

In Hamburg geht beispielsweise die Arbeitsgemeinschaft selbststandiger Migran-
ten e. V. diesen Weg. Auch die Ausbildungsinitiative ,M.ehr A.usbildung R.und um
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die E.Ibe” — kurz M.A.R.E. — unterstltzt Firmen bei der
Bereitstellung zusatzlicher Ausbildungsstellen und hilft
Jugendlichen beim Einstieg in die Ausbildung. In beiden
Initiativen engagieren sich vor allem auch Unternehmer
mit eigener Zuwanderungsgeschichte. Beide Initiativen
hat die Kérber-Stiftung mit ihrer Hamburger Tulpe flr
interkulturellen Gemeinsinn ausgezeichnet. Mento-
ring-Projekte sind auch wiederholt unter den Preistra-
gern des Transatlantischen Ideenwettbewerbs USable
zu finden, ein Projekt, mit dem die Kérber-Stiftung in-
novatives Blirgerengagement unterstiitzt.

Aus dieser langjahrigen Einsicht in die grofien Potenzi-
ale von Mentoring ist es der Stiftung deshalb ein Anlie-
gen, zur Verbreitung des Konzepts beizutragen. Sehr
gern haben wir deshalb die wichtige ,Aktion zusam-
men wachsen“ und ihre Initiatorin, Staatsministerin
Maria Bohmer, dabei unterstiitzt, einen Experten-
workshop ,Mentoring fiir ausbildende Unternehmen®
auszurichten. Ich freue mich sehr, dass aus diesem
Fachgesprach ein so kundiger Fachbericht entstan-
den ist. Ich wiinsche ihm viele interessierte und
tatkraftige Leser und freue mich, wenn er dazu bei-
tragt, dass das bewahrte Tandemprinzip des Mento-
ring neue Ausbildungschancen eréffnet.

Mit herzlichen Grif3en

f& W Karin Haist, Leiterin des Bereichs

Karin Haist Gesellschaft der Kﬁrber-Stiftung
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A. EINFUHRUNG -

Warum Mentoring fiir ausbildende Unternehmerinnen
und Unternehmer mit Migrationshintergrund wichtig ist

A1  DerInformationsbedarf ist grof3

Im eigenen Betrieb erstmals Aushildungsplatze anzubieten ist flir beinahe jedes Unter-
nehmen eine Herausforderung. Noch gréf3er wird diese, wenn die Unternehmerin oder
der Unternehmer die duale Ausbildung in ihrem beziehungsweise seinem Tatigkeitsbe-
reich nicht aus eigener Anschauung kennt. Das ist zum Beispiel der Fall, wenn sie oder
er selbst nicht in dem Bereich ausgebildet ist, in dem das Unternehmen agiert, oder
wenn die eigene Ausbildung in einem anderen Land stattgefunden hat. Auch Sprachbar-
rieren mogen in einzelnen Fallen ein Grund sein, warum Unternehmerinnen und Unter-
nehmer mit Migrationshintergrund weniger haufig Aushildungsplatze anbieten.

Die Herausforderung fiir Férderangebote liegt also zundchst darin, bei Unter-
nehmerinnen und Unternehmern mit Migrationshintergrund Interesse dafir zu
wecken oder sie davon zu Uberzeugen, Ausbildungsplatze zu schaffen. Informa-
tion und Unterstiitzung sind deshalb die wichtigsten Elemente solcher Angebote.
Vielen der Unternehmerinnen und Unternehmer ist gar nicht bewusst, dass sie
Uberhaupt ausbilden kénnen; sie empfinden ihr Unternehmen als zu klein. Ande-
re unterschatzen den positiven Beitrag, den Auszubildende fir ihr Unternehmen
leisten kénnen. Viele lassen sich auch von der haufig beschriebenen Schwierigkeit
abschrecken, ausreichend qualifizierte Schulabgangerinnen und Schulabganger
zu finden.

Aber auch die Unternehmen, die sich entschieden haben, selbst auszubilden, sehen

sich mit einigen Herausforderungen konfrontiert. Gerade wenn sie nicht mit dem
Ausbildungssystem vertraut sind, haben sie Fragen zu den Rechten und Pflichten der
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Auszubildenden oder zur Systematik der Ausbildung. Auch die padagogische Heraus-
forderung, die mit der Ausbildereigenschaft verbunden ist, und der Verwaltungs- und
Zeitaufwand fir die Betreuung der Auszubildenden kdnnen zu Verunsicherung und in
der Folge zu Zuriickhaltung fiihren.

A.2  Mentoring kann gezielt unterstiitzen

Insbesondere die oben beschriebenen Faktoren bei der Ausbildung lassen sich
im Rahmen eines Mentorings im positiven Sinne beeinflussen. ,Mentoring” ist in
diesem Fall die ehrenamtliche Begleitung eines Mentees. In der hier diskutierten
Form bedeutet das:

¢ Der Mentee ist eine Unternehmerin oder ein Unternehmer mit Migrationshinter-
grund, die oder der sich entschlossen hat, Ausbildungsplatze zu schaffen, oder
aber Ausbilderin beziehungsweise Ausbilder in einem solchen Unternehmen.

e Die Mentorinnen und Mentoren sind Personen, die tGber umfangreiche Erfahrun-
gen in der betrieblichen Ausbildung verfligen. Sie investieren ihre Zeit, ihr Wissen
und ihre Erfahrung, um dem Mentee als zusatzliche Ansprechpartnerin be-
ziehungsweise zusatzlicher Ansprechpartner bei dessen Fragen mit Rat und Tat
zur Seite zu stehen, die im Zusammenhang mit der neuen oder geplanten
Ausbildereigenschaft auftauchen. Die Mentorinnen und Mentoren tun dies ehren-
amtlich, das heif3t, sie erhalten flr ihren Einsatz hochstens eine Aufwands-
entschadigung.

e Mentorin beziehungsweise Mentor und Mentee treffen sich regelmaflig. Dadurch
entsteht eine verbindliche und verlassliche Beziehung, die als Grundlage fir
einen offenen und konstruktiven Austausch unerldsslich ist. Die Zusammen-
arbeit im Rahmen des Mentorings sollte immer auf Augenhdhe stattfinden. Das
bedeutet: Die Mentorin beziehungsweise der Mentor begleitet dort, wo sich der
Mentee Unterstlitzung wiinscht. Es ist somit stets der Mentee, der die Richtung
vorgibt — und der zu jeder Zeit selbst Ansprechperson fiir die Auszubildenden
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bleibt und die juristische Verantwortung behalt. Mit dem gangigen Begriff
J<Jandem® ist diese Beziehung sehr treffend beschrieben: Der Mentee sitzt vorn
und hat den Uberblick. Er lenkt und bestimmt Richtung und Geschwindigkeit.
Die Mentorin oder der Mentor sitzt hinten und hilft ,nur” beim Treten.

Mentorinnen und Mentoren kénnen die Mentees im Ausbildungsalltag unterstiitzen.
Sie sind Wegweiser und Lotsen in unklaren oder kritischen Situationen, vermitteln
Ausbildungskompetenz, sind Multiplikatoren und Entwickler von Ausbildungsideen
oder kdnnen wichtige Ratgeber sein, wenn es zu Konflikten mit Auszubildenden
kommt. Eine Mentoring-Partnerschaft soll und kann aber nicht die Zusammen-
arbeit mit den Kammern ersetzen. Diese beraten zu allgemeinen Fragestellungen
in Bezug auf die Aushildung, geben rechtsverbindliche Auskiinfte, akquirieren
Ausbildungsplatze und priifen, ob die Unternehmen die geltenden Regularien
einhalten. Mentoring ist kein Ersatz fur dieses Angebot, sondern eine Erganzung.
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A.3  Mentoring nltzt nicht nur den Mentees

Erste positive Erfahrungen zum Mentoring fiir ausbildende Unternehmerinnen und
Unternehmer mit Migrationshintergrund liegen bereits vor. Sie zeigen deutlich, dass
das Mentoring firr alle Beteiligten ein Gewinn ist:

* Die Mentees werden in ihrer neuen Aufgabe als Aushilderin oder Ausbilder ge-
starkt und individuell unterstiitzt. Die positiven Erfahrungen in der Zusammenar-
beit mit der Mentorin oder dem Mentor motivieren sie, auch weiterhin auszubilden.

e Die Jugendlichen profitieren von der hdheren Qualitat der Ausbildung und erzie-
len dadurch in Prifungen zum Teil bessere Ergebnisse.

e Die Mentorinnen oder Mentoren kénnen ihr Wissen und ihre Erfahrung einbrin-
gen und weitergeben. Sie erfahren Anerkennung und kénnen neue Anregungen
fir ihre eigene Ausbildertatigkeit mitnehmen.

Auch flr Akteure auBlerhalb der eigentlichen Mentoring-Beziehung sind solche Pro-
jekte positiv zu bewerten: Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kammern werden
entlastet, weil sie sich starker auf Gbergreifende Fragestellungen konzentrieren kon-
nen, die mehr als ein Unternehmen betreffen. Durch den positiven Impuls fir mehr
Ausbildung kann Mentoring auflerdem — auch im Interesse der Kammern — dazu bei-
tragen, den fachlichen Nachwuchs zu sichern. Weil durch Mentorin beziehungsweise
Mentor und Mentee neue Netzwerke aufgebaut werden, stof3en die Projekte zudem
einen aktiven Wissensaustausch zwischen Unternehmen an, der allen Beteiligten
zugutekommt. Und schliefilich profitiert auch die Region, wenn die Zahl der Ausbil-
dungsplatze, die Qualitat der Ausbildung sowie der konstruktive Austausch unter den
Unternehmen steigen.
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A4 Fazit

Mentoring ist eine sehr wirksame und sinnvolle Form der Unterstiitzung fir Unter-
nehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund, die Ausbildungsplatze
fir junge Menschen anbieten mdchten. Die Starke dieses Ansatzes liegt in der inten-
siven Beziehung zwischen Mentorin beziehungsweise Mentor und Mentee, die viel
Raum fir individuelle Lésungsmdglichkeiten und Hilfestellungen bietet. Seine volle
Wirkung entfaltet das Mentoring im Zusammenspiel mit den anderen Angeboten und
Zustandigkeiten, insbesondere denen der Kammern — und sie reicht weit tber die
Auswirkungen auf die direkt Beteiligten hinaus.

Viele gute Griinde also, weitere Mentoring-Projekte dieser Art zu griinden und mit
Leben zu fillen. Dafir sollen die beiden folgenden Kapitel Anregungen geben.

Die grundsatzlichen Rahmenbedingungen fiir Mentoring-Projekte sind in dem folgen-
den Kapitel B dargestellt. Dabei werden die besonderen Herausforderungen flir Unter-
nehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund beriicksichtigt. Kapitel C
enthalt drei konkrete Gestaltungsméglichkeiten fir solche Projekte.

18 MENTORING FUR AUSBILDENDE UNTERNEHMEN



DIE ERFAHRUNGEN VON MENTOR WALTER HOCHENAUER UND MENTEE EMIN SAHIN:

MENTORING FUR AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER IN INTER-
NATIONALEN UNTERNEHMEN — DAS PROJEKT MAI IN HESSEN

In einer Patenschaft flir ausbildende
Unternehmerinnen oder Unterneh-
mer geht es den Mentorinnen und
Mentoren oft darum, ihre Erfahrun-
gen mit anderen Ausbilderinnen be-
ziehungsweise Ausbildern zu teilen.
So auch bei Walter Hochenauer: Er
liebt es, sein Wissen weiterzuge-
ben, und wenn es irgendwie geht,
dann tut er das so systematisch wie
moglich.

Walter Hochenauer kann seinem
Mentee Emin Sahin wertvolle Tipps
geben: ,Fihren Sie mit lhrem Azubi
Mitarbeitergespriche®, rat er ihm.
,Fir unser ndchstes Treffen schicke
ich Ihnen eine Anleitung, wie man
solche Gespréche fiihren kann. Das
ist wichtig. Bereiten Sie sich dar-
auf vor. Und lassen Sie sich seine
Berichtshefte zeigen. Diese Ausbil-
dungsnachweise®, klart Hochenau-
er seinen Mentee auf, ,sind spdter
Grundlage fiir die miindliche Prii-

fung.”

Emin Sahin nimmt solche Tipps be-
gierig auf: ,Ich will lernen.” Gerade
in der Anfangsphase der Ausbildung
war die Unterstltzung eines erfah-
renen Personalers, der immer ein
offenes Ohr fiir die Anliegen des Aus-
bildungsneulings hatte, besonders
wichtig. Wie er sich den Auszubilden-
den am besten nahern solle, welche
Fragen er ihnen stellen, mit welchen
Aufgaben er sie betrauen solle — all
das waren Fragen, die Emin Sahin
als Ausbilder beschaftigten. Und die
Tipps des Routiniers gefielen ihm.
JAlleine hdtte ich das nicht so auf
den Punkt bringen kénnen®, meint
der Unternehmer und erinnert sich
gut an das Gefiihl, dass ,der hohe
Berg an Anforderungen, den ich vor
mir sah, danach gar nicht mehr so
hoch war. Und ich hatte das Gefiihl,
ich bin nicht allein.”

Weitere Informationen zu dem Pro-
jekt finden Sie unter www.iuba.de
beziehungsweise www.mai.iuba.de
oder www.inbas.com.
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B. AUSGESTALTUNG —

Zentrale Elemente von Mentoring-Projekten fir
ausbildende Unternehmerinnen und Unternehmer
mit Migrationshintergrund

Vertrauen zwischen Mentorin beziehungsweise Mentor und Mentee ist die Basis
fir den Erfolg jedes Mentoring-Projekts. Es gibt zwar niemals eine Garantie dafr,
dass eine Mentoring-Beziehung gelingt. Dennoch lassen sich bei der Organisation
eines Mentoring-Projekts Rahmenbedingungen schaffen, die die Wahrscheinlich-
keit des Gelingens deutlich erhéhen. Dazu gehdren gute Planung und gutes Projekt-
management, die Begleitung der Tandems sowie Netzwerkarbeit, denn jedes Paten-
schaftsprojekt braucht Partnerinnen und Partner, um erfolgreich agieren zu kdnnen.

Um den erforderlichen Rahmen zu schaffen, braucht ein Projekt in der Regel
hauptamtliche Mitarbeiterinnen und/oder Mitarbeiter, die Gber fachliche Qualifi-
kation im Bereich Ausbildung, Erfahrung in der Arbeit mit Ehrenamtlichen sowie
Uber interkulturelle Kompetenz verfugen. Sollen auch die koordinierenden Tatig-
keiten ehrenamtlich ausgefiihrt werden, missen die entsprechenden Personen
weit Uberdurchschnittlich einsatzfreudig und zuverlassig sein.

B.1  Planung und Projektmanagement

Erfolgreiche Beziehungsarbeit braucht Zeit und erfordert eine klare Rollenverteilung.
Das bedeutet: Bevor das eigentliche Projekt beginnt, sollten die Aufgabenbereiche
der Projektbeteiligten vereinbart sein. Dazu gehort natlrlich, dass festgelegt werden
muss, welches die jeweiligen Rollen und Aufgaben der Mentorin oder des Mentors und
des Mentees sind. Zusatzlich sollten auch die Rollen, Aufgaben und Zustandigkeiten
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Projekt und der Kooperationspartner des Pro-
jekts klar voneinander abgegrenzt und beschrieben werden. Ein ausreichend bemes-
sener Projektzeitrahmen ist fir das Gelingen der Mentoring-Beziehungen ebenfalls
wichtig. I[dealerweise sollte die Finanzierung langfristig, das hei3t mindestens fuir finf
Jahre gesichert sein, um das Projekt sinnvoll und nachhaltig anlegen zu kénnen.
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Klare Ziele, was in den einzelnen Tandems, aber auch mit dem Projekt als Ganzes
erreicht werden soll, sollten unbedingt formuliert und festgehalten werden. Quali-
tatsstandards zum Beispiel fir Anzahl, Dauer oder den Ablauf der Treffen zwischen
Mentorin beziehungsweise Mentor und Mentee sorgen daflir, dass sich wahrend der
Projektlaufzeit alle Beteiligten orientieren, auf das Wesentliche konzentrieren und
somit professionell arbeiten kdnnen. Eine regelmaflige Erfolgskontrolle, zum Bei-
spiel in Form einer Befragung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer, sollte ebenfalls
erfolgen. Auf diese Weise entsteht auch Raum fir kontinuierliche Verbesserung.

B.2 Tandems begleiten

Die Begleitung der Mentoring-Tandems ist das Herzstiick der laufenden Projektarbeit.
Diese Begleitung beginnt schon, bevor Mentorin beziehungsweise Mentor und Men-
tee das erste Mal aufeinandertreffen.

B.2.1 Auswahl und Vorbereitung der Mentees

Jeder Mentee sollte freiwillig an dem Programm teilnehmen. Unterstiitzung, die nicht
erwiinscht ist, wird in einer Mentoring-Beziehung nicht zum Erfolg fiihren. Grund-
satzlich gibt es drei Méglichkeiten, potenziellen Mentees die Idee des Mentorings
naherzubringen:

Vorteile herausstellen:
Fir das Unternehmen des Mentees kann Mentoring direkte wirtschaftliche Vorteile
bringen. Mit Auszubildenden kommt neue Arbeitskraft ins Unternehmen, die sich bei
richtiger Anleitung sehr schnell bezahlt machen kann. Die Kontakte der Mentorin oder
des Mentors kénnen wichtige Tiren fur die Mentees 6ffnen. Sie bauen dadurch ihre ei-
genen Netzwerke weiter aus, die ihnen im taglichen Geschéftsleben helfen. Sie kénnen
Zugang zu neuen Kunden erhalten oder Anregungen fiir ihre Geschaftstatigkeit bekom-
men, aus anderen oder auch der eigenen Branche. Wenn die Mentorin beziehungsweise
der Mentor aus Deutschland und der Mentee aus einem anderen Kulturkreis stammt,
ist Mentoring auch ein Weg zu einer interkulturellen Offnung. Die Mentees lernen aus
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nachster Nahe die Denkweise ihrer Mentorin oder ihres Mentors kennen. So kénnen
sie Erfahrungen und Wissen sammeln, das ihnen in ihrer Geschaftstatigkeit mit
Partnerinnen oder Partnern — wie Lieferantinnen beziehungsweise Lieferanten oder
Kundinnen beziehungsweise Kunden — von Nutzen sein kann.

Der Mentee gewinnt zudem durch das Mentoring auf vielen Ebenen neue Kompeten-
zen: im Umgang mit Behdrden, Berufsschulen, in Rechtsfragen und natdrlich in der
Zusammenarbeit mit den Auszubildenden.

Diese Vorteile lassen sich am besten mit Erfolgsgeschichten vermitteln. Kaum etwas
ist Uberzeugender und motivierender als eine Person, mit der man sich identifizieren
kann und die glaubhaft vermittelt, wie sehr und auf welche Art sie von dem Mentoring
profitiert hat.

Gemeinsamkeiten verdeutlichen:

Eine Mentoring-Beziehung bedeutet nicht, dass die Mentorin oder der Mentor
ausschlieBllich begleitet und der Mentee ausschliefllich begleitet wird. Die beiden
Tandempartnerinnen oder Tandempartner haben auch viel gemeinsam: etwa die
unternehmerische Tatigkeit und das damit verbundene Selbstversténdnis sowie
gegebenenfalls das Wissen Uber die Branche und deren Besonderheiten. Diese Ge-
meinsamkeiten sollten in den Vordergrund gestellt werden. Sie helfen dabei, dass
das Mentoring eine Begegnung auf Augenh&he wird. Im Rahmen der hier diskutier-
ten Form des Mentorings fiir Unternehmerinnen und Unternehmer mit Migrations-
hintergrund kommt ein weiterer Aspekt hinzu, der die beiden Partnerinnen bezie-
hungsweise Partner verbindet: ihr Interesse an interkulturellem Austausch.

Offentlichkeitsarbeit durchfiihren und renommierte Multiplikatoren einbinden:
Hilfreich ist auch, wenn Dritte sich positiv zum Projekt dufiern. Besonders wirkungs-
voll ist die Einbindung von Multiplikatoren, die bei den Mentees akzeptiert und
angesehen sind. Dazu gehéren in erster Linie die Kammern, deren mégliche Rolle
im Projekt in Abschnitt B.3.1 n3her beschrieben ist. Aber auch (internationale)

24 MENTORING FUR AUSBILDENDE UNTERNEHMEN



Wirtschaftsvereinigungen® oder sonstige Zusammenschliisse mit Bezug zu Interkul-
turalitat und Unternehmertum sowie ethnische oder religiése Autoritaten kommen
als Multiplikatoren infrage. Dariiber hinaus sollten die Projekte eine engagierte
Presse- und Offentlichkeitsarbeit betreiben. Wenn es sich anbietet, kénnen Mento-
rinnen beziehungsweise Mentoren und Mentees die Gelegenheit bekommen, sich
offentlich Uber die Zusammenarbeit und den Nutzen des Mentorings zu duflern.

Neben dieser Uberzeugungsarbeit ist es fiir die Projekte wichtig, klar zu kommunizie-
ren, welche Aufgaben die Mentorin oder der Mentor im Rahmen des Projekts erflllen
wird. Denn unrealistische Erwartungen der Mentees konnen dazu fiihren, dass
das Mentoring scheitert. Die Mentees sollten auch von Anfang an genau wissen, an
wen sie sich wenden kdnnen, wenn im Zusammenhang mit der Organisation des
Mentorings Fragen auftauchen. Verlassliche Strukturen sind ein Grundbaustein
erfolgreicher Projektarbeit in diesem Bereich.

B.2.2 Auswahl und Vorbereitung der Mentorinnen und Mentoren

Neben fachlichen Qualifikationen sind es insbesondere die personlichen Eigen-
schaften, die eine gute Mentorin beziehungsweise einen guten Mentor ausmachen:
Persédnliche Reife sowie Interesse an und Offenheit fir neue Erfahrungen sind hier be-
sonders wichtig. Personen, die in ihrem eigenen Leben haufiger Veranderungen durch-
gemacht und véllig neue Erfahrungen gesammelt haben, haben meist Interesse an
einer neuen Aufgabe und kdnnen sich oft besonders gut in die Situation der Mentees
hineinversetzen. Zusatzlich sind persénliche Motivation sowie Kommunikations- und
auch Konfliktfahigkeit wichtige Eigenschaften fur die Tatigkeit als Mentorin oder Mentor.

Auf der fachlichen Seite muss eine Mentorin oder ein Mentor in jedem Fall sehr gut
mit dem dualen Ausbildungssystem vertraut sein, also in jlingerer Zeit eine Ausbil-
dereignungspriifung abgelegt haben und/oder in der eigenen beruflichen Tatigkeit
regelmafig Auszubildende betreuen. Falls diese Voraussetzung nicht gegeben ist,
sollte das Projekt entsprechende Schulungen oder Auffrischungskurse anbieten oder

! z.B. die Tirkisch-Deutsche Industrie- und Handelskammer (TD-IHK; www.td-ihk.de), die Deutsch-Hellenische
Wirtschaftsvereinigung (DHWV; www.dhwv.de) oder das American Chamber of Commerce (AmCham; www.amcham.de)
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vermitteln kénnen. Firr das Selbstverstandnis einer Mentorin beziehungsweise eines
Mentors als Ratgeber kann es auch hilfreich sein, wenn die betreffende Person in
ihrer beruflichen Funktion beratende Aufgaben erfiillt oder erfillt hat.

Eins sollten sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Projekts stets vor Augen
halten: Freiwillige sind keine Beratungsprofis. Deshalb ist es wichtig, sie gut auf
ihre Aufgabe vorzubereiten und auch wahrend der Mentoring-Zeit zu betreuen.
Vor Beginn der Zusammenarbeit mit dem Mentee sollte jede Mentorin und jeder
Mentor sich Gber wichtige Punkte im Klaren sein. Dazu gehdrt unter anderem:

e das Bewusstsein dariiber, welche Aufgaben sie haben und wo die Grenzen ihrer
Tatigkeit liegen

e anwen sie die Mentees im Zweifelsfall weiterverweisen kdnnen

* wen sie in Konfliktfallen, zum Beispiel bei Meinungsverschiedenheiten mit ihren
Mentees, informieren sollten

B.2.3 Zusammenfihrung der Tandems

Um fiir alle Mentees die richtigen Tandempartnerinnen beziehungsweise -partner
finden zu kénnen, sollten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Projekts wissen,
welchen Unterstiitzungsbedarf die jeweiligen Mentees haben und iber welche
Kompetenzen die infrage kommenden Mentorinnen und Mentoren verfiigen. Es ist
deshalb sinnvoll, diese Faktoren vorab systematisch zu erheben. Die Erfahrung im
Projekt MAI (siehe Box im Abschnitt C.1) hat gezeigt, dass es nicht zwingend erfor-
derlich ist, dass die Mentorin oder der Mentor aus derselben Branche kommt wie der
Mentee. Mentorin oder Mentor sollen sich nicht in die fachliche Leitung des Betriebs
einbringen, sondern in allen Fragen rund um die Ausbildung versiert sein. Wichti-
ger fUr das Gelingen des Mentorings sind deshalb die methodische Kompetenz der
Mentorin oder des Mentors sowie die ,Chemie” zwischen den beiden Tandempart-
nerinnen beziehungsweise -partnern. Deshalb ist auch wichtig zu wissen, mit wel-
chen Eigenschaften die eine oder der andere nicht umgehen kann oder méchte. Ent-
sprechende Informationen sollten berlicksichtigt werden.
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Um die beiderseitige Verbindlichkeit der Zusammenarbeit im Mentoring zu unterstrei-
chen, hat es sich bewahrt, in einem schriftlichen Vertrag die Ziele, Rollenverteilung
und Aufgaben der beiden Partner festzuhalten. Auch organisatorische Eckpunkte
wie die Regelmafigkeit und Dauer der Treffen und des Mentorings insgesamt sollten
hier schriftlich fixiert werden.

Trotz sorgfaltigster Vorbereitung kann es vorkommen, dass Mentorin oder Mentor
und Mentee keine gemeinsame Basis finden: Die ,Chemie” stimmt einfach nicht.
So kann Mentoring keine positive Wirkung entfalten. Deshalb sollten beide Seiten
dies offen ansprechen kdnnen und die Moglichkeit haben, die Tandempartnerin be-
ziehungsweise den Tandempartner zu wechseln.

B.2.4 Betreuung der Tandems

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Projekts sollten den Kontakt zu Mentorin
beziehungsweise Mentor und Mentee halten und bei Fragen und Problemen jeder-
zeit ansprechbar sein. In anderen, dhnlich gelagerten Projekten hat es sich zudem
bewahrt, regelmaflige Treffen aller Mentorinnen und Mentoren anzubieten. Solche
Treffen sind sehr férderlich, um die Motivation zu steigern, Erfahrungen auszutau-
schen und vor dem Hintergrund der gesammelten Eindriicke neue Ideen und Pro-
blemldsungen zu diskutieren.

B.2.5 Abschluss der Zusammenarbeit

Genauso wichtig wie die klare Struktur wahrend der Zusammenarbeit im Tandem
ist, dass von vornherein feststeht, wie lange diese Kooperation andauern wird. Nach
dem Ende des vereinbarten Zeitrahmens — zum Beispiel erstes Ausbildungsjahr oder
gesamte Dauer der Ausbildung — sollten Projekt und Tandempartnerinnen oder -part-
ner Bilanz ziehen, Erfolge und gegebenenfalls auch Misserfolge benennen und die
Zusammenarbeit insgesamt bewerten. Eine solche Reflexion hilft den Beteiligten,
insbesondere dem Projekt, die Erfahrungen fir die Zukunft zu nutzen.
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B.3 Vernetzung

Kooperationspartner sind wichtig, um Mentoring-Projekte zu unterstitzen, sie bekannt
zu machen und neue Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu akquirieren.

Unverzichtbar als Partner von Mentoring-Projekten flr ausbildende Unternehme-
rinnen und Unternehmer sind die Kammern. Aber auch Stadte oder Kommunen,
Berufsschulen und andere Akteure kdnnen wertvolle Partner sein. Im Rahmen der hier
vorgestellten Form des Mentorings ist es zudem sehr empfehlenswert und sinnvoll,
wenn Migrantenselbstorganisationen eng in das Projekt eingebunden werden.

B.3.1 Zusammenarbeit mit Kammern

Die Berufsausbildung ist hoheitliche Aufgabe der Kammern. Sie sind unter anderem
zustandig fir die Ausbildungsinhalte, Gberwachen die Regularien und nehmen die
Prifungen ab. Als Partner fiir Mentoring-Projekte im Bereich der Ausbildung sind sie
deshalb unverzichtbar. Um die Kooperation fiir beide Seiten erfolgreich zu gestalten,
sollten die Rollen zwischen Mentorinnen beziehungsweise Mentoren, Projektkoordi-
natorinnen oder -koordinatoren sowie den Kammern deutlich abgegrenzt sein und
idealerweise auch schriftlich fixiert werden. Je klarer die Aufgabenteilung ist, desto
besser kdnnen sich beide Partner gegenseitig erganzen und erfolgreich zusammen-
arbeiten.

Dariiber hinaus sind die Kompetenzen der Kammern im Bereich Ausbildung fiir Men-
toring-Projekte tberaus wertvoll. Sie kdnnen Know-how zur Verfligung stellen und/
oder die Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeiter schulen, damit diese in fachlichen
Fragen kompetent beraten kdnnen. Auch verfligen die Kammern Gber grofie Netzwer-
ke, aus denen sie den Projekten qualifizierte Mentorinnen und Mentoren vermitteln
kdnnen. Ahnlich wie innerhalb der Mentoring-Tandems ist es auch in der Zusammen-
arbeit zwischen Projekten und Kammern wichtig, ein gutes Vertrauensverhaltnis zu
schaffen sowie fachlich und inhaltlich die gleiche Linie zu verfolgen. Deshalb sollten
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diese sich regelmafig tber zentrale Aussagen austauschen oder Uber Veranderungen
informieren. Die Kammer sollte dariiber hinaus das Mentoring als Instrument zur
Ausbildungsforderung aktiv nutzen.

Kammern stehen im Kontakt mit potenziellen Mentees, weil sie die erste Anlauf-
stelle bei Fragen und Problemen sind. Sie kénnen beurteilen, welche Unternehmerin
und welcher Unternehmer Unterstiitzung benétigt, und diese Personen an die
Mentoring-Projekte verweisen. Die Projekte schaffen durch das Mentoring einen
Mehrwert auch fir die Kammern und steigern so wiederum deren Bereitschaft zur
Zusammenarbeit.

Ein weiterer positiver Aspekt fur die Kooperation ist das Renommee der Kammern:
Sie sind bei ihren Mitgliedern als Instanz anerkannt. Mentoring-Projekte, die von
Kammern unterstiitzt werden, erwerben dadurch eine hohere Akzeptanz nicht nur
bei potenziellen Mentees, sondern auch gegeniiber anderen wichtigen Akteuren wie
etwa Stadten und Kommunen.

Projekte, die die zustandige Kammer als Kooperationspartner gewinnen wollen, soll-
ten deutlich den Mehrwert vermitteln, der der Kammer aus der Zusammenarbeit
entsteht: Mentoring-Projekte bringen positive Impulse fir Aushildung und Integra-
tion und sie kénnen mittelfristig die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kammern
entlasten (siehe Abschnitt A.3). Falls die Kammer Vorbehalte hat, gilt es, diese ernst
zu nehmen und gemeinsam nach Lésungswegen zu suchen.

Die Rolle der Kammer kann von Projekt zu Projekt sehrunterschiedlich sein. In jedem
Fallist es sinnvoll, die Kammer bereits in der Planungsphase des Projekts einzubin-
den: Hier sollte das Projekt Kontakt zu der Kammer aufnehmen und eine Absichts-
erklarung einholen, dass diese das Projekt unterstiitzen wird. Wenn mdglich, sollte
bereits in dieser Phase eine schriftliche Vereinbarung Uber die jeweiligen Rollen,
die Art des Informationsaustausches und gegebenenfalls der Unterstiitzung des
Projekts durch die Kammer getroffen werden. Falls die Kammer selbst Initiator des
Projekts ist, erlibrigen sich diese Schritte natdrlich.
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Wahrend der laufenden Projektarbeit sollten die Kommunikationswege zwischen
Kammer und Projekt stets kurz und direkt sein. Eine feste Ansprechpartnerin oder
ein fester Ansprechpartner bei der Kammer sowie der regelmaflige Austausch
von Informationen Uber aktuelle Entwicklungen sollten wie bereits oben erwahnt
in jedem Fall gegeben sein. Dariiber hinaus ist es wiinschenswert, dass die Kam-
mer das Projekt bei der Auswahl und der Schulung von Mentorinnen und Mentoren
unterstitzt und den Kontakt zu potenziellen Mentees herstellt.

B.3.2 Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen

Migrantenselbstorganisationen genieflen bei vielen Menschen mit Migrationshinter-
grund eine hohe Bekanntheit und Akzeptanz. Mentoring-Projekte, die mit solchen
Organisationen kooperieren, kdnnen daher gegebenenfalls leichter mit potenziellen
Mentees in Kontakt kommen. Zusatzlich kénnen die Migrantenselbstorganisationen
den Projekten den Zugang zu Mentorinnen und Mentoren mit Migrationshintergrund
erleichtern, die als Vorbilder fiir andere fungieren kénnen. Als Kooperationspartner
und damit Befiirworter von Mentoring-Projekten kénnen Migrantenselbstorganisa-
tionen die Projekte somit in wichtigen Bereichen unterstiitzen und zu deren positiver
Wahrnehmung in der Offentlichkeit beitragen.

Migrantenselbstorganisationen vertreten Interessen von Menschen mit Migrations-
hintergrund und sind deshalb sehr interessiert daran, die gesellschaftliche Teil-
habe ihrer Mitglieder in Deutschland zu verbessern. Dazu gehort auch eine bessere
Integration. Eine Partner- und/oder Ratgeberrolle in einem Mentoring-Projekt ist ein
Zeichen der Anerkennung und Wertschatzung dieser Arbeit; die Organisationen wis-
sen, dass sie hier einen wichtigen Beitrag leisten konnen. In aller Regel stehen sie
einer Kooperation mit Mentoring-Projekten sehraufgeschlossen gegenuber, denn sie
bietet ihnen die Mdglichkeit, die Selbstbestimmung und -verwirklichung von Men-
schen mit Migrationshintergrund in Deutschland weiter voranzutreiben. Die Migran-
tenselbstorganisationen geben damit wertvolle Impulse, um Mentoring-Projekte zum
Erfolg zu fihren. Entscheidend ist, dass sich die Kooperationspartner auf Augenhthe
begegnen und etwaige Konzepte fiir die Zusammenarbeit gemeinsam und gleichbe-
rechtigt entwickeln. Im Rahmen des eigentlichen Projekts kdnnen Migrantenselbst-
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organisationen als Partner und Multiplikatoren eingebunden werden, sie kénnen aber
auch selbst als Projekttrager auftreten.

Bei allen Uberlegungen beziglich einer Kooperation mit Migrantenselbstorgani-
sationen darf nicht unterschatzt werden, dass die meisten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter dieser Organisationen rein ehrenamtlich arbeiten. lhre Zeit ist ebenso
begrenzt wie ihre finanziellen und materiellen Ressourcen. Deshalb ist zu Gber-
legen, ob und in welcher Form hier eine Aufwandsentschadigung fir das Engage-
ment in der Kooperation denkbar ware.
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C. MODELLE -

Formen des Mentorings fiir ausbildende Unternehme-
rinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund

Unabhangig von den grundsatzlichen organisatorischen Rahmenbedingungen gibt
es verschiedene Mdglichkeiten, ein Mentoring-Projekt auszugestalten. Drei Modelle
werden in diesem Abschnitt vorgestellt.

In all diesen Modellen sind die Mentees entweder Inhaberin beziehungsweise
Inhaber eines kleinen oder mittelstandischen Unternehmens oder aber Ausbilderin
beziehungsweise Ausbilder in einem solchen Unternehmen.

C.1  Mentoring durch ehrenamtliche Expertinnen und Experten

Als Mentorin oder Mentor fungiert in diesem Modell eine ehrenamtlich tatige
Person mit entsprechendem Expertenwissen. Solche Personen gewinnt das Projekt
durch die Zusammenarbeit mit den Multiplikatoren wie Kammern und Migranten-
selbstorganisationen oder im Rahmen seiner Offentlichkeitsarbeit. Die Mentorin
beziehungsweise der Mentor sollte in der Nahe dieses Unternehmens wohnen oder
arbeiten, damit eine moglichst direkte Zusammenarbeit moglich ist.

Auswahl, Zusammenfiihrung und Betreuung der Tandems werden in diesem Modell

von einem Projekttrager koordiniert, der als zentraler Knoten im Projektnetzwerk
fungiert.
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CONSTANZE BRUCKER, WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITERIN UND

PROJEKTLEITERIN BEI DER INBAS GMBH:

MENTORING FUR AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER IN INTER-
NATIONALEN UNTERNEHMEN — DAS PROJEKT MAI IN HESSEN

Das Projekt MAI ging innovative
Wege, um fir die in der Ausbildung
engagierten Migrantenunternehmen
notwendige individuelle Unterstit-
zung zu bieten und entwickelte ein
Mentoring-Programm, bei dem ehren-
amtliche Mentorinnen und Mentoren
erstausbildenden Unternehmen mit
Rat und Tat zur Seite stehen und bei
regelmafligen Treffen Fragen des Aus-
bildungsalltags besprechen.

Erstmals hatten die Ausbilderinnen
und Ausbilder in den durch das Ko-
operationsprojekt mit den hessi-
schen Industrie- und Handelskam-
mern ,Internationale Unternehmen
bilden aus®, kurz: IlUBA, gewonnenen
Betrieben Gelegenheit, von einer per-
sonlichen Mentorin oder einem per-
sonlichen Mentor zu profitieren.

MAI brachte Unternehmen und Men-
torinnen sowie Mentoren zusammen
mit dem Ziel, den Unternehmen den
Einstieg in die betriebliche Berufs-
ausbildung zu erleichtern. Das Enga-
gement und die Motivation der Aus-
bilderinnen und Ausbilder sollte durch

Erfolgserlebnisse erhalten und damit
die Ausbildungsbereitschaft der Be-
triebe langfristig gesichert werden.

Die ehrenamtlich tatigen Mentorinnen
und Mentoren nahmen bereits im Vor-
feld an einer Schulung teil, die sie auf
ihre Tatigkeit vorbereitete. Auch wah-
rend des Programms hatten sie Gele-
genheit,in Workshops ihre Erfahrungen
auszutauschen und sich zu vernetzen.
AuBerdem konnten die Mentorinnen
und Mentoren hier ihre Kompetenz in
Sachen Beratung und Gesprachsfiih-
rung noch weiter ausbauen.

Das Projekt wurde finanziert vom Hes-
sischen Ministerium fir Wirtschaft,
Verkehr und Landesentwicklung so-
wie aus Mitteln des Europaischen So-
zialfonds. MAI startete im Juni 2006
und wurde bis zum 30. Juni 2008
gefdrdert. Projekttrager war die INBAS
GmbH in Offenbach am Main.

Weitere Informationen zu dem Pro-
jekt finden Sie unter www.iuba.de
beziehungsweise www.mai.iuba.de
und www.inbas.com.

MENTORING FUR AUSBILDENDE UNTERNEHMEN

35



C.2 Mentoring als Kooperation zwischen kleinen oder
mittelstandischen Unternehmen

In diesem Modell kooperieren kleine oder mittelstandische Unternehmen mitei-
nander. Die Unternehmen der Mentorinnen und Mentoren sind in die Kooperation des
Projekts eingebunden. Aber auch eine Ausbilderin oder ein Ausbilder dieser Unterneh-
men kann die Mentorenfunktion fiir Ausbilderinnen und Ausbilder anderer Betriebe
ahnlicher Gréfe Gbernehmen und ihnen mit fachlicher Kompetenz zur Seite stehen.

Die Unternehmen der Mentees sind ebenfalls in die Kooperation eingebunden.
Denkbar ist ein Zusammenschluss von Unternehmen — etwa in Form eines gemein-
niitzigen Vereins. Dieser Verein kénnte die Koordination und Steuerung des Mento-
ring-Projekts (ibernehmen. Méglich sind aber auch eine Kooperation mit weiteren
Partnern wie einer Migrantenselbstorganisation oder die Beauftragung eines exter-
nen Projekttragers.

Die Unternehmen, die sich an einem solchen Projektmodell beteiligen, kénnen
entweder in derselben Branche oder in véllig unterschiedlichen Branchen tatig
sein. Beide Formen haben Vor- und Nachteile. So kann eine Mentorin beziehungs-
weise ein Mentor, die oder der in derselben Branche arbeitet wie der Mentee,
sich im Rahmen des Mentorings fachlich starker einbringen als eine fachfremde
Person, bei der das Mentoring auf die reinen Ausbildungsfragen beschrankt
bliebe. Andererseits haben manche Unternehmen aber auch Vorbehalte, Wett-
bewerber zu unterstiitzen oder sich diesen zu 6ffnen. Welche Variante sinnvoller
ist, sollte das Projekt jeweils selbst entscheiden.
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C.3  Mentoring durch ein Grolunternehmen
(,Corporate Volunteering")

Die Mentorinnen und Mentoren sind hier Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines Grof3-
unternehmens, das sie fir die Zeit des Mentorings regelmaflig von der Arbeit freistellt.
Welche der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als potenzielle Mentorinnen beziehungs-
weise Mentoren angesprochen werden, ist kritisch abzuwagen. Zum einen sollten die
Kriterien weit genug gefasst sein, sodass eine ausreichende Anzahl Engagierter als
potenzielle Mentorinnen und Mentoren zur Verfligung steht. Andererseits miissen die
zukinftigen Mentorinnen und Mentoren auch die personlichen und fachlichen An-
forderungen erfillen (siehe Abschnitt B.2.2), damit das Projekt erfolgreich ist.

Fir die Steuerung eines solchen Projekts wird das Groflunternehmen in der Regel mit
einem Dritten als Projekttrager zusammenarbeiten.

Als Initiator oder Kooperationspartner eines solchen Projekts konnen grofie
Unternehmen die Bindung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verstarken und ihr
Ansehen in der Offentlichkeit steigern. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erweitern
ihr Netzwerk und werden fiir interkulturelle Themen sensibilisiert. Wenn die Mentees
Zulieferer sind, kann das Groflunternehmen zusatzlich profitieren: Da das Mentoring-
Projekt positive Impulse bei der Ausbildung gibt, gewinnt das Unternehmen durch
gut ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei seinen Lieferanten. Daher ist
es wenig Uberraschend, dass das Interesse an ,Corporate Volunteering” besonders
bei solchen Unternehmen hoch ist, die (iber eine starke Marke, gut ausgebildete Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter sowie eine grofie Nahe zum Endkunden verflgen.
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D. ANFANGE -

Neue Mentoring-Projekte fiir ausbildende Unterneh-
merinnen und Unternehmer mit Migrationshinter-
grund anregen

Die ,Aktion zusammen wachsen® méchte weitere Mentoring-Projekte fir ausbilden-
de Unternehmerinnen und Unternehmer mit Migrationshintergrund anregen. Ansatz-
punkte, um solche Projekte zu initiieren, gibt es viele.
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Bereits bestehende mentoringahnliche Konstellationen, in denen eine Unter-
nehmerin beziehungsweise ein Unternehmer eine oder einen anderen infor-
mell unterstitzt, bieten beispielsweise Ankniipfungspunkte. Diese Personen
kdnnten die Idee verbreiten und ihre Erfahrungen an andere weitergeben
beziehungsweise andere zum Mitmachen bewegen. So kann aus der infor-
mellen Unterstiitzung nach und nach ein grofieres Mentoring-Projekt entstehen.

Mentorenschaften kdnnten auch im Rahmen bereits bestehender, thema-
tisch weiter gefasster Kooperationen zwischen Unternehmen — etwa Unter-
nehmer-Stammtische, Ausbildungsringe beziehungsweise -kooperationen
oder Verbundausbildung — entstehen. Schon jetzt sind bei vielen solcher
Kooperationen Unterstiitzung und Beratung in Ausbildungsfragen ein
zentrales Thema.

Wie bereits dargestellt (siehe Abschnitt C.3), kénnten auch Groflunter-
nehmen im Rahmen ihrer Corporate-Volunteering-Aktivitaten neue Mentoring-
Projekte anstofien.

Auch Anbieter von Ausbildungsfdrderungen oder Organisationen der Sozial-

flrsorge wie Wohlfahrtsverbénde, die bereits Trager von ahnlich gelagerten
Projekten sind, kommen dafiir infrage.
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Und schliefllich kénnen auch potenzielle Mentees selbst bei den Kammern
oder anderen Institutionen Mentorenschaften anregen, wenn sie zusatzlich
zu den Regelangeboten weitere Unterstlitzung als sinnvoll erachten.

Wer ein neues Mentoring-Projekt griinden méchte, sollte mit den Themen Ausbil-
dung und Ausbildungsférderung vertraut sein und tber relevante Netzwerke (zu
Unternehmen, Kammern, Migrantenselbstorganisationen; gegebenenfalls auch
zu potenziellen Geldgebern usw.) verfigen. Sensibilitat fir und Interesse an
interkultureller Kommunikation ist ebenfalls notwendig. Fach- beziehungsweise
Branchenwissen im Hinblick auf die zu betreuenden Mentees hingegen ist nicht
zwingend erforderlich. Vor diesem Hintergrund bieten sich vor allem Kammern,
Migrantenselbstorganisationen, Unternehmen, Behtrden und Verbande als Initia-
toren fur neue Mentoring-Projekte an.

Wenn Sie ein neues Mentoring-Projekt initiieren méchten, zundchstan
weitergehenden Informationen oder einem personlichen Gesprach
interessiert sind, kénnen Sie sich gern an die bundesweite Service-
stelle der ,Aktion zusammen wachsen® wenden.
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«

Fir mehr Informationen zur ,Aktion zusammen wachsen’
wenden Sie sich bitte an:

Bundesweite Servicestelle ,Aktion zusammen wachsen*
c/o0 Roland Berger Strategy Consultants

Alt-Moabit 101 b

10559 Berlin

Tel.: 0307399 27 3300

Fax: 030/8968 3300

E-Mail: info@aktion-zusammen-wachsen.de

www.aktion-zusammen-wachsen.de
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