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Rollen- und Selbstverständnisse in ehrenamtlichen 

Handlungsfeldern – 
Wie gelingen tragfähige Mentoring- und Patenschaftsbeziehungen? 

Fachtag des Netzwerks Patenschafts- und Mentoring-Projekte in Frankfurt  

10. November 2016 
Goethe Universität – Frankfurt am Main 

 

 
 

Das Netzwerk Patenschafts- und Mentoring-Projekte in Frankfurt wurde im Sommer 

2011 auf Initiative des Kinderbüros der Stadt Frankfurt gegründet und unterstützt. 

Inzwischen sind 15 Projekte daran beteiligt. Seit 2016 wird das Netzwerk vom Amt für 

multikulturelle Angelegenheiten der Stadt Frankfurt am Main gefördert. 

Die Fachtagung wurde vom Netzwerk gemeinsam konzipiert und durchgeführt und 

vom Amt für Multikulturelle Angelegenheiten gefördert.  

 

Mitglieder des Netzwerks: 

Balu und Du, Goethe-Universität Frankfurt 

Companion, Caritas Frankfurt 

Einsteigen, Umsteigen, Aufsteigen, beramí e.V. 

FIL (Freunde im Leben), Caritas Frankfurt 

Ffm Projekt – Begleitung und Förderung von Kindern und Jugendlichen in entscheidenden 

Phasen ihres Bildungsverlaufs, Goethe-Universität Frankfurt 

Gib einem Kind Deine Hand, FIM – Frauenrecht ist Menschenrecht e.V. 

KinderHelden, KinderHelden Förderverein FrankfurtRheinMain e.V. 

Mehr Bock auf Politik, beramí e.V.  

MUV- Migrantenunternehmen und Vielfalt, KUBI- Verein für Kultur und Bildung e.V.  

NeW Mentoring, beramí e.V. 

Patenschaften für Kinder u. Jugendliche, Waisenhaus Stiftung 

Rückenwind im Job,  Diakonisches Werk Frankfurt 

SABA Mentoring, Crespo Foundation und beramí e.V. 

Die Schülerpaten, Schülerpaten e.V. 

Socius, Ev. Regionalverband  
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Key Note von Bernd Schüler, Soziologe und Politikwissenschaftler, Berlin 

 

Alle auf einmal!? 

Rollenvielfalt und andere Gelingensfaktoren in Mentoring- und 

Patenschaftsbeziehungen 

 

Siehe angehängtes PDF-Dokument, Vortrag 1    

 

Diskussion im Anschluss an den Input von Bernd Schüler 

Im Anschluss an Bernd Schülers Vortrag wurde in der Diskussion zunächst aufgegriffen, 

dass der Fokus zumeist auf den Mentees zu liegen scheint. Doch auch die Frage, 

inwiefern die Mentorin/der Mentor von ihrem/seinem Engagement profitiert, sollte 

nicht in den Hintergrund gestellt werden. Auch dieser Lernprozess sollte also im Blick 

behalten werden.  

 

Des Weiteren wurden die Gelingensfaktoren der Mentees angesprochen. Denn 

gerade bei Mentees mit Risikofaktoren im mittleren Bereich scheinen Mentoring-

Projekte besonders nachhaltig zu wirken. Hierbei wurde Bezug auf Frau Müller-

Kohlenberg genommen, nach der Kinder mit starken Risikofaktoren oder 

Konfliktbereichen besonders stark von Mentoring-Projekten profitieren können. Es 

scheint jedoch nicht immer eindeutig, in welchen Risikofaktorenbereich die Mentees 

eingeordnet werden können.  

 

Festgestellt wurde während der Diskussion, dass Kinderschutzfälle nicht für Mentoring-

Projekte geeignet erscheinen, da diese eine Überforderung bei der Mentorin/beim 

Mentor hervorrufen können. Es sollte immer ein haltender Kontext für die Mentorin/den 

Mentor bewahrt werden. Zudem muss der Einzelfall betrachtet werden, da keine 

Tandembeziehung gleich ist.  
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Als Beispiel wurden an dieser Stelle Menschen mit Fluchterfahrung und die individuellen 

Phasen genannt, in denen diese sich befinden können. Nicht nur Eins-zu-eins 

Beziehungen sondern auch Gruppen-Mentoring können in einem solchen Fall  

angedacht werden. Entscheidend ist, was im jeweiligen Einzelfall angebracht 

erscheint.    

 

  Anschließend wandte die Diskussion sich der Frage zu, wie mit Ambivalenzen und 

Differenzen im soziokulturellen und ökonomischen Umfeld der Mentoren und Mentees 

umgegangen werden kann. Denn es scheint häufig der Fall zu sein, dass 

Mentorinnen/Mentoren aus einem Bildungskontext stammen und die Mentees eher 

bildungsfern aufwachsen.  

 

     
 

Ein weiterer Diskussionsimpuls bezog sich auf die Engagement-Forschung und die 

gleichzeitige Forschungsfrage und -lücke, ob es immer einen Selbstbezug der 

Mentorinnen/Mentoren zu dem jeweiligen Engagement oder Projekt gibt. Erfahrung 

kann als Motivator der Mentorinnen/Mentoren wirken. Als Beispiel hierfür wurden 

Mentorinnen/Mentoren aufgeführt, die bei einem alleinerziehenden Elternteil 

aufgewachsen sind und aufgrund dieser Tatsache entscheiden, sich ehrenamtlich zu 

engagieren. Offensichtliche biografische Faktoren müssten beim Matching bedacht 

werden. Dazu müssen sie jedoch zunächst erkannt und die Vorgeschichte der 

Mentorin/ des Mentors transparent gemacht werden. 

 

Auch die Rollenvielfalt der Mentorinnen/Mentoren wurde angesprochen. Diese 

Rollenvielfalt kann jedoch auch Schwierigkeiten mit sich bringen. Denn oft ist unklar, 

was ihr zugrunde liegt und inwiefern eigene Übertragungen eine Rolle spielen. Hierbei 

müssen auch Grenzen zum Wohl des Mentees mitgedacht werden. Um der 

Tandembeziehung einen sicheren Rahmen zu bieten, muss bei der Mentorin/beim 

Mentor im besten Fall die kritische Reflexion des eigenen Verhaltens angeregt werden. 

Trotzdem muss gleichzeitig versucht werden, den Part einer „professionellen 

Freundschaft“ aufrecht zu erhalten.  

 

Daraufhin widmete sich die Diskussion dem Punkt, was „Professional Friendship“ 

eigentlich genau bedeutet. Denn eine Freundschaft basiert normalerweise, anders als 

eine gematchte Tandembeziehung, auf Freiwilligkeit. Daraufhin wurde eingeworfen, 

dass viele Beziehungsformen mithilfe von professionellem Wissen und Ressourcen 

darüber, wie eine Beziehung angemessen geführt werden kann, heute anders  
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gestaltet werden als früher. In Abgrenzung zu einer alltäglichen Freundschaft scheint 

gerade bei einer professionellen Freundschaft Distanz eine essentielle Rolle zu spielen.  

Daraufhin wurde das im Akquiseprozess oft aufzufindende Spannungsfeld von Qualität 

und Quantität der Mentorinnen/Mentoren angesprochen. Denn jedes Projekt hat ein 

individuelles Anforderungsprofil an die Mentorinnen/Mentoren. 

 

 Bei einigen Projekten ist eine Qualifikation durch eine Fortbildung und einen langen 

Vorbereitungsprozess verbunden. Trotzdem wird nicht jeder als Mentorin/Mentor 

genommen. Es muss also immer gut abgewogen werden, wie viel Bedarf gerade  

vorhanden ist und wie viel Schaden eine Mentorin/ein Mentor im schlimmsten Fall 

anrichten kann.  

 

Da die Mentorinnen/Mentoren sich ehrenamtlich engagieren, sollte aber auch keine 

Überprofessionalisierung stattfinden. Es muss also der richtige Mix gefunden werden. 

Während der Diskussion wurden hierbei zwei Ansätze deutlich: entweder muss das 

Projekt gut begleitet werden oder es muss durch die Auswahl der 

Mentorinnen/Mentoren gut vorbereitet werden. Bei der Umsetzung wurden 

unterschiedliche Vorgehensweisen eingebracht. So könnte beispielsweise in einer 

Probezeit von zwei Monaten erprobt werden, ob das Engagement fortgesetzt werden 

kann. Auch die Möglichkeit, Mentees im Rahmen von Hausbesuchen auszuwählen, 

wurde eingebracht.  

 

   

 

Nicht nur der Mentorin/dem Mentor, sondern auch den Mentees kommt bei der 

Beziehungsgestaltung eine wichtige Rolle zu. Darum kam in der Diskussion die Frage 

auf, ob Kinder Mentorinnen/Mentoren auch ablehnen können und dürfen und wenn 

ja, wann den Kindern die Möglichkeit gegeben wird, nein zu sagen. Eine 

Herausforderung wurde darin beschrieben, dass Mentees häufig den Wunsch nach 

einer Mentorin/einem Mentor mit bestimmten Eigenschaften äußern. Hierbei scheint 

die enge Begleitung der Beziehung durch die Projektleitung relevant.  

 

Diese Thematik warf auch die Frage auf, wie die Beziehungen überhaupt bei Kindern 

begleitet werden. Eine weitere Herausforderung wurde anhand von dem Beispiel 

beschrieben, dass oft nicht transparent ist, ob das Kind selbst oder die Eltern die 

Motivation haben, an einem Mentoring-Projekt teilzunehmen. Um solche Unklarheiten 

zu vermeiden, wurde als Gelingensfaktor beschrieben, das jeweilige Projekt im 

Vornherein allen Beteiligten genau zu erklären. Letztendlich sollten die Kinder 

entscheiden dürfen, ob sie verbindlich an dem Projekt teilnehmen möchten.  
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Wenn feststeht, dass ein Kind auf jeden Fall am Projekt teilnehmen möchte, stellt sich 

die Frage, wie der Matchingprozess abläuft. Auch hier sollte der Wunsch des Kindes 

einbezogen werden. Problematisch ist es, wenn manche Mentorinnen/Mentoren 

daraufhin nicht ausgewählt werden. Um den Matchingprozess zu vereinfachen, 

können vorher gemeinsame Hobbys der Mentorinnen/Mentoren und Mentees 

herausgefunden werden. Bei den ersten Tandemtreffen sollte der Rahmen des Projekts 

nochmal deutlich dargestellt werden.  

Problematisch wurde auch beschrieben, dass Beziehungsabbrüche oft durch die 

Eltern erfolgen, beispielsweise da sie sich selbst in ihrer alltäglichen Rolle gekränkt 

fühlen. Zudem wurde die Erfahrung geteilt, dass Kinder selbst schnell zeigen, wenn sie  

keine Lust haben, am Projekt teilzunehmen. Motivation wurde jedoch als wichtiger 

Faktor beschrieben, der die Beziehung positiv beeinflusst. 

In jedem Fall muss individuell geschaut werden, ob die Tandembeziehung bestehen 

kann. Ein Beziehungsabbruch wurde nicht nur für die Mentees, sondern auch für die  

Mentorinnen/Mentoren als Herausforderung beschrieben. Bei der Mentorin/beim 

Mentor wird durch eine solche Situation oft die Frage hervorgerufen, ob sie/er im Fall 

eines Beziehungsabbruchs noch professionell ist.  

Von den Koordinatorinnen/Koordinatoren wurden Kommunikation und Transparenz in 

einem solchen Fall als zentral beschrieben. Herausforderungen müssen im besten Fall  

frühzeitig kommuniziert werden, damit gemeinsam eine Lösung erarbeitet werden 

kann. 

Anschließend wandte sich die Diskussion einem zurzeit sehr aktuellen Thema, der Arbeit 

mit Geflüchteten im Rahmen von Mentoring-Projekten, zu. Hierbei wurde die Erfahrung 

ausgetauscht, dass Eins-zu-eins Beziehungen von Vorteil sein können, das jedoch nicht 

immer als optimale Kombination zutreffen muss. Gruppen-Mentoring wäre eine 

andere mögliche Variante.  

Zudem wurde betont, dass Fremdheit auch in allen anderen Mentoring-Beziehungen 

und -kontexten auftauchen kann. Wie unterschiedlich Mentoring-Beziehungen 

gestaltet werden können, wurde nochmals an dem Beispiel verdeutlicht, dass es auch 

oft Drei-zu-drei Beziehungen gibt, beispielweise wenn die Familien hinter den 

Mentorinnen/Mentoren einbezogen werden oder ein Ehepaar gemeinsam eine 

Familie betreut. Dadurch wurde deutlich, dass im Rahmen von Mentoring-Projekten 

ganz unterschiedliche und vielfältige Beziehungsebenen geführt werden können.  

Die Begleitung der Tandembeziehung durch die Projektleitung wurde in der Diskussion 

als Rahmungselement beschrieben. So kann das Aushalten von Ambivalenzen für alle 

Beteiligten erleichtert werden. Als problematisch wurde jedoch die Tatsache 

beschrieben, dass aufgrund der Unterfinanzierung und der Aufgabe der finanziellen 

Absicherung der Projekte die Tandembeziehungen oft in den Hintergrund treten.  

Abschließend wurde nochmals aufgegriffen, dass es eine große Rollenvielfalt im 

Rahmen von Mentoring-Projekten gibt. Essentiell ist darum, nach außen hin transparent 

zu machen, was im Rahmen des jeweiligen Projekts erfüllt werden kann und was nicht. 

Das Setzen von Grenzen und die Betonung des begrenzten Rahmens von der 

Projektseite wurden als zentrales Element beschrieben, um Überforderungen und 

Missverständnissen zu vermeiden.  

Protokoll: Chiara Schomburg, Balu und Du, Goethe-Universität 
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AG 1: Eignung und Passung als Qualitätsmerkmale im Akquise-Prozess. 

 Welche Mentoren und Mentorinnen wünschen wir uns? Und wie gewinnen wir sie? 

 

Input: Bernd Schüler, Soziologe und Politikwissenschaftler, Berlin 

Moderation: Feben Mehari; Companion, Caritas Frankfurt 
 

 

 

Siehe angehängtes PDF-Dokument, Vortrag 2        

 

 

Die geeigneten Freiwilligen sollten:1 Empathisch sein, bereit sein, eine andere 

Perspektive übernehmen zu können und einen sicheren Bindungsstil, Extraversion, 

Verträglichkeit, Selbststeuerungskompetenzen und eine altruistische Motivation 

haben, u.a.  

 

Bei der Ansprache sollte die Koordinatorin/der Koordinator mit den eigenen 

Botschaften auf Motive der Menschen eingehen wie z.B: Werte, Weiterentwicklung 

von Kompetenzen und Fähigkeiten, Horizonterweiterung, sich selbst stärken, Kontakte, 

usw. 

Genauso sollte man die Vielfalt der Kanäle u. Kontexte bedenken, wie z.B. Zeitschriften 

von Wohnungsbaugesellschaft, Mitglieder-Magazine der IHK, Intranet von Firmen, 

Newsletter von Organisationen oder Blogs, usw.  

 

                                                 
1 (Befunde aus diversen Mentoring-Studien (nach Rhodes 2005; Stukas et al 2012; Drexler, 

Müller-Kohlenberg 2012)) 
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Dabei sollte man eine zielgruppenspezifische Ansprache benutzen, z.B. für Männer die 

Herausforderungen und die Vernetzungsmöglichkeiten zeigen.   

 

Als Multiplikatorinnen/ Multiplikatoren dienen verlässliche und zufriedene 

Mentorinnen/Mentoren,  aber  wie werden sie dazu?  

Die Rolle sollte als Teil der Persönlichkeit internalisiert sein. Sie/er sollte sich mit der Rolle 

identifizieren.  

Die Begleitung spielt dabei eine wichtige Rolle. Gemeinsame Aktivitäten mit den 

anderen Mentorinnen/ Mentoren als Gruppe sind wichtig und die Erfahrungen sollten  

zu den Erwartungen passen. Kooperationspartnerinnen/-partner und Netzwerke 

dienen auch als Multiplikatoren. Z.B Lehrerinnen/Lehrer, Schulpsychologinnen / 

-psychologen, Erzieherinnen/Erzieher oder AGs der  Universitäten,  Beratungsstellen, 

Familienhelferinnen/-helfer, Kulturvereine. 

 

Eine der großen Herausforderung bei Mentoring ist u.a.,  die Bedarfe der Freiwilligen 

und die der Mentees unter einen Hut zu bringen. Genauso herausfordernd ist es, 

geeignete Mentorinnen/Mentoren zu finden.  

Es bewerben sich viele, aber nicht alle passen zu der Rolle, da sie nicht in der Lage 

sind, Ihre Erfahrung weiterzugeben oder eine Motivation haben, die nichts mit dem Ziel 

von Mentoring zu tun hat.   

 

Diskussion: 

Frage 1: Warum sind Mentoring- und Patenschafts-Projekte heutzutage interessant 

bzw. warum möchten sich viele Menschen im Rahmen dieser Projekte engagieren?  

Mögliche Antworten dafür:  

- Weil die direkte Zusammenarbeit (Engagement) im Tandem effektiver als 

andere Arten von Engagement erscheint.   

- Weil das gegenseitige Lernen im Rahmen einer zwischenmenschlichen 

Beziehung nützlich für beide Seiten ist.  

- Weil das tiefere Kennenlernen einer Person die Mentorinnen/ Mentoren 

motiviert, ihre Erfahrungen weiterzugeben.   

- Weil das individuelle Engagement im Rahmen einer freien Gestaltung der 

Themen und der Zeit bzw. im Rahmen einer großen Flexibilität gut zu der 

Mentalität der heutigen Gesellschaft passt. Das kollektive Engagement 

benötigt mehr Zeit und Diskussionen. Die Rolle als Mentorin/ Mentor ist 

attraktiver, da die Zeiten, Aufgaben und Ziele klarer sind.    

- Weil viele Menschen der Gesellschaft oder dem Land, dem Leben etwas 

zurückgeben möchten. 

- Aus Neugier, andere Menschen aus anderen Kulturen kennenzulernen und sich 

damit  zu bilden.  

- Weil einige Menschen, die bereits in Rente sind, gerne die Zeit gut nutzen und 

etwas Vernünftiges machen möchten.  
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Frage 2: Wie werden die Mentorinnen/Mentoren erfolgreich gesucht?  

Zuerst sollten die Kompetenzen und Motive der Mentorin/ des Mentors, nach denen 

wir suchen, definiert werden, um sie nach Außen transportieren zu können.  

Bei der Gestaltung von Werbematerial ist es wichtig, das Profil einer Mentorin/ eines 

Mentors bildlich darzustellen und auf den Flyern zu dokumentieren. Besser ist es, wenn 

es für jede Zielgruppe einen Flyer gibt, z.B. wenn nur ein Mann auf dem Flyer zu sehen 

ist, werden sich Frauen nicht angesprochen fühlen oder umgekehrt. Der genaue 

persönliche Gewinn/Mehrwert sollte auch dargestellt werden. Damit sollte die Wirkung 

des Engagements transparent gemacht werden. Die Verteilung des Flyers sollte auch 

strategisch geplant sein, d.h. man sollte sie an den Plätzen auslegen, an denen die 

Zielgruppe zu finden ist, z.B. Sportvereine, usw.  

Die Rolle, die Aufgaben und Grenzen bei der Zusammenarbeit im Tandem seitens der 

Mentorinnen/Mentoren sollten bei dem Bewerbungsgespräch gut dargestellt werden. 

Genauso sollte man die wahren Motivationen der Person, die sie bewegen, im Projekt 

mitzumachen, kennen. Nur so können beide Personen (Mentorin/Mentor und 

Koordinatorin/Koordinator) sicher sein, dass  die andere Person verstanden hat, worum 

es geht und ob sie den Erwartungen gerecht werden oder nicht. Besser ist es, von 

Anfang klar zu haben, was man im Tandem in den verschiedenen Ebenen persönlich 

und professionellen gewinnen kann und was nicht. Enttäuschungen können so 

vermieden werden. Eine gute Vorbereitung auf die Zusammenarbeit im Tandem ist 

dafür sehr wichtig. Genau diese Inhalte sollte die Koordinatorin/der Koordinator mit 

den Mentees auch klären.  

Die Struktur/der Rahmen der Zusammenarbeit sollte auch geklärt werden, damit die  

Mentorinnen/Mentoren einschätzen können, ob sie mit diesen Regeln umgehen 

können und ob sie z.B. tatsächlich genug Zeit haben werden, damit die Mentees nicht 

unter Zeitmangel der Mentorinnen/der Mentoren leiden müssen.   

Die Koordinatorin/ der Koordinator sollte unbedingt ausreichende Kompetenz 

vermitteln und adäquate sowie professionelle Begleitung anbieten.  

Die Beziehungen müssen immer wieder hinterfragt werden.  

Fragen wie:  Wie will ich meine Ziele umsetzen und zu welchen Bedingungen will ich 

sie erreichen? Oder: Wo bewegen wir uns gerade? Sollten gestellt und beantwortet 

werden.  

Protokoll: Gabriela Molina, Projektleiterin, Mehr Bock auf Politik, beramí e.V.  
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AG 2 „Die Rolle der Koordinatorin/ des Koordinators als rahmendes Element der 

Tandembeziehung – Wie definieren wir unseren Auftrag? Wo sind Chancen, wo 

Grenzen unserer Tätigkeit“ 

 

Input : Priv.-Doz. Dr. Oliver Hechler, Diplompädagoge und Kinder- und 

Jugendlichenpsychotherapeut, Julius-Maximilians-Universität Würzburg 

Moderation: Julia Schulz, Projektkoordinatorin, Balu und Du, Goethe-Universität 

 

 

 

Siehe angehängtes PDF-Dokument, Vortrag 3       

 

Um die Rolle der Koordinatorin/des Koordinators zu verstehen, müssen wir zuerst die 

Beziehung Mentorin/Mentor/Mentee definieren: 

Die Beziehung Mentorin/Mentor/Mentee ist eine Beziehung besonderer Art. Im 

Mittelpunkt dieser Beziehung steht das Ziel, das erreicht werden soll. Für eine gute 

Mentorin/Mentor/Mentee Beziehung muss man sich Zeit nehmen, da kann man nicht 

ökonomisieren.  

Jede Tandembeziehung hat ein eigenes Thema/Ziel und deswegen muss das Tandem 

schon am Anfang der Beziehung ganz klar definieren, welches Ziel der/die Mentee 

verfolgt (z.B. eine Ausbildung, eine Arbeitsstelle, Orientierung, etc). 

Das Tandem muss überlegen, wie es das Ziel erreichen will, was es vorher unternehmen 

muss, um es zu erreichen, wie oft es sich trifft, wie es mit Veränderungen umgehen will, 

usw. 
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Die Beziehung Mentorin/Mentor/Mentee kann man mit einem Eltern/Kind Modell 

vergleichen und es gibt einige Anteile daraus, die man in die professionelle Beziehung 

Mentorin/Mentor/Mentee übertragen kann. Die Mentorin/der Mentor muss aber 

aufpassen, dass sie/er dabei nicht die Eigeninitiative der /des Mentee abtötet. Für die 

Mentorin/den Mentor muss auch klar sein, dass es sich beim Erwachsenen- Mentoring 

um eine Beziehung auf Augenhöhe handelt und dass die/der Mentee 

diejenige/derjenige ist, die/der lenkt und sie/er „nur“ Begleiter bzw. Unterstützer ist. 

 

Wenn die Mentees Kinder sind, gibt es keine Zielvereinbarung, da geht es eher um 

Aufmerksamkeit. Es gibt Kinder-Patenschaften, die sogar einen sehr familialen 

Charakter haben, wie z.B. Leihomas oder Pflegeeltern.  

In diesen Patenschaften mit Kindern kommt das Tandem meistens für ein Jahr 

zusammen und dann ist es die Aufgabe der Koordination, sie auf Abschied/Trauer 

vorzubereiten, was bei Kindern sehr schwer sein kann. 

 

Mentorinnen/Mentoren machen unter Umständen das gleiche, was man in der Familie 

normalerweise auch macht, aber als Mentorinnen/Mentoren machen sie das 

bewusster und eher kontrollierter. Die Beziehung Mentorin/Mentor/Mentee ist eine 

Mischung aus einer familialen und einer professionellen Beziehung. 

Eine Mentorin/ ein Mentor kann feinfühliger sein, sie/er versucht die Bedürfnisse des 

Gegenübers wahrzunehmen und darauf zu reagieren und vermittelt Zuversicht. 

Weder Mentorinnen/Mentoren noch Koordinatorinnen/Koordinatoren können das 

Erreichen des anvisierten Zieles garantieren. Aber sie denken mit und überlegen sich 

mit den Mentees zusammen den besten Weg zum Erfolg. 

 

Mentoring/Patenschaften sollten mindestens 12 Monate dauern.   

Eine Mentoring-Beziehung ist oft sehr ambivalent. Man muss als Mentorin/Mentor mit 

diesen Ambivalenzen umgehen können wie z.B. Nähe/Distanz. 

 

Die Mentorin/der Mentor wird oft als „berufliche Freundin/beruflicher Freund“ gesehen 

und sie/er übernimmt eine ganz besondere Rolle. Sie/er jongliert mit den Rollen: 

Verwandte, Lehrerin / Lehrer, Freundin/Freund, Therapeutin/Therapeut, etc.  Sie/er ist: 

Vorbild    Türöffnerin /Türöffner 

Trösterin/Tröster   Normalisiererin/Normalisierer 

Freundin/Freund   Kräftemesserin/Kräftemesser 

Ermutigerin/Ermutiger  Vertrauensperson 

Coach    Nähespenderin/Nähespender 

 

Sehr wichtig für die Mentorinnen/Mentoren ist es außerdem, genau zu wissen, wie das 

Projekt Erfolg definiert. Diese klare Definition ist eine Aufgabe der Koordination, damit 

die Mentorin/der Mentor am Ende nicht frustriert aus dem Projekt raus geht.   
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Welche Aufgaben hat die Koordinatorin/der Koordinator? 

Erst nachdem definiert ist, welche Art der Beziehung zwischen 

Mentorin/Mentor/Mentee geschaffen werden soll, kann man die Rolle der 

Koordinatorin/des Koordinators klar definieren. 

Die Rolle der Koordinatorin/des Koordinators beruht auf folgenden Elementen: 

- Wie definieren wir unsere Aufgabe? 

- Wo sind Chancen? Wo sind Grenzen? 

 

Als Koordinatorinnen/Koordinatoren müssen wir immer berücksichtigen, dass wir es  mit 

Laien zu tun haben und wir diejenigen sind, die die 

Fundamente/Rahmenbedingungen legen sollen, damit die Beziehung im Tandem 

erfolgreich verläuft. Auf der Metaebene muss die Koordinatorin/der Koordinator das 

Tandem ständig beobachten und unterstützen, damit das Ziel erreicht wird. 

 

Die Koordinatorin/der Koordinator muss genau überlegen, wie sie/er die passenden 

Mentorinnen/Mentoren aussucht und danach mit den passenden Mentees 

zusammenbringt. 

 

Sie/er muss das Ziel der Tandembeziehung im Auge behalten und ggf. nachjustieren, 

falls die Mentorin/der Mentor das alleine nicht bewerkstelligen sollte.   

 

Sie/er muss außerdem die Finanzen im Projekt im Auge behalten und diese 

Anforderungen so aushalten können, dass sie die Zusammenarbeit im Tandem nicht 

beeinflussen oder gefährden können.   

 

Die Koordinatorin/ der Koordinator muss Ambivalenzen und Spannungen aushalten 

können und darf diese nicht auf Mentorin/Mentor/Mentee übertragen. 

 

Was sind noch die Anforderungen eines Koordinators? 

Die Koordinatorin/der Koordinator kennt die Grenzen der Mentoring-Beziehung.  

 

Sie/er ist Projektmangerin/Projektmanager, Finanzverwalterin/Finanzverwalter, 

Personalerin/Personaler und macht zusätzlich noch die Öffentlichkeitsarbeit für das 

Projekt. 

 

Sie/er ist Grenzwächterin/ Grenzwächter zwischen Innen und Außen. Die 

Koordinatorin/ der Koordinator kann der Mentorin/dem Mentor beispielsweise nicht 

sagen: „Also jetzt finde bitte eine Stelle für die Mentee, sonst haben wir Probleme mit 

der Finanzierung“. Die Koordination muss diesen Druck aushalten können. 
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Sie/er achtet darauf, dass die Beziehung zwischen Mentor/Mentee aufrechterhalten 

wird und unterstützt bei Schwankungen in der Beziehung, z.B. wenn diese zu familial 

oder zu unprofessionell wird.   

 

Sie/er hält Ambivalenzen aus wie z.B. familial- professionell, professionell- bürokratisch. 

 

Koordinatorinnen/Koordinatoren haben nicht nur mit der Mentorin/Mentor/Mentee 

Beziehung zu tun, sondern müssen auch den Druck von außen aushalten können. 

Wenn die Bürokratie der Projektverwaltung zu viel wird, kann sich die Koordinatorin/der 

Koordinator nicht mehr genug der Tandembeziehung widmen. Qualität kann nicht 

unter Druck entstehen.  

Protokoll: Daphne Varela, Projektleiterin, NeW Mentoring, beramí e.V.  
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AG 3: Beziehungsqualität als Dreh- und Angelpunkt der Mentoringbeziehung – 

Unreflektierte Übertragungen in Mentoringbeziehungen im Kontext sogenannter 

Risikogruppen 

 

Input: Hannah Schott-Leser, wiss. Mitarbeiterin am Fachbereich Erziehungswissenschaften 

der Goethe-Universität Frankfurt 

Moderation: Dr. Marian Kratz, wiss. Mitarbeiter am Fachbereich Erziehungswissenschaften der 

Goethe-Universität Frankfurt, Ffm Projekt – Begleitung und Förderung von Kindern und Jugendlichen in 

entscheidenden Phasen ihres Bildungsverlaufs, Goethe-Universität Frankfurt 
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Ergebnisse/ Fragestellungen/ diskutierte Themenfelder 

 

Gruppe 1  

Welche Bedingungen müsste der organisatorische Rahmen erfüllen? 

- Mentoring-Beziehung ist prinzipiell resilienzfördernd. 

- Ist es günstiger mit heterogenen oder mit homogenen Gruppen von 

Mentorinnen/Mentoren bzw. Mentees zu arbeiten? 

- Die Dauer der Tandembeziehung sollte variabel ausgestaltet werden können. 

Wichtig ist eine Rollentrennung von 

 Projektkoordination 

 Supervision 

 Tandem-Auswahlverfahren 

 Fortbildung der Mentorinnen/Mentoren 

 Evaluation 

- Verschiedene Rollen der Projektkoordinatorin/ des Projektkoordinators können 

an verschiedenen Orten ausgeübt werden. 

 Wichtig ist eine permanente Überprüfung der Hierarchie- Projektziel – 

Interessen der Mentees. 

 Zentrale Frage bei der Planung eines Mentoring-Projekts muss sein: Passt 

das Ziel zum Mentoring-Konzept? Wenn ja, unter welchen Bedingungen? 

 

 

Gruppe 2 

Welche Bedingungen müsste eine Vorbereitung der Mentorentätigkeit erfüllen? 

- Organisationssicherheit und Rahmensicherheit sind zentrale 

Gelingensbedingungen von Projekten. 

- Sind die Beziehungen im Projekt sicher und geschützt, arbeite ich als 

Koordinatorin/Koordinator selbst auch sicher. 

- Eine gute Konzeption, ein klares Ziel sind wichtig: Was will man eigentlich 

erreichen? 

- Klarheit hilft im ganzen Prozess. 

- Auf welches Bedürfnis/ auf welche Interessen der Mentees wird reagiert? 

- Frage: Was können Laien? Handelt es sich hier um eine Art Semi-

Professionalität? 

 

 

Gruppe 3 

Welche Bedingungen müssten eine Begleitung der Mentorentätgikeit erfüllen? 

- Kann man Beziehungsdynamiken kontrollieren? 

- Das Matching muss gut gestaltet werden. 

- Der Fokus muss auf den Mentees bleiben. 

Protokoll: Astrid Konter, Rückenwind im Job, Diakonisches Werk Frankfurt 
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Podiumsdiskussion, Zusammenfassung der AG-Ergebnisse mit Feben Mehari, Julia 

Schulz und Dr. Marian Kratz 

Moderation: Cora Stein, Projektreferentin, Crespo Foundation 

 

 

 

Eine Podiumsdiskussion am Ende des Fachtags fasste die wichtigsten Ergebnisse der 

einzelnen AGs abschließend zusammen.  

In allen AGs wurde darüber diskutiert, dass Mentorenprojekte sowohl für Laien als auch 

für Professionelle immer ein Kontinuum zwischen familialem und professionellem 

Handeln bedeuten. Konsens war, dass die Projektkoordination beim Schwanken 

zwischen diesen Elementen unterstützen soll.  

Des Weiteren wurde angesprochen, dass Mentoring immer eine Beziehung als Mittel 

zum Zweck nutzt. Auch hierbei kommt der Projektkoordination die zentrale Rolle zu, die 

Orientierung des Projektes im Blick zu behalten. Die Projektkoordination fungiert 

demnach auch als Grenzwächterin/Grenzwächter vor Außeneinflüssen, 

beispielsweise der finanziellen Lage des jeweiligen Projektes. Die Projektkoordination 

bewegt sich somit oft in einem ambivalenten Verhältnis zwischen der Begleitung der 

Mentorinnen/Mentoren und Mentees und der finanziellen Sicherung des Projekts. 

Abschließend stand die Frage im Raum, inwiefern die Projektkoordination eine 

Vorbildrolle für Mentorinnen/Mentoren einnimmt. 

Daraufhin wurde der Punkt aufgegriffen, welche Ideen von Beziehungen im 

Möglichkeitsraum Mentoring ermöglicht werden können. Beachtet werden muss in 

diesem Bereich, dass auch in unauffälligen Fällen Konflikte stecken können. Auch an 

dieser Stelle wurde diskutiert, dass der Projektkoordination eine zentrale Rolle zukommt.   

Der begrenzte Rahmen eines Mentoring-Projekts kann und sollte von Projektseite 

ebenfalls aufgezeigt werden, um Grenzen zur Vermeidung von Überforderung zu 

setzen. Denn aufgrund der großen Rollenvielfalt in Mentoring-Projekten muss nach 

außen hin deutlich vermittelt werden, was im Rahmen des Projekts erfüllt werden kann 

und was nicht. Das Aufzeigen von Grenzen eines Projekts ist demnach für alle 

Beteiligten wichtig.  

Abschließend wurde besonders deutlich, dass der Projektkoordination eine zentrale 

Rolle zukommt, Beziehungsgestaltung zwischen Mentorinnen/Mentoren und Mentees 

in dem vom jeweiligen Projekt vorgesehenen Rahmen zu ermöglichen.  

Protokoll: Chiara Schomburg, Balu und Du, Goethe- Universität Frankfurt 
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Die  Rolle des Koordinators/der Koordinatorin
- Elemente einer Dreiecksbeziehung


Priv.-Doz. Dr. Oliver Hechler


Das Netzwerk Frankfurter  Patenschafts- und Mentoringprojekte
Frankfurt am Main, den 10.11.2016 







Die Rolles des Koordinators


• Inhalt


– Die Mentoren-Mentee-Beziehung: 
eine Beziehung besonderer Art?!


– Anforderungen Teil I


– Anforderungen Teil II


– Die Rolle des Koordinator – eine (un)mögliche 
Aufgabe?!







Die Mentor-Mentee-Beziehung


• Familiale und professionelle Beziehungsgestaltung – Teil I


„Ähnlich wie in der Therapie, muß auch in der Pädagogik auf 
Mechanismen und Struktureigenschaften der naturwüchsigen Praxis 
zurückgegriffen werden. Die Prinzipien der pädagogischen Praxis 
werden nicht neu erfunden, sondern der Praxis der naturwüchsigen 
Sozialisation `entnommen´ und durch bewußte methodische Prüfung 
gesteigert und geklärt“ 


(Oevermann, 1996, 142)







Die Mentor-Mentee-Beziehung


• Familiale und professionelle Beziehungsgestaltung – Teil II


„Es scheint sich herauszustellen, dass professionelle Beziehungen nach 
dem Muster einer »guten« Eltern-Kind-Beziehung gestaltet sind (…) 
Vielmehr geht es darum, die Eltern-Kind-Beziehung als ein 
paradigmatisches Modell professionellen Handelns zu begreifen und 
dementsprechend zu fragen, wie das die Eltern so anstellen, dass die 
Kinder gedeihen (…) 
Das, was also die Eltern-Kind-Beziehung und die professionellen 
Beziehungen verbindet, ist die Tatsache, dass sich beide Sozialformen 
auf die Bewältigung existenzieller Aufgaben richten“ 


(Hechler, 2016, 184)







Die Mentor-Mentee-Bezeiheung


• Familiale und professionelle Beziehungsgestaltung


Gesundheits-
fürsorge


Moralität


Glaube, 
Liebe, 


Hoffnung
Erziehung 


und Lernen


Gesundheit
(Therapiebeschaffung)


Gerechtigkeit
(Konsensbeschaffung)


Sinn und Bedeutung
(Wahrheitsbeschaffung)


Bildung
(Kompetenzsbeschaffung)







Die Mentor-Mentee-Beziehung


Positionsbestimmung auf einem Kontinuum


Ausbalancieren







Anforderungen an den Koordinator -
Teil I


Mentor Mentee


Thema







Anforderungen an den Koordinator –
Teil I


Mentor Mentee


Koordinator


Thema







Anforderungen an den Koordinator –
Teil II


Mentor Mentee


Koordinator


Thema


Äußeren
Umwelten


Grenzwächter


• Projektmanagement
• Personalmanagement
• Finanzierung
• Öffentlichkeitsarbeit
• …







Der Koordinator –
eine unmögliche Aufgabe?!


• Was muss gegeben sein, um dass der  
Koordinator/die Koordinatorin seiner/ihrer 
Aufgabe gerecht werden kann?







ICH DANKE IHNEN 
FÜR IHRE AUFMERKSAMKEIT!








  


Alle auf einmal!?
Rollenvielfalt und andere


Gelingensfaktoren in Mentoring- und
Patenschaftsbeziehungen


Fachtagung des Netzwerks Frankfurter
Patenschafts- und Mentoringprojekte 


am 10.11.2016 


Bernd Schüler, freier Autor, biffy Berlin e.V.







  


Übersicht


Was kann “tragfähig” bei Mentoringbeziehungen 
bedeuten?


Unter welchen Bedingungen gelingt Mentoring? 


Welche Rollen und Aktivitäten tragen dazu bei?


Wie umgehen mit Spannungsfeldern?


Ausblick







  


„Tragfähig“ I
Wie kann das halten? Das Eigensinnige


“Bei uns heißt es: Wenn jemand das Leben so
stark beeinflussen kann, muss das einen


Grund haben. Meine Mutter sagte mal: 'Die
Götter haben Helmut geschickt.'” Vinosanth


Jede Mentoringbeziehung ist eine einzigartige
Kombination zweier Menschen mit unterschiedlichen


Persönlichkeiten, Lebenserfahrungen etc (Lukas 2001)







  


„Tragfähig“ II
Keine feste Größe: eine Daueraufgabe


Beide Akteure und damit ihre Beziehung permanent
von externen Umwelt-Faktoren beeinflusst


 
Jede Phase der Mentoringbeziehung, jedes Treffen


bringt neue Aufgaben, erfordert neue Abstimmungen
– eine fortlaufende Herstellungsleistung von beiden


Seiten und eine fragile Angelegenheit







  


„Tragfähig“ III
Ladekapazität: Wer lädt wem was auf?


Fallstudie Colley 2003 zu
„engagement mentoring“


Zielsetzung:
Jugendliche für den


Arbeitsmarkt fit machen


Wer schreibt die Geschichte der Tandembeziehung? 
Wenn sie sich nur um die Wünsche, Werte,
Interessen etc. des Programms (oder des Mentors
oder des Mentees) dreht, dann ist es wahrscheinlich,
dass die Beziehung endet (Karcher/ Hansen 2012, S. 79)







  


„Tragfähig“ IV
Eine Frage der Motivation?


Extrinsisch
motivierte
Freiwillige


(Subjekt- und
Gesellschaftsbezug):


◦ ziel-und
erfolgsorientiert
◦ kurzfristig und
wechselhafter 


Intrinsisch 
motivierte
Freiwillige 


(Norm- und
Persönlichkeitsbezug)


◦ innere Stimme,
(Selbst-)Zweck 


◦ kontinuierlicher und
längerfristiger 


nach Han-Broich 2012







  


„Tragfähig“ V
Wer kann/ sollte eine Mentoring-


Beziehung nicht tragen?


1:1 für manche Gruppen zu voraussetzungsreich:


Aktuelles Beispiel: Patenschaften mit Geflüchteten
Weder manchen Freiwilligen noch manchen


Geflüchteten behag ein 1:1-Schema,  eher Gruppen-
Mentoring


Klassisches Beispiel, u.a. von Jean Rhodes (2002): 
Vorsicht bei Mentees, die schon viele Bezugsperso-
nen verloren haben u. entsprechend verletzlich sind







  


Unter welchen Bedingungen 
gelingt Mentoring? 


 (nach Dubois et al 2011/ Rhodes 2016)







  


Eine Frage der...
Umsetzung der Projekte 


Stärkere Effekte bei den Mentees finden sich, wenn die
umsetzenden Projekte folgende Merkmale aufweisen:


- Vorbereitung/ begleitende Fortbildung 


- realistische Erwartungen


- Monitoring 


- multimodaler Ansatz


- Einbeziehung der Eltern


- Matching nach den Interessen der Beteiligten 
 







  


Eine Frage der...
Eigenschaften der Tandem-Beziehungen


 


Stärkere Effekte bei den Mentees finden sich, wenn die
beteiligten Tandems folgende Merkmale aufweisen:


- Flexible, aber strukturierter Beziehungsstil, auf
die Interessen d. jungen Menschen ausgerichtet


- Regelmäßige Treffen
- Nähe 
- Dauer der Beziehung > ein Jahr


< 3 Monate
Laissez faire







  


Eine Frage der...
Eigenschaften der Mentor/innen


 


Stärkere Effekte bei den Mentees finden sich, wenn die
beteiligten Freiwilligen folgende Merkmale aufweisen:


- Agieren als aktiver Fürsprecher
- Sensibilität für sozioökonom./ kulturelle Einflüsse 
- Hohe Selbstwirksamkeit
- Positive Einstellungen zu jungen Menschen







  


Eine Frage der...
Eigenschaften der Mentees


 


Stärkere Effekte bei den Mentees finden sich, wenn die
die Kinder und Jugendl. folgende Merkmale aufweisen:


- Persönliche und umweltbezogene Risikofaktoren
im mittleren/ moderaten Bereich 


- mit zufriedenstellenden, aber nicht starken
Bindungen zu Bezugspersonen







  


Welche Rollen und Aktivitäten 
tragen zum Gelingen bei?







  


„Little research has explicitly focused on the
process of mentoring.“ 


(Liang/ Grossmann 2011) 







  


Welche Rollen nehmen biffy-Pat/innen ein?


Rollenvielfalt







  


Hassan, 17 Jahre alt, 


Mentee bei den Schülerpaten Berlin:


„Inzwischen ist (mein Pate) alles für mich, 


ein Lehrer, ein Freund, ein großer Bruder, 


ein Vater, eine Mutti, alles Mögliche.“


Es braucht Metaphern, um
die Bedeutung des
'gefühlten Paten' zu


beschreiben!







  


Und wie sagen die Expertinnen?


Mentoring als „professional friendship“ 


(Philipp/ Spratt) 


 „mentors fill a niche that lies somewhere


 between professional and kin“ 


(Rhodes)


 
Eigenschaften aus


unterschiedlichen Welten!







  


Beim Mentoring werden 


vertikale und horizontale Beziehungsmuster 


verbunden (Keller 2005)


“Meine Mentorin ist wie 


eine große Schwester – so wie Mama” 


(Mädchen, Balu und Du)


 


Eine hybride 
Beziehungsform







  Keller 2005







  


Die besondere


 Leistung/ Aufgabe 


von Mentor/innen:


Die Rollen ausbalancieren,mit
ihnen jonglieren


   Und die Rollenunklarheit
bzw. Möglichkeit der


Ausdehnung und
Begrenzung von
unterschiedlichen


Rollengestalten und
aushalten 







  


„Juggling the roles of 
parents, therapists, friends and teachers 


A Working Model 
for an integrative Conception of Mentoring“ 


(Goldner/ Mayseless 2008)


These:
Die besondere Qualität von Mentoring besteht
darin, sich bestimmte Facetten der Rollen von
Eltern, Therapeuten, Freunden und Lehrern zu
'leihen' und je nach Bedarf flexibel einsetzen,


ohne sie zu ersetzen







  


Elternschaft und Mentoring


Ähnlich:


Dyade, Altersunterschied


Erfahrung sicherer Basis (Bindungstheorie)


Verantwortung, Fürsorge, Wärme, Vertrauen


Entwicklungsförderung 


Prozess des Spiegelns und Annehmens 


Rolemodelling: Beobachten und Nachahmen


Anders: Bindung, Verantwortung,


psychologische Komplexität etc







  


Therapie und Mentoring


Ähnlich:


helfende Beziehung, Empathie, Wärme 


Konflikte und schmerzliche Erfahrungen 


Verbesserung des Selbstvertrauens, des
Umgangs mit Problemen


Bez. als kompensierende, korrektive Erfahrung


Techniken wie aktives Zuhören, Selbstöffnung


Anders: Ausbildung/ Methodenwissen/


 Supervision/ Pathologie/ Setting







  


Freundschaft und Mentoring


Ähnlich:


Spielerisch, unterstützend, offen


Selbstwert, Resonanz 


Zugehörigkeit, Identität


Gemeinsame Interessen


Anders: Asymmetrien, Zielsetzungen,


Erwartungen an Gleichheit, Reziprozität,


sozialer Status, zeitliche Perspektive







  


Lehrverhältnis und Mentoring


Ähnlich:


Wissenstransfer/ Tutoring


Förderung unterschiedlicher kognitiver oder
sozialer Fähigkeiten


Gemeinsame Wurzel: Individuelle Lehrbeziehung
zwischen Lehrer und Schüler 


Anders: Setting/ Konstellation, fürsorgliche 


Aktivitäten, Wertungen, soziale und emotionale 


Zielsetzungen etc







  


  Die Rollen u. damit verbundene Aktivitäten 


Elternfigur: 


eine sichere Basis geben, sich zuwenden, spiegeln


Therapeut/innen: 


aktiv zuhören, sich emotional verbinden, akzeptieren


Freund/innen: 


Gemeinsames pflegen, unterstützen, sich offenbaren


Lehrer/innen: 


anleiten, Ziele setzen, Wissen vermitteln







  


Die dringlichsten Bedarfe der Mentees –
und die passende Rolle dafür


Zum Beispiel: Kinder mit unzureichender
elterlicher Zuwendung und/ oder Verlust/
Abwesenheit von elterlicher Bezugsperson


=> Mentor/in als Elternfigur und/oder als
Therapeut


Oder: Kinder in familiären Stresssituationen,
Einsamkeit, Zuwanderung, Herkunft in
ethnischer Minderheit:


=> Mentor/in als Freund







  


Beziehungsstile: “Developmental” vs.
“prescriptive” Mentoring I


Empirische Untersuchung mit Daten 


von BBBSA (Morrow and Styles, 1995)


“Prescriptive mentoring A”
('Orientierung an fixen Vorgaben')


Zielsetzungen klar formuliert und
konsistent verfolgt


Entscheidungen autoritär getroffen 


Mentor/in strikt und frustriert







  


Beziehungsstile: “Developmental” vs.
“prescriptive” Mentoring II


“Prescriptive Mentoring B”


Wunsch einer “gleichberechtigten Partnerschaft” 


Erwartung, dass Kind/ Jugendlicher Aktivitäten
und Treffen initiiert 


Mentor: verletzt und entmutigt







  


Beziehungsstile: “Developmental” vs.
“prescriptive” Mentoring III


“Developmental mentoring” ('Beziehungs- und
Verlaufsorientierung')


Beziehung aufbauen, immer wieder - und sobald
es sich ergibt, auf Probleme eingehen


Zentriert auf Kind oder Jugendlichen; dessen
Partizipation fördernd 


Flexibel, anpassungsfähig, beständig


“Developmental matches” dauern längern und werden
eher von beiden Seiten positiver beschrieben 







  


Wie umgehen mit
Spannungsfeldern?







  


Ambivalenz – Bestandteil mehr oder weniger
aller fürsorglichen Beziehungen


 
“Sensibilisierendes Konstrukt” von Kurt Lüscher mit 
anderen ursprünglich entwickelt, um Generationen-
beziehungen angemessen zu verstehen 


Dort immer angelegt Spannungsfelder etwa von


Solidarität und Konflikt
Nähe und Distanz
Eigenständigkeit und Abhängigkeit







  


Ambivalenz: Definition
 


Ambivalenz = “Erfahrung eines zeitweiligen oder 
dauernden Osziliierens zwischen Gegensätzen im 
Fühlen, Denken, Wollen und Handeln” 


(Lüscher et al 2009, S. 5)


Erfahrung von “Dualitäten, deren Pole sich 
gleichzeitig ausschließen und dennoch zueinander 
in Beziehung stehen“ (Lüscher 2013: 243) 







  


Ambivalenzen in Mentoring-Beziehungen
 


Zum Beispiel:


Nähe und Distanz


   Beziehungs- und Zielorientierung


Asymmetrie und Gleichberechtigung


Akzeptanz und Intervention







  


Umgang mit Ambivalenzen
 


1) Ambivalenz nicht nur negativ verstehen, 
sondern als Herausforderung für die kreative 
und innovative Gestaltung von Beziehungen


 2) Wichtig in der Vorbereitung und Begleitung: 
 Ambivalenzen nicht leugnen, nicht 
 vereinseitigen


  3) Rollen-Anforderung an Mentor/innen: 
     Auch Aushalten von Ambivalenzen







  


Ausblick







  


1) Wie ist es mit den Rollen und dem
 Selbstverständnis der anderen Beteiligten: 


besonders der Kinder und Jugendlichen, 
aber auch der Eltern, der professionellen  
Helfer/innen etc? (Systemische Perspektive)


2) Was sind Perspektiven, die sich aus dem
informellem Mentoring ergeben, das in  
'natürlichen' Kontexten stattfindet?


Eine Rolle für Mentor/innen: Mentee beim 
Aufbau oder bei der Gestaltung der Beziehung zu
möglichen informellen Mentor/innen unterstützen







  


Mehr dazu und zu vielen anderen
wissenschaftlichen Einsichten finden


Sie im Fachbrief 'Telemachos'


 


  Kostenlos anzufordern unter www.kipa-berlin.de


 








  


Die 'richtigen' Mentor/innen: 
Wer sind sie, wo sind sie?


Input zur AG1 der
Fachtagung des Netzwerks Frankfurter
Patenschafts- und Mentoringprojekte 


am 10.11.2016 


Bernd Schüler, freier Autor, biffy Berlin e.V.







  


Merkmale 'geeigneter' Freiwilliger I


Befunde aus diversen Mentoring-Studien
(nach Rhodes 2005; Stukas et al 2012; Drexler,


Müller-Kohlenberg 2012))


 Empathie, Perspektivenübernahme
 Sicherer Bindungsstil
 Verträglichkeit, Extraversion
 Selbststeuerungskompetenzen 


(Selbstverantwortlichkeit, Fähigkeit zur 
Selbstberuhigung, „Selbstgespür“)


 Selbstwirksamkeit







  


Merkmale 'geeigneter' Freiwilliger II


 Intrinsische/ altruistische Motivation
(Altruisten nehmen Ment-Bez. positiver wahr)
(Auch extrinsische Motivation, wenn es ein 
umfassende Vorbereitung gibt)


 Erfahrungswert: 'Inneres Bild' eines Mentors 
aufgrund eigener Erfahrung als Kind/ Jugendl. 
(Biographiearbeit!)


Offene Frage: Was sind weitere wichtige 
Persönlichkeitsmerkmale?


 







  


+ Werte: Die eigene Werte in Handeln umsetzen 
       (Bildungschancen/-gerechtigkeit)
+ Kompetenzen: Eigene Fähigkeiten (für 
        Ausbildung und Beruf) weiterentwickeln
+ Horizonterweiterung: Andere Lebenswelten 


  kennenlernen, neue Perspektiven einnehmen 
  + 'Das eigene Selbst stärken': Neue Kontakte zu 
     anderen, soziale Bedeutung für andere


  +  Generativität: Etwas von sich weitergeben


Ansprache I: Mit den eigenen Botschaften
auf Motive der Menschen eingehen







  


+ Den persönlichen Gewinn darstellen
+ Die mögliche Wirkung des Engagements


beschreiben
+ Den gesellschaftlichen Mehrwert darstellen


(Menschen wollen tun, was anderen wichtig ist) 


Ansprache II: Weitere Botschaften







  


Ansprache III    
Vielfalt der Kanäle u. Kontexte bedenken


   


Freiwillige 
fragen und


einbeziehen


Zeitschrift der Wohnungsbaugesellschaft
Mitglieder-Magazin der IHK
Intranet von Firmen
Newsletter von Organisationen oder Blogs etc







  


   


Zielgruppen-
spezifische 
Ansprache:


Männer


 Herausforderungen
bieten


 Nicht gleich 1:1, auch
andere Aktivitäten


 Möglichkeit, andere
Männer zu treffen


 Männer abbilden
 Männerorte







  


Zentrale Frage: Wie werden sie dazu? 


  - Identität als Mentor/in; Rolle internalisiert als
    Teil der Persönlichkeit


Bedeutung von Begleitung: Identifikation 
fördern durch Aktivitäten mit anderen
Mentor/innen; Vergemeinschaftung


     - Erfahrungen passen zu den Erwartungen


Multiplikator/innen I  
Verlässliche u. zufriedene Mentor/innen







  


Multiplikator/innen II 
Kooperationspartner/ Netzwerke


   Wer ist Mittelsmann/frau in ein bestimmtes
Milieu? Wer könnte als Informant, Mobilisierer,
Gatekeeper fungieren?


 Z.B. Personalchefin eines Unternehmens,
Sportverein, AGs an Universitäten...


   


   Bzw. Lehrerinnen, Schulpsychologen, Erzieher-
innen, Beratungsstellen, Familienhelferinnen,


   Kulturvereine...
Kontaktpflege


Newsletter







  


Herausforderungen und
Spannungsfelder


   - Bedarfe der Freiwilligen vs Bedarfe der Mentees


   - Sicherheit vs. Risiko


   - Qualität vs. Quantität 
   (Viele Mentees, aber wenig geeignete Mentoren)
   (Absenkung z.B. der zeitlichen Anforderungen;  
    US-Beispiel: Mentoring im Auto)


    Sachliche Information vs. Werbung
    (keine falschen Versprechen) 


 





