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1. Einleitung

Das Projekt MeMoGA — Mentoring fir Gefllichtete
als nachhaltiger Baustein der Integration in den
Arbeitsmarkt - hatte zum Ziel, effektive, nachhal-
tige und transferfahige Mentoring-Bausteine zu
entwickeln, um insbesondere Gefliichtete ohne
formale Qualifikationen und nachweisbare Bil-
dungsabschliisse bei der Arbeitssuche zu unter-
stitzen und in Arbeit zu vermitteln. Dabei wurde

insbesondere mit diesen Zielgruppen gearbeitet:

Die Gefllichteten erhalten durch das Mentoring
eine Eins-zu-Eins-Begleitung, die sich an vorhan-
denen Kompetenzen und Unterstitzungsbedar-
fen orientiert. Sie werden auf die Aufnahme einer
Erwerbsarbeit vorbereitet, im Bewerbungsprozess
unterstiitzt und in den Ubergang in eine Erwerbs-

tatigkeit begleitet.

Die ehrenamtlichen Mentor*innen werden quali-
fiziert und fachlich begleitet. Sie tragen durch ihre
Arbeitserfahrungen, ihre Kenntnis der lokalen
Strukturen und durch ihre Netzwerke dazu bei,

in Abstimmung mit den Gefliichteten die Beglei-

tung individuell und zielorientiert umzusetzen.

Weitere Zielgruppen sind lokale Unternehmen,
die als potenzielle Arbeitgeber einbezogen wer-
den sowie die Arbeitsverwaltungen und weitere
relevante Akteure, die an der Arbeitsmarktinte-

gration von Gefllichteten beteiligt sind.

Das Projekt MeMoGA war Teil des transnationalen
Konsortiums Memore, das bis zum 31.12.2019 von
Hefboom in Belgien koordiniert wurde. Partner in
Belgien sind neben Hefboom das Institut HIVA
an der KU Leuven und das Flichtlingswerk Flan-
dern, in Finnland Gradia - Jyvaskyla Educational
Consortium, in Schweden die Universitat Malmo
und die Hochschule Harz in Deutschland. Ziel der
transnationalen Kooperation ist die gemeinsame
Arbeit an der Weiterentwicklung von Mentoring
als Instrument zur Unterstiitzung von Gefliichte-
ten bei der Integration in Ausbildung und Arbeit.
Die Ergebnisse, Berichte und Arbeitsmaterialien

stehen auf der Internetseite www.memore.be

zum Download zur Verfiigung. Das Projekt Me-
MoGA wurde vom 01.07.2017 bis 31.12.2019 vom
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Landesnetzwerk Migrantenorganisationen Sach-
sen-Anhalt (LAMSA) e.V. durchgefiihrt. Es wurde

Ill

im Programm ,Sachsen-Anhalt transnational” aus
den der Staatskanzlei des Landes Sachsen-Anhalt
im Rahmen des Operationellen Programms ESF
zur Verfligung stehenden Mitteln fiir MaBBnahmen

der transnationalen Zusammenarbeit geférdert.

Diese Broschiire stellt dar, wie Mentoring fiir Ge-
flichtete im Rahmen des Projekts MeMoGA mit
all seinen Bausteinen entwickelt, praktisch umge-
setzt und ausgewertet wurde. In Kapitel 2 werden
die Ergebnisse der Recherchen und vorbereiten-
den Analysen vorgestellt und die daraus abgelei-
teten Mentoringbausteine fiir die Anwendung in
der Pilotphase beschrieben. Kapitel 3 befasst sich
mit der konkreten Umsetzung der Pilotphase in
Dessau-Rof3lau. Dazu gehort die Beschreibung
der Ausgangslage ebenso wie die Darstellung
der konkreten Arbeitsschritte zur Gewinnung
und Vorbereitung von Mentorinnen und Men-
tées sowie die Beschreibung der Aktivitaten der

Mentoringtandems. Im vierten Kapitel erfolgt die
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Evaluation auf der Grundlage von Auswertungs-
gesprachen mit Mentor*innen und Mentées tber
ihre Erfahrungen und Einschatzungen. Kapitel 5
stellt Empfehlungen zusammen, in welcher Weise

Mentoring fur Gefliichtete als Unterstiitzungsin-

strument eingesetzt werden kann.
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2. Entwicklung des Mentoringmodells fiir

die Pilotphase

2.1 Vorbereitende Recherchen
und Analysen

Akteure in Sachsen-Anhalt

In einem ersten Arbeitsschritt wurde recherchiert,
welche Angebote, Programme und Projekte in
Sachsen-Anhalt die Arbeitsmarktintegration von
Gefllichteten unterstiitzen, inwiefern sie Beglei-
tung anbieten und mit Gefliichteten ohne formale
Abschlusse arbeiten. So bieten z. B. die Willkom-
mensbegleiter von Fachkraft im Fokus (FiF) Be-
gleitung durch hauptamtliche Mitarbeiter*innen
an. Zielgruppe sind insbesondere Gefllichtete,
die Zertifikate und Abschlisse vorlegen kdnnen
und bereits ein Sprachzertifikat auf dem Niveau
von B2 erreichten. Das Programm Jobbrtiicke plus
dagegen hat sich auf die Unterstiitzung der Ar-
beitsvermittlung von Gefliichteten mit Duldung
und im laufenden Asylverfahren spezialisiert. Das
bedeutet, dass Menschen in Arbeit vermittelt
werden, die (noch) keine Unterlagen uber ihre
Qualifikationen vorlegen kénnen und (noch) kei-
ne Sprachkurse besuchen konnten. Das Projekt
Migrant*innen in duale Ausbildung (MiiDU) des
LAMSA e.V. in Kooperation mit der Deutschen An-
gestellten-Akademie (DAA) berdt, begleitet und
unterstiitzt Jugendliche und junge Erwachsene
mit Migrationsbiographie auf ihrem Weg hin zu
einem qualifizierten beruflichen Abschluss. Hier
liegt die Altersgrenze bei 35 Jahren, so dass al-
tere Interessent*innen fiir eine Ausbildung nicht
unterstiitzt werden kénnen. Diese drei Angebote
sind Beispiele fur Projekte auf Landesebene, die

lokal vernetzt in Gremien zusammen arbeiten. Sie

bieten als einen Bestandteil der Arbeit Begleitung
an, jedoch durch das hauptamtliche Personal.
Schwerpunkt ihrer Unterstiitzung ist die Beratung
und Vermittlung an den jeweiligen Standorten

und nach Absprache auch in anderen Stadten.

Trotz der gut koordinierten Zusammenarbeit die-
ser und weiterer Programme und Angebote ist
festzustellen, dass die regionalen Zustandigkeiten
und auch die Arbeitsschwerpunkte fiir AuBen-
stehende und insbesondere fir die Gefllichteten
nicht einfach zu verstehen sind. Es bestehen Vor-
gaben der Fordermittelgeber, welche Vorausset-
zungen die Zielgruppen haben missen, um das
Angebot in Anspruch nehmen zu kénnen. Dies
sind z. B. Altersgrenzen, erforderliche Sprachzer-
tifikate und das Vorliegen von Unterlagen Uber
Abschlisse. Eine ehrenamtliche Begleitung durch
Mentor*innen oder andere Formen individueller
Unterstlitzung durch Pat*innen oder Lots*innen
ist nicht explizit vorgesehen. Dabei benennen
beispielsweise die Prozessketten des Integrierten
Flichtlingsmanagements und der Arbeitsmarkt-
integration ,lokale Lotsenstrukturen” und Be-
gleitung durch ,Kimmerer’, die die Gefllichteten
unterstiitzen sollen (Bamf 2016 und Regionaldi-
rektion Sachsen-Anhalt-Thiringen 2017). Vorstel-
lungen zur Umsetzung und Finanzierung werden
aber nicht benannt. Auflerdem besteht trotz des
Ziels, landesweit tatig zu sein, in der Praxis eine

ungleiche Verteilung, so dass nicht alle Gefllichte-



ten auf einem einfachen und kurzen Weg erreicht

werden kénnen. Der Nutzen der Programme und
Gefliich-

tete z. B. in landlichen Gegenden oder kleineren

Angebote sto3t an Grenzen,  wenn

Stadten davon abhangig sind, ob sie von den Ar-
beitsverwaltungen die passenden Informationen
bekommen, diese Informationen sprachlich ver-
stehen und eigenstandig in der Lage sind, den
Kontakt zu weiter entfernten Beratungsangebo-

ten herzustellen und aufrechtzuhalten.

Interviews mit Patenschafts- und
Mentoringprojekten

In einem zweiten Arbeitsschritt wurden Ge-
sprache mit sieben Projekten an verschie-
denen Standorten in Deutschland ausgewertet.
Sie arbeiten unter anderem mit Gefliichteten als
Zielgruppe, aber auch oder ausschlieBlich mit
Jugendlichen, migrantischen Frauen oder Lang-
zeitarbeitslosen. Gemeinsam ist allen, dass sie
eine Begleitung in Form von Mentoring oder Pa-
tenschaften anbieten, um Menschen mit ungiin-
stigen soziodkonomischen Ausgangslagen bei
der Suche nach einer Arbeit oder Ausbildung zu
unterstiitzen. Die Auswertungen haben gezeigt,
dass Formen individueller Begleitung wie Mento-
ring oder Patenschaften eine erfolgversprechende
Unterstiitzung und sinnvolle Ergdnzung zu An-
geboten der Arbeitsverwaltungen und weiteren
Beratungsangeboten darstellen. Die individuelle

Begleitung erreicht insbesondere Menschen, die
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intensivere Unterstlitzung bei der Erstorientie-
rung in einem unbekannten Umfeld bendtigen
und wahrend der Ubergangsphasen in Erwerbs-
arbeit und Ausbildung Begleitung brauchen. Die
Arbeitsansatze der untersuchten Projekte und
Angebote sind auf die Zielgruppe von MeMoGA
Ubertragbar, da sie insbesondere Menschen mit
schwierigen Ausgangsbedingungen, wie z. B.

Frauen und Langzeitarbeitslose erreichen.

2.2 Mentoring-Bausteine fiir
die praktische Erprobung

In der Pilotphase wurden die durch Recherchen
und Auswertungen entwickelten Mentoring-
Bausteine angewendet und auf der Grundlage
der Erfahrungen und Evaluationen an die Bedarfe
der Zielgruppe angepasst. Daraus wurden praxis-
nahe Handlungsansatze und Empfehlungen fir

die Umsetzung von Mentoringangeboten fiir Ge-

fliichtete in Sachsen-Anhalt abgeleitet.




MENTCRING

Eine Person mit spezifischer Erfahrung (Mentor) tibertragt ihre Erfahrung an eine Person mit
weniger Erfahrung (Mentée). Ziel ist die Unterstiitzung des Mentée auf dem Weg in Richtung
Arbeitsmarktintegration. Mentor und Mentée vereinbaren und gestalten den Kontakt auf frei-
williger Basis. Die Beziehung wird durch einen dritten Akteur (eine Organisation) initiiert, orga-
nisiert und begleitet. Die Mentoringbeziehung ist zwar eine asymmetrische, beruht aber auf
Gegenseitigkeit.

(DeCuyper/Vandermeerschen/Purkayastha 2019; Ubersetzung aus dem Englischen)
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Mentoringbausteine fiir die Erprobung in der Pilotphase

AKQUISE

tenzerfassung der Gefliichteten

MATCHING

MONITORING

und mit den Tandems

KOCRDINATION

ABSCHLUSS DES MENTORING

\

Gewinnung von Gefliichteten als Mentées und Ehrenamtlichen als Mentor*innen

QUALIFIZIERUNG UND VORBEREITUNG

Vorgesprache mit Mentor*innen und Gefllichteten, Qualifizierung der Mentor*innen, Kompe-

Matchingkriterien festlegen, Mentor¥*innen und Mentées zu Tandems zusammenbringen,

Kennenlernen, Vereinbarung und Zielformulierungen

Begleitung und Dokumentation der Mentoringprozesse, Reflexion und Austausch im Team

Steuerung, Informationen, Konfliktmanagement, Austauschtreffen, Netzwerkarbeit, themati-

sche Veranstaltungen nach Bedarf, Erstellung eines Expert*innenpools

Auswertungsgesprache, Bilanzierung, weiterfiihrende Planung von Begleitung, nachste

Schritte fir Mentées, Feedback fur Mentor*innen

J

Ubergeordnetes Ziel ist die Férderung der Po-
tenziale der Mentées durch die Ubertragung von
Wissen, Erfahrungen und Motivation durch die
Mentor¥*innen. Mentoring ist eine unbezahlte
Tatigkeit auf freiwilliger Basis. Beide Seiten erkla-
ren ihre Bereitschaft, aktiv und engagiert in dem

Prozess mitzuwirken. Mentoring ist eine ehren-

amtliche Erganzung zu Angeboten der Arbeits-
verwaltung und staatlichen Programmen zur Be-
schaftigungsforderung. Es ist kein Ersatz flr diese
Angebote und arbeitet komplementdr und in
Kooperation mit anderen Beratungs- und Beglei-

tinstrumenten.



3.1 Ausgangssituation

Die Vermittlung in eine geeignete Erwerbsarbeit
ist ein grundlegender Schritt, um Migrant*innen
in den Kommunen und Stadten zu halten und ih-
nen langfristige Perspektiven zu eréffnen. Dazu
gehoren u. a. die Schaffung und der Ausbau von
Angeboten fiir Spracherwerb, Bildung, Ausbil-
dung, Qualifizierung und Beschéftigungsforde-
rung. Angesichts der gestiegenen Einwanderung
seit 2015 wurden auch in Sachsen-Anhalt viele
wichtige MalBnahmen und Angebote entwickelt
und ausgebaut. Dies hat dazu gefiihrt, dass die
Erwerbsbeteiligung der auf die Stadte und Kom-
munen verteilten Gefllichteten kontinuierlich an-
steigt, aber hinter den Erwartungen zuriickbleibt
(Siegert/Ketzmerick/Buchwald 2018).

Viele Angebote und MaBBnahmen richten sich an
Migrant*innen mit akademischen Abschliissen,
beispielsweise als Mediziner*innen. Wenn formale
Qualifikationen und Arbeitsnachweise fehlen,
geht die Vermittlung und Qualifizierung nur lang-
sam voran. Die Feststellung von Kompetenzen
erfolgt oft oberflachlich, so dass viele Gefliichtete
trotz praktischer Arbeitserfahrungen nur als ge-
eignet fir ,Helferberufe” eingestuft werden. Da-
raus folgt oft die Vermittlung in schlecht bezahl-
te Tatigkeiten oder in Leiharbeit mit der Gefahr
langfristig prekdrer Beschaftigungsverhaltnisse
ohne Aufstiegs- und Weiterqualifizierungsmog-
lichkeiten. Dabei ist aufgrund der Altersstruktur
der Gefliichteten davon auszugehen, dass sie

Uber praktische Arbeitserfahrungen verfligen, die

sie sich in Lehr- und Lernprozessen angeeignet
und Uber langere Zeitraume von Erwerbstatigkeit
ausgelibt haben. Um diese Kompetenzen sichtbar
zu machen und ihren Transfer in nachhaltige Er-
werbstatigkeit vorzubereiten, sind allerdings oft
zeit- und ressourcenintensive Beratungs- und Be-
gleitungsprozesse erforderlich.

Auch die Vermittlung in Branchen, in denen aku-
ter Bedarf an Arbeitskraften besteht, kann lang-
fristig nur erfolgreich sein, wenn die Tatigkeiten
zum Kompetenzprofil der Gefliichteten passen.
Insgesamt sollten auch die Moglichkeiten der
Arbeitsvermittlung nicht zu hoch eingestuft wer-
den, denn Untersuchungen zeigen, ,[...] dass nur
20 Prozent aller Migranten ihre erste Arbeitsstelle
in Deutschland Uber eine 6ffentliche oder private
Arbeitsvermittlung finden [...]." Eine weitaus gro-
Bere Unterstiitzung bei der Arbeitssuche leisten
private Netzwerke im sozialen Umfeld, gerade
wenn es um Menschen ohne Berufsabschluss
geht (Briicker u.a. 2014).

Dessau-Rof3lau ist mit 81.998 Einwohner*innen
die drittgroBte Stadt in Sachsen-Anhalt (Stand:
31.10.2018). Die soziodkonomischen Transforma-
tionsprozesse nach der deutschen Wiederverei-
nigung bedeuteten einen massiven Abbau von
Arbeitsplatzen mit der Folge, dass die Wohnbevol-
kerung seit 1990 um mehr als ein Viertel zurlick-

gegangen ist (Stadtverwaltung Dessau-Rof3lau



2018). Dieser Trend hat sich seit 2014 verlangsamt,

jedoch ist die Bevolkerung trotz des Zuzugs von
Migrant*innen weiterhin zurlickgegangen. Der
Altersdurchschnitt der Bevolkerung liegt bei rund
50 Jahren (ebd. 2018, Daten von 2017) und der
Anteil von Menschen im Erwerbsalter geht weiter
zurlick. Gleichzeitig sinken die Arbeitslosenzahlen
und den Unternehmen fehlen ausgebildete Fach-
krafte ebenso wie an Ausbildung interessierte
Jugendliche und junge Erwachsene (ebd. 2018).
Hier zeigt sich, dass sozioOkonomische Schrump-
fungsprozesse die stadtische Infrastruktur nach-
haltig geschwacht haben, und die Stadt in der
Konkurrenz zu nahe gelegenen urbanen Zentren
wie z. B. Berlin und Leipzig zu wenig Anziehungs-

kraft fur gut ausgebildete Arbeitskréfte hat.

Der Migrant*innenanteil liegt bei 56 % (ebd.
2018; Daten von 2017, erhoben als Wohnbevol-
kerung mit auslandischer Staatsangehorigkeit).
Viele von ihnen kamen seit 2015 als Gefliichtete
durch Zuweisungen mit Wohnsitzauflage nach
Dessau-Rof3lau. Dadurch sind viele jiingere Men-
schen nach Dessau-Rof3lau gekommen, etwa 70 %
von ihnen sind im Alter zwischen 0 und 39 Jahren.
Etwa 29 % der Geflichteten kommen aus Syrien
(Integrationskonzept 2018; Prasentation des Inte-

grationsbiiros Dessau-Rof3lau).
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3.2 Gewinnung von ehrenamt-
lichen Mentor*innen

Als Mentor*innen wurden berufserfahrene Er-
wachsene gesucht, die sich freiwillig engagieren
mochten. Idealerweise verfligten sie Uber ahn-
liche Erfahrungen in Bereichen, in denen die Ge-
flichteten gearbeitet haben bzw. arbeiten méch-
ten. Sie sollten grundlegendes Wissen Uber die
Strukturen des Arbeitsmarktes haben, die Selbst-
bestimmtheit der Gefllichteten respektieren und
zur Kommunikation auf Augenhohe bereit sein.

Zur Vorbereitung der Pilotphase wurden Vor-
gesprache mit den vor Ort aktiven Menschen in
verschiedenen Einrichtungen gefiihrt. Dazu ge-
horten unter anderem die Kontaktstelle fiir eh-
renamtliches Engagement im Mehrgenerationen-
haus und die Netzwerkstelle fiir ehrenamtliches
Engagement in der Flichtlingshilfe, das Integra-
tionsbiro der Stadt Dessau-RoBlau, das Netzwerk
Arbeitsmarktintegration und weitere Akteure, die
ehrenamtliches Engagement férdern und sich
bereits flir gefllichtete Menschen und mit ihnen
engagieren. Dies waren unter anderem Vereine,
lokale Einrichtungen der Wohlfahrtsverbande,
Kirchen, Unternehmen (z. B. Krankenhauser) und
Unternehmensverbande. Darliber hinaus wurden
Uber die lokalen Netzwerke von LAMSA e.V. am
Standort Dessau-RoB3lau Personen kontaktiert,
die entweder direkt als Mentor*innen gewonnen

wurden oder aber als Multiplikator*innen weitere
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Interessent*innen in ihren jeweiligen Netzwerken
in Vereinen und Einrichtungen ansprechen konn-
ten. Zudem wurde eine telefonische Kaltakquise
bei Unternehmen durchgefiihrt, die in Branchen
arbeiten, in denen Gefliichtete im Herkunftsland

gearbeitet haben wie z. B. Architekturbdros.

Die Offentlichkeitsarbeit zur Gewinnung von
Mentor*innen startete mit einer Auftaktveran-
staltung im September 2018, an der bereits ei-
nige Interessent*innen fir die Mitwirkung als
Mentor*innen teilgenommen haben. Weitere
Aktivitaten waren Beitrage im stadtischen Amts-
blatt, das an alle Haushalte verteilt wird, ein Aus-
hang mit Abreif3zetteln, der in verschiedenen
offentlichen Einrichtungen ausgehdngt wurde,
Kleinanzeigen in lokalen Wochenzeitungen, ein
Infotisch auf einem lokalen Markt an mehreren Ta-
gen, Beitrdge in lokalen Newslettern, auf sozialen
Plattformen wie Facebook und Xing sowie die Ein-
richtung einer Projektwebsite. Es wurde eine Post-
kartenaktion mit einem Aufruf entwickelt, sich als
Mentor¥*innen zu engagieren, die an 6ffentlich zu-
ganglichen Orten ausgelegt und an Vereine ver-
sendet wurde.

Die Gewinnung von ehrenamtlichen Men-
tor*innen war eine grof3e Herausforderung und
hat die Pilotphase kontinuierlich begleitet, da
die Zahl der gefliichteten Interessent*innen
groBer war, als die zur Verfligung stehenden
Mentor*innen. Bei der Auftaktveranstaltung
wurden drei Mentor*innen erreicht, weitere vier
Personen Uber personliche Kontakte im Netzwerk.
Durch Beitrage in den lokalen Zeitungen konnten
zwei Mentor*innen gewonnen werden. Die di-
rekte Ansprache von Unternehmen erreichte zwei
weitere freiwillig Engagierte und Uber die Info-
tische auf einem lokalen Markt kamen ebenfalls

zwei interessierte Ehrenamtliche dazu.

Insgesamt wurden durch die dargestellten Aktivi-

taten 13 Personen erreicht, von denen zehn Per-
sonen als Mentor*innen teilgenommen haben.
Drei Personen, die Interesse an Mentoring hatten,
haben sich nach einem Informationsgesprach
dann doch anders entschieden. Dies erfolgte aus
Zeitgriinden oder unerwartet eintretenden beruf-
lichen Veranderungen.

Da es sich um eine kleine Gruppe von zehn Per-
sonen handelte, kdnnen Gemeinsamkeiten und
Unterschiede nur bedingt herausgearbeitet
werden. Die Altersspanne ist grofl3 und liegt zwi-
schen unter 30 bis Uiber 65 Jahren. Einige sind
berufstatig, andere sind im Ruhestand. Es gibt
Mentor*innen, die in Dessau-RoB3lau geboren sind
und schon immer oder wieder hier leben, ande-
re sind seit unterschiedlich langer Zeit in Des-
sau-RoBlau. In der Regel sind sie aus beruflichen
Grinden nach Dessau-RoB3lau gezogen. Zwei von
ihnen stammen aus Syrien, der eine ist selbst als
Gefllichteter nach Dessau-Rof3lau gekommen,
der andere aus beruflichen Griinden zugezogen.
Unter den Mentor*innen sind drei Frauen und
sieben Manner. Einige von ihnen waren bereits in
der Vergangenheit als Freiwillige flir Gefllichtete
oder Migrant*innen engagiert, andere haben sich
durch den Kontakt und die Informationen zur Be-
teiligung entschlossen. Gemeinsam ist allen eine
Bereitschaft zu Engagement in der Freizeit und
die Auffassung, dass durch ihre Aktivitaten dazu
beigetragen werden kann, Gefllichtete beim An-

kommen in der Stadt zu unterstitzen.



Insbesondere der Fokus auf Arbeitssuche war fiir
einige Anlass, sich zu engagieren, da sie erwar-
teten, ihre Lebenserfahrungen im Beruf dadurch
an andere Menschen weitergeben zu konnen. Ge-
rade flir Manner, die sich vorher noch nicht ehren-
amtlich fir Gefllichtete engagiert hatten, war die
Unterstitzung der Arbeitssuche ein sehr konkret
und gut nachvollziehbarer Auftrag. Ein weiterer
Aspekt, der die Gruppe vereint, ist die Haltung,
dass die ehrenamtliche Arbeit mit Gefllichteten
dazu betragt, den weit verbreiteten Vorurteilen
gegeniber Gefliichteten durch praktisches Han-
deln entgegenzutreten. Einige tun dies gerade
oder trotz des Desinteresses und der offenen Ab-

lehnung in ihrem Umfeld.

3.3 Gefliichtete als Mentées

Fur die Geflichteten wurden zundchst keine
festen Zugangskriterien in Bezug auf Alter, Ge-
schlecht, Herkunft, Aufenthaltsstatus festgelegt.
Sie sollten im erwerbsfdahigen Alter sein und Uber
praktische Arbeitserfahrungen im Herkunfts-
land verfiigen. Dabei war es nicht relevant, ob sie
diese Erfahrungen durch Zertifikate nachweisen
koénnen. Sie sollten sich mindlich in deutscher
Sprache verstandigen koénnen, um mit einem
deutschsprachigen Mentor/Mentorin zusammen-
zuarbeiten. Da der Arbeitsmarktzugang eng mit
dem Aufenthaltsstatus verknlpft ist, sollten sie
eine Aufenthaltserlaubnis haben, die die Aufnah-
me einer Erwerbstatigkeit erlaubt.

Am Standort Dessau-RoBlau verfligt LAMSA e.V.
Uber langjahrige Erfahrungen in der Zusammen-
arbeit mit den Migrantenorganisationen und
migrantischen Communities. Es gibt ein dichtes
Netz von Angeboten und Aktivitaten, in die die
Mitglieder aktiv einbezogen werden. Veranstal-

tungen werden gemeinsam organisiert und aktiv
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daran mitgewirkt, politische, soziale und kultu-
relle Teilhabe der Migrant*innen zu verbessern.
Die von LAMSA e.V. initiierten Beratungs- und
Unterstlitzungsangebote werden sehr gut ange-
nommen. Die Projekte sind in der Stadt vernetzt
und arbeiten eng mit anderen Akteuren zusam-
men.

Dieser Erfahrungshintergrund hat dazu ge-
fuhrt, dass die Mitgliedsvereine flir das Angebot
von MeMoGA gut erreicht werden konnten. lhre
Vertreter*innen waren schnell Giberzeugt, dass Ge-
fllichtete von der Begleitung durch Mentor*innen
profitieren kdnnen und dies eine sinnvolle Erwei-
terung ihrer ehrenamtlichen Aufgaben ist. Denn
viele von ihnen haben insbesondere seit 2015 in
ihren Vereinen die Funktion einer ersten Anlauf-
stelle Gbernommen, durch die es Gefllichteten
moglich war, sich im neuen Umfeld zu orientie-
ren. Sie begleiten Gefliichtete bei Behoérdenan-
gelegenheiten, sind als Sprachmittler*innen aktiv
und unterstiitzen auch bei der Arbeitssuche. Es
wurden Informationsveranstaltungen fiir die Mit-
glieder durchgefiihrt und viele der so erreichten
Gefllichteten haben an der Auftaktveranstaltung
teilgenommen. Anschliefend meldeten sich kon-
tinuierlich weitere interessierte Gefllichtete, oder
sie wurden Uber die Migrantenorganisationen
weiter an das Projekt verwiesen, kamen mit Be-

kannten und Freund*innen gemeinsam zu Termi-

nen oder meldeten sich telefonisch.
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Insgesamt wurden 22 Erstgesprache mit Ge-
flichteten/Migrant*innen gefiihrt. In einem For-
mular wurden wichtige Informationen zur Person,
Familiensituation, Aufenthalt sowie Bildungsver-
laufe, Arbeitserfahrungen im Herkunftsland und
weitere Informationen wie Deutschkenntnisse
und Arbeitswiinsche erfasst. Anhand dieser An-
gaben ist es moglich, die Gruppe der Gefllichte-
ten detaillierter zu beschreiben. Unter den 22 Ge-
flichteten sind 18 Manner und vier Frauen. Neun
Personen sind in der Altersgruppe zwischen 30
und 39 Jahren, sechs Personen sind zwischen 20
und 29 Jahre alt, vier Personen sind zwischen 40
und 49 Jahren und zwei Personen sind alter als 50
Jahre alt. (Von einer Person fehlt die Altersanga-
be.) Dies bedeutet, dass Giberwiegend Menschen

erreicht wurden, die alter als 30 Jahre sind.

ALTERSGRUPPEN

4
I 2
&0-a9 =50

17 Personen kommen aus Syrien, weitere aus Iran,

n-2% 12-39
Alter im Jahren

Niger, Benin und Russland. Fast die Halfte der Ge-
flichteten/Migrant*innen ist 2015 nach Deutsch-
land gekommen, nur drei sind vor 2015 eingereist
und weitere im Zeitraum von 2016 bis 2018.
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16 Gefllichtete/Migrant*innen sind verheiratet,
jeweils eine Person ist geschieden bzw. lebt in ei-
ner Partnerschaft, und vier Personen sind ledig. EIf
der Gefllichteten/Migrant*innen haben drei oder
mehr Kinder. Sieben Personen haben keine Kin-
der, drei Personen haben ein, und eine Person hat

zwei Kinder.
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Zahl der Kinder

17 Personen haben einen Aufenthaltstitel Gber
einen Fluchtlingsstatus, in der Regel aus huma-
nitaren Griinden, zwei Personen haben eine Dul-
dung, zwei Personen sind noch im Asylverfahren
und eine Person hat einen Aufenthalt Gber einen
Nachzug zum Ehegatten. 18 Personen verfligen
Uber eine uneingeschrankte Arbeitserlaubnis,
die zwei Personen im Asylverfahren dirfen arbei-
ten und die beiden Personen mit Duldung bend-
tigen eine Zustimmung der Auslanderbehdrde,
wenn sie eine Arbeit finden.

Da nur vier Frauen an der Pilotphase teilgenom-
men haben, kdnnen daraus keine Schlussfolge-
rungen Uber die Besonderheiten im Vergleich
mit den Mannern gezogen werden. Alle sind
verheiratet und leben mit ihren Eheméannern in
Dessau-Rof3lau. Eine Frau hat keine Kinder und
einen akademischen Abschluss, ist aber aufgrund
des laufenden Asylverfahrens in ihrer beruflichen
Mobilitat starker eingeschrankt als die anderen
Frauen. Die Frauen mit Kindern waren seit der Ge-

burt des ersten Kindes nicht mehr erwerbstatig.



Sie haben sechs bis zehn Jahre die Schule be-
sucht, kdnnen dies aber nicht durch Zeugnisse
nachweisen. Eine Frau hat eine Ausbildung als
Religionslehrerin, war aber nur eine kurze Phase

erwerbstatig.

Von den Personen, die zu einem Erstgesprach ge-
kommen sind, konnten zehn Personen in ein Tan-
dem mit einem Mentor/einer Mentorin vermittelt
werden. In einem Fall hat ein Mentor fiir einen
kurzen Zeitraum einen zweiten Mentée begleitet,
der dringend eine Arbeit bendétigte.
Schulbesuchszeiten und Bildungsabschliisse
sind Uberaus unterschiedlich. Es haben sich
Personen gemeldet, die nie eine Schule besucht
haben, aber mehr als zehn Jahre in Syrien ein
Unternehmen gefiihrt haben. Ebenso haben
sich  Geflichtete/Migrant*innen mit einem
akademischen Abschluss fiir eine Begleitung
interessiert, die Schwierigkeiten beim Erreichen
der erforderlichen Sprachniveaus haben oder
trotz ausreichender Sprachkenntnisse  mit
eigenstandigen Bewerbungen bisher keine Arbeit
gefunden hatten.

Die Arbeitserfahrungen der Gefliichteten sind
ebenso heterogen wie ihre Biographien. Sie haben
unterschiedlich lange gearbeitet, Ausbildungs-
wege begonnen und abgeschlossen, waren selb-
standige Unternehmer*innen oder aber in staatli-
chen Einrichtungen beschaftigt. Viele Gefliichtete,
vor allem die Manner, haben nach einer sechs- bis
neunjahrigen Schulzeit einen Beruf erlernt, in der
Regel durch Mitarbeit in einem Betrieb wie z. B.
einer Schneiderei. Nach einer unterschiedlich lan-
gen Lehrzeit haben sie als ausgebildete Fachkrafte
gearbeitet, eroffneten ein eigenes Geschéft oder
arbeiteten in Familienbetrieben bzw. im Auftrag
von grof3eren Unternehmen. Gerade die Manner

erzahlen von beruflichen Wechseln in ganz unter-
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schiedliche Branchen, z. B. vom Schneiderhand-
werk in den Verkauf von Haushaltswaren, haben
als LKW-Fahrer gearbeitet, aber auch einige Jahre
als Maler. Ein Fotograf hat Arbeitserfahrungen in

einer Druckerei vorzuweisen.

Aus der Perspektive der in Deutschland dominan-
ten Auffassung wird eine erfolgreiche berufliche
Laufbahn linear in Richtung Spezialisierung und
damit einhergehender Karriere im Anschluss an
eine handwerkliche, schulische oder akademische
Ausbildung gedacht. Briiche, Umorientierungen
und Branchenwechsel werden als Zeichen von
Misserfolg und Scheitern betrachtet. Vor diesem
Hintergrund erscheinen die Arbeitsbiographien
der Gefllichteten als ungeordnet, gebrochen und
kaum an die hohen deutschen Anforderungen
anzupassen. Angesichts der Deregulierungen,
wachsender Prekarisierungen und dem Uberall
zu verzeichnenden Fachkraftemangel kann aber
in positiver Deutung dieser Biographien davon
gesprochen werden, dass die Arbeitsbiographien
zeigen, wie flexibel und dynamisch sich Menschen
im Interesse eines beruflichen Aufstiegs anpassen
oder aber den 6konomischen Unsicherheiten mit

individuellen Strategien begegnen und im Her-

kunftsland damit durchaus erfolgreich waren.
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Berufe und Tatigkeitsfelder der Gefliichteten und Migrant*innen

_

Taxifahrer, Busfahrer, Chauffeur, LKW-Fahrer, Fotograf, Tierzucht, Wertstoffgewinnung, Ge-
brauchtwarenhandel, Innenausbau, Bau und Renovierung von Gebauden, Eisenflechter, Zim-
mermann, Friseur, Textilbranche (Herstellung und Verkauf), Automechaniker, Religionslehrerin,
Verwaltungsangestellter, Abteilungsleiter, Maschinenbau, Olférderung, Kellner, Sportlehrer,

Rohrleitungsbau, Gemuseanbau, Schlosser, Opernsanger, Agrarwissenschaft

J

Arbeitserfahrung zu haben bedeutet aber nicht
unbedingt, dass sie in diesem Beruf weiter arbei-
ten mochten oder es sich auch zutrauen. Einige
haben gesundheitliche Beeintrachtigungen, und
aufgrund fehlender Zertifikate und formaler An-
forderungen ist ein Ubergang in einen vergleich-
baren Beruf in Deutschland nicht moglich oder
zeitlich sehr aufwendig. Trotzdem sind diese Er-
fahrungen und Kompetenzen eine Grundlage fir
die Entwicklung von Planen und Ideen, in welchen
Bereichen Arbeit vorstellbar ist.

Darliber hinaus geben die weiteren Interessen
und Talente, Hobbies und besonderen Fahigkei-
ten einen Hinweis darauf, wohin die berufliche
Neuorientierung gehen kann. Sie interessieren
sich fir handwerkliche Arbeiten, konnen Fahrra-
der reparieren, zeichnen oder nahen gern. Sie sind
Rettungsschwimmer oder schwimmen einfach
gern. Sie kdnnen gut fotografieren, kennen sich
mit Layout und Grafikprogrammen aus. Sie haben
einen (deutschen) Angelschein oder bewirtschaf-
ten einen Kleingarten. Sie machen gern Musik,
mochten im Chor singen oder in einer Theater-
gruppe mitmachen. Sie backen und kochen gern,
koénnen Kase herstellen oder kennen sich mit der
Zubereitung von argentinischen Grillspezialitaten
aus. Sie spielen Ful3ball, haben einen Taekwondo-
Grad oder mochten gern wieder Handball oder

Basketball spielen. Weitere Sportarten, in denen

sie Erfahrungen haben, sind Kickboxen, Joggen,
Gehen, Radfahren und Fitness.

Auch bei den Deutschkenntnissen gibt es grol3e
Unterschiede. Insgesamt ist zu betonen, dass
viele Gefllichtete Schwierigkeiten haben, die fir
einen Einstieg in die Erwerbsarbeit erforderlichen
Sprachzertifikate zu erreichen. Alle du3ern glei-
chermal3en, dass ihnen die Sprachpraxis im Alltag
fehlt und sie im Anschluss an die Integrationskurse
ohne Kontakt zu deutschsprachigen Menschen
schnell verlernen, was sie sich in den Kursen oft
muhsam erarbeitet haben. Zudem erzahlen viele,
dass es sehr unbefriedigend ist, nach Abschluss
der Kurse mehrere Monate warten zu mussen,
bis ein nachster Kurs anfangt. Bereits die War-
tezeit auf die Prifungsergebnisse betragt sechs
Wochen. In dieser Zeit kann kein weiterfiihrender
Kurs besucht oder geplant werden, solange das
Ergebnis nicht vorliegt. Selbst diejenigen, die sich
mundlich besser ausdriicken kdnnen, sehen in
der Schriftsprache und dem flissigen Lesen und
Erfassen z. B. von Stellenanzeigen im Internet eine
Herausforderung.

Arbeitswiinsche und neue berufliche Ziele ori-
entieren sich an den erlernten Berufen und den
bisher ausgefiihrten Tatigkeiten. Viele signalisie-
ren eine realistische Einschatzung ihrer Moglich-
keiten, gerade wenn sie keine Zeugnisse Uber

erreichte Abschliisse vorweisen konnen. Die im



Herkunftskontext praktizierten flexiblen beruf-

lichen Ausrichtungen an dem, was moglich war
oder die erforderliche 6konomische Sicherheit
brachte, erleichtert eine pragmatische Neuori-
entierung. Bei Arbeitswilinschen geben sie eine
Reihe von Berufen und Tatigkeiten an, die sie fir
vorstellbar halten, ohne die eigenen Moglich-
keiten zu Uberschatzen. Insgesamt kann gesagt
werden, dass alle Gefliichteten einen Plan A als
Wunsch formulieren kdénnen, aber bereits tber
weitere Optionen als Plan B, C usw. nachgedacht

und dazu ldeen entwickelt haben.

3.4 Der Mentoringprozess

Die Vorbereitung und Qualifizierung der
Mentor*innen erfolgte in Form eines zweistlin-
digen Workshops, der jeweils fiir eine kleinere
Gruppe von bis zu drei Mentor*innen durchge-
fuhrt wurde. Das Curriculum bestand aus einer
Einstiegsiibung zum Kennenlernen mit biographi-
schen Elementen, einem Austausch tber die Rolle
als Mentor und Mentorin, um zu klaren, welche
Aufgaben die Mentor*innen haben und welche
nicht. Es wurden gemeinsam Kriterien festgelegt,
was ein guter Mentor/eine gute Mentorin ist und
welche Aufgaben die Projektkoordination Uber-
nimmt. Zum Abschluss wurde Uber die nachsten
Schritte gesprochen, und die Mentor*innen er-
hielten eine Mappe mit wichtigen Informationen

als Zusammenfassung des Workshops.
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Die Entscheidung zum Matching, d. h. welche
Mentor*innen und Mentées zusammengebracht
werden, wurde vom Projektteam getroffen, so-
bald die geeigneten Ehrenamtlichen gefunden
und vorbereitet waren. Matchingkriterien wa-
ren die bisherigen Arbeitserfahrungen der Ge-
flichteten und die beruflichen Erfahrungen der
Mentor*innen sowie ihre Wiinsche, z. B. als Frau
mit einer Frau ein Tandem zu bilden. Wahrend des
Zeitraums der Pilotphase wurden insgesamt zehn
Mentoringtandems gebildet. Sieben Tandems wa-
ren Uber unterschiedlich lange Zeitraume aktiv.
Bei einigen lief das Mentoring Uber einen kurzen
Zeitraum von bis zu drei Monaten, in dem sehr
gezielt und konkret nach einer Arbeit gesucht
wurde. Andere Tandems haben sich auf langer-
fristig angelegte Ziele wie z. B. die Verbesserung
von Sprachkompetenzen, eine berufliche Neuori-
entierung oder Ausbildungsplatzsuche festgelegt
und arbeiten inzwischen langer als sechs Monate
zusammen.

Die gemeinsamen Aktivitdten der Tandems erfor-
dern zunéachst einen Prozess des Kennenlernens,
um Vertrauen zwischen einander unbekannten
Menschen herzustellen. Dies kann unterschied-
lich lange dauern. Sprachbarrieren, kulturelle Un-
terschiede und die jeweiligen Lebenssituationen
beeinflussen diesen Prozess. Wenn die Mentées
schon klare Vorstellungen haben, in welchen
Branchen sie arbeiten mochten, bereits Lebens-

laufe erstellt haben und ein Sprachzertifikat auf
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dem Niveau von B2 erreicht haben, ist eine zielge-
richtete Stellensuche mit Bewerbungen ein guter
Weg. Bei anderen Mentées geht es zundchst da-
rum, eine sprachlich fundierte Vorbereitung auf
den Arbeitsalltag zu erreichen. Dies hat mehr all-
tagliche Interaktionen zur Folge, die auch im Be-
reich Freizeit erfolgen kénnen, wenn Mentor und
Mentée dies wiinschen und auch so umsetzen.

In der Praxis haben die Tandems je nach Zielset-
zung festgelegt, wie oft, wo und wie sie sich tref-
fen werden. Drei Tandems sind nach erfolgtem
Matching nicht in einen regelmafligen Austausch
gekommen. Es kamen auf Initiative von Mentor/
Mentorin und Mentée keine Treffen zustande,
oder nach einem ersten Treffen brach der Kon-
takt wieder ab. Auch eine Erinnerung durch das
Projektteam war nicht erfolgreich, so dass beide
Seiten schlief3lich das Interesse verloren. Ein Tan-
dem konnte wegen sprachlichen Schwierigkeiten
und trotz eines einbezogenen Sprachmittlers
nicht miteinander arbeiten. Ein drittes Tandem
scheiterte daran, dass der Mentor kurz nach dem
Matching aus beruflichen Griinden umgezogen
ist. Nachdem die ersten Mentoringtandems gebil-
det wurden, hat das Projektteam in regelmaBigen
Abstanden Mentor*innen und Mentées zum
Zweck des Monitoring kontaktiert. Dazu wurde
mit einem Leitfaden gearbeitet, der den Verlauf
des jeweiligen Mentoringprozesses erfasst und
den Stand der Zielerreichung dokumentiert hat.
Telefonisch oder bei einem persénlichen Kontakt

wurde danach gefragt

wie die Zusammenarbeit lauft,

an welchen Themen sie gerade gemeinsam
arbeiten,

ob sie mit dem Verlauf der Treffen und
Aktivitaten zufrieden sind, und

ob sie Unterstiitzung vom Projektteam

brauchen.

Es wurde in freier Form dokumentiert und bei
Unterstltzungsbedarf eine Vereinbarung getrof-
fen, ob z. B. ein personliches Gesprach gewlinscht
wird, Informationen zugeschickt werden sollen
oder aber andere Formen der Zuarbeit durch das
Projektteam erforderlich sind. In der Regel hat der
telefonische Kontakt monatlich stattgefunden,
wenn nicht vorher die Mentor*innen oder Men-
tées sich eigenstandig wegen konkreter Anliegen
beim Projektteam gemeldet haben.

Um die Rahmenbedingungen fiir einen gut
laufenden  Mentoringprozess sicherzustellen,
Ubernahm das Projektteam die Koordination.
Dazu gehorte die Steuerung der Pilotphase
durch Recherche und Weiterleitung von rele-
vanten Informationen zu Arbeitsmarktthemen
an die Tandems, Netzwerkarbeit, Erstellung eines
Expert*innenpools, Moderation bei interkultu-
rellen Missverstandnissen oder in Konfliktkonstel-
lationen sowie die Organisation von zwei beglei-
tenden Veranstaltungen fiir die Mentor*innen.
Der erste Workshop hat Uber die aktuellen An-
forderungen in Bewerbungsprozessen informiert
und wie eine gute Vorbereitung der Gefllichteten
aufVorstellungsgesprache erfolgen kann. Ein wei-
terer Workshop wurde ebenfalls fir Mentor*innen
angeboten, um interkulturelle Irritationen und
transkulturelle Dimensionen im Mentoringpro-
zess zu reflektieren.

Wenn der Mentoringprozess von den Tandems
abgeschlossen wurde, weil die Mentées die Ziele
erreicht hatten oder andere Griinde eine Been-
digung erforderten, erfolgte eine Auswertung
und Bilanzierung der Aktivitdten des Tandems in
einem Abschlussgesprach. Es wurde gemeinsam
reflektiert, wie der Prozess gelaufen ist, wie die
Beteiligten die Zusammenarbeit wahrgenommen
haben, welche nachsten Schritte fur den Mentée
anstehen und ob und wie der Mentor/die Mento-

rin weiter im Projekt tatig sein wird.
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4. Auswertung der Pilotphase

Im September 2019 wurden mit den Mentor*in-
nen und Mentées der noch aktiven Tandems ge-
trennt voneinander Zwischengesprache zur Eva-
luation der bisherigen Arbeit gefiihrt. Dazu wurde
ein Leitfaden verwendet, der die unternommenen
Aktivitaten, Lernerfahrungen und Veranderungs-
prozesse erfasst. AuBerdem bestand die Moglich-
keit fir Riickmeldungen zur Begleitung durch das

Projektteam.

4.1 Aktivitaten und
Erfahrungen der
Mentoringtandems

Einige Tandems haben ihre Aktivitditen an den
Anforderungen von Bewerbungsprozessen und
Stellensuchen orientiert. Sie haben sich nach Be-
darf zu gemeinsamen Recherchen nach offenen
Stellen getroffen und gemeinsam Bewerbungen,
Lebenslaufe und Onlinebewerbungen vorberei-
tet. Vorstellungsgesprache wurden vorbereitet
und umgesetzt. Sie haben konkrete Vereinba-
rungen und Zeitpldne den Bewerbungsfristen
entsprechend umgesetzt und festgelegt, welche
Aufgaben Mentor/Mentorin und Mentée Uber-
nehmen. Es wurde nach Ausbildungspldtzen,
Praktikumsmoglichkeiten, Stellen im Bundesfrei-
willigendienst und Weiterbildungen gesucht. In
den Gesprdachen der Tandems ging es um beruf-
liche Moglichkeiten, Vor- und Nachteile von Aus-
bildung und ungelernter Arbeit, Verdienst- und
Weiterentwicklungsmoglichkeiten und die unter-

schiedlichen Anforderungen der Stellenangebote.

,Es gab immer mal wieder Gesprache, ob
auch ungelernte Tatigkeiten gesucht wer-
den sollten, wegen der schlechteren Ver-
dienstmoglichkeiten ist das aber nicht wei-
ter verfolgt worden.”

Mentor Herr K.

Personlich vorbeigehen

Die personliche Ansprache der Unterneh-
men durch die Mentor¥innen wurde mehrfach
umgesetzt und ist haufig gut gelaufen. Die
Mentor*innen haben teilweise direkt bei den
Personalverantwortlichen nach offenen Stellen
gefragt bzw. sich erkundigt, ob Interesse oder Of-
fenheit besteht, den Mentée kennenzulernen. Ein
Mentor berichtet davon, dass er die Bewerbungs-

unterlagen personlich abgegeben hat.

,Es ist wichtig, Personen zu erreichen, die
vor Ort Uber eine Einstellung entscheiden
konnen. Dann haben sie schon einmal ein
Gesicht und merken sich besser, um wen es
geht.”

Mentor Herr K.
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Bewerbungen auf persénlichem Weg zogen
oft eine positive Riickmeldung der Arbeitgeber
nach sich, so dass dadurch einige Vorstellungs-
gesprache zustande kamen. Teilweise kannte der
Mentor das Unternehmen oder konnte sich auf
ein gemeinsames Umfeld beziehen. Auch das hat
sich positiv auf die Bereitschaft der Unterneh-
men ausgewirkt, den Mentée kennenzulernen. In
einem Fall gab es aber auch eine direkte Ableh-
nung durch das Unternehmen, einen Menschen
aus einem ,afrikanischen Land” (Zitat aus dem
Telefonat) einzustellen. Enttduschend waren auch
Bewerbungen bei Unternehmen mit Filialen vor
Ort, da die Angestellten nur an die Zentrale ver-
weisen konnten. Der fehlende personliche Kon-
takt zu den Personalverantwortlichen war dann
nach Einschatzung des Mentoren Grund fiir die
ausbleibende Riickmeldung.

Einige Mentées hatten bereits in Kursen gelernt,
Bewerbungen zu schreiben. Sie bewarben sich re-
gelmaBig auf offene Stellen ohne vorherigen Kon-
takt zum Unternehmen. Wahrend der Pilotphase
haben wir von keinem Mentée erfahren, dass eine
dieser Bewerbungen zu einem Vorstellungsge-
sprach gefiihrt hat. In der Regel kam keine Ruick-
antwort auf die Bewerbung. Auch Onlinebewer-
bungen wurden nicht beantwortet und haben
keine Einladung oder weiteres Interesse der Un-
ternehmen zur Folge gehabit.

Erfolgreich verlaufen ist der gemeinsame Besuch
von Mentor und Mentée bei einer lokalen Job-
messe. Vorab wurden gemeinsam Bewerbungs-
mappen vorbereitet und die ausstellenden Un-
ternehmen im Internet angesehen. Bei der Messe
wurden sie gezielt an ihren Messestanden aufge-
sucht, und es ergaben sich im Nachhinein zwei

Vorstellungstermine fiir den Mentée.

Die meisten der Mentées erledigen ihre Behor-
dengange allein, bei Terminen im Jobcenter wur-
de aber im Einzelfall eine Begleitung durch den
Mentor/die Mentorin gewtiinscht, wenn konkrete
Fragen geklart werden sollten. Die Erfahrungen
sind sehr unterschiedlich. Ein Mentor hat berich-
tet, dass er am Datenschutz scheiterte, wahrend
andere bei personlichen Gesprachen mitgegan-
gen und die Mentées dadurch weitergekommen

sind.

,Im Jobcenter war die Kommunikation am
Anfang sehr formell, seit einem personli-
chen Kontakt mit der Sachbearbeiterin hat
es sich verbessert.”

Mentor Herr F.

Die Vereinbarung, sich regelmafig zu treffen, war
flr einige Tandems ein guter Weg, Vertrauen auf-
zubauen und einen Einstieg in Alltagskommuni-
kation zu finden.

Dies erfolgte durch das gemeinsame Lesen von
Texten, Schreiblibungen, Alltagskonversation
und gemeinsamen Freizeitaktivitaten. In der Re-
gel wurden die Treffen in den Wohnungen der
Mentées durchgefiihrt, so dass die Mentor*innen
in das Familienleben der Mentées teilweise einbe-
zogen wurden. Daraus ergaben sich in einzelnen
Fallen weitere Unterstiitzungen wie z. B. Vermitt-
lung von Arztterminen oder die Begleitung zum

Einschulungsgesprach.



Die Phasen des Kennenlernens und Vertrauens-
aufbaus dauern unterschiedlich lange, und nicht
immer waren sie erfolgreich. Einige Mentor*innen
finden nichtin ihre Rolle, fiihlen sich nicht wirklich
zustandig fur die Initilerung des Kennenlernens,
warten ab oder sind nach dem ersten Termin, der
nicht zustande kommt, demotiviert. Einige der
Mentées verstehen nicht wirklich, was Mentoring
bedeutet und welchen Anteil sie am Gelingen
des Prozesses haben. Sie erwarten schnelle und
professionelle Unterstiitzung wie sie sie von den
Beratungsstellen kennen und sind (berfordert,
wenn sie realisieren, dass sie selbst zum erfolg-

reichen Beziehungsaufbau beitragen missen.

+Erst mal gucken und zuhéren, und nicht so
von der eigenen Weisheit ausgehen, son-
dern abwarten, was sich durch die andere
Person ergibt.”

Mentorin Frau Z.

Einige Mentor*innen berichten, dass sie zu Beginn
des Mentorings viele Ideen und Anregungen ge-
geben haben, was der Mentée machen kann, um
z. B. besser Deutsch zu lernen. Viele dieser gut
gemeinten Ratschldage werden von den Mentées

aber erstmal nicht umgesetzt.

sIch habe Vorschlage zu Spracherwerb und
Freizeit gemacht, die aber zu 90 % nicht an-
genommen wurden. Eigenstandiges Spra-
chenlernen, Zeitungen ansehen hat nicht
geklappt.”

Mentor Herr F.

Hier zeigt sich erneut, wie wichtig der Faktor Zeit
und Geduld fir den Vertrauensaufbau ist, damit
im Laufe des Prozesses die Vorschlage und An-
gebote so gemacht werden, dass die Mentées sie
annehmen koénnen, weil sie zu ihnen und ihren

Bedlirfnissen passen.

Der Mentoringprozess bringt zwei Menschen
zusammen, die einander noch nicht kennen,
unterschiedliche Herkunftssprachen haben und
deren Lebensldufe auf den ersten Blick nur wenige
Gemeinsamkeiten aufweisen. Sie vereinbaren eine
gemeinsame Zeit mit festgelegten Zielen, Treffen
und Aktivitaten. Auch wenn zunachst klar ist, dass
es darum geht, die Mentées bei der Arbeitssuche
zu unterstitzen und der Mentor/die Mentorin
bereit ist, dies zu tun, ist Zeit erforderlich, um ein-
ander kennenzulernen. Beide tragen dazu bei,
dass im Laufe der ersten Wochen und manchmal
Monate eine gemeinsame Basis fiir Vertrauen ent-
steht. Der Mentor Herr F. berichtet davon, dass
sich der Mentée erst nach mehreren Monaten
zum ersten Mal selbst gemeldet hat. Sonst war es
immer der Mentor, der die Initiative ergriffen und
die Treffen organisiert hat.

Die Mentées haben zu wenige Erfahrungen mit
Alltagskommunikation in deutscher Sprache. Die
Mentor*innen sind ehrenamtlich engagiert und
Ubernehmen eine neue Aufgabe mit einer ihnen
unbekannten Person. So kommt es im Laufe der
Mentoringprozesse zu Missverstandnissen und Ir-
ritationen. Beide Seiten haben Schwierigkeiten zu
verstehen, was der andere meint. Ein Beispiel: Der
Mentor Herr L. teilt dem Mentée mit, dass er zwi-
schen 10 und 11 Uhr Zeit hat. Als der Mentée erst
um 10.45 Uhr kommt, nachdem der Mentor ihn

angerufen hat, klart sich das Missverstandnis auf.
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Der Mentée hatte verstanden, dass er zwischen 10
und 11 Uhr zum Treffen kommen kann, nicht aber,
dass der Mentor um 11 Uhr gehen muss. Wichtig
ist es, diese Erfahrungen aufmerksam zu reflektie-
ren und nicht gleich aufzugeben, wenn es beim
ersten Mal nicht perfekt lauft. Es braucht auf bei-
den Seiten eine hohe Frustrationstoleranz. Auch
die Mentées berichten, dass die Mentor*innen
nicht immer Zeit fir sie haben, wenn es spontan
etwas zu besprechen gibt. Mit der Zeit erleben sie
aber, wie der Alltag der Mentor*innen aussieht

und verstehen, dass auch sie ein Teil davon sind.

,Meine Mentorin hat nicht mehr Zeit als
einmal in der Woche. [...] Wir sprechen of-
fen Uber die Zeit, wann es passt und wann
nicht.”

Mentée FrauT.

4.2 Verdanderungen bei den
Mentées

Die Sprachkompetenzen verbessern sich durch
den regelmaBligen Kontakt zu den Mentor*innen.
Dies betrifft vor allem die miindliche Kommuni-
kation. Die personlichen Begegnungen, gemein-
samen Termine, Aktivitdten in der Freizeit und die
erforderlichen telefonischen Absprachen, um z.
B. Treffpunkte und Zeiten festzulegen, bewirken
eine Erweiterung des Wortschatzes und der ak-
tiven miindlichen Sprachkompetenzen. Ein Men-
tor sagt in der Auswertung sogar, dass der Mentée
doppelt so gut Deutsch spricht wie am Anfang
(Zeitraum etwa sechs Monate). Besonders erfolg-

reiche Ansatze waren hier das gemeinsame Lesen

von Texten und das Sprechen Uber diese Texte.
Dies wurde von zwei Tandems umgesetzt. Sie ha-
ben sich bei den regelmaBigen Treffen (iber den
Text unterhalten und damit mindliche Sprach-
kenntnisse verbessert. Dennoch ist es so, dass ein
Mentée, der bereits ein Sprachniveau auf dem
Niveau von B2 erreicht hat, seine mindlichen
Sprachkenntnisse schlechter einschatzt als zu Be-
ginn des Mentoring. Den Grund dafiir sieht er vor
allem darin, dass er wahrend der letzten sieben
Monate keinen Deutschkurs besucht hat, nicht
erwerbstatig ist und deshalb trotz regelmafiger
Treffen mit dem Mentor zu wenig Gelegenheiten

hatte, Deutsch zu sprechen.

Hinsichtlich der schriftlichen Sprachkenntnisse
ist der Fortschritt wesentlich geringer und die all-
gemeine Einschatzung geht dahin, dass gerade
durch die Unterschiedlichkeit der Alphabete der
Lernprozess langer dauert. Obwohl die Mentées
in Integrationskursen mit Einflihrung in das latei-
nische Alphabet waren, haben sie teilweise grol3e
Schwierigkeiten im Lesen und Schreiben und ma-
chen hier auch durch eine erganzende Forderung
im Mentoringtandem nur wenig Fortschritte. Dies
betrifft vor allem Mentées mit geringeren Schul-
besuchszeiten im Herkunftsland. Demgegentiber
haben Mentées mit einem Hochschulabschluss
oder mit B2-Sprachzertifikat weniger Schwierig-
keiten und lernen schneller, auch im Internet z.
B. mit Suchmaschinen umzugehen und kénnen
Lebenslaufe und Bewerbungen mit geringer Hilfe
vorbereiten. Aber auch hier wirkt sich die Beglei-

tung positiv auf den Lernfortschritt aus.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass die re-
gelmaBige Begleitung durch einen Mentor/eine
Mentorin das personliche Selbstbewusstsein er-

hoht. Viele Mentées erzdhlen frei und bringen sich



aktiver in Gesprache in deutscher Sprache ein.

Dies wirkt sich im Kontakt mit Aulenstehenden
positiv aus, die Gefliichteten nehmen wahr, dass
sie selbstsicherer auftreten und die Interaktionen

besser gestalten kénnen.

Jch kann besser lesen und auch besser
sprechen. Ich bin mutiger geworden und
nicht mehr so schiichtern

Mentée FrauT.

In beruflicher Hinsicht zeigen sich aber keine
Verbesserungen. Bei offiziellen Interaktionen mit
Arbeitgebern ist der Mentor/die Mentorin ein si-
cherer Riickhalt. Die Prasentation nach Auf3en soll
gern Ubernommen werden, da die Mentor*innen
als sprachlich souveraner und erfahrener betrach-

tet werden.

»Am besten ist es zusammen mit meinem
Mentor. Da bin ich sicherer”

Mentée Herr M.

Denn auch Mentées, die bereits ein B2-Sprach-
zertifikat erreicht haben, stehen der groBen He-
rausforderung gegeniiber, den direkten Kontakt
zu den Unternehmen telefonisch und personlich
herzustellen. Ihnen fehlen oft noch Sprachpraxis
und Erfahrung fiir diese besonderen und wich-
tigen Situationen, da ja gerade der erste Ein-
druck entscheidend sein kann. Telefonate ohne
Blickkontakt sind in der Fremdsprache schwerer
als Kommunikation in personlicher Begegnung
und vergrof3ern die Unsicherheit. Die praktische
Anwendung des formalen ,Sie” und der Wechsel
zwischen den verschiedenen Sprechstilen in den
jeweiligen Kommunikationssituationen brauchen
Ubung und haufigere Praxis als dies im Alltag vie-
ler Gefllichteter der Fall ist. Zusammen mit dem
Mentor/der Mentorin wird daran gearbeitet, so-
wohl sprachlich als auch beim Aufbau von Selbst-
bewusstsein, um diese Aufgaben irgendwann ei-
genstandig zu bernehmen.

Die Mentées bekommen durch das Mentoring
mehr Informationen lber den Arbeitsmarkt, die
Stadt und die Arbeitsweise von wichtigen Institu-
tionen. Sie verbessern ihren Wissensstand dari-
ber, wie sie noch besser nach geeigneten Stellen
suchen kénnen. Sie lernen die Bedeutung von Be-
griffen kennen, z. B. was ,Zeitarbeit” in der Praxis
bedeutet und welche Internetsuchmaschinen sie
benutzen kénnen. Dies hat auch zur Folge, dass
sie Anforderungen der Arbeitgeber besser ein-

schatzen und ihre Bewerbungen daran anpassen
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kdnnen. Sie verfolgen das Geschehen in der Stadt
aufmerksamer, stellen Fragen Uber Strukturen,
Institutionen und erfahren mehr {iber Veranstal-

tungen und 6ffentlich zugangliche Angebote.

»In kleinen Schritten geht es voran, durch
jede Bewerbung und jedes Gesprach ist es
ein Stiick weitergegangen. Das Wissen liber
den Arbeitsmarkt ist stetig angewachsen.”
Mentor Herr K.

Motivation und Eigeninitiative der Mentées wer-
den angeregt, indem die Mentor*innen Angebote
machen, sich Zeit fiir den Lebensalltag der Men-
tées nehmen und ihre persénliche Wertschatzung
und Anerkennung zum Ausdruck bringen. Im Ver-
lauf des Mentoring werden die Mentées aktiver,
auBern sich offener und ziehen die Mentor*innen
bei anstehenden Entscheidungen ins Vertrauen.
Sie positionieren sich klarer in dem, was sie sich
winschen oder nicht wiinschen, erkennen ihre
Bediirfnisse und teilen mit, wo sie mehr Unterstit-

zung brauchen.

Die sozialen und beruflichen Netzwerke werden
durch das Mentoring nicht wesentlich vergro-
Bert. Die Alltagskontakte der meisten Mentées
erfolgen in der Familie, den Migrantenorganisati-
onen und Communities. Durch die Mentor*innen
haben sich hier noch keine weiteren Kontakte zu
deutschsprachigen Menschen in der Stadt erge-
ben. Es ist zunachst die Zweierbeziehung, in der
Interaktion und Begegnung stattfinden und eine
Vertrauensebene geschaffen wird. Auch bezogen

auf berufliche Netzwerke sind es in erster Linie die
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Mentor*innen, die AuBBenkontakte zu Unterneh-
men Ubernehmen, und dies ist von den Mentées
so gewlinscht. Dadurch ergibt sich durch das
Mentoring zunachst kein Transfer von vorhan-

denen Kontakten an die Mentées.

4.3 Veranderungen bei den
Mentor*innen

Die Mentor*innen werden realistischer in ihren
Einschdtzungen, wie schnell sie die Mentées er-
folgreich in Arbeit vermitteln kdnnen. Sie lernen
die strukturellen Barrieren kennen und erfahren
auf der personlichen Ebene davon, wie sich dies
auf die Lebensplanung der Mentées praktisch

auswirkt.

,Wir waren zusammen beim Jobcenter, um
den richtigen Sprachkurs zu finden. Es wur-
de immer wieder ein Kurs am Nachmittag
angeboten, und das geht nicht wegen der
Kinder. In der Zeit hat der Ehemann ein
Praktikum gemacht und war auch den gan-
zen Tag nicht da. Leider gab es erst langsam
Verstandnis beim Jobcenter und seit Sep-
tember ist Frau T. im Vormittagskurs.”

Mentorin Frau Z.



Sie erleben bei ihren Aktivitaten auch die Ableh-
nung, wenn sie flr die Gefllichteten eine Arbeit
suchen und realisieren die diskriminierenden Aus-
wirkungen von Rassismus, wie sie die Mentées im

Alltag erfahren.

.Der Mentée wurde abgelehnt, weil es
Angste gibt und zu wenig Erfahrungen mit
Migranten.”

Mentor Herr B.

Sie werden geduldiger und zeigen mehr Verstand-
nis fir die Schwierigkeiten, sich in dem neuen
Umfeld zu orientieren. Sie lernen, die besondere
Situation des Mentées in den Vordergrund zu stel-
len, um die passenden Angebote machen zu kon-
nen. Dazu gehort auch die Erkenntnis, dass beide
Personen im Tandem verschiedene Ausgangssitu-
ationen haben und die Mentées ganz spezifische

Hirden Gberwinden missen.

/Wir kdnnen dabei nicht von uns selbst
ausgehen und missen die Ist-Situation auf-
nehmen und davon ausgehend gemein-
sam arbeiten.”

Mentor Herr F.

Sie achten mehr auf die eigene Kommunikation
und ihre Art zu sprechen, um sicherzustellen, dass

sie vom Mentée verstanden werden und sind auf-
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merksamer, ob sie wirklich verstanden wurden.
Besonders wichtig ist auch der Effekt, den bio-
graphische Informationen der Mentées z. B. Uber
politische Verfolgung und Fluchterfahrungen auf
die Mentor*innen haben. Sie sind emotional be-
wegt und erkennen, wie viele Schwierigkeiten die
Mentées bereits uberwunden haben und welche

Anpassungsleistungen sie im Alltag vollbringen.

,Frau T. klagt nicht oder beschwert sich
Uber gesundheitliche Probleme. Sie ist hu-
morvoll und interessiert. Dadurch merke
ich auch manchmal, dass es gut ist, alles
nicht ganz so ernst zu nehmen. Es relativie-
ren sich dadurch auch die eigenen Proble-
me ein Stiick weit."

Mentorin Frau Z.

Sie setzen sich mit den eigenen Haltungen und
Vorannahmen auseinander und erkennen die Un-
terschiede zwischen Gefliichteten, die sie zuvor
oft medial als vermeintlich homogene Gruppe
prasentiert bekommen haben. Die Mentées lei-
sten dabei durch ihre Biographien und den per-

sonlichen Einblick in ihren Alltag einen Beitrag

zum Abbau von Vorurteilen.
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4.4 Ergebnisse und Wirkung
von Mentoring

Wahrend der Pilotphase haben vier der 22 Ge-
flichteten/Migrant*innen eine sozialversiche-
rungspflichtige
(Stand 01.11.2019). Zwei von ihnen haben mit

einem Mentor eine Arbeit gesucht und wurden

Erwerbstatigkeit  begonnen

im Ergebnis erfolgreich vermittelt. Die anderen
beiden Personen haben eigenstandig eine Arbeit
gefunden und wurden dabei vom Projektteam an
ein bis zwei Terminen bei der Vorbereitung von
Bewerbungen unterstiitzt. Alle anderen waren
zum Befragungszeitpunkt im November 2019 ar-

beitslos gemeldet oder arbeitssuchend.

Durch das Mentoring wurden auf vier Ebenen Ver-
anderungsprozesse in Gang gebracht, die sich po-
sitiv auf die Arbeitsmarktintegration der Gefliich-
teten auswirken.

Sprachkenntnisse: Die Mentées verbessern ihre
Kommunikationskompetenzen in der deutschen
Alltagssprache und erweitern ihren Wortschatz.
Sie machen kleine Fortschritte beim Lesen und
Schreiben, wenn sie mit den Mentor*innen ge-
meinsam Texte lesen und Schreiblibungen ma-
chen. Sie haben die Gelegenheit, den Mentor/die
Mentorin in der Interaktion mit Arbeitgebern zu
beobachten. Dadurch machen sie oft zum ersten
Mal praktische Erfahrungen, welche Kommunika-
tionsformen in Bewerbungsgesprachen erwartet
werden, auch wenn sie sich selbst die eigenstan-
dige Anwendung noch nicht zutrauen.
Informationen: Die Mentées erweitern ihr Wis-
sen Uber den Arbeitsmarkt, worauf es bei Stel-
lensuchen ankommt, welche Tatigkeiten Wei-
terentwicklungspotenziale haben und wie die
Einkommensmaglichkeiten sind. Sie lernen damit

aus der praktischen Kommunikation und der ge-

meinsamen Interaktion mit dem Mentor/der Men-
torin, wie der Arbeitsmarkt und der Arbeitsalltag
in Deutschland funktionieren und wie sie selbst,
ausgehend von diesem Wissen, eigenstandig
nachste Schritte unternehmen kdnnen.
Selbstbewusstsein: Durch die Verbesserung der
Sprachkompetenzen und des Wissenszuwachs
gewinnen die Mentées an Selbstbewusstsein, Si-
cherheit im Sprechen und Agieren sowie in der
Begegnung mit anderen deutschsprechenden
Menschen. Dies bedeutet einen Gewinn an Hand-
lungssicherheit und kann sich langfristig positiv
auf die Kompetenz zur eigenstandigen Arbeits-
suche auswirken.

Motivation: Die Mentées werden in ihrer Lebens-
planung insgesamt gestarkt und zeigen sich moti-
vierter im Hinblick auf die ndchsten anstehenden
Entscheidungen und Handlungen. Dadurch wird
ihr Durchhaltevermdgen bei der Arbeitssuche ge-
fordert.

Hinsichtlich des Aufbaus von Netzwerken fir die
Unterstlitzung der Arbeitssuche hat sich durch
das Mentoring wenig verandert. Der Schwerpunkt
des Beziehungsaufbaus und der unternommenen
Aktivitaten liegt in der Eins-zu-Eins-Beziehung
der Mentoringtandems. Die Vernetzung nach Au-
Ben erfolgt Uber die personliche Beziehung der
Mentor*innen, die die zentrale Schnittstelle zu

weiteren Akteur*innen wie z. B. Arbeitgebern sind.

,Die Integration in die Gesellschaft ist noch
nicht gelungen.”

Mentor Herr K.
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5. Mentoring als Instrument der Unterstiit-
zung von Gefliichteten bei der Arbeits-
suche - Handlungsempfehlungen

Mentoring eignet sich als Instrument zur Ergan-
zung von Vermittlungs- und Beratungsangeboten
im Bereich der Arbeitsmarktintegration von Ge-
fliichteten. Es werden gerade diejenigen Gefliich-
teten erreicht, die trotz Vermittlung und Beratung
bei der Arbeitssuche nur langsam vorankommen.
Dies betrifft viele, die keine Nachweise Uber Bil-
dungsabschliisse und Arbeitserfahrungen vorle-
gen kdnnen. Mentoring kann sie dabei unterstit-
zen, sich im grof3en Angebot von Beratungs- und
Qualifizierungsmdglichkeiten besser zu orientie-
ren. Sie werden bei ihrer Suche nach passenden
Arbeitsangeboten engmaschiger begleitet, als
dies durch bestehende Angebote bisher erfolgt.
Die Gefllichteten erhalten einen Zugang zu den
fur sie wichtigen Informationen und vertiefenden
Einblick in die Funktionsweise der Strukturen von

Vermittlung und Beratung.

Mentoring hat den Vorteil, dass es flexibel auf
die individuelle Ausgangssituation zugeschnitten
werden kann. Durch die Eins-zu-Eins-Beziehung
mit einem Mentor/einer Mentorin kénnen die
Gefliichteten bedarfsorientiert und individuell
auf die Erwerbsarbeit vorbereitet werden und er-
halten eine Unterstilitzung in Bewerbungsprozes-
sen. Wenn es sinnvoll und umsetzbar ist, kann das
Mentoring auch nach erfolgreicher Vermittlung
in Erwerbstatigkeit fortgesetzt werden, um den
Ubergang in diese neue Lebenssituation mit allen

praktischen Folgen gut vorzubereiten.

Mentoring kann je nach Zielen inhaltlich und zeit-
lich spezifisch ausgerichtet werden. So eignet es
sich fur kurzfristig angelegte Begleitungen im Be-
werbungsprozess ebenso wie fiir langfristig ange-
legte Ziele, also z. B. die sprachliche Vorbereitung
auf den Arbeitsalltag.

Mentoring basiert auf Freiwilligkeit der
beteiligten Mentor*innen und Mentées. Dies
er6ffnet Raum fir die individuelle Ausgestaltung
und die Arbeit an der Zielerreichung, erfordert
aber von beiden Seiten Verbindlichkeit der
Absprachen und Vereinbarungen Uber die
Zusammenarbeit. Fir die Geflichteten besteht
die Motivation vor allem darin, durch die Eins-zu-
Eins-Begleitung eine Chance auf mehr Kontakt
in ihrem sozialen Umfeld zu bekommen und von
den Erfahrungen des Mentors/der Mentorin zu
profitieren. Die Mentor*innen erweitern ihren
interkulturellen Horizont und bekommen einen
Einblick in die Realitat von Integrationsprozessen

mit all ihren Chancen und Schwierigkeiten.

Mentoring als freiwillige Vereinbarung zwischen
Mentor/Mentorin und Mentée bedeutet dartiber
hinaus, dass die Gefliichteten von Beginn an die
Richtung des gemeinsamen Vorgehens mitbe-
stimmen und ihre Ziele festlegen. Sie haben die
Verantwortung flr ihre Entscheidungen und
fur die Ausgestaltung der Mentoringbeziehung.

Sie legen fest, welche Rolle der Mentor/die Men-
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torin in ihrem Alltag Gbernehmen darf und wel-
che nicht. Auf der anderen Seite legen auch die
Mentor*innen fest, wieviel Zeit und Ressourcen
sie zur Verfiigung stellen kdnnen und wie sie sich

personlich einbringen wollen.

Die Mentor*innen tbernehmen als ehrenamtlich
Engagierte die Aufgabe von Firsprecher*innen
und wirken als,,Turoffner” in den Arbeitsmarkt. Sie
verfliigen Uber Erfahrungen, Wissen, Ortskennt-
nisse und Kontakte, die den Mentées noch fehlen.
Sie haben eine begleitende und motivierende
Rolle, in der sie fir Fragen und Anliegen zur Verfu-
gung stehen. Sie kdnnen dabei von den Mentées
in Entscheidungsprozesse einbezogen werden.
Um eine Uberforderung der Mentor*innen zu
vermeiden, ist eine klare Abgrenzung der Aufga-
ben erforderlich. Die Ubertragene Verantwortung
muss zur Person und zum freiwilligen Engage-
ment passen. Mentor*innen brauchen eine vor-
bereitende Qualifizierung, Begleitung und eine
gut auf ihre Bediirfnisse und Kompetenzen abge-

stimmte professionell arbeitende Koordination.

Die Gefliichteten missen ebenfalls gut auf das
Mentoring vorbereitet werden. Sie brauchen In-
formationen Uber die Chancen und Grenzen von
Mentoring und mussen verstehen, wie die Tan-
dems arbeiten und welchen Anteil beide Seiten
am Gelingen des Prozesses haben. Die Erfassung
von vorhanden Kompetenzen, Vorerfahrungen
und Arbeitswiinschen ist eine zentrale Vorberei-
tung fur das erfolgreiche Matching und die Ziel-

formulierung.

Die Pilotphase hat gezeigt, dass das Interesse
von Gefliichteten an Begleitung grof3 ist und viele
nach ersten MaBnahmen wie Sprachkursen und

Bewerbungstraining in einer Lebensphase sind, in

der es primar darum geht, in die Erwerbsarbeit

einzusteigen. Hier leistet Mentoring einen wich-
tigen Beitrag, um diesen Ubergang erfolgreich zu

gestalten.

Mentoring als Eins-zu-Eins-Beziehung durch eh-
renamtliche Mentor*innen braucht Zeit und Res-
sourcen. Je nach Ausgangslage, Lebenssituation
und Zielen der Mentées dauert der Prozess der
Arbeitsmarktintegration unterschiedlich lange.
Bei der zeitlichen Planung sollte dies berlicksich-
tigt und im Einzelfall festgelegt werden. Gerade
bei Gefllichteten, die keine Abschliisse vorlegen

konnen, sind keine schnellen Erfolge zu erwarten.

Fir den Aufbau einer Mentoringbeziehung ist
es von Bedeutung, dass die Gefllichteten Uber
grundlegende Kommunikationskompetenzen
verfligen, wenn sie mit deutschstammigen
Mentor*innen zusammengebracht werden moch-
ten. Sie mussen sich zutrauen, in die Kommuni-
kation einzusteigen, auch wenn sie einen gerin-
gen Wortschatz haben. Beide Seiten brauchen
Motivation, Geduld und Durchhaltevermdgen,
um mit sprachlichen Missverstandnissen und
interkulturell bedingten Irritationen zurechtzu-
kommen. Alternativ besteht die Option, durch die
Einbeziehung von Mentor*innen mit Migrations-
hintergrund Tandems mit Gefliichteten in ihren

Herkunftssprachen zu bilden.



Eine parallele interkulturelle Offnung der In-
stitutionen und Unternehmen ist unabdingbar.
Die Arbeitgeber miissen bereit sein, Gefliichte-
te einzustellen, und dabei sollten sie organisa-
torisch unterstiitzt und begleitet werden. Die
Mentor*innen konnen diese Bereitschaft erho-
hen, indem sie als personliche Flirsprecher*innen
auftreten und im Einstellungsprozess sowie im
Ubergang in die Erwerbsarbeit mitwirken. Die Pra-
xis zeigt jedoch, dass viele Unternehmen durch
den angenommenen hoheren biirokratischen
Aufwand und den groBBeren Unterstiitzungsbe-
darf aufgrund von sprachlichen Defiziten bei der
Einstellung von Gefllichteten zuriickhaltend sind.
Hinzu kommen hohe Erwartungen an die poten-
ziell neuen Arbeitskrafte, die moglichst genau auf
die Stellenprofile passen sollen und formale An-
forderungen an Abschllisse und Zeugnisse in vie-
len Branchen. Oft fehlen Zeit und Ressourcen fiir
eine individuelle Vorbereitung und Unterstiitzung
bei der Einarbeitung. Dies wirkt zusammen mit
weit verbreiteten Vorurteilen Uber die fachlichen
Kompetenzen und die Leistungsbereitschaft von
Gefliichteten. Um dem entgegenzuwirken und
die Bereitschaft an der Einstellung von Gefliichte-
ten zu verbessern, sind unterstiitzende Angebote
erforderlich, die Uber den individuellen Einsatz
von Mentor*innen hinausgehen, damit organisa-
torische Hiirden abgebaut und die betriebliche

Integration verbessert werden kdnnen.

Bei der Konzeption und Koordination von Men-
toring-Angeboten sollte darauf geachtet werden,
bei der Akquise von Mentées mit den Migranten-
organisationen auf Augenhohe zusammenzuar-
beiten und die Arbeitsverwaltungen sowie andere
Angeboten fiir Gefliichtete strukturiert einzube-
ziehen. Dariiber hinaus erfordert die Akquise von

Mentor*innen zielgerichtete Aktivitaten, die in

Kooperation z. B. mit Freiwilligenagenturen oder
Ehrenamtsborsen erfolgen kann. Grundlage des
abgestimmten Vorgehens in einem Netzwerk
sind einheitliche Beratungsstandards und Qua-
litatskontrolle sowie eine personell und fachlich
gut ausgestattete Koordination. Zur konkreten
Umsetzung von Mentoring-Programmen kann
die Self-Assessment Checkliste verwendet wer-
den, die im Rahmen des transnationalen Projekts
Memore von den Partnerprojekten gemeinsam
entwickelt wurde (De Cuyper, Peter/Purkayastha,
Damini 2019).

Vor dem Hintergrund der strukturellen Probleme
in Sachsen-Anhalt kann Mentoring gemeinsam
mit anderen MaBnahmen dazu beitragen, die
Abwanderung von potenziellen Arbeitskraften
zu verringern. Es setzt da an, wo Menschen eine
Arbeit suchen, die bereits in den Stadten und
Kommunen leben und motiviert sind, in der Re-
gion zu bleiben. Dies ist bei vielen Gefllichteten
der Fall, wenn sichergestellt werden kann, dass
sie langfristig 6konomisch eigenstandig werden
und damit die Grundlage fiir soziale Teilhabe ge-
legt ist. Ein erfolgreicher Verlauf der Arbeitssuche
mit all seinen Herausforderungen und Lernerfah-
rungen erhoht das subjektive Gefiihl von Zuge-
horigkeit zum neuen sozialen Umfeld. Mentoring
unterstiitzt Begegnungen und Interaktionen von
Gefllichteten und Personen der Mehrheitsgesell-
schaft im Alltag und tragt dazu bei, Vorurteile
abzubauen. Es fordert den interkulturellen Aus-
tausch und die soziale und kulturelle Teilhabe
von neu dazukommenden Menschen in den Stad-

ten und Kommunen.
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