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Mentoring im Selbsthilfeverband -
Ein Instrument
far die Mitgliederaktivierung

Mitgliedergewinnung, Mitgliederbindung und Mitgliederaktivierung sind zentra-
le Aufgabenfelder der Selbsthilfe. Gerade in FUhrungspositionen ist der Nach-
wuchsbedarf sehr grol3. Die Grunde hierfur sind verschieden. Gerade jungere
Verbandsmitglieder fehlt es an Selbstvertrauen, sich in einer Fihrungsposition
innerhalb des Verbandes zu engagieren. Haufig sind die zeitlichen Ressourcen
potentieller Anwarter*innen knapp oder es ist wenig Uber die genannten Ar-
beitsfelder bekannt.

Eine Umfrage der BAG SELBSTHILFE im Rahmen des Projekts Selbsthilfe der Zu-
kunft hat ergeben, dass in verschiedensten Positionen innerhalb unserer Mit-
gliedsverbande ein groRer Nachwuchsbedarf besteht.

Fur welche Positionen / Aufgaben brauchen wir Nachwuchs?

g regionalgruppenleitungen
s E social media &
2 gruppenlertungen kontaktstellen

vorstandposten aktive jugendleitung

land h d .
e vorstan begeisterung und spass

vorstandpositionen
alle - tiberaltern selbsthilfegruppenleiter
neue projekte neue kommunikationswege

jugendgruppenleiter*innen
jugendmentoren 1ug c grupp n

hauptamtliche

mentore
far all

Abb. eine bunte Wortwolke zum Thema Aufgaben fiir den Nachwuchs

Ein Ansatz potentiellen Nachwuchs an die Arbeit in verschiedenen Positionen
innerhalb des Verbandes heranzuflhren ist ein sogenanntes Mentoring-Pro-
gramm. In einem solchen Programm wird eine interessierte, meist jungere
Person (Mentee), von der erfahreneren (Fihrungs-) person (Mentor*in) in deren
Arbeitsalltag eingefuhrt. Diese Kombination aus Mentor*in und Mentee wird als
so genanntes Tandem bezeichnet.



Auf diese Weise konnen also neue oder vergleichsweise unerfahrene Mitglieder
von den erfahrenen Mitgliedern des Verbandes lernen. So wird das bestehende
Wissen innerhalb des Verbandes vermehrt und gleichzeitig das Gemeinschafts-
und Zugehorigkeitsgefuhl der Mitglieder gestarkt.

Mentoring ist also nicht nur eine Mdglichkeit vakante Positionen innerhalb des
Verbandes adaquat zu besetzen, sondern kann dartber hinaus auch ein zentra-
ler Aspekt der Mitgliederaktivierung sein. So kdnnen Mitglieder des Verbandes in
einem geschitzten Umfeld an neue Positionen herangefiihrt sowie Angste und
Sorgen im Vorfeld abgebaut werden. Daruber hinaus bietet ein solches Mento-
ring-Programm einen Einblick in vorhandene Strukturen, Tatigkeitsbereiche und
Aufgabenfelder des jeweiligen Selbsthilfeverbandes.

Mentoring war im Rahmen des Projekts ,Selbsthilfe der Zukunft” bereits im Marz
2021 ein zentrales Thema einer Online-Veranstaltung der BAG SELBSTHILFE. Die-
se Arbeitshilfe soll die Grundlagen und die zentralen Fragen rund um das ,Men-
toring” behandeln, um so einen besseren Einstieg in das Thema zu ermdglichen.

1. Mentoring als Teil
der Mitgliederaktivierung

Im Rahmen des Projekts ,Selbsthilfe der Zukunft” beschaftigt sich die BAG
SELBSTHILFE schon seit einigen Jahren mit dem Thema Mitgliederaktivierung.
Auch Mentoring kann einen Beitrag zur Mitgliederaktivierung leisten. Durch das
HeranfUhren an bestimmte Tatigkeitsgebiete innerhalb des Verbandes, erlan-
gen die Mitglieder die Kompetenz verschiedene Positionen zu bekleiden, sich

in Projekten zu engagieren oder auch ihr bestehendes Tatigkeitsfeld durch das
Erlernen von neuen Fahigkeiten zu erweitern.

Hierin liegt nicht nur eine Chance fur neue Mitglieder, einen Einblick in das
Arbeitsumfeld der Kolleg*innen mit gréRerer Erfahrung zu erhalten, auch erfah-
rene Mitglieder, kdnnen von jungen Mitgliedern geschult werden (z.B. Medien-
kompetenz), um diese Kompetenzen dann in ihrem angestammten Tatigkeitsfeld
zu nutzen und so beispielsweise die Kommunikation mit jungen Menschen zu
verbessern.



2. Einsatzmoglichkeiten von Mentoring
im Selbsthilfeverband

Durch zielgerichtete Mentoring-Programme kdnnen, wie bereits erwahnt, vie-

le verschiedene Positionen innerhalb des Verbandes bei Bedarf neu besetzt
werden. Daruber hinaus wird dadurch auch gewahrleistet, dass die Strukturen
innerhalb des Verbandes geschutzt und die vakanten Positionen qualitativ hoch-
wertig besetzt werden konnen. Die Erfahrungen, die der ,Nachwuchs” wahrend
eines Mentoring-Programms erwirbt ist ein groRer Vorteil im Gegensatz zu neu-
en Besetzungen, die noch keinen Einblick in das neue Arbeitsfeld erlangt haben.

Mentoring ist nicht nur fir die Neubesetzung von Fuhrungs-
positionen geeignet

Unter Mentoring versteht man im Allgemeinen den zielgerichteten Aufbau einer
Beratungs- und Unterstitzungsbeziehung zwischen einer erfahrenen Fuhrungs-
kraft (z.B. Geschaftsfuhrung) und einer Nachwuchsfuhrungskraft, der Fihrungs-
und Entwicklungspotential zugeschrieben wird. Das ist aber nur eine von vielen
Varianten des Mentorings. Ebenso kann es dabei Anwendung finden ein Mentee
in einen bestimmten Arbeitsbereich (z.B. innerhalb von Projekten) einzufuhren.
Zusatzlich kann auch Neuankémmlingen im Verband durch Mentoring der Ein-
stieg erleichtert werden. Mentor*innen kdnnen dabei verschiedene erfahrene
Kolleg*innen sein.

Grundsatzlich kann Jede(r) Mentor*in sein

Zu Beginn des Mentorings geht es erstmal nur darum, dass eine Person Wis-
sen weitergibt. In einem Mentoring-Programm ist Offenheit auf beiden Seiten
entscheidend. Dies stellt in Bezug auf die verbandliche Selbsthilfe besondere
Anforderungen an die Verbandskultur: Entscheidungsrelevante Informationen
und Erfahrungen sollten nicht langer ,exklusiv* Menschen mit FUhrungsverant-
wortung vorbehalten sein. Ganz grundsatzlich ist die Bereitschaft Wissen und
Erfahrung an Kolleg*innen weiterzugeben immer sehr zu begrif3en. Man kann
mit dieser Einstellung also erstmal nicht viel falsch machen. Dabei ist es wichtig,
dass Mentor*innen emphatisch sind, gut zuhéren kénnen und dem Mentee mit
absoluter Ehrlichkeit und Offenheit zu begegnen. Entscheidend fur eine gute
Mentoring-Beziehung ist Vertrauen. Mentees mussen sich darauf verlassen kon-
nen, dass Mentor*innen ernsthaftes Interesse an ihrer (beruflichen) Entwicklung
haben. Nur dann entsteht eine Atmosphare, in der Fragen und Probleme offen
angesprochen werden kénnen.



Mentoring muss nicht zwingend langfristig sein

Haufig sind Mentorings auf einen langeren Zeitraum, von beispielsweise einem
Jahr angelegt. Gerade wenn neues Fuhrungspersonal detailliert in samtliche
Aspekte ihres neuen Arbeitsfelds eingearbeitet werden sollen, ist das oft sehr
zeitaufwendig. So muss ein Mentoring aber nicht zwingend notwendigerweise
ablaufen. Ein groRangelegtes, langfristiges Mentoring-Programm kann auf-
grund des hohen Arbeitsaufwands oft abschreckend wirken. Wenn ein solches
Programm die Kompetenzen eines Verbandes schlichtweg Ubersteigt, kann man
alternativ auch Mentorings in kleinerem Umfang durchfuhren. Es muss nicht
zwingend darum gehen Mentees langfristig in samtlichen Arbeitsprozessen zu
coachen. Oft kann es auch Hilfreich sein, Mentees punktuell in bestimmte Ab-
laufe zu integrieren, wodurch das Mentee ebenfalls Eindrtiicke sammeln und
bestimmte Arbeitsschritte erlernen kann. Auch solche Programme kénnen dazu
fuhren, dass geeignete Personen die Berlhrungsangste mit grof3eren Aufga-
benfeldern verlieren und so einen grof3eren Teil zur Verbandsarbeit beitragen
kénnen.

Mentoring in der Selbsthilfe

Das Prinzip des Mentorings ist in fur die Selbsthilfe nicht mehr unbekannt. Es
existieren bereits Projekte, die sich mit dem Thema auseinandersetzen und
darauf abzielen, dass Betroffene durch Mentoring-Programme neue Fahigkeiten
erlangen und so bessere Chancen z.B. auf dem Arbeitsmarkt haben.

Ein weiteres Beispiel ist das sog. Buddy-Programm der Deutschen Aids Hilfe e.V.
Aktuell sind in diesem Projekt vierzig ausgebildete Menschen, die mit HIV in-
fiziert sind als ,Buddys” aktiv. Diese Buddys unterstutzen Menschen, die gerade
erst ihre Diagnose erhalten haben, um sie im Umgang mit der Erkrankung zu be-
gleiten und zu unterstutzen. Die Buddys stammen dabei aus unterschiedlichsten
Lebenszusammenhangen und aus allen Altersgruppen. So kdnnen neuerkrankte
Menschen auf www.buddy.hiv. geeignete Gesprachspartner*innen finden, die
aus eigener Erfahrung Uber das Leben mit HIV Bescheid wissen.

Mentoring kann, wie bereits beschrieben, auf vielen verschiedenen Wegen
durchgefuhrt werden, je nach dem wo die Bedarfe liegen und welche zeitlichen
und finanziellen Ressourcen zur Verfugung stehen.

Es geht hier darum gezielt Nachwuchs fur bestimmte Positionen innerhalb eines
Verbandes zu schulen, damit die bestehenden Strukturen aufrechterhalten
werden kdnnen. Gerade junge Mitglieder sollen so in der Lage sein, eine grol3e-
re Anzahl an Aufgaben bewaltigen zu kdnnen und so den Nachwuchsbedarf in
FUhrungspositionen innerhalb des Verbands zu decken.


www.buddy.hiv

3. Die Umsetzung eines gelungenen
Mentoring-Tandems

Wie einleitend bereits erwahnt wird die Beziehung von Mentor*innen und
Mentees als Mentoring-Tandem bezeichnet. In der Folge soll hier beschrieben
werden worauf es bei der richtigen Umsetzung eines solchen Tandems an-
kommt und welche Rolle Mentees und Mentor*innen einnehmen sollten, damit
das Mentoring auch nachhaltig erfolgreich sein kann. Zu Beginn werden hier
die Punkte beleuchtet werden, die wahrend des Mentoring-Tandems beachtet
werden mussen.

Die Planung des Mentoring-Tandems

Damit ein Mentoring-Tandem Uberhaupt erfolgreich sein kann, muss im Vorhin-
ein gepruft werden, ob Mentees und Mentor*innen Uberhaupt zusammenpas-
sen. Andernfalls ist ein solches Programm nicht praktikabel, da die beiden Prot-
agonist*innen sehr eng und vertrauensvoll miteinander arbeiten midssen. Wenn
zwei Personen gut zueinander passen konnen die nachsten Schritte eingeleitet
werden. Bevor die eigentliche Tandem-Beziehung aber Uberhaupt aufgebaut
werden kann, mussen im Vorhinein die Rahmenbedingungen festgelegt werden.
Dabei muss erstmal klar umrissen werden, wie lang das Mentoring-Programm
uberhaupt dauern soll und welche Ziele erreicht werden sollen. Auch die Form
der Interaktion der beiden Protagonist*innen sollte im Vorhinein prazise geplant
werden, also wie oft man sich trifft und welche Themen besprochen werden
sollen. Mentees nehmen dabei proaktive Rollen ein, welche selbstbestimmt mit
den Mentor*innen kommunizieren sollten. Mentor*innen hingegen nehmen
eine unterstutzende Rolle als Coach ein. Genauere Rollenbeschreibungen folgen
spater im Laufe dieser Arbeitshilfe

Die Richtlinien wahrend des Mentorings

Zu Beginn des Austauschs zwischen Mentees und Mentor*innen muss Vertrauen
zwischen den beiden Parteien aufgebaut werden, sodass das Mentee proaktiv
handeln und die gemeinsam gesteckten Ziele erreicht werden kdnnen.

Um zu gewahrleisten, dass die angestrebten Ziele nicht aus den Augen verloren
werden, mussen regelmalig Feedbackgesprache gefuhrt werden. Dafur muss
auch Organisatorisches immer, in Bezug auf Ort, Zeit und Erreichbarkeit geklart
werden.

Um das Mentoring abzuschlieBen sollte, sobald die, vorher festgelegten Zeit
vergangen ist, ein letztes Abschlussgesprach gefihrt und die Rollen aufgehoben
werden.



Die Rolle der Mentees

Der zentrale Nutzen fir Mentees liegt darin, Erfahrungen zu sammeln und die
eigenen Kenntnisse zu erweitern. Durch den Input, den Mentees von Mentor*in-
nen erhalten, kénnen Arbeitsabldufe und die Kommunikation erlernt werden.
Dabei ist der Einblick ,hinter die Kulissen” besonders wichtig, da viele Aspekte
dieser Arbeit meist noch unbekannt sind und potentielle Nachfolger*innen
davon abhalten kénnen, sich einer neuen Aufgabe zu stellen. Ganz grundsatzlich
kdnnen Mentees so die Aufgaben der Mentorinnen erlernen, ohne hier Angst
haben zu mussen, Fehler dabei zu machen.

Es soll dabei naturlich nicht nur um das reine Beobachten und Analysieren
gehen. Die Arbeit in einem Mentoring-Tandem soll auch die personliche Ent-
wicklung und das Selbstvertrauen der Mentees starken. Das kann beispielswei-
se erfolgen, indem Mentees einige Aufgaben unter Aufsicht der Mentor*innen
ubernehmen. Eine erfolgreiche Bewaltigung dieser Aufgaben, kann das Selbst-
vertrauen von Mentees nachhaltig starken, sodass sie sich in Zukunft einfacher
neuen Herausforderungen stellen konnen.

Zusatzlich kdnnen Mentees die Interaktion mit den Kontakten der Mentor*in-
nen nutzen, um sich mit Kontakten der Mentor*innen zu vernetzten. Ein solches
Netzwerk ist sehr hilfreich dabei Kompetenzen zu erlernen und Arbeitsablaufe
aus anderen Verbanden kennenzulernen oder gemeinsam verbandsubergreifen-
de Strategien zu entwickeln. Dieses findet sowohl im allgemeinen Arbeitsalltag,
sowie zukunftsperspektivisch in einer neuen Position Anwendung um Ablaufe zu
optimieren und den Zusammenhalt zu starken.

Um das Mentoring-Tandem erfolgreich zu gestalten mussen Mentees naturlich
auch bestimmte Dinge liefern. Ein ganz wichtiger Aspekt ist dabei die Formulie-
rung konkreter Ziele. Mentees mussen eine klare Vorstellung davon haben, wie
das Mentoring-Programm ablaufen soll. Es reicht nicht nur Aufgaben der Men-
tor*innen anzunehmen und umzusetzen. Mentees mussen proaktiv handeln
und sich an der Planung und Umsetzung der Arbeitsablaufe beteiligen. Es geht
also darum selber Verantwortung zu Ubernehmen anstatt nur Arbeitsauftrage
abzuarbeiten und die Mentor*innen tatkraftig zu unterstutzen.

In der Kommunikation mit Mentor*innen mussen Mentees selbstreflektiert und
offen fur Verbesserungsvorschlage sein und die angebotene Unterstitzung auch
anzunehmen und Ideen umzusetzen.

Die Rolle der Mentor*innen

Auch Mentor*innen sollten eine klar definierte Rolle innerhalb des Mentoring-
Tandems annehmen. Wie auch Mentees gibt es fur die Mentor*innen bestimmte



Aufgaben, die erfullt werden mussen. Auf der anderen Seite sollen Mentor*in-
nen naturlich auch selber von der Kollaboration profitieren.

Auch hier steht die Interaktion und Kommunikation innerhalb des Mentoring-
Tandems im Zentrum. Durch die gemeinsame Arbeit mit Mentees, kdnnen
Mentor*innen von neuen Sichtweisen und ,modernen” Ansatzen der Mentees
profitieren. So kdnnen Mentor*innen beispielsweise jungere Zielgruppen besser
adressieren und moderne Technologien gewinnbringend nutzen. Des Weiteren
bietet der aktive Austausch die Gelegenheit zur Selbstreflexion, wodurch veralte-
te Arbeitsablaufe angepasst und verbessert werden kénnen.

Des Weiteren kann auch fur Mentor*innen das Tandem mit einem Kompetenz-
erwerb einhergehen. Gerade die beratende Tatigkeit ist fUr Mentor*innen oft
Neuland und kann auch abseits des Mentoring-Programms im allgemeinen
Arbeitsablauf, Anwendung finden. Die Unterstttzung anderer, kann generell
eine neue, interessante Facette im Arbeitsalltag von Mentor*innen sein.

Die zentrale Aufgabe von Mentor*innen liegt naturlich, wie der Name schon
sagt, in der Funktion als Lehrer*in und Wissensvermittler*in. Gerade die Wei-
tergabe ihrer Arbeitsmethoden und dem Zusammenfihren von Mentees mit
wichtigen Kontakten ist dabei von groRer Wichtigkeit, damit Mentees ein Netz-
werk aufbauen kdnnen. Abseits davon mussen sich Mentor*innen ausreichend
Zeit dafir nehmen, Mentees ehrliches Feedback zu geben, sowie Verbesserungs-
vorschlage zu kommunizieren, damit Mentees maoglichst viel Wissen aus dem
Mentoring-Tandem gewinnen kdnnen. Dabei soll die Unterstitzung nicht zu weit
gehen, sodass Mentees ihren eigenen Weg entwickeln kdnnen.

Es sollten regelmallig Gesprache gefuhrt werden, um Mentees auf der einen
Seite zu unterstutzen, aber ihm auch neue Aufgaben zuzuteilen.

4. Mentoring und Peer-Beratung

Abschliel3end soll hier Mentoring im Zusammenhang mit der Peer- Beratung be-
trachtet werden.

Ganz grundsatzlich beschreibt der Begriff der Peer-Beratung, ein Beratungsver-
haltnis in welchem die ratgebende Person sich in der gleichen Situation befindet,
wie die beratende Person. Die Peer-Beratung steht haufig in Verbindung u.a. mit
Menschen mit psychischen Erkrankungen, bei Jugendlichen oder auch bei Men-
schen mit Behinderung. Seit 1998 existiert in Deutschland der Berufsverband
Peer Counseling e. V. (BVP), in dem Menschen mit Behinderung zu sog. Peer
Counselor ausgebildet werden. Die Weiterbildung soll Teilnehmer dazu befahi-
gen, Kenntnisse Uber die eigene Lebensgeschichte als behinderter Mensch zu



reflektieren und Beziehungsmuster zu erkennen und Selbsterfahrungen in die
Beratung einzubringen.

In Artikel 26 Abs. 1 der UN-Behindertenrechtskonvention ist seit 2009 festgelegt,
dass Menschen mit Behinderung ein Recht auf die Unterstitzung von anderen
gleich betroffenen Menschen haben. Die Bundesrepublik Deutschland ist also
rechtlich dazu verpflichtet, dafur zu sorgen, dass Menschen mit Behinderung An-
gebote der Peer Beratung gemacht werden.

Das Peer-Konzept bedeutet im Kontext der Selbsthilfe, dass Menschen mit
Behinderung oder chronischer Erkrankung von anderen Betroffenen beraten
werden, die aufgrund eigener Erfahrungen gezielte Informationen vermitteln
kénnen. Insofern Mentor*innen und Mentees beide betroffene Personen sind,
kénnte ein Mentoring-Programm auch als Peer-Beratung angesehen werden.
Aber auch in diesem Fall steht der Austausch Uber den Umgang mit einer chroni-
schen Erkrankung oder Behinderung nicht im Vordergrund. Der zentrale Aspekt
bleibt das Erlernen von beruflichen Kompetenzen innerhalb des Verbandes.

Mentoring-Programme innerhalb von Selbsthilfeorganisationen und Verbanden
sind also losgeldst von der jeweiligen Indikation zu betrachten. Das Ziel dieser
Programme ist, wie in den vorher bereits beschrieben vakante Positionen kom-
petent neu zu besetzen und noch unerfahrene Mitglieder zu motivieren sich
neuen Aufgaben zu stellen. Mentoring soll also ein gezieltes Mittel fur die Mit-
gliederaktivierung sein.

5. Mentoring als Chance fir die Selbsthilfe

Mentoring kann eine weitere produktive Facette der Mitgliederaktivierung sein.
Gerade um vielversprechenden Nachwuchs an verschiedene Positionen im Ver-
band oder Verein heranzufihren. Der Vorteil im Mentoring liegt darin, dass das
Wissen des Vorgangers oder der Vorgangerin nicht verloren geht, sondern an
die nachfolgende Person weitergegeben wird. So wird sichergestellt, das funktio-
nierende, erfolgsversprechende Strukturen erhalten bleiben.

Des Weiteren wird dadurch auch die Kommunikation zwischen den erfahrenen
und un-erfahrenen Aktiven in den Verbanden oder Vereinen gestarkt. Die Per-
sonen, die neu an den Arbeitsplatz oder einen bestimmten Aufgabenbereich
herangefuhrt werden, kdnnen von den Vorgangern viel Uber den Umgang und
die Kommunikation lernen, sodass ihnen spater die Ansprache und der Umgang
mit Kolleg*innen leichter fallt. Ein Grundwissen Uber die bestehenden Struktu-
ren hilft ebenso dabei, direkt von Beginn an mit den neuen Herausforderungen
besser umgehen zu kdnnen.
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