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Kurzbericht zur Evaluation des Projektes ,, WechselWeise*

I. Das Projekt ,WechselWeise*

Das Mentoring Programm ,WechselWeise", das im November 2008 gestartet ist, hat es sich
zum Ziel gesetzt, jingere Frauen, die bereits engagierte GEW Mitglieder sind, fiir ein
verstarktes Engagement und die Ubernahme von Funktionen zu motivieren. Uber 15 Monate
wurden Mentees aus verschiedenen Landesverbanden durch Mentorinnen begleitet,
unterstitzt und ermutigt, ein Arbeitsfeld oder bestimmte Funktionen in der GEW zu
tbernehmen.

Die Mentees wurden durch Mentorinnen begleitet, die selbst als Mitglieder des
Bundesfrauenausschusses und in den Landes-, Bezirks- oder Kreisverbanden, oder als
Personalratsmitglieder oder Gleichstellungsbeauftragte aktiv sind und vielschichtige
Einsichten in Funktion und Arbeitsweise der GEW und in unterschiedlichen Arbeitsgebieten
haben. Im Mentoring-Prozess wurden diese Erfahrungen und das Wissen der Mentorinnen
an die Mentees weitergegeben.

Um die Ergebnisse des Projektes auszuwerten und um sie dokumentieren zu kénnen,
wurden alle Teilnehmerinnen nach Ende des Projektes mit einem schriftlichen Fragebogen
befragt.*

Zusammenfassend verfolgt die Evaluation folgende Fragestellungen:

e Das Programm soll durch die Teilnehmerinnen beurteilt werden, um so Anhaltspunkte
fur zukiinftige Programmangebote zu erhalten.

o Die individuellen und personlichen Lernerfahrungen der Teilnehmerinnen sollen
erhoben und dokumentiert werden.

o Die Zielsetzung des Programms, ob junge aktive Frauen fir Funktionen innerhalb der
GEW motiviert und gewonnen werden konnten, soll betrachtet werden.

e AbschlieBend stehen strategische Erkenntnisse fir die Organisation im Fokus:
= Inwieweit hat die Organisation GEW von der Durchfilhrung des Mentoring
Programms profitiert?
= Welche konzeptionellen Erfahrungen sind dabei zu beachten und was bedeutet
dies fur zukinftige Mentoringinitiativen in der GEW?

! Insgesamt nahmen am Projekt 18 Teilnehmerinnen teil. Davon sind acht Personen in der Funktion als Mentees
beteiligt. 10 Teilnehmerinnen waren in der Rolle der Mentorin. In zwei von acht Tandems wurde eine Mentee
durch zwei Mentorinnen unterstiitzt und begleitet.

Nach Abschluss der Befragung liegen insgesamt 13 Fragebdgen vor, von denen sechs Fragebdgen von Mentees
stammen und sieben Fragebdgen von Mentorinnen vorliegen. Die geringe Fallzahl erlaubt keine statistische
Auswertung, aber dennoch eine qualifizierte Einschatzung zur Wirkungsweise des Projektes. Daher wird im
folgenden Text sehr zurlickhaltend mit Prozentsatzen argumentiert, die auf Basis der geringen Fallzahl starken
Schwankungen aufweisen. Statt dessen werden qualitative Aspekte aus den offenen Fragen und aus der
Abschlussveranstaltung mit in die Auswertung einbezogen.

Als zweites Element der Evaluation wurden, um die Wirkungsweise des Programms in die GEW hinein
dokumentieren zu kénnen, vier Interviews mit Spitzenfunktionarinnen und -funktionaren der GEW gefiihrt. In
telefonischen Interviews wurde erfragt, wie das Programm von Funktionstrégerinnen und Funktionstragern
wahrgenommen wird, die selbst nicht am Programm beteiligt waren und daher auf Informationen angewiesen
waren, die die Organisation im internen Kommunikationsprozess bereitstellt.



In diesem Kurzbericht wird zu den verschiedenen Fragestellungen Stellung genommen.
Dabei werden die Hauptergebnisse als Thesen prasentiert und anschlieRend auf Basis der
Ergebnisse der Evaluation kurz dokumentiert.

Die ausfiihrliche Fassung des Evaluationsberichtes steht auf der Publikationsseite
Frauenpolitik der GEW Homepage (http://www.gew.de/Publikationen Frauenpolitik.html)
und kann dort heruntergeladen werden.

Il. Ergebnisse fir die Teilnehmerinnen

1. Mentees und Mentorinnen profitieren individuell von der Gestaltung einer
gemeinsamen Mentoring-Beziehung.

In der Befragung der Teilnehmerinnen kommt deutlich zum Ausdruck, dass beide
Tandempartnerinnen durch die ungewohnte und neue Form der Kooperation neue
Kompetenzen entwickeln und einen Anstol3 erhalten, neue und ungewohnte Perspektiven
einzunehmen. Beide Partnerinnen, Mentees wie Mentorinnen, sehen daher den flr sich
grof3ten individuellen Gewinn im Erwerb einer neuen Offenheit gegeniber anderen
Perspektiven und Sichtweisen und einer persodnlichen Weiterentwicklung.

Dies wird vor allem auch durch die offenen Antworten im Fragebogen unterstrichen, die z.B.
die Moglichkeit betonen, durch die Mentoring-Beziehung einen Einblick in die Welt Anderer
zu erhalten. Die Mentoring-Beziehung wird damit als eine Moaglichkeit wahrgenommen, diese
Erkenntnisse und Uberlegungen in die eigene Wahrnehmung zu integrieren. Dabei wird die
Mentoring-Beziehung in einer Reihe von Féllen als durchaus herausfordernd dargestellt und
dies von Mentees, wie auch Mentorinnen. Immer wieder wird zum Ausdruck gebracht, dass
man es durchaus auch als miihevoll empfunden hat, sich mit den Vorstellungen und
Uberlegungen jiingerer oder auch &lterer Kolleginnen auseinander zu setzen.

Dennoch Uberwiegt bei allen Teilnehmerinnen, die ihre Erfahrungen im Fragebogen
dokumentiert haben, die insgesamt positive Sichtweise auf einen gemeinsamen
Entwicklungsprozess.

2. Die Mentees gewinnen Strukturkompetenz und identifizieren Arbeitsfelder
in der GEW

Als ein weiterer Aspekt, in dem die Mentees fir sich profitieren, wird der Gewinn von
Motivation genannt, weitere Funktionen in der GEW zu Gibernehmen. Hier geht oftmals eine
verbesserte Kenntnis der Strukturen in der GEW mit einer wachsenden Motivation Hand in
Hand. Die Mentees, die mit Hilfe ihrer Mentorin besser Arbeitsbereiche in der GEW
identifizieren konnen, sind motiviert diese Aufgaben und Fragestellungen aktiv anzugehen. In
diesem Punkt liegt einer der gréf3ten Pluspunkte des Programms, das es geschafft hat, junge
Frauen fiir ein weiteres und in der Regel erweitertes Engagement in der GEW zu gewinnen.
Dokumentiert wird dies u.a. dadurch, dass die Mentees einen wichtigen Beitrag des
Programms darin sehen, dass Sie fiir die Ubernahme von mehr Verantwortung in der GEW
vorbereitet worden sind.
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Hinzu kommt auch, dass die Mentees durch die Einbindung in verschiedene Gremien und
Veranstaltungen innerhalb der GEW Kontakte zu verschiedenen Menschen innerhalb der
Gewerkschaft kniipfen konnten. Die personliche Anbindung erleichtert den Mentees auch die
inhaltliche Anbindung, auch wenn immer wieder Arbeitsstile und Gepflogenheiten der ,alten”
GEW kritisch hinterfragt werden.

Die offene Ansprache dieser tiblichen GEW-internen Gewohnheiten weckt bei den
Mentorinnen das notwendige Bewusstsein, welche Rituale und Gewohnheiten die
Zusammenarbeit in der GEW préagen. Will man als Gewerkschaft neue Mitglieder fiir
Funktionen und die zuklinftige Zusammenarbeit gewinnen, dann ist es relevant, sich dieser
Rituale und Gewohnheiten bewusst zu sein, um sich aktiv fir junge Mitglieder 6ffnen zu
kénnen. Im Mentoring-Prozess entsteht also ein wesentlich héheres MalR an Bewusstheit,
was aktiv getan werden muss, um sich fur die Mitarbeit junger Mitglieder zu 6ffnen und sie in
Funktionen einzubinden.

lll. Effekte fur die Organisation GEW

3. Die Organisation gewinnt Kompetenz in der Ansprache junger interessierter
GEW-Mitglieder

Fir die Mentorinnen entwickelt der intensive Kontakt zu einer jingeren Kollegin einen
spiegelverkehrten Effekt. Viele der Mentorinnen betonen einen Einblick in die Arbeitssituation
junger weiblicher Nachwuchskréfte erhalten zu haben. Dies ist an sich zu erwarten gewesen.
Fir die Organisation GEW ist dieser intensive Einblick von Bedeutung, weil die Mentorinnen
die Kompetenz gewinnen, wie und mit welchen Themen Sie junge und interessierte GEW-
Mitglieder ansprechen und fiir die GEW-Arbeit interessieren kénnen.

Aus dem wechselseitigen besseren Kennenlernen und Verstehen erwéchst die Mdglichkeit
an den jeweils relevanten berufsspezifischen Themen anzusetzen. Insbesondere vor dem
Hintergrund des Generationenwechsels und der vollig veranderten beruflichen Situation fur
die junge Generation ist dies ein klarer Gewinn fur die Gewerkschaft, wenn Sie junge
Menschen zur Mitarbeit motivieren mochte. So &uf3ern sich hier einige der Mentorinnen sehr
klar, indem Sie betonen nun besser einschatzen zu kénnen, welche Belastungen bei den
jungen Frauen kumulieren. Hier sind die Bereiche berufliche Entwicklung, Familienleben/
Familienplanung und gewerkschaftliches Interesse/ Engagement zu nennen. Damit kommen
auch aus der Perspektive der Mentorinnen starker Themen ins Visier, die fir die jungen
engagierten GEW-Mitglieder im beruflichen Kontext von Bedeutung sind.

Fir die GEW als Ganzes bedeutet dies, vor allem dann junge Menschen erfolgreich
ansprechen zu kénnen, wenn diese aus ihrem gewerkschaftlichen Engagement fiir ihre
Berufstatigkeit profitieren kénnen.

4. Die GEW erreicht ihr Ziel, junge Menschen im Generationenwechsel zu integrieren

Im Zusammenspiel von verbesserter Strukturkompetenz der Mentees und einer erhdhten
Sensibilitat der Mentorinnen fir die Themen der Mentees entsteht eine Win-Win-Situation fur
beide Tandempartnerinnen und auch fur die Gewerkschaft. So bringen bei der Befragung
einige der Mentorinnen zum Ausdruck, dass Sie das gute Gefuihl haben, dass eine Mentee
ihre Arbeit weiter tréagt. Die Mentorinnen vermitteln in ihren Aussagen das Geflhl der
Erleichterung und Beruhigung, die Fortfiihrung der eigenen Arbeit erreicht und gesichert zu



haben. Selbstverstandlich ist es nicht allen Tandems gelungen, eine solche ,,Ubergabe des
Stabs* von der Mentorin an die Mentee zu leisten. Storfaktoren sind dabei vor allem sich
verandernde personliche Interessen der Mentees. Dabei reicht das Spektrum von der
plétzlichen Méglichkeit ein Studium aufzunehmen, bis hin zu veranderten beruflichen
Anforderungen, die ein Engagement in der Gewerkschaft erschweren.

IV. Mentoring in der GEW — Erfahrungen und konzeptionelle
Anstole

5. Wichtige Faktoren fiir das Gelingen der Mentoring-Beziehung sind Begleitung und
Unterstlitzung im Mentoring-Prozess und die Einbindung in soziale Netzwerke
innerhalb der GEW

Die Ergebnisse des Projektes sind vor allem deshalb wertvoll fir die GEW, weil es als
Pilotprojekt wichtige Hinweise auf konzeptionelle Aspekte liefern kann, wie Mentoring in der
Organisation umgesetzt werden kann.

Nahezu einstimmig sprechen sich alle befragten Teilnehmerinnen des Projektes daflir aus,
dass eine professionelle Begleitung des Mentoring-Prozesses notwendig ist. Von der
Begleitung des Prozesses wiinschen sich die Teilnehmerinnen Unterstiitzung in der aktiven
Gestaltung der Beziehung. Hier werden Winsche wie haufigere Treffen in der
Gesamtgruppe, flexiblere Méglichkeiten der Begleitung der Tandems und &hnliches genannt.
Dahinter steht der Wunsch die Gestaltung der Treffen in den Tandems noch zu verbessern
und Uber einen regelmafigen Erfahrungsaustausch von den Erfahrungen der anderen
Teilnehmerinnen zu profitieren.

Ein weiterer Wunsch ist, dass das Projekt noch besser in die GEW hinein vernetzt sein
sollte. In der Tat ist die Verankerung des Projektes in den Landesverbanden sehr
unterschiedlich. Dies hangt meist stark davon ab, in welcher Funktion die Mentorin in ihrem
jeweiligen Landesverband eingebunden ist und welche Mdglichkeiten dem Mentoring-
Tandem gegeben werden, sich im Landesverband zu prasentieren. Die
Vernetzungsmaglichkeiten, die den unterschiedlichen Tandems daher zur Verfigung
standen, waren damit sehr unterschiedlich.

Dies stellt auch einen Punkt dar, den sich vor allem die Mentees fir zuklnftige Mentoring-
Programme wunschen. Aus ihrer Perspektive winschen Sie sich Mentorinnen, die
unabhangig von einer Mitgliedschaft im BFA im jeweiligen Landesverband in einer Funktion
sind, um so von dieser Einbindung in Gremien und den damit verbundenen Zugangen und
Netzwerken profitieren zu kénnen. Damit kann - auch aus Perspektive des Programms — ein
grolRerer Wirkungsgrad in die Organisation hinein erreicht werden.

Ein weiterer Wunsch der Mentees flr die Zukunft ist mdglichst grof3e Transparenz, die in
allen Phasen der Umsetzung eines Mentoring-Programmes gefordert wird. Die Transparenz
wird dabei in zwei Richtungen gesehen. Zum einen wiinschen sich die Mentees Transparenz
zu den relevanten Kriterien fir die eigene Programmteilnahme. Zum anderen wird auch die
Notwendigkeit gesehen, in die Gewerkschaft die Ergebnisse und Prozesse des Programms
hinein zu tragen.



Die erfolgreiche Umsetzung des Projektes ,WechselWeise* stellt in mehrfacher Hinsicht
einen wichtigen Schritt fir die GEW und ihre Mitglieder dar. Es scheint, als kénnte mit der
Strategie des Mentoring eine erfolgversprechende Form gefunden sein, den notwendigen
Generationenwechsel voranzubringen. Ein erfolgreicher Generationenwechsel erfordert all
diejenigen Aspekte, die im Projekt ,WechselWeise" umgesetzt worden sind. Die
Teilnehmerinnen profitieren individuell von der Zusammenarbeit mit jiingeren oder alteren
GEW-Mitgliedern. Auf diese Weise wird die Bereitschaft gestiitzt und positiv belohnt sich in
einen manchmal auch anstrengenden Prozess zu begeben.

Die Gewerkschaft erwirbt die Kompetenz, die sie braucht, um sich den Anforderungen und
Bedirfnissen der jungen GEW-Mitglieder stellen zu kénnen. Zudem gewinnt Sie aktive und
junge Mitglieder, die die Bereitschaft und Motivation entwickeln, weitere Aufgaben in der
GEW zu Ubernehmen.

Cross Consult GbR
Bavariaring 43
80336 Miinchen
www.crossconsult.de



http://www.crossconsult.de/

Arbeitsschritte und Kostentbersicht fur die Planung und Durchfihrung eines Mentoring-Programms in der GEW

Mentoring-Programme kdnnen von einem Landesverband der GEW oder als Kooperation mehrerer Landesverbande mit Unterstiitzung des
Hauptvorstands durchgefihrt werden

Arbeitsschritt

Leistungen im Landesverband

Leistungen durch die externe Unterstiitzung

Festlegung der Zustandigkeit fur die
Koordination und Durchfiihrung des
Programms

Bildung einer Projektgruppe, oder Benennung einer
zentralen Ansprechpartnerin

Zielsetzung definieren und Ziel-
gruppe prazise bestimmen

Ausgehend von der Zielsetzung des Programms
Formulierung der Zielgruppe — interne Abstimmung

Der LV kann bei den Schritten 2,3,4 durch die externe Un-
terstiitzung beraten werden. Der Aufwand hangt von den
Vorkenntnissen der Projektleitung ab. Erfahrungsgemaf
reicht zu Beginn ein Treffen fir 1 Tag aus.

Finanzieller Aufwand: siehe Angebot Cross Consult (Hono-
rar und Reisekosten)

Kriterien fur die Auswahl der Men-
tees + Mentorinnen festlegen

Konkrete Formulierung der Auswahlkriterien fur die
Teilnehmerlnnen; Ansprache der potenziellen Men-
tees und Mentorinnen

Auswahl eines Matching-
Verfahrens (wie werden die Tan-
dems zusammengestellt?)

Entscheidung fur ein Matching-Verfahren und Durch-
fuhrung des Matching

Wenn gewiinscht, Unterstiitzung beim Matching
Max. 1 Tag

Finanzieller Aufwand: siehe Angebot Cross Consult (Hono-
rar und Reisekosten); i.d.R. %2 Tag

Rahmenprogramm
Auftaktveranstaltung
Feedbackveranstaltung
Abschlussveranstaltung

ggf. Seminarangebote wie
Workshop Beratungs-know how,

Workshop Persénliche Standortbe-
stimmung

Organisation der Veranstaltung, der Veranstaltungs-
raume, Ubernahme der Reisekosten

Moderation und Gestaltung der Veranstaltungen durch ex-
terne Begleitung (siehe Angebot Cross Consult )

Interne Kommunikation vorbereiten

Information und Einbindung der verschiedenen Gre-
mien auf Landesebene;

Erstellung einer Prasentation, eines Erfahrungsbe-
richtes ....

Die Zusammenstellung entspricht den Arbeitsschritten, wie sie auch im GEW-Handbuch Mentoring dokumentiert sind.
Simone Schonfeld, August 2009




Arbeitsschritte fur die Planung und Durchfihrung eines Mentoring-
Programms in einem Landesverband der GEW

Arbeitsschritt Was ist zu erledigen? Wer macht’s ?

1 | Festlegung der
Zustandigkeit fur die
Koordination und
Durchfihrung des
Programms

2 | Zielsetzung
definieren und
Zielgruppe prazise
bestimmen

3 | Kriterien fir die
Auswahl der Mentees
+ Mentorinnen
festlegen

4 | Auswahl eines
Matching-Verfahrens
(wie werden die
Tandems
zusammengestellt?)

5 | Rahmenprogramm
und
Seminarangebote

6 Interne
Kommunikation
vorbereiten

Die Zusammenstellung entspricht den Arbeitsschritten, wie Sie auch im GEW-
Handbuch Mentoring dokumentiert sind.
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FGEW - Die Bildungsgewerkschatt  »/Bildung & Politik #F Frauenpolitik »
I Zenerationendialoy » Mentaring

Download

I GEW-M entaring, Teil 1-3

Jechseheise” ist der Titel des M entorinoprojekts der GEW-F rauen.

M entaring ist ein gegenseitines Geben und Mehmen. FOr Mertaring oibt es ] o
bestimmte Spielregeln, darrit die Arbeitsheziehung filr beide, Mentee und Mertorin, fweitere Materialien
fruchtbar ist.

In der GEWW-Arkeit zumMentaring sind drei Handbicher entstanden:

Teil 1 —eine allgermeine Einfiilrung,

Teil 2 — ein Praxisleitffaden fir verschiedens Anwiendungsgehiete in der GEWY,
Teil 3 —fir das Programm Wechseleise".

Eine Beschreibung des Programms Wechseleise und eing
FPowerpoirtprasentation liegen ebenfalls var.

I Zum Setenantang

www.gew.de/Publikationen Frauenpolitik.html

+
Mentoring in der GEW

ﬂ [ Teil 1 - Einfihrung (97,37 KB) neul

T / Teil 2 - Praxisleitfaden (67,13 KB) neu!
Gewusst wie — ein Praxisleitfaden zur Etablierung und Durchfihrung
eines Mentoring-Programms in der GEW

'ﬁ / Teil 3 - Begleitunterlagen (178 KB) heu!
ﬂ / Beschreibung Projekt WechselWeise (61,72 KB) neul!
ﬂ I Prasentation Projekt WechselWeise (24,45 KB) neul!

/ Plakat "WechselWeise" (329 KB) heu!

Das Mentoring-Projekt der GEW-Frauen auf einen Blick

/ Evaluationsbericht zum Mentoring-Projekt \\WechselWeise® neu!
(110 KB)
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Frauen in der GEW

Kontaktadressen

Mentoring-Projekt ,,WechselWeise*

GEW Hauptvorstand

Anne Jenter
Mitglied im Geschaftsfihrenden Vorstand
Vorstandsbereich Frauenpolitik

Tel.: 069 78973-305
Fax: 069 78973-103
E-Mail: anne.jenter@gew.de

Frauke Gutzkow
Referentin im Vorstandsbereich Frauenpolitik

Tel.: 069 78973-306
Fax: 069 78973-103
E-Mail: frauke.guetzkow@gew.de

Reifenberger Str. 21
60489 Frankfurt/Main

Vorstandsteam Bundesfrauenausschuss

Ute Wiesenacker
E-Mail: ute.wie@web.de

Cross Consult GbR

Dr. Nadja Tschirner

Tel.: 089 4520526-28
E-Mail: nadja.tschirner@crossconsult.de

Simone Schonfeld

Tel.: 089 4520526-27
E-Mail: simone.schoenfeld@crossconsult.de

Bavariaring 43

80336 Miinchen

Tel.: 089 4520526-0
Fax: 089 4520526-10

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
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