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1. Einleitung

1. Einleitung

1.1 Weshalb sollten mehr Migrantinnen
griinden?

1.1.1 Riicklaufige Griindungszahl verlangt

Ausschopfung aller Potenziale
Die soziale und wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland
ist in hohem MaRe auf eine Mobilisierung des gesamten
Arbeitskraftepotenzials angewiesen. Trotz Zuwanderung
vergroBert der demographische Wandel nicht nur die Fach-
kréfte-, sondern auch die Unternehmensliicke. Die gestiege-
nen Beschaftigungsmoglichkeiten triiben die Griindungslust
betrachtlich. Daher bedarf es einer besseren Ausschopfung
des Griindungspotenzials. Dies erfordert eine starkere Teil-
habe von Frauen, aber inshesondere von Migrantinnen, die
zum Arbeitsmarkt insgesamt sowie zur beruflichen Selbst-
standigkeit bislang noch immer einen ungleich schwieri-

geren Zugang haben.

1.1.2 Selbststandigkeit bietet Migrantinnen hohere
Chancen fiir einen sozialen Aufstieg

Es sind vor allem die Migrantinnen selbst, die von einer au-

tonomen ,Arbeit auf eigene Rechnung” profitieren. Jeweils

im Vergleich zu abhangig beschaftigten Frauen mit Migra-

tionshintergrund gelingt es den Selbststandigen

a) deutlich besser, ihre Qualifikationen zu verwerten. Dies
liegt vor allem auch daran, dass sie als Arbeitnehmerin-
nen bei der Stellenvergabe benachteiligt werden.

b) Ferner erzielen sie in der beruflichen Selbststandigkeit
ein hoheres Einkommen: Vor allem unter zugewanderten
Frauen liegt der Netto-Verdienst im Durchschnitt rund
ein Fiinftel hoher, wenn sie selbststandig statt abhangig

beschaftigt sind.
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c¢) Hinzu kommt, dass sie in der Position als Unterneh-
merinnen deutlich mehr gesellschaftliche Anerkennung
erfahren. Dies trifft unter Migrantinnen in etwa doppelt
so haufig wie bei Frauen deutscher Herkunft zu.

d) Bei allem kommt hinzu, dass Migrantinnen durch Fami-
lien- und Hausarbeit belastet sind, weshalb sie in der

Selbststandigkeit dann weit haufiger die Autonomie und

Flexibilitat in der Arbeitsgestaltung zu schatzen wissen.

Insgesamt weisen die Forschungsbefunde darauf hin,
dass berufliche Selbststandigkeit die Chancen zu sozialem
Aufstieg und damit auch zur gesellschaftlichen und beruf-

lichen Integration von Migrantinnen enorm erhoht.

1.1.3 Frauen mit Migrationshintergrund sind in

der Selbststandigkeit unterreprisentiert
Entgegen allen sich bietenden Chancen griinden und fiihren
Frauen mit Migrationshintergrund weit seltener als ihre
mannlichen Pendants ein Unternehmen. Die Selbststan-
digenquote von Migrantinnen ist mit 7,1 % noch weit von
derjenigen der migrantischen Manner (11,4 %) entfernt, liegt
aber in etwa auf gleichem Niveau wie die von Frauen ohne
Migrationshintergrund. Von entscheidender Bedeutung ist,
dass sich die Ungleichheit der Geschlechter im Zugang zu
beruflicher Selbststandigkeit (Gender-Gap) im Verlauf der
letzten zehn Jahre so gut wie nicht verdandert hat. Zwar ist
die Zahl selbststandiger Migrantinnen prozentual starker
gestiegen als die anderer Gruppen, aber dies ist ein ,Neben-
effekt” des Zustroms von zugewanderten Frauen in den
Arbeitsmarkt insgesamt. Der prozentuale Zuwachs an

selbststandigen Migrantinnen erfolgt auf vergleichsweise

geringem Niveau.



1. Einleitung

1.2 Was hemmt Migrantinnen im Schritt
zur Selbststandigkeit?

1.2.1 Ungenutzte Chancen fiir gut gebildete Frauen

Mehr als je zuvor wird der Schritt in die berufliche Selbst-
standigkeit durch Bildung und Wissen determiniert. So ist
unter den unternehmerisch engagierten Migrantinnen der
Anteil an Hochqualifizierten mit 36 % doppelt so hoch wie
unter abhangig Beschaftigten. Erwerbstatige Frauen, ob mit
oder ohne Migrationshintergrund, haben gute Vorausset-
zungen, um sich selbststandig zu machen, denn sie sind im
Durchschnitt nicht nur in der selbststandigen, sondern auch
in der abhangigen Beschaftigung besser als ihre mannlichen
Pendants qualifiziert. Dennoch sind ihre Selbststandigen-
quoten niedriger. D. h. es mangelt Frauen nicht an formalem
Wissen, sondern an anderen griindungsrelevanten Ressour-

cen und zudem an gleichen Gelegenheiten.

1.2.2 Doppelschichtige Benachteiligung von Migrantinnen
Die Griindungshemmnisse von Migrantinnen werden als
~doppelschichtig” bezeichnet, da sich geschlechts- und
herkunftsspezifische Ursachen iiberlagern und dabei gegen-
seitig verstarken.

So lasst sich die gegeniiber Mannern unterschiedliche
Griindungsneigung im Wesentlichen auf die Ungleichheit am
Arbeitsmarkt, auf tradierte Rollenbilder, eine geschlechts-

spezifische Arbeitsteilung und damit auf Differenzen im
Zugang zu selbststandigkeitsrelevanten Ressourcen zu-
riickfiihren. Demnach resultiert etwa das Gefalle in puncto
Berufs- und Fiihrungserfahrung aus diskontinuierlichen
Erwerbsverlaufen, da Frauen die Hauptlast der Familienver-

antwortung tragen. Hierdurch verkiirzt sich zudem das fiir
die unternehmerische Tatigkeit notwendige Zeitbudget.

Andererseits eroffnet Selbststandigkeit unter Umstan-
den auch Chancen, Familien- und Erwerbsarbeit durch eine
flexible Arbeitsgestaltung unter einen Hut zu hekommen.
Vor allem aber greifen Frauen in ihrer Berufswahl auf typi-
sche Frauenberufe zuriick, die im Vergleich zu Mannerberu-
fen nachweislich weniger Gelegenheiten fiir den Schritt in
die Selbststandigkeit bieten.

Ethnische bzw. herkunftsspezifische Hiirden sind vor
allem in den institutionellen Rahmenbedingungen wie
etwa im Aufenthaltsrecht zu sehen und betreffen vor allem
Migrantinnen aus Drittstaaten, die in Deutschland kein freies
Niederlassungsrecht besitzen. Als hinderlich gelten ferner
berufsstandische Qualifikationsanforderungen, die mit im
Ausland erzielten Abschliissen schwer zu erfiillen sind. Von
zentraler Bedeutung sind aber auch hier fehlende Griin-
dungsressourcen, da die Erwerbsbiographie von Migrantin-
nen zusatzlich zu geschlechtsspezifischen auch noch von

migrationsspezifischen Benachteiligungen und Diskriminie-
rungen beeinflusst sind.



1.3 Warum ein Modellprojekt zur
Unterstiitzung griindungswilliger
Migrantinnen?

1.3.1 Die Uberwindung komplexer Hemmnisse verlangt
vielschichtige Losungen
Die Barrieren, die Migrantinnen bei der Umsetzung ihres
Griindungsvorhabens iiberwinden miissen, sind ein kom-
plexes Gebilde, da sie eng mit den Biographien und den
Lebensumstédnden der Frauen sowie mit ihrer Migrationsge-
schichte verbunden sind. Es verlangt einen ganzheitlichen
Beratungs- und Qualifizierungsansatz, um Migrantinnen
das erforderliche Riistzeug zu vermitteln, mit welchem sie
ihre Plane verwirklichen konnen. Dies ist eine Herausforde-
rung, die nur durch eine projektformige Organisation unter
Einsatz ganz verschiedener Instrumente und durch_inten-
siven Wissenstransfer bewaltigt werden kann. Die diversen
Ausgangslagen und die Vielschichtigkeit der angestrebten
Losungen bendtigen trotz allem eine leitende Methode und
einen gemeinsamen Rahmen, in welchem Griindungsunter-
stiitzung angeboten wird. Im Mittelpunkt des Projekts steht
daher ein Mentoring-Programm, um das herum alle weiteren

Instrumente zusatzlich Anwendung finden.

1.3.2 Konzepte miissen erprobt und fiir die Diffusion

in die Flache vorbereitet werden
Wie kaum eine andere Gruppe am Arbeitsmarkt besitzen
Frauen mit Migrationshintergrund besondere Motivlagen
und Potenziale, die sie fiir die selbststandige Arbeit prades-
tinieren. Alle Versuche, diese Potenziale auszuschopfen, ge-
hen mit enormen Herausforderungen einher. Es bieten sich
aber auch auBerordentliche Chancen: Sowohl die Zahl zuge-

wanderter Frauen als auch ihre Erwerbsbeteiligung wachst.

Vor allem jedoch verfiigen sie im Vergleich zu ihren
mannlichen Pendants haufiger tiber hohe Bildung und mit-
hin {iber Ressourcen, die zur Griindung eines Unternehmens
immer wichtiger werden.

Mit dem Projekt ,MIGRANTINNEN griinden” wurden
diese und weitere Chancen ausgelotet und gleichzeitig
ermittelt, welche Unterstiitzungsbedarfe griindungswillige
Migrantinnen haben. Vor allem jedoch sollten die vorge-
schlagenen Konzepte erprobt und bewertet werden, um
daraus Erkenntnisse zu gewinnen, ob und in welcher Form

sie empfohlen und in die Flache getragen werden kdnnen.



2. Handbuch

2. Warum ein Handbuch?

Die Zahl der dem Arbeitsmarkt potenziell zur Verfiigung ste-
henden Frauen ist seit Iangerem stark gestiegen. Zwischen
2005 und 2015 wurde die Entwicklung vor allem durch die
weiblichen Erwerbspersonen mit Migrationshintergrund
bestimmt, deren Zahl um 660.000 bzw. um 22 % weit starker
gewachsen ist, als die der Manner mit Migrationshinter-
grund (12%) oder auch die der deutschen Frauen ohne
Migrationshintergrund (4 %). Dies zeigt: Migrantinnen haben
sich zu einem wichtigen Faktor am Arbeitsmarkt entwickelt,
weshalb sich die Frage stellt, welche beruflichen Positionen
sie einnehmen bzw. einnehmen konnen und welche Rolle
sie fiir die soziale und 6konomische Entwicklung spielen.
Einer der entscheidenden Indikatoren fiir die ungleiche
gesellschaftliche Teilhabe von Migrantinnen ist ihre geringe
Prasenz in beruflicher Selbststandigkeit. Daher soll das
vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und

Jugend geforderte Projekt ,MIGRANTINNEN griinden” dazu
beitragen, die Griindungspotenziale von Frauen mit Migra-

tionshintergrund zu erhohen, um so auch ihre gesellschaft-

liche und 6konomische Integration zu starken.

Eine zentrale Aufgabe des Projekts war und ist es, die
Offentlichkeit, relevante Entscheidungstrager und Institu-
tionen fiir die Belange von Griinderinnen bzw. Unterneh-
merinnen mit Migrationshintergrund zu sensibilisieren und
sie in ihrer Vorbildfunktion sichtbar zu machen. Dies zahlt
zu den Zielen dieses Handbuchs. Es soll dariiber hinaus vor
allem Mittel und Wege aufzeigen, die geeignet sind, Migran-
tinnen bei der Griindung ihrer Unternehmen zu unterstiitzen
und die wesentlichen Griindungshemmnisse zu identifizie-
ren. Grundlage fiir das Handbuch sind die Erfahrungen und
Erkenntnisse aus dem Projekt ,MIGRANTINNEN griinden®,
das von jumpp, Frauenbetriebe e.V., Frankfurt, durchgefiihrt
und vom Institut fiir Mittelstandsforschung (ifm) der Univer-

sitdt Mannheim wissenschaftlich begleitet wurde.



2.1 Welche Ziele hat das Handbuch?

Mit dem Handbuch werden die Erkenntnisse des Projekts
nicht nur systematisch dokumentiert, sie sollen gleichzei-
tig dazu dienen, das erworbene Know-how anderen Pro-
jekttragern zur Verfiigung zu stellen. Es bietet damit eine
Anregung und gleichzeitig eine Handreichung, um bundes-
weit gleiche oder dhnliche Projekte zur Unterstiitzung der
Griindungsaktivitaten von Migrantinnen zu initiieren. Aus
diesem Grund hatte das durchgefiihrte Projekt auch Modell-
charakter. Im Vordergrund stehen dabei die angewandten
Methoden und Instrumente, inshesondere der zielgruppen-
orientierte Cross-Mentoring-Ansatz, aber auch AnstoRe, wie
Migrantinnen fiir ein solches Projekt gewonnen und begeis-
tert werden konnen, welche Probleme auftauchen und wie
diese unter welchen Bedingungen zu losen sind. In gewis-
sem Sinne ist das Handbuch als eine ,Bedienungsanleitung”
zur Implementierung der mentoringgestiitzten Griindungs-
forderung von Migrantinnen zu verstehen, wobei einzelne
Projektelemente auch modular angewandt werden konnen.
Das Projekt war in zwei Staffeln angelegt, wodurch viele der

Erkenntnisse auf Prozessoptimierungen beruhen.

2.2 An wen richtet sich das Handbuch?

Das Handbuch richtet sich an alle Institutionen, die einer
zielgruppenorientierten Griindungsunterstiitzung von
Migrantinnen offen gegeniiberstehen oder potenziell dafiir
sensibilisiert werden konnen. Adressaten des Handbuchs
sind in erster Linie Projekttrager und Multiplikatoren sowie
Politik und &ffentliche Institutionen. Das Spektrum an Pro-
jekttragern, die sich mit der Griindungsunterstiitzung von
Migrantinnen befassen bzw. befassen konnen, reicht von
Akteuren am Arbeitsmarkt, die bislang Frauen mit Migrati-
onshintergrund beraten, jedoch noch wenig Erfahrung mit
den Spezifika beruflicher Selbststandigkeit haben, bis hin zu
Stellen, die zwar Griindungsberatung oder -forderung leis-
ten, in deren Fokus bisher jedoch weniger die Zielgruppe der
Migrantinnen stand. Zu den Multiplikatoren zahlen vor allem
die verschiedenen Kammern und Berufsverbande, aber auch
Migrantenorganisationen, die sich fiir Griindungsforderung
interessieren. Die Liste der Adressaten im Feld der politi-
schen Akteure und Institutionen reicht von der kommunalen
iiber die Landes- bis hin zur Bundesebene (von Amtern bis
zu Ministerien) und umfasst vor allem die Regelinstitutionen

des Arbeitsmarktes.



3. Mentoring

3. Einflihrung in die Grundlagen

des Mentorings

Die Mentoring-Methode war ein zentraler Bestandteil des
Projekts ,MIGRANTINNEN griinden” und hat sich als Instru-
ment zur Forderung der Existenzgriindungen von Migran-
tinnen bewahrt. Nachfolgend werden einige allgemeine
Aspekte des Mentorings und die Cross-Mentoring-Methode
vorgestellt. Dabei werden vor allem die Vorteile des Mento-
ring-Ansatzes im Kontext der Griindungsunterstiitzung von

Frauen mit Migrationshintergrund beleuchtet.

3.1 Wasiist eigentlich Mentoring?

Das Prinzip des Mentorings beruht seit der Antike auf einer
personlichen Beziehungsebene zwischen zwei Menschen,
die Unterschiede beziiglich ihrer Lebenserfahrung und
Lebenssituation aufweisen.

Seit den 1980er Jahren hat sich das Prinzip des
Mentorings erst in den USA und dann auch in Europa als
Instrument der Personlichkeits- und Personalentwicklung
etabliert. Es wird neben zahlreichen anderen Bereichen,
insbesondere im Kontext der beruflichen Frauenforderung
eingesetzt, um der strukturellen Benachteiligung von Frauen
entgegenzuwirken. Durch die vielfaltige Anwendung ist eine
begriffliche Unscharfe bzgl. dessen, was Mentoring eigent-
lich ist, entstanden.! Eine weit gefasste Begriffsannaherung
beschreibt das Mentoring als ,eine zeitlich relativ stabile
dyadische Beziehung zwischen einem/ einer erfahrenen
Mentorln und seinem/r/ihrem/r weniger erfahrenen Men-
tee. Sie ist durch gegenseitiges Vertrauen und Wohlwollen
gepragt, ihr Ziel ist die Forderung des Lernens und der
Entwicklung sowie das Vorankommen des/der Mentees."
(Ziegler 2009: 11)

Kernstiick des Mentorings ist also die Beziehung zwi-
schen einer erfahrenen, erfolgreichen Person (Mentorin/
Mentor) und einer anderen weniger erfahrenen Person
(Mentee)2. Sie bilden ein Tandem und gehen eine interaktive
Lernbeziehung ein, die durch wechselseitige Offenheit fiir
den Austausch und die Weitergabe von Erfahrungen und
Wissen, Wertschatzung und gegenseitigem Nutzen gepragt
ist. Wahrend des Mentorings stehen die Beteiligten in einer
personlichen, zeitlich befristeten Beziehung zueinander.
Mentorinnen und Mentoren bringen eine Reihe von Ressour-
cen mit, die in Abhangigkeit von ihrer Tatigkeit, ihrer Person-
lichkeit, ihren Interessen, ihren Erfahrungen, ihrem Netzwerk
und der verfiigharen Zeit und Energie variieren. Die gezielte
Unterstiitzung erfolgt in Form von Gesprachen, Ratschlagen
sowie durch die ErschlieBung neuer Kontakte.

Das Mentoring kann in unterschiedlichen Formen und
fiir verschiedene Zielgruppen durchgefiihrt werden. Grund-
legend konnen zwei Zielrichtungen des Mentorings unter-
schieden werden: psychosoziale und karrierebezogene?
Zielsetzungen. Bei der psychosozialen Zielrichtung geht es
um die Personlichkeitsentwicklung des Mentees bzgl. Team-
fahigkeit, Fiihrungsqualitaten, Selbstvertrauen, Durchset-
zungsfahigkeit, Stressverarbeitung und ahnlichem. Hier hat
die Mentorin/der Mentor eher eine beratende und beglei-
tende Funktion. Bei der karrierebezogenen Zielsetzung riickt
das Netzwerkpotential der Mentorin/des Mentors starker in
den Mittelpunkt und die oder der Mentee wird eher bzgl. des

beruflichen Weiterkommens gecoacht.

T vgl. Hoher 2014: 86
2 vgl. hier und im Folgenden bspw. Hoher 2014: 86 ff.
% vgl. hier und im Folgenden Ziegler 2009: 16



Verschiedene Formen von berufsbezogenem Mentoring
konnen exemplarisch in den folgenden Gegensatzpaaren

dargestellt werden*:

Informell versus formell

Informell: Mentee und Mentorin/Mentor bauen die Bezie-
hung aus Eigeninitiative und besonderem gegenseitigem
Interesse auf. Formell: Die Mentoring-Beziehung wird durch

das Unternehmen, die Organisation etc. vermittelt.

Intern versus extern

Intern: Mentee und Mentorin/Mentor arbeiten im gleichen
Unternehmen, aber mdglichst in unterschiedlichen Abtei-
lungen. Extern: Mentee und Mentorin/Mentor kommen aus
unterschiedlichen Unternehmen, die Beziehung wird ggf.

von einer externen Organisation vermittelt.

Unstrukturiert versus organisiert

Unstrukturiert: Mentoring-Beziehung gestaltet sich ohne
auBere Strukturierung, bspw. nicht nach einem Zeitplan.

Organisiert: Das Mentoring wird ,von auen“ organisiert,
meist mit einem Begleitprogramm, einem festgelegten

Zeitplan und einer abschlieBenden Evaluation.
Cross-Mentoring

Mentees und Mentorinnen/Mentoren aus verschie-

denen Unternehmen werden gegenseitig vermittelt.

* Vgl. Rotering-Steinberg 2009: 41 ff.

Dem Projekt ,MIGRANTINNEN griinden” liegt der Cross-
Mentoring-Ansatz zugrunde. Bei den im Projekt entstande-
nen Tandems handelte sich um formelle und organisierte
Mentoring-Beziehungen. Im Kontext der Griindungsforde-
rung wurde der Cross-Mentoring-Ansatz, der sich eigentlich
auf den Austausch zwischen verschiedenen Unternehmen
oder Organisationen bezieht (siehe links), auf die Zielgruppe
bezogen umformuliert. D.h. ,Cross" bezieht sich im Projekt
nicht auf unterschiedliche Arbeitgeber, sondern darauf, dass
die Mentoring-Tandems nicht innerhalb von Branchen- oder
Geschlechtergrenzen gebildet wurden. Zum Teil wurden
gemischte Tandems gebildet.

Cross-Mentoring regt intelligentes Wachstum an, fordert
die Verbindung verschiedenster Perspektiven sowie die
Interaktion, verkniipft Wissen, schafft Synergien und besitzt
ein hohes Innovationspotenzial. Damit wird sowohl die
Vielfalt der Mentees sichtbar, als auch die Vielfalt an unter-
nehmerischen Ideen gefordert, moglichst viele Wirtschafts-
bereiche integriert und Kleinexistenzgriindungen ebenso
wie ambitionierte groere Vorhaben unterstiitzt.

Dariiber hinaus konnen durch die Bildung gemischtge-
schlechtlicher Tandems Veranderungsprozesse bzgl. Rollen-
bildern, Vorbildern, interkulturelle Vielfalt und Partizipation
bei den Mentees und Mentorinnen/Mentoren angeregt

werden.



3. Mentoring

Merkmale des Cross-Mentoring

+ Mentoring = berufliche und personliche Beziehung
zwischen Mentorin/Mentor und Mentee

* Eins-zu-Eins-Beziehungen zwischen Mentorin/
Mentor und Mentee

+ Brancheniibergreifende Zusammenarbeit
+ Cross-Gender bei den Mentoren: Frauen und Manner

+ RegelmaBige Gesprache und Austausch iiber
einen begrenzten Zeitraum

+ Vertraglich vereinbarte Zielsetzung

+ Zielsetzung: Weiterentwicklung der Personlichkeit
und Fahigkeiten, Unterstiitzung bei der Griindung
eines eigenen Unternehmens, Forderung der beruf-
lichen Karriere unter Beriicksichtigung der inter-
kulturellen Vielfalt

+ Voraussetzung: gegenseitiges Wohlwollen
und Respekt

+ Basis fiir die Zusammenarbeit ist Vertrauen

+ Geschiitzter Rahmen fiir Gesprache: Lernen, Fehler
machen und iiber eigene Schwachen reden soll
moglich sein

+ Echtes Interesse fiir die Person des Mentees und
deren Zielsetzung: Griindung eines eigenen
Unternehmen

praxisbeispiel Projelit :
,,MlGRANTlNNEN griinden

3.2 Eignet sich Mentoring als Instrument
der Griindungsforderung in Programmen
fiir Migrantinnen und welche Vorteile
bringt es?

Berufshezogenes Mentoring wird haufig als Instrument zur
Personalentwicklung innerhalb von Unternehmen einge-
setzt. Es ist jedoch genauso fiir die zielgruppenspezifische
Griindungsforderung geeignet, wie wir im Folgenden zeigen.
Mentoring bietet einen ganzheitlichen Unterstiitzungsan-
satz, der eine tiefergehende Analyse von zielgruppenspe-
zifischen Bediirfnissen und Unterstiitzungsinstrumenten
ermoglicht. Im Rahmen der Evaluierung des Projekts
,MIGRANTINNEN griinden” wurde deutlich, dass Mentoring
sich als geeignetes Instrument der Griindungsforderung
fiir Migrantinnen erwies. Bei allem kommt es jedoch darauf
an, dass auch Mentoring eine zielgruppenspezifische Aus-
richtung erfahrt. Den Teilnehmerinnen war dies besonders
wichtig, nicht zuletzt, weil sie hierin einen Austausch mit
.Gleichgesinnten” erkannten. Migrantinnen fiihlen sich
durch frauen- und migrationsspezifische Programme stark
angesprochen (und entgegen manchen Befiirchtungen nicht
positiv diskriminiert).

Migrantinnen erfahren beziiglich ihrer Berufstatigkeit
haufig eine doppelte Benachteiligung aufgrund ihrer Rolle
als Frau und ihres Migrationshintergrunds. Es besteht
eine geschlechts- und herkunftsspezifische Ungleichheit
im Zugang zur Selbststandigkeit. Ein iibliches Instrument
der Griindungsforderung ist die Beratung. Diese wird von
Migrantinnen jedoch selten in Anspruch genommen. Das
zielgruppenspezifische Programm tragt durch die direkte
Ansprache dazu bei, die Beratungsteilnahme der selbst-

standigen Frauen mit Migrationshintergrund zu steigern.



So konnen unternehmerische Potenziale und Kompeten-
zen in einem an personlichen Starken orientierten Ansatz
gemeinsam entdeckt und weiterentwickelt werden. Aller-
dings konnen Beratungsangebote aufgrund von begrenzten
Ressourcen haufig nur punktuelle Griindungsunterstiitzung
bieten. Das Mentoring erweist sich hier als wichtiges Instru-
ment, um eine kontinuierlichere Begleitung und Beratung
auf individueller Ebene gewahrleisten zu konnen. Hierbei
spielen in erster Linie der Transfer von unternehmerischem
Wissen, von Fach- und Orientierungswissen, die Vermittlung
von Rollenmodellen, die Starkung der Motivation, der Auf-
bau von Netzwerken sowie die Mdglichkeiten des Austau-
sches und der personlichen Weiterentwicklung der Mentees
eine Rolle.

Des Weiteren ermdglicht das Mentoring durch die
Beteiligung der meist sehr erfahrenen und gut vernetzten
Mentorinnen und Mentoren die Einbindung der Zielgruppe in
groBere Netzwerke und Unterstiitzungsstrukturen. Dadurch
wird zusatzlich die Sichtbarkeit der migrantischen Griinder-
innen erhoht und die relevanten Institutionen und Entschei-
dungstrager sensibilisiert.

Im Zuge der Evaluation des Projekts ,MIGRANTINNEN
griinden” wurde dariiber hinaus auch festgestellt, dass die
Mentoring-Beziehungen den Wissenstransfer optimiert, so
etwa bei der Vermittlung von Soft Skills an die Mentees.
Deren Fahigkeiten, Ziele zu setzen und zu erreichen sowie
Kompetenzen, Probleme zu |6sen, Entscheidungen zu tref-
fen und Stress zu bewaltigen, wurden spiirbar erhoht. Ferner
konnten die Mentees im Verlauf des Mentoring-Prozesses
nicht nur ihre Kompetenzen, sondern auch mehr Selbstbe-

wusstsein entwickeln.

Vorteile Mentoring

praxisbeispiel Pro]e\.(_t )
,MlGRANTINNEN griinden

Entgegenwirkung der Benachteiligung auf dem
Arbeitsmarkt

Abbau von Hindernissen (z.B. Sprachbarrieren)

Voneinander zu lernen
(interkulturell, personlich, fachlich)

Austausch in Gruppen — Reflektionsfahigkeit
Wissenstransfer

Orientierung und besseres Verstandnis fiir
das eigene Geschaftsvorhaben

Erwerb von griindungsspezifischem Fachwissen,
z.B. Gesetzgebung, (internationales) Steuerrecht

Aufbau von Netzwerken

Nutzung eigener Potenziale

Motivation, Anerkennung, Wertschatzung
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4. Instrumente

4. Instrumente zur Durchfiihrung
eines Mentoring-Projekts

4.1 Welche institutionellen und
organisatorischen Rahmenbedingungen
erfordert die Umsetzung eines
Mentoring-Projekts?

4.1.1 Was sind mogliche Ziele eines Projekts?

Die Ziele eines Projekts sind bereits im Vorfeld klar zu
definieren und festzulegen. Sie bilden den ,rote Faden” fiir
alle Beteiligten. Fiir die Definition der Ziele ist es hilfreich,
verschiedene Ebenen einzubeziehen, die nachfolgend auf-

gefiihrt sind.

Wirksamkeit und Sichtbarkeit von
Griinderinnen mit Migrationshintergrund

okonomisch & lokal, regional,
gesellschafts- bundesweit,
politisch international

operativ

(Arbeitsebene) individuell



praxisbeispiel Pro]e\_(.t :
,,MlGRANTlNNEN griinden

Ebene

Okonomisch & + Gesellschaftliche und 6konomische Integration von Frauen mit Migrationshintergrund
gesellschafts- * Chancengleichheit fiir Frauen mit Migrationshintergrund in der Wirtschaft
politisch + Teilhabe am Erwerbsleben durch Existenzgriindung
* Forderung des unternehmerischen Potenzials (Wissensvermittlung, Networking)

sowie « Sensibilisierung der Offentlichkeit, Entscheidungstragern und Institutionen wie der

Griindungsberatung fiir die Belange von Griinderinnen bzw. Unternehmerinnen mit
Lokal, regional, Migrationshintergrund
bundesweit, * Erhohung der Sichtbarkeit von migrantischen Griinderinnen als Vorbilder
international * Abbau von Griindungshemmnissen

* Erhohung der Existenzgriindungsquote von Frauen mit Zuwanderungsbiografie

+ Schaffung neuer Marktzugange

« Erhohung der Standortattraktivitat/ Standortpolitik

+ Biirgerengagement

* Aufbau & Kooperation von Netzwerken (u. a. migrantinnen- und migrantenspezifisch)

+ Zusammenarbeit mit Multiplikatorinnen und Multiplikatoren

* Erleichterung des Zugangs zu Krediten und staatlichen Fordermitteln fiir Griinderinnen
mit Migrationshintergrund

* Bildung strategischer Allianzen

* Transfer der Erkenntnisse der Evaluation und Erarbeitung eines Handbuches

* Abbau Rollenklischees

Operativ * Entwicklung eines Konzepts zum Mentoring sowie dessen Umsetzung
(Arbeitsebene) * Rekrutierung Projektteilnehmerinnen sowie Mentorinnen und Mentoren, Matching,
Begleitung und Unterstiitzung von mindestens 20 Tandems

* Erprobung und Evaluation verschiedener Instrumente

* Prozessoptimierung

« Schaffung von Zugangen zu Forder- und Finanzierungsprodukten

+ Vermittlung griindungsrelevantes Know-how

* Angebot zum Erwerb/Vertiefung von ,Soft und Hard Skills*

Individuell * Erarbeitung Business- und Finanzplane
* Griindung des eigenen Unternehmens
* Peer-Learning
* Aneignung von ,Soft und Hard Skills"
+ Aufbau und Erweiterung Netzwerke
+ Bestreben nach Unabhangigkeit,
* Flexible Arbeitsgestaltung
* Bessere Qualifikationsverwertung
* Bessere Verdienstaussichten
* Vereinbarkeit von Familie und Beruf



4. Instrumente

4.1.2 Wer ist die Zielgruppe des Projekts?

Die zu fordernde Zielgruppe sind Frauen mit Migrations-

hintergrund. Dies umschlieBt den folgenden Personenkreis:

,Eine Person hat dann einen Migrationshintergrund, wenn
sie selbst oder mindestens ein Elternteil nicht mit deutscher

Staatsangehdrigkeit geboren ist.”*

Die Definition umfasst im Einzelnen folgende Personen®:
a) zugewanderte und nicht zugewanderte Auslander;

b)

c) (Spat-)Aussiedler;
d)

zugewanderte und nicht zugewanderte Eingebiirgerte;

mit deutscher Staatsangehdrigkeit geborene Nach-

kommen der drei zuvor genannten Gruppen.

Bei der weiteren Spezifikation dieser Zielgruppe konnen
auBerdem verschiedene Parameter individuell, je nach
Projektziel, bestimmt werden:

* Griindungsabsicht/Geschaftsidee

* Herkunftslander

* Altersgruppen

* Branchen

* Griindung im stadtischen und/oder landlichem Raum

4.1.3 Welchen Zeitrahmen sollte das Projekt

(mindestens) umfassen?
Der Zeitrahmen richtet sich danach, welche Voraussetzun-
gen die Zielgruppe mitbringt. Haben die Projektteilneh-
merinnen bereits eine Geschaftsidee’, so ist mindestens
eine Laufzeit von einem Jahr notwendig. Hat das Projekt
die Sensibilisierung fiir die Griindung eines eigenen Unter-
nehmens zum Ziel, bedarf es eines langeren Zeitraums von
mindestens zwei Jahren. Fiir allgemeine Vorbereitungs-
arbeiten ist ein entsprechender Zeitrahmen von mindestens

drei Monaten einzukalkulieren.

5 Quelle: Statistisches Bundesamt: Fachserie 1, Reihe 2.2, Bevdlkerung und Erwerbstatigkeit, Bevélkerung mit Migrationshintergrund,

Ergebnisse des Mikrozensus, Wieshaden 2017

© Abweichend hiervon werden im Zensus 2011 als Personen mit Migrationshintergrund alle zugewanderten und nicht zugewanderten Auslénder /-innen sowie
alle nach 1955 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland zugewanderten Deutschen und alle Deutschen mit zumindest einem nach 1955
auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland zugewanderten Elternteil definiert.
Quelle: Statistisches Bundesamt: Zensus 2011: Ausgewdhlte Ergebnisse, Wiesbaden 2013, S. 26

7D, h. sie haben eine grobe Vorstellung von der Dienstleistung bzw. von dem Produkt und diese besitzt Marktpotenzial.



praxisbeispiel Pro]e\it “
,,MIGRANTINNEN griinden

Zeitraum Milestones

2 Monate 1. Gewinnung der Teilnehmerinnen Erarbeitung Werbematerial
(Mentees, Metorinnen und + Informationsblatt
Mentoren) * Flyer

+ Plakat (optional)
+ Website (Einbindung oder eigene)
* Roll-up

Erarbeitung Projekt-Prasentation

2. Informationsveranstaltungen Entwicklung Einladung, Festlegung der Termine,
Versenden und Bewerbung iiber Netzwerke & Social
Media-Kandle

Erstes Kennenlernen —» Vorauswahl
(Checklisten, Bewerbungshogen)

3. Vorbereitung Auswahl der Bewerbungshdgen Mentee,
Projektteilnehmerlnnen Mentorin/Mentor, Erwartungs-Check,
Ressourcen-Check
Personliche Gesprache (siehe Leitfragen)

4. Auswahlverfahren Vorauswahl (in Abhangigkeit der Zielsetzung
(siehe Auswahlkriterien) des Projekts)

Tools fiir das Mentoring

5. Matching Zusammenstellen der Tandems:
Speed — Matching - Verfahren
(Konzept und Durchfiihrung)

Begleitprogramm: Events

Innerhalb der 1. Kick-off-Veranstaltung Start des Programms,
Projektlaufzeit Vorstellung aller Tandems
(9 Monate)

2. Zwischen-Veranstaltung Prasentation Ausgangssituation,

Status quo, Ausblick

3. Abschluss-Veranstaltung Gemeinsam(e) Erfolge feiern!
Ab Projektstart 1. Workshops Workshop-Themen zur Vorbereitung der
(9 Monate) Existenzgriindung

2. Beratung (20 Stunden/Mentee) Vertiefende, individuelle Einzelberatungen,

erganzend zu den Workshop-Themen
3. Mentee-Erfolgsteam Mentees bilden ein Erfolgsteam

4. Events/Networking Kostenfreie Mitgliedschaft im eigenen
Unternehmerinnen-Netzwerk

Mentorinnen und Mentoren: Zum Erfahrungsaustausch
+ RegelmaRige Treffen
zur Reflexionen

Mentees:
+ RegelmaBige Mentee-Treffen

Projekt-Abschluss-Tagung

15
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4.1.4 Welche Personal- und Raumkapazitaten sind fiir

die Durchfiihrung des Projekts erforderlich?

Fiir die Durchfiihrung des Projekts werden mindestens

folgende Kapazitaten benatigt:

Personal®
Projektleitung
Projektsteuerung
Beratung
Verwaltung

Honorarkrafte (extern)

Raumlichkeiten

Workshopraum

Beratungsraum

& Bezogen auf ein Jahr

0,80 FTE®

0,60 FTE

0,30 FTE

0,30 FTE

0,50 FTE

temporar

kontinuierlich

4.1.5 Welche Aufgaben iibernimmt die Projektleitung im
Rahmen des Projekts?

Die Aufgaben der Projektleitung variieren in Abhangigkeit

vom Umfang und der inhaltlichen Ausgestaltung des Ge-

samtkonzepts. Nachfolgend ist anhand des Modellprojekts

,MIGRANTINNEN griinden” das gesamte Spektrum abge-

bildet (Mentoring + modulares Begleitprogramm).

% Vollzeitaquivalent = full time equivalent (FTE): Bei der Ermittlung der Vollzeitaquivalente werden Teilzeitbeschaftigte mit deren Anteil an der Arbeitszeit
eines Vollzeitbeschaftigten beriicksichtigt (z. B. bilden zwei 50 %-Teilzeitbeschéftigte ein Vollzeitaquivalent) im Projekt 1 FTE = 40/h/Woche
Quelle: https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/OeffentlicheFinanzenSteuern/OeffentlicherDienst/Glossar/Vollzeitaegivalent.html



Aufgaben der Projektleitung

* Projektierung und Planung des Projekts

Projektmanagement, -controlling und Reporting wahrend der Realisierung
Kontaktmanagement

Konzeptentwicklung eines adaquaten Mentoring-Systems

Entwicklung von Methoden der Ansprache und Instrumenten der Griindungsunterstiitzung
(Mentoring, Hospitationen, Co-Working, spezifische Workshops, Netzwerk- und Kooperationsveranstaltungen)

Konzeption von Informationsveranstaltungen

Akquise von Projektteilnehmerinnen

Durchfiihrung eines Auswahlverfahrens

Unterstiitzung bei der gemeinsamen Entwicklung von Geschaftsideen

Unterstiitzung bei der individuellen Griindungsidee und Begleitung bei deren Umsetzung/Heranfiihrung
an die berufliche Selbststandigkeit

Erleichterung des Zugangs zu staatlichen Forderungen und Krediten
Verstarkung der Sichtbarkeit des Projekts und der Teilnehmerinnen, z. B. in Medien
Aufbau regionaler Netzwerkstrukturen und Gewinnung von Kooperationspartnern

Offentlichkeitsarbeit/Sensibilisierung der Offentlichkeit u.a. durch eine konzeptionell entwickelte
und umzusetzende Zwischenveranstaltung

Sensibilisierung von Multiplikatoren und Institutionen fiir die Belange der Zielgruppe
Beauftragung unterstiitzender Expertinnen

Aufbau eines Projektbeirates und Organisation von Treffen und Austausch
Schnittstellenmanagement mit der wissenschaftlichen Begleitung

Individuelle Griindungs-, Aufbau- und Fachberatung

Messebeteiligungen

Teilnahme an Podiumsdiskussionen und Arbeitskreisen

Durchfiihrung von Workshops (z.B. zum Thema Businessplan)
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4.2 Rekrutierung und Auswahl von
Mentees und Mentorinnen

4.2.1 Wie erfolgt die Rekrutierung von Mentees,
Mentorinnen und Mentoren?

Um geeignete Mentees, Mentorinnen und Mentoren fiir ein

Projekt zu gewinnen, sind verschiedene Aufgaben zu reali-

sieren (siehe Abbildung unten).

Bei allen Punkten, kommt der zielgruppenorientierten

Ansprache eine sehr groRe Rolle zu. Denn die Herausforde-

rung besteht zumeist darin, den Zugang zur Zielgruppe zu
bekommen. Die damit verbundene Selektivitat erhoht die
Sichtbarkeit des Angebots.™

Aufgaben und Inhalte zur Gewinnung der Tandems

Werbemittel

Fiir die Rekrutierung der Mentees, Mentorinnen und
Mentoren ist die Erarbeitung eines Offentlichkeits- und
Pressekonzepts niitzlich. Als Instrumente konnen verschie-
dene Kommunikationskanale verwendet werden, wie:

+ Verwendung von klassischen Werbematerialien

+ Einsatz der neuen Medien (z. B. Facebook, LinkedIn)

* Personliche Kontakte

+ Einbindung von Netzwerkpartnerinnen und
-partnern, Migrantinnen- und Migrantenorganisationen
sowie Kooperationspartnerinnen und -partnern

« Durchfiihrung von Informationsveranstaltungen

+ Vorstellung des Projekts bei Veranstaltungen,

z.B. Fachtagungen, Messen u. a.

Erarbeitung Konzept und Umsetzung: Logo, Projekttitel, Informationsblatt,
Projekt-Flyer, Roll-up, ggf. Plakat

Website

Entwicklung Konzept und Umsetzung einer eigenen Website bzw. Integration
in die Website der Organisation

Prasentation

Erarbeitung einer Projektprasentation fiir Informationsveranstaltungen

Einladung

In Zusammenarbeit mit Netzwerken, groBflachige Verteilung der Projektinforma-
tionen, Einbindung aller Migrantinnen- und Migrantenorganisationen

195jehe Handlungsempfehlungen fiir die Griindungsberatung/Férderung, Seite 39, 40, 41



Informationsveranstaltungen und Vorstellungen des
Projekts dienen dazu, erste Begegnungen zwischen Mentees
und Mentorinnen/Mentoren zu ermdglichen. Hier kdnnen
alle einen Eindruck erhalten, erste Kontakte kniipfen und
sehen ob ,die Chemie stimmt“. AuBerdem kommt dabei die
Expertise des Projekttragers zum Tragen, was fiir die Ent-
scheidung iiber eine Projektteilnahme fiir die Interessentin-
nen eine wesentliche Rolle spielt, denn Seriositat, Qualitat
und die Begegnung auf Augenhdhe sind fiir die Teilnahme
essentiell. Gleichzeitig schafft es Vertrauen und Glaubwiir-
digkeit, die wesentlich sind, und zum Gelingen einer erfolg-

reichen Griindung beitragen konnen.

4.2.2 Was sind die Voraussetzungen und Kriterien fiir

die Auswahl von Mentees und Mentorinnen
Bei der Erarbeitung der Kriterien zur Auswahl der Mentees,
Mentorinnen und Mentoren flieBen verschiedene Kom-
ponenten ein. Diese sind von den Projekt-Zielsetzungen
abhangig, die zu Beginn definiert wurden. Des Weiteren
wirkt sich die Spezifikation des Mentoring-Ansatzes (z.B.
Cross-Mentoring) auf die Auswahlkriterien aus. Die Kriterien
helfen auBerdem, um bei vielen Bewerbungen eine Voraus-

wahl treffen zu konnen.

Auswahlkriterien Mentees

praxisbeispiel Projekt

,MIGRANTINNEN gr'l]nden“

Besitzt die Geschaftsidee ein Marktpotenzial?

In welcher Branche ist die Griindung angesiedelt?
(Zielsetzung: Abbildung von Branchenvielfalt )

Um welche Griindungsart handelt es sich?
(Darstellung verschiedener Griindungsarten:
Einzelunternehmen, Freiberufler, GmbH)

Aus welchem Land erfolgte die Zuwanderung?
(Aufzeigen von Landervielfalt)

Worin liegt die Motivation fiir die Griindung?
(Arbeitslosigkeit, Vereinbarkeit Familie & Beruf,
Potenzialentwicklung, Chancengleichheit,
Teilhabe am Erwerbsleben)

Sind geniigend zeitliche Ressourcen fiir
die Teilnahme am Projekt vorhanden?

Besteht die Bereitschaft, sich griindungsspezi-
fisches Wissen aneignen zu wollen?



praxisbeispiel Pro]el_(.t :
,,MIGRANTINNEN griinden

Eignung Mentees

Mentees

verfiigen {iber einen Migrationshintergrund

griinden ihr Unternehmen in Frankfurt bzw.
Kreis GroR-Gerau

haben eine gute Geschaftsidee und sind bereit,
ihr Geschaftskonzept zu modellieren sowie einen
Businessplan zu erarbeiten, streben die Griindung
eines Unternehmens an

realisieren die Griindungen in unterschiedlichen
Wirtschaftshereichen, von Solo-Selbststandigkeit
bis zu groBeren ambitionierten Vorhaben

(z.B. GmbH)

sind offen fiir Neues
sind initiativ

sind verlasslich und wollen verbindlich am
Mentoring-Programm teilnehmen

sind offen fiir externe Unterstiitzung

konnen iiber ihre Erwartungen, Ideen und Gefiihle
sprechen

sind offen fiir Feedback, konstruktive Kritik,
Ratschldge und Anregungen seitens der Mentorin-
nen und Mentoren

sind bereit, sich mit der eigenen Situation und
ihren Zielen auseinander zu setzen

betrachten die Partnerschaft mit den Mentorinnen
bzw. dem Mentor als eine gleichberechtigte
Beziehung

sind bereit, Verantwortung zu iibernehmen fiir
den weiteren Weg

geben regelmaBig Feedback iiber ihr Weiter-
kommen

wollen ihre Selbststandigkeit mit der Familie
vereinbaren

praxisbeispiel Pro]elft :
,,MlGRANTlNNEN griinden

Auswabhlkriterien Mentorinnen / Mentoren

Mentorinnen und Mentoren

+ konnen sowohl Frauen als auch Manner sein, mit
und ohne Migrationshintergrund

+ sind Unternehmerinnen und Unternehmer, die
tiber fiinf Jahre Erfahrungen in der Selbststandig-
keit haben

+ sind sowohl Solo-Selbststandige als auch Unter-
nehmerinnen und Unternehmer aus dem Mittel-
stand

+ kommen aus unterschiedlichen Branchen, wie
beispielsweise Kreativwirtschaft, produzierendes
Gewerbe, IT, Gesundheit

+ haben Zeit, um sich ehrenamtlich in einen gemein-
samen Mentoring-Prozess zu begeben

+ sind empathisch, konnen sich gut in die Lage der
Mentees versetzen

+ sind offen fiir Fragestellungen und Herausforde-
rungen bei der Entwicklung des Geschaftsmodells
und der Existenzgriindung

« respektieren die Mentees

+ sind offen fiir andere Kulturen

« verfiigen iiber Lebenserfahrung und Menschen-
kenntnis

+ helfen beim Kontakt- und Netzwerkaufbau (lokal,
regional, bundesweit, international) als , Tiiroffner”

+ sind motivierend

+ verhelfen den Mentees zu einem héheren Bekannt-
heitsgrad und zu mehr Sichtbarkeit in der Offent-
lichkeit

+ geben Einblicke in die unternehmerische Praxis

+ gehen auf das Feedback der Mentees ein

+ sind offen fiir Neues

+ begegnen den Mentees auf Augenhche

+ haben Geduld und Gelassenheit, um die Mentees

auf ihrem Weg in die Selbststandigkeit zu unter-
stiitzen



4.2.3 Wie kann das Matching zwischen Mentees und
Mentorinnen erfolgen?

Vorab ist unbedingt eine Eignungsfeststellung in Form von

Einzelinterviews durchzufiihren. Mit den Mentorinnen und

Mentoren konnen sowohl personliche als auch telefonische

Gesprache gefiihrt werden.

Unter Beriicksichtigung der Bewerbungsfrist (Pro-
jektplanung) erfolgt anschlieBend der Ubergang zum
Matching-Prozess. Hierbei gibt es unterschiedliche Heran-
gehensweisen. Somit kann auf verschiedenen Methoden
zuriickgegriffen werden, wie z.B. das Matching durch
Vorselektion und das Kennenlernen im direkten Gesprach.
Alternativ kann die Methode ,Speed-Matching” (angelehnt
an ,Speed-Dating”) zum Einsatz kommen. Nachfolgend ist

das gesamte Verfahren dargestellt.

Durchfiihrung einer gemeinsamen
Speed-Matching-Veranstaltung

Nach einer kurzen und intensiven, zeitlich begrenzten
Kennenlern-Sequenz (ca. zehn Minuten) wahlen die Men-
tees ihre/ihren Wunsch-Mentorin/Mentor aus sowie die
Mentorinnen und Mentoren ihre Wunsch-Mentee. Fiir einen
funktionierenden Matching-Prozess ist eine Auswahl von
drei Praferenzen eine geeignete Anzahl. AnschlieRend
erfolgen die Auswertung und die Zusammenstellung der
Tandems (Matching). Mit der Verkiindung und dem anschlie-
Benden ,Get-together” wird der Grundstein fiir die gemein-
same Zusammenarbeit gelegt und die Matching-Phase

abgeschlossen.

praxisbeispiel Pro]e\it )
,MlGRANTlNNEN griinden

Auswahl-/Matching-Verfahren

Definition der Auswahlkriterien der Mentees,
Mentorinnen und Mentoren

Rekrutierung

+ Festlegung des Bewerbungsverfahrens
+ Durchfiihrung von Einzelinterviews

+ Auswahl anhand der Auswahlkriterien

Speed-Matching
+ Auswahl: Festlegung von drei ,Wunsch"-
Mentees, Mentorinnen/Mentoren

Zusamenstellen (Matching) der Tandems
durch Projekttrager

+ Verkiindung der Tandems

+ Ende Matching-Verfahren

Zusatzliche Kriterien fiir das Matching

* Mentorin/Mentor und Mentee miissen sich sympathisch
sein

+ Mentorin/Mentor muss deutlich mehr Wissen und
Erfahrungen mitbringen als die Mentees

+ Die Beteiligten der Tandems sollten nicht allzu weit
voneinander entfernt wohnen (Beriicksichtigung Stadt
und Land)

+ Die Mentee muss ernsthaft an der Beziehung interessiert
sein, da sie eine aktive Rolle einnimmt und sie muss
bereit sein, in die Beziehung zu investieren

* Mentorin/Mentor und Mentee begegnen sich auf Augen-
hohe und sind keine Wettbewerber oder Konkurrenten

+ Alle Beteiligten haben ein interkulturelles Interesse



4. Instrumente

4.2.4 Wie kann mit dem Ausstieg von Mentees,
Mentorinnen und Mentoren aus dem Projekt
umgegangen werden?

Erst im Projektverlauf zeigt sich, inwieweit der ,Match”

zwischen Mentee und Mentorinnen und Mentoren funktio-

niert, deshalb gehdrt auch ein Wechsel des Mentors oder
der Mentorin zur Projektrealitat. In diesem Zusammenhang

spielt die Lebenswirklichkeit der Mentees eine Rolle (z.B.

Schwangerschaft, Lebensunterhalt). Einerseits kann dies

zu Veranderungen in der Tandem-Beziehung fiihren, aber

andererseits ebenso das Griindungsvorhaben beeinflussen.
Auch ein geeignetes und erprobtes Auswahlverfahren
kann den Projektausstieg (des Mentees oder Mentor/

Mentorin) nicht vollstandig ausschlieBen. Oftmals spielen

dahingehend personliche Griinde bzw. Veranderungen im

Umfeld der Mentee eine Rolle, auf die die Projektorganisa-

tion/ -leitung keinen Einfluss hat.

Eine wichtige Implikation hinsichtlich des Verbesse-
rungspotentials ist eine flexible Projektorganisation. Ebenso
wie die Kommunikation und Einbindung in den Verande-

rungsprozess mit beiden Beteiligten.

4.3 Mentoring-Beziehung

Nachfolgend wird die Mentoring-Beziehung naher erlautert.
Die grafische Darstellung (siehe rechts) zeigt auf, wie diese
insgesamt in das Projekt eingebettet ist. Zudem wird deut-
lich, dass sicherzustellen ist, die Projektziele in die Mento-
ring-Beziehungsebene einflieBen zu lassen. Insgesamt tragt
Zusammenarbeit der Tandems dazu bei, sich ebenso auf der
Personlichkeitsebene weiterzuentwickeln, z. B. Zugewinn

an Selbstbewusstsein, inshesondere beziiglich der eigenen
Kompetenzen, wie: eigene Ziele setzen und erreichen, Prob-

lemlosungs- und Entscheidungsfahigkeit.

4.3.1 Welche grundlegenden Bedingungen tragen zu
einem gelingenden Mentoring-Prozess bei?
Bei der Initiierung des Prozesses ist zu beriicksichtigen,
dass fiir die meisten Mentees Mentoring eine neue Erfah-
rung ist. Sie haben oft nur vage Vorstellungen dariiber,
was ihnen das Ganze bringen kann. Das Gleiche gilt fiir die
Mentorinnen und Mentoren. Aus dem Grund sollten alle
Projektbeteiligten einen Leitfaden zum Mentoring-Prozess

mit folgenden Punkten erhalten:

Kurzbeschreibung des Mentoring

« Erklarungen zum Mentoring-Ansatz im Projekt
(z.B. Cross-Mentoring)

+ Erlauterungen Rolle als Mentorin bzw. Mentor
und zusatzlicher Mehrwert

+ Grundsdtze des Mentorings

+ Kontaktdaten Projekttrager und -leitung

+ ggf. Verweis auf eigene Projekt-Website
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Mentoring-Prozess, Ablauf und Inhalte

Personliche
Einstellung,
Erfahrungen
Netzwerke

Mentoring-Beziehung
Interaktiver Lernprozess und Wissensaustausch

Personliche

Einstellung,
Erfahrungen
Netzwerke

AuBerdem sind fiir einen erfolgreichen und gelingenden « Zusammenarbeit auf Augenhche
Mentoring-Prozess grundlegende Rahmenbedingungen zu « Differenzen anzusprechen und sich ggf. Unterstiitzung
beriicksichtigen: holen
+ Klare gemeinsame Regeln und Abstimmungen zwischen + Gemeinsame Planung der Termine des gesamten

den Tandems (Ressourcen und Inhalte) Mentoring-Zeitraums

+ Erwartungshaltungen gemeinsam ermitteln und
kommunizieren
+ Verantwortlichkeiten definieren und festlegen

* Klarung von Rollen
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4. Instrumente

4.3.2 Was ist die Zielstellung der Mentoring-Beziehung?
Die Zielstellungen der Mentoring-Beziehungen sind viel-
schichtig und individuell (siehe Abbildung S. 21), denn
personliche und berufliche Erfahrungen sind unterschiedlich
stark ausgepragt. Diverse Griindungsvorhaben, die sich
sowohl inhaltlich als auch zeitlich in einem ungleichen
Status befinden, fiihren zu komplexen Fragestellungen. Aus
dem Grund kdnnen Haupt- und Nebenziele auf verschie-
denen Ebenen erarbeitet werden. Die Tandems entwickeln
am besten gemeinsam eine Strategie fiir ein erfolgreiches
Zusammenarbeiten. Zielvereinbarungen'" helfen, die Wiin-
sche zu beriicksichtigen und verbindlich festzuhalten. Somit
erlangen beide Seiten Klarheit und konnen im Prozess
[6sungsorientiert agieren.

Zum reibungslosen Ablauf des Mentorings werden
zudem ,Spielregeln” zwischen Mentee und Mentorin/Mentor
vereinbart. Die Grundsatze der Zusammenarbeit legen fest,
wie die Austauschbeziehung erfolgt. Regelungsbediirftig
sind beispielsweise die Themen der Gesprache (geschaft-
liches und/oder auch privates), wie oft sich beide treffen
bzw. gesprochen wird und welche Kommunikationswege
erlaubt sind (Telefon, E-Mail, personliche Treffen — geschaft-
lich oder auch privat). Alle Vereinbarungen sind in den Rah-
men eines formellen Mentoring-Vertrages zwischen Mentee

und Mentorin/Mentor eingebettet.

T Anwendung der SMART-Ziel-Methode zur Definition konkreter Ziele

Erwartungen an das Mentoring

praxisbeispiel Projelft :
,MlGRANTlNNEN griinden

Unternehmerisches Wissen, Erfahrungen der Men-
torinnen und Mentoren, Weitergabe des Wissens

Fachspezifische Kenntnisse und Erfahrungen mit
Konzepten/Methoden, wie z.B. Kenntnisse iiber
den Markt, Coachingerfahrungen

Einbeziehung der personlichen Lebensumstande
und damit verbundene Herausforderungen der
Mentees, wie z.B. Vereinbarkeit, Selbststandigkeit
und Familie

Begleitung des Griindungsvorhabens und
Unterstiitzung hinsichtlich Strukturierung

Vermittlung von Kontakten

,Blick von auBen” auf das Griindungsvorhaben
Weitere Ideen und Impulse

Personliche Eigenschaften der Mentorin bzw.

des Mentors: u.a. Offenheit, Toleranz, Einfiihlungs-

vermogen und Fiihrungskompetenzen

Wichtig ist, mit der Mentorin bzw. dem Mentor auf
,einer Wellenlange zu sein”

Zudem wurde von den Mentees geduBert, dass sie
das Gefiihl haben wollen, von der Mentorin bzw.
dem Mentor ernst genommen zu werden.



4.3.3 Wie lduft die Mentoring-Beziehung ab?

Die Gestaltung der Mentoring-Beziehung liegt weitest-
gehend in den Handen der einzelnen Mentoring-Tandems.
Sie umfasst die organisatorischen, aber auch inhaltlichen
Aspekte, wie Unterstiitzungsleistungen oder Hilfestellungen.
Die aktive Ausgestaltung des Prozesses dient gleichfalls als
sogenanntes ,Ubungsfeld” zur Vorbereitung auf den Alltag
als Griinderin. Hier kdnnen sich die Mentees wesentliche
Kompetenzen aneignen bzw. vertiefen. Dadurch haben sie
die Mdglichkeit, von den Erfahrungen der Mentorinnen und
Mentoren zu partizipieren. So lernen sie beispielsweise,

wie man mit Zeit- und Selbstmanagement umgeht. Emp-
fehlenswert sind regelmaBige Treffen (mindestens einmal
im Monat). Die Projektleitung nimmt in der Mentoring-Be-
ziehung eher eine passivere Rolle ein. Natiirlich steht sie
den Beteiligten immer mit Rat und Tat zur Seite, gibt Tipps
und Handlungsempfehlungen. In Konfliktsituationen ist

sie unbedingt einzubeziehen. Wichtig ist ebenfalls, immer
tiber den aktuellen Stand informiert zu sein. Dies kann {iber
regelmaBige Mentee-Treffen bzw. Mentorinnen-/Mentoren-

Reflexion erreicht werden.

4.3.4 Welche Rolle, Aufgaben und Rechte hat der Mentor/
die Mentorln in der Mentoring-Beziehung?
Wie jeder Ubergang in einen neuen Lebensabschnitt ist auch
die Existenzgriindung von Unsicherheiten gepragt. Vorbilder
und Sparringspartner konnen diese auffangen und entge-
genwirken. Zu der Vorbildfunktion kommt die psychosoziale
Unterstiitzung hinzu, indem die Mentorinnen und Mentoren
als Beraterinnen und Berater den Mentees in herausfordern-
den Situationen beistehen. Als Diskussionspartner geben
sie Feedback iiber Ideen, Ansichten, den Griindungsprozess,
Marktgegebenheiten u.v.m. der Mentees. Damit erfiillen sie
ebenso aktiv die Funktion der neutralen Ratgeber, Wissens-
vermittler und ,Tiir6ffner”. Je mehr sie wahrend des Men-
torings in den gesamten Prozess einbezogen werden, umso
groBer ist der Nutzen fiir die Mentees. Indem sie Einblicke
in die Praxis geben und ihre Erfahrungen weitergeben,
vermitteln sie den Mentees ,unternehmerisches” Denken
und Handeln. Das heift jedoch nicht, dass sie immer und
jederzeit verfiigbar und abrufbar sind. Deshalb helfen klar
definierte Rollen in der Mentoring-Beziehung allen Beteilig-
ten, ihre Erwartungen und Anspriiche an den jeweils anderen
realistisch einzuschatzen. Um die Zielsetzung erfolgreich
zu realisieren, ist es unerlasslich, dass fiir beide Partner der

Rahmen und die Grenzen eindeutig geklart sind.



4. Instrumente

4.3.5 Was sind die Vorteile des Mentorings fiir
Mentorinnen und Mentoren?

Das Mentoring bedeutet fiir die Mentorinnen und Mentoren

nicht nur eine Investition von Zeit und die Weitergabe von

Know-how, sondern es bringt sehr viele positive Effekte mit

sich, wie

+ neue Impulse durch die Mentees fiir die eigene
Weiterentwicklung

+ die Reflexion der beruflichen Tatigkeit, welche die bisher
erreichten Erfolge ins Bewusstsein bringt, motiviert und

fiir mehr Zufriedenheit sorgen kann

« den Blick zu weiten, iiber den Tellerrand hinaus zu
schauen, innovatives Potenzial zu nutzen

+ die interkulturelle Kompetenz zu erweitern
* Synergien zu schaffen und zu nutzen
+ das eigene Netzwerk zu erweitern

* neue Geschafts- und Kooperationspartner erschlieBen
sowie neue Marktzugange zu schaffen

* Mentoring-Kompetenz zu erlangen, die vielfaltig

einsetzbar ist - z.B. im Alltag als Fiihrungsperson

4.3.6 Welche Rolle, Aufgaben und Rechte hat

die Mentee in der Mentoring-Beziehung?
Gut ist, wenn die Mentee sich dariiber im Klaren ist, dass
sie die zentrale Person ist, um die es im gesamten Prozess
geht. Sie hat die Maglichkeit, die Griindung ihres eigenen
Unternehmens selbst zu gestalten. Der Erfolg hdngt von ihr
ab. Aus diesem Grund nimmt sie eine aktive Rolle im Men-
toring ein. Indem sie sowohl fiir den regelmaBigen Aus-
tausch, als auch fiir den Ablauf und die Inhalte zustandig
ist. Es hangt von ihr ab, inwieweit sie sich iiber Probleme,
Anderungen sowie aktuelle Entwicklungen mit ihrer Men-
torin oder ihrem Mentor austauscht. Hierbei sind Offenheit
und Transparenz forderlich. Die Mentoring-Beziehung ist
keine Schiiler-Lehrer-Beziehung, sondern sie basiert auf
einer Zusammenarbeit auf Augenhthe und die Bereitschaft,

voneinander zu lernen.

4.3.7 Welche Schwierigkeiten konnen im Verlauf

der Mentoring-Beziehung auftreten?
Es kann bei den Mentoring-Tandems zu Veranderungen
hinsichtlich der zeitlichen Ressourcen kommen. Daher ist
empfehlenswert, darauf zu achten, dies unbedingt offen zu
kommunizieren und nicht einfach ,abzutauchen®.

Des Weiteren sind personliche Bewertungen und Beur-
teilungen auf beiden Seiten zu vermeiden, da sie die Mento-
ring-Beziehung negativ beeinflussen. Wenn in einer solchen
Situation eine Klarung innerhalb des Tandems - und auch
durch Vermittlung der Projektleitung — nicht moglich ist,
kann durchaus eine andere Losung in Erwdgung gezogen
werden, wie z.B. Beendigung der Mentoring-Beziehung oder

Wechsel des Mentors/Mentorin.



4.3.8 Was passiert, wenn ein Mentee oder Mentorin
wahrend der Mentoring-Beziehung aussteigt?
Es gibt verschiedene Beweggriinde, weshalb eine Mento-

ring-Beziehung nicht fortgefiihrt werden kann, wie

+ Konflikte, die zwischen den Beteiligten nicht
zu klaren sind

* der Ausstieg aus dem Prozess aufgrund
familiarer Themen

+ die Geschaftsidee hat kein wirtschaftliches Potenzial,
die Mentee ist fiir Anderungen nicht offen

+ die Mentee hat eine sozialversicherungspflichtige
Beschaftigung angetreten

* Veranderung im privaten/familiaren Umfeld

+ das Geschaftsmodell muss angepasst werden, von
,think big” auf ,step by step”, die Bereitschaft dafiir ist
nicht vorhanden

Ein Ausstieg kann nie ausgeschlossen werden. Deshalb
ist diese Option bereits in der Planung mit zu beriicksich-
tigen. Bei einer klaren Vorgabe der Anzahl der Tandems ist
eine Nachbesetzung in Betracht zu ziehen. Der Zeitpunkt
kann individuell vereinbart werden und ist durchaus auch in

einer fortgeschrittenen Projektphase maglich.

4.3.9 Was passiert, wenn ein Mentee oder Mentorin
(aufgrund personlicher Griinde) eine Pause beim
Mentoring einlegt?

Kurzfristig konnen sich innerhalb des Mentorings Veran-

derungen ergeben, die eine Pause erforderlich machen,

wie Weiterbildungen, gesundheitliche Griinde, Familienpla-
nungsphasen, Auftragsspitzen, in Form von unvorherge-
sehenen Auftragen oder hohere Auslastung u.v.m. Solche

Situationen miissen nicht dazu fiihren, das Mentoring zu

beenden. Hier kdnnen bilateral Sondervereinbarungen

getroffen werden.



4. Instrumente

4.4 Begleitprogramm

4.4.1 Was gehort zu einem Begleitprogramm?

Ein absoluter Mehrwert fiir die Mentees ist, wenn der Pro-
jekttrager'? {iber Erfahrungen in der zielgruppenorientierten
Beratung verfiigt und einen sozio-6konomischen Beratungs-
ansatz ' anwendet. Sie sind Bestandteil der Kompetenz

und flieBen in die gesamte Arbeit im Programm ein. Denn

es hat sich als griindungsfordernd erwiesen, flankierend
zum Mentoring ein modulares Begleitprogramm anzubieten.
Nachfolgend werden die einzelnen Instrumente erlautert.
Somit kann {iberpriift werden, inwieweit die verschiedenen

Bausteine in ein Projekt iibernommen werden kdnnen.

Modulare Bausteine des Begleitprogramms

Mit individuellen Einzelberatungen, Qualifizierungen in
Form von Workshops, die Zusammenarbeit in Erfolgsteams
und die Unterstiitzung im Networking durch Veranstaltun-
gen (Events) konnen die Mentees griindungsrelevantes Wis-
sen praxisnah erwerben. Dabei liefern die Angebote wichtige
Orientierungs- und Entscheidungshilfen fiir den kiinftigen
Entwicklungsprozess, sowohl auf geschéftlicher als auch
auf personlicher Ebene. Somit er6ffnen sich die Mentees
neue Perspektiven als Griinderinnen und kiinftige Unterneh-
merinnen unter professioneller Anleitung von Expertinnen
und Experten — mit hoher Sensibilitat fiir die Belange der

Projektbeteiligten.

Individuelle

Workshops Einzelberatung

Events/

Erfol .
riolgsteam Networking

12 Sjehe Handlungsempfehlungen fiir die Griindungsberatung/Férderung, Seite 39, 40, 41

13 Sjehe Handlungsempfehlungen fiir die Griindungsberatung/Férderung, Seite 39, 40, 41: Ein ,soziodkonomischer Beratungs- und Qualifizierungsansatz"
ist bei der Zusammenarbeit mit der Zielgruppe besonders erfolgversprechend. Als ganzheitliche Methode zielt er nicht nur auf die Vermittlung fachlichen
Wissens, sondern beriicksichtigt die personlichen Lebensumstande der Migrantinnen, wie etwa deren soziales Umfeld, individuelle Fahigkeiten, inter-
kulturelle und kommunikative Kompetenzen und vieles mehr. Ein Iosungsorientiertes Vorgehen baut Hemmnisse ab und bildet die Basis fiir eine nach-

haltige Griindung.



4.4.2 QualifizierungsmaBnahmen - Workshops

Als Qualifizierungsmanahmen sind fiir Mentees die Work-
shops besonders wichtig, um theoretisches Wissen praxis-
nah vermittelt zu bekommen. Dadurch werden sie in die
Lage versetzt, ihre erworbenen Kenntnisse auf ihr eigenes
Griindungsvorhaben zu transferieren. Ahnlich wie in einem
Griindungs-Lab™, sollte genug Raum sein, um Geschaftsmo-
delle auf ihre Umsetzbarkeit zu iiberpriifen und Anderungen

durchfiihren zu kdnnen.

Die Planung ist am Bedarf der Zielgruppe sowie an den
Projektzielen orientiert. Eine konkrete Planung (Zeitpunkt,
Themen, Inhalte) ist nicht nur fiir den Projekttrager vorteil-

haft, sondern auch fiir die Projektteilnehmerinnen.

Da es sich um ein Modell-Projekt gehandelt hat, wurde
bei der Projekt-Konzeption beriicksichtigt, individuelle Be-
darfe der Mentees innerhalb der Projektlaufzeit zu ermitteln.
Dafiir standen drei Workshops von insgesamt 12 zur Verfii-
gung. Es bestand beispielsweise ein sehr groBes Interesse,
zu lernen, wie man selbst eine Website erstellen kann. Und
so wurde ein spezieller Workshop zu diesem Thema an-
geboten. Alle anderen neun Workshops wurden bereits im
Vorfeld inhaltlich und zeitlich geplant. Hierbei wurde nicht
nur griindungsrelevantes Wissen (,Hard Skills"), sondern
auch Kompetenzen im Bereiche der ,Soft Skills“ miteinander

kombiniert.

Workshop — Themenbereiche

praxisbeispiel Pro]e\it )
,MlGRANTlNNEN griinden

Entgegenwirkung bei Benachteiligung
auf dem Arbeitsmarkt

SMART-Ziel-Methode
Pitch/Prasentation der Geschaftsideen
Grundlagen des Businessplans
Grundlagen des Marketings

Marktpositionierung, Alleinstellungsmerkmal
(Cross-Culture)

Finanzierung (u. a. Fordermittel, Darlehen,
Crowdfunding & -investing)

Erstellen einer Website mit Wordpress
Social Media

Verhandlungsstrategien

Akquise

Public Relation, Pressearbeit

Bloggen

Networking, Aufbau von Netzwerken, Do’s & Dont's

1% |n der Start-up-Szene gibt es dhnliche moderne, erfolgreiche Modelle: spezielle technologieorientierte Acceleratoren- bzw. Inkubatoren-Modelle, aber auch
Griindungs-Labs (Labore), die den Griindungsprozess beschleunigen. Wobei hier zusatzlich noch Raumlichkeiten (Co-Working) zur Verfiigung gestellt werden.
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4. Instrumente

4.4.3 Baustein: Individuelle Einzelberatungen

Bereits bei der Erarbeitung des Konzepts ist ein Beratungs-

kontingent einzuplanen. Unterschieden werden kann, ob die

Mentees

+ ausschlieBlich griindungsrelevantes Wissen oder

+ eine Kombination aus griindungsrelevantem Wissen und
Beratungen im Bereich Personlichkeitsentwicklung zur

Weiterentwicklung ihrer ,Soft und Hard Skills“ bendtigen.

Beratungsangebot

Personlichkeit

Finanzierung

Das Angebot umfasste die gesamte Themenbandbreite:
von der Personlichkeitsentwicklung iiber die Entfaltung der
Geschiftsidee, der Erarbeitung des Business- und Finanz-
plans bis hin zur strategischen Ausrichtung und Marktpo-
sitionierung. Hierfiir konnten die Mentees je nach Bedarf
auswihlen. Uber ein Kontingent von 20 Beratungsstunden
konnte jede Projektteilnehmerin frei verfiigen. Eine Abstim-

mung erfolgte mit der Projektleitung.

praxisbeispiel Pro]e\_(_t :
MIGRANTINNEN grinden

Unternehmens-
fiihrung

Nachfolge

Team-
griindung




Verbesserung von ,Hard und Soft Skills*

Personlichkeit + Aufbau einer Marke
* Personlichkeitsentwicklung + 4 P's-Marketing - Mix
* Work-Life-Balance (Product, Price, Place, Promotion)
+ Vereinbarkeit Familie und Selbststandigkeit + Selbstprasentation
* Zeit- und Selbstmanagement + Verkaufsgesprache
+ Konflikt- und Krisenmanagement
+ Kommunikation Finanzierung
* Interkulturelle Kompetenz * Bankgesprache
+ Fordermittel — Zugang zu Krediten und
Unternehmensfiihrung staatlichen Fordermitteln
* Buchfiihrung + Versicherungen
+ Steuern
+ Controlling Team-Griindungen
* Preisfindung + Als Team zum Erfolg
* Strategische Planung/Business Development
+ Gewerberaum Vernetzung
* Recht, Medien- und IT-Recht « Grundsitze
+ Unterstiitzung Aufbau von lokaler, regionaler und
Marketing internationaler Vernetzung
+ Social Media — Neue Medien (z.B. Facebook)
+ Corporate Design/Geschaftsausstattung EDV und Projektmanagement
* Internetauftritt + Digitale Tools: Informationen sowie Nutzung
+ Unternehmenskommunikation und Text + Verkniipfung Planung

* Marketingstrategie



4. Instrumente

4.4.4 Baustein: Erfolgsteams

Die Erfolgsteam-Methode ist ein Instrument, das aus den
USA stammt. Es wird seit iiber 20 Jahren erfolgreich in
sogenannten ,Success Teams" angewendet. Die Arbeit in
der Gruppe ist einfach und zugleich wirkungsvoll. Effekt des
,Peer-to-Peer-Learning” (kollegiales Lernen) ist, zu lernen,
wie man problem- und zielldsungsorientiert agieren kann.
Dabei kommen Kenntnisse, Fahigkeiten und das Wissen
jeder Einzelnen zum Einsatz, um gemeinsam in einem dia-
logischen Prozess Erfahrungshorizonte zu erweitern sowie
Kommunikationskompetenzen weiterzuentwickeln. Davon
konnen alle Beteiligten profitieren. Eine Zielsetzung ist, ,Soft
Skills" zu verbessern bzw. sich diese anzueignen. Hierbei
kommen Gleichgesinnte zusammen, die lernen, unterneh-
merische und personliche Ziele systematisch anzugehen,

voranzubringen und zu verwirklichen.

Zudem bietet es allen Teammitgliedern die Moglichkeit,
neue Kontakte zu kniipfen und das eigene Netzwerk weiter
auszubauen. RegelmaBige Treffen dienen zusatzlich dazu,
sich gegenseitig zu motivieren und zu unterstiitzen, im
Sinne von ,Hilfe zur Selbsthilfe”. So kann beispielsweise
eine Mentee mit einer sprachlichen Barriere im Erfolgsteam
um Unterstiitzung bitten und ihre Sprachkompetenz ver-
bessern. AuBerdem tragt die Arbeitsweise dazu bei, sich im
Bereich des Selbstmanagements zu professionalisieren. Des
Weiteren haben die Teilnehmerinnen die Mdglichkeit, neben
dem Ausprobieren und Uben, sich iiber die Entwicklung ihrer
eigenen Produkte und Dienstleistungen auszutauschen, sie

zu testen und zu erproben.

Der Prozess ist so gestaltet, dass die Mentees mit einem
Einflihrungsworkshop mit allem Wissenswerten rund um
das Thema vertraut gemacht werden. Idealerweise bilden

drei bis vier Mentees ein Erfolgsteam.

praxisbeispiel Proje\it :
,,MlGRANT\NNEN griinden

Ablauf des Erfolgsteam-Prozesses

Dokumentation

Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3

* Einfiihrungs-Workshop: + Evaluation
,Die Erfolgsteam-

Methode*

* Kick-off-Meeting

* Aktives Arbeiten in den
Erfolgsteams (siehe
Struktur: Phase 1-3, S. 35)



Vorteile der Erfolgsteam-Methode

Ein Erfolgsteam bietet die Moglichkeit, konsequent an
den eigenen Zielen zu arbeiten, dafiir Rat, Empfehlun-
gen, Anregungen und Feedback — mit dem Blick von
auBen - von den anderen zu bekommen und anhand
der verschiedenen individuellen Vorgehensweisen zu
lernen. Allein durch die Teilnahme am Team wird die
Selbstdisziplin gefordert, tatsachlich an den eigenen

Zielen zu arbeiten.

Ein Erfolgsteam bedeutet Networking — also Kontakte

kniipfen, Menschen kennenlernen.

Ein Erfolgsteam bringt vielerlei Austauschmaoglich-
keiten mit Personen, die aus ganz anderen Branchen
kommen und damit die Mdglichkeit, viel dazu zu

lernen.

Ein Erfolgsteam bedeutet eine echte ,Win-Win‘“-Situ-
ation”, also alle haben davon Nutzen: Informationen
und Ressourcen fiir die Griindung der eigenen Firma

zu erhalten und zu nutzen.

Peer-Learning fiihrt zur Verbesserung von ,Soft Skills*
sowie zum Zugewinn sozialer und kommunikativer

Kompetenzen.

Um ein effektives Vorgehen zu gewahrleisten, gibt es
bestimmte Regeln fiir die Zusammenarbeit. Die Mentees
miissen bereit sein, sich fiir die Zeit des Bestehens des
Erfolgsteams aufeinander einzulassen und vor allem auch

mit Engagement dabeizubleiben.

In jedem Erfolgsteam geht es darum, Ziele zu erreichen.
Ideal ist es, wenn jeder nur ein Ziel fiir die Arbeit im Erfolgs-
team einbringt. Damit wird verhindert, dass sie sich iiber-
fordern. Natiirlich kann ein groBes Ziel sehr viele Teilziele
beinhalten, aber jede sollte eine grundsiatzliche Marsch-
richtung bestimmen. Das macht es auch fiir alle leichter,
den Uberblick iiber die Ziele, die im Team verfolgt werden,
zu behalten. Ein solches Ziel zu finden, ist schon die erste
groBe Aufgabe fiir die Mitglieder eines Erfolgsteams. Fiir
manche Teilnehmerin ist es gar nicht so einfach, ein Ziel zu
finden und den Mut aufzubringen, sich diesem Ziel konse-
quent zu widmen. Dafiir brauchen sie Entschlossenheit und
Energie. Die Teammitglieder legen gemeinsam fest, wie oft
sie sich treffen wollen. Sehr gute Erfahrungen wurden damit
gemacht, sich in einem zwei- oder dreiwdchigen Rhythmus
zu treffen. Deshalb ist es wichtig, dass die Mentees den
Abstand der Termine nicht zu weit auseinander legen, da die
Gefahr besteht, zu leicht den Kontakt zu ihren Zielen zu ver-
lieren. Zur Vereinfachung des Prozesses werden die Treffen

am besten immer nach einem gleichen Ablauf gestaltet.
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Ablauf der Erfolgsteam-Treffen

Phase 1
Einstieg

Erfolgsteam-
Treffen

Phase 3 Phase 2
Aufgaben Unterstiitzung

Die Erfolgsteams arbeiten in einem zeitlichen Rahmen
innerhalb des definierten Projektzeitraums. Somit haben die
Mentees einen klar definierten Zeithorizont, um ihre Ziele zu
realisieren. Das ist einerseits ein Ansporn und andererseits
sind viele kleine Erfolgserlebnisse sehr motivierend, was zu
mehr Selbstbewusstsein fiihrt. Die Mentees kdnnen dann
nach Ablauf dieses Zeitraums entscheiden, inwieweit sie

sich weiterhin in ihrem ,kleinen Netzwerk" treffen.

praxisbeispiel Projekt

MIGRANTINNEN gF
Regeln der Erfolgsteams

Vertrauen und Stimmung in der Gruppe

Es ist sehr wichtig, dass die Teammitglieder sich
gegenseitig vertrauen und eine positive, konstruktive
Grundstimmung herrscht. Nur so konnen alle offen
genug sein, um etwas von sich selbst mitzuteilen und
auch um Rat von anderen zuzulassen und anzunehmen
oder iiber Misserfolge und Probleme zu berichten.
Verstéandnis fiireinander und ein respektvoller Umgang
sind deshalb ganz wichtig. Selbstverstandlich konnen
sich die Teammitglieder wenn notig auch kritisieren,
aber immer mit einer konstruktiven Ausrichtung.

Engagement und Commitment

Fiir die Arbeit in den Erfolgsteams ist es unerlasslich,
dass sich jede im Vorfeld {iber den Mehrwert klar ist
und sich dazu bereit erklart, Zeit, Energie und Engage-
ment aufzubringen. Denn Zielerreichung geschieht

fast nie ,so0 nebenbei”. Es bedeutet oft viel Arbeit und
Durchhaltevermogen, in einem Erfolgsteam mitzuarbei-
ten. Genau diese Softs Skills bendtigen sie als Exis-
tenzgriinderinnen. Halbherzig zu agieren schadet dem
Team mehr, als dass es etwas nutzt.

Die Bereitschaft jeder Mentee,

etwas Neues dazuzulernen

Die Erfolgsteams bieten die Mdglichkeit, sehr viel zu
lernen - {iber sich selbst, iiber den Umgang mit Zielen,
dariiber, wie andere vorgehen, welche Methoden und
Maglichkeiten es gibt, sich seinem Ziel zu nahern,

tiber menschliches Verhalten ganz allgemein u.v.m.

Je offener die Teammitglieder sind, desto interessanter
wird es.

iinden”




Phase 1: Einstieg

Ablauf Erfolgsteam

Die Sitzung beginnt damit, dass sich alle Mitglieder gegenseitig iiber den Stand der Dinge informieren und dariiber
berichten, was aus den vorgenommenen Schritten geworden ist. Leitfragen:

* Wo stehe ich heute auf dem Weg zum Erreichen meines Zieles?

+ Was ist seit dem letzten Treffen passiert? Welche Schritte habe ich getan?

+ Was wurde von aullen an mich herangetragen?

+ Was habe ich erreicht? Welche Erfolge kann ich verbuchen? Wo bin ich noch nicht weitergekommen?
Wo bin ich zufrieden und wo nicht?

Hier geht es vor allem darum, sich selbst Rede und Antwort zu stehen und Klarheit dariiber zu bekommen,
wie effektiv man an seinem Ziel gearbeitet hat. Ein Zeitfenster von ca. fiinf Minuten pro Mentee ist sinnvoll.
Ein positiver Effekt ist der Ausbau der Kommunikationskompetenz.

Phase 2: Unterstiitzung

Diese Phase bildet die Hauptarbeit eines jeden Treffens. In dieser Phase konnen alle Teilnehmer um Unterstiitzung
bitten. Leitfragen:

* Binich ins Stocken geraten? An welchen Punkten und warum?

+ Welche Informationen oder welche Unterstiitzung brauche ich, damit ich weiterkomme?

+ Was kann mir in dieser Situation am besten helfen?

Im Team kann entschieden werden, ob hier auch Rat und Feedback von den anderen gegeben werden soll oder ob
jedes Teammitglied tatsachlich nur von sich aus um Hilfe bitten soll. Fiir diese Phase sind ca. 15 bis 20 Minuten pro
Personen vorgesehen.

Phase 3: Aufgaben festlegen

Im dritten Teil werden die nachsten Schritte festgelegt, die sich jede fiir die nachste Zeit auf dem Weg zu seinem Ziel
vornimmt. Alle Vorhaben sollten schriftlich fixiert werden und allen vorliegen. Am besten ist, wenn eine der Teammit-
glieder ein Protokoll fiihrt. Das Mitteilen der nachsten Schritte dauert ca. zwei Minuten pro Person.
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4. Instrumente

Konzept Events

praxisbeispiel Proie\it :
,MlGRANTlNNEN griinden

1. Kick-off-Veranstaltung (extern)

Teilnahme Beirat, Geschaftsfiihrung, Multiplikatorlnnen-
Netzwerkvertreterlnnen und Kooperationspartner

* Einfiihrung Projekt

* Prasentation der Tandems

+ Alle Mentees, Mentorinnen und Mentoren lernen sich
gegenseitig kennen

« Erfahrene Mentees und Mentorinnen aus anderen
Mentoring-Projekten berichten iiber ihre Erfahrungen

2. Zwischen-Veranstaltung (intern)

+ Alle Mentees, Mentorinnen und Mentoren berichten tiber
Status quo/Entwicklungsstand, Ziele und Zusammenarbeit

* Prasentation Griindungsideen/-konzept

+ Austausch

* Feedback

3. Staffel-Abschluss-Veranstaltung (intern)
Teilnahme Mentees, Mentorinnen und Mentoren, Projektleitung

+ Status quo und Resiimee

4.4.5 Baustein: Events

Die Events sind nicht nur ein Marketing-Tool, sondern er-
zielen sehr vielschichtige Wirkungen. Sie fordern das Ken-
nenlernen untereinander, die interkulturellen und kommuni-
kativen Kompetenzen, den Austausch und die Vernetzung
auf unterschiedlichen Ebenen und schaffen dadurch neue
Zugange zu internationalen, regionalen und lokalen Markten.
Sie verbessern die Sichtbarkeit der Migrantinnen, machen
Mut, starken das Selbstbewusstsein, unterstiitzen den Griin-
dungsprozess, sensibilisieren fiir die Belange der Mentees

und tragen zu einem ,griinderinnenfreundlichen Klima“ bei.

4. Zwischen-Veranstaltung Fachtagung
(extern, offentlich)

Teilnahme Projektbeirat, Geschéftsfiihrung, Multiplikatorinnen-
Netzwerkvertreterinnen, Kooperationspartner, Expertinnen und
Experten aus Wirtschaft, Gesellschaft, Wissenschaft und Bildung

+ Thematische Einbindung von Expertinnen und Experten
+ Vorstellung Ergebnisse Projekt

+ Prasentation der Tandems

+ Podiumsgesprachsrunden

+ Best Practice-Prasentation einer Griindung

5. Abschlusstagung (extern, offentlich)

+ Présentation Best Practice

+ Im Gesprach mit erfolgreichen Tandems:
Erfahrungen der Mentees, Mentorinnen
und Mentoren

+ Themenspezifische Keynote Speakerin

+ Vorstellung Ergebnisse Projekt

+ Podium Expertinnen und Experten aus Politik,
Wirtschaft, Bildung und Wissenschaft

In Abhangigkeit der Zielsetzungen des Projekts erfolgt
die Konzeption eines Begleitprogramms. Bei der Bedarfs-
ermittlung flieBen spezifische Aspekte der Zielgruppe ein.
Damit lasst sich ableiten, welche Instrumente verwandt
und welche Inhalte vermittelt werden sollen. Ebenso kann
im Vorfeld festgelegt werden, auf welchem Wissensniveau

(Anfanger, Fortgeschrittene) das Angebot ansetzt.



4.4.6 Welchen Beitrag kann die wissenschaftliche
Begleitung und Evaluation leisten?

Eine wissenschaftliche Begleitung und Evaluation kann eine

unterstiitzende Funktion im Projekt ibernehmen und stellt

einen wichtigen Faktor zur Erreichung der Projektziele und

der Qualitatssicherung dar.

Eine prozessbegleitende Evaluation iiber die gesamte
Projektlaufzeit ist sinnvoll, damit konzeptionelle Fragen auf-
gegriffen und Schwierigkeiten in der Durchfiihrung zeitnah
identifiziert werden konnen. So lassen sich auch erforder-

liche Lern- und Veranderungsprozesse rechtzeitig initiieren.

Die Ergebnisse und Erkenntnisse der Evaluation und

wissenschaftlichen Begleitung sollten dokumentiert werden.

Ein kontinuierlicher und intensiver personlicher Austausch
zwischen Evaluation und Projektleitung ist sinnvoll, um die
Erfahrungen aus dem Projektverlauf gemeinsam zu reflek-

tieren.



5. Empfehlungen

5. Handlungsempfehlungen

Die Entfaltung der Griindungspotenziale von Migran-
tinnen sowie die Starkung der Nachhaltigkeit ihrer Unter-
nehmen verlangt vielfaltige Unterstiitzung. Im Rahmen des
Projekts erarbeiteten das Institut fiir Mittelstandsforschung
(ifm) der Universitat Mannheim sowie jumpp, Frauenbetrie-

be e.V,, nachfolgende Handlungsempfehlungen.

Hierzu miissen zahlreiche Hebel in Gang gesetzt und
mehrere Institutionen einbezogen werden. Daher wenden

sich nachfolgende Vorschlage an verschiedene Adressaten.

Bei allem ist zu beriicksichtigen, dass die Chancen-
gleichheit der Geschlechter nicht erst bei der Umsetzung
unternehmerischer Ambitionen, sondern bereits in der
friihen Phase der (beruflichen) Sozialisation beginnt. Der
Wunsch und die Neigung, ein Unternehmen zu griinden, ist
bei Frauen und Mannern unterschiedlich ausgepragt. Inso-
fern richten sich die Handlungsempfehlungen zum einen an
Institutionen, die tiber Mittel und Wege verfiigen, Migran-

tinnen bei der Realisierung vorhandener Griindungsabsich-
ten zu unterstiitzen. Zum anderen muss iiber die Wurzeln
von Rollenbildern und daher iiber Initiativen nachgedacht
werden, die geeignet sind, fehlende unternehmerische
Ambitionen zu erwecken. Die lange Reihe der nachfolgend
aufgelisteten Instrumente zeigt, dass Migrantinnen in

ganz verschiedenen Phasen ,abgeholt” und etwaige Griin-
dungsabsichten sowohl generiert als auch weiterentwickelt

werden konnen.

Eine wichtige Voraussetzung hierfiir ist die von allen
Akteuren getragene Einsicht, dass die geschlechts- und
herkunftsspezifischen Ungleichheiten im Zugang zu beruf-
licher Selbststandigkeit auf der Ungleichheit von Chancen
beruhen. Dies erfordert eine geschlechter- und migrations-
sensible Offnung der Institutionen und letztlich die Uber-
zeugung, dass Angebote zur Starkung und Forderung der
Griindungen von Migrantinnen zielgruppenspezifisch ausge-
richtet werden miissen. Nur dadurch kdnnen Migrantinnen
auch erfolgsversprechend in der notwendigen Breite erreicht

werden.

Das Modellprojekt ,MIGRANTINNEN griinden” war daher
auch bestrebt, die Informations-, Beratungs- und Qualifi-
zierungsbedarfe der Zielgruppe zu identifizieren. Die Hand-
lungsempfehlungen orientieren sich an diesen Bedarfen,
aber genauso an den Hiirden, die Frauen mit Zuwanderungs-

geschichte erfahren.



5.1 Handlungsempfehlungen fiir die
Griindungsberatung/Forderung

Das bislang am langsten praktizierte und am weitesten
verbreitete Instrument der Griindungsforderung ist die
Griindungsberatung. Eine zielgruppenspezifische Ausrich-
tung der Beratung wird dann erforderlich, wenn bestimmte
Gruppen nicht nur geringere Selbststandigenquoten, son-
dern auch eine geringere Teilnahme an Beratung aufweisen.
Die Handlungsempfehlungen zielen vor allem darauf, die
Angebotsstruktur insgesamt zu verbessern und die Bera-
tungsstellen fiir die Bedarfe von Migrantinnen zu sensibili-
sieren. In institutioneller Hinsicht muss zwischen zwei
Kontextbedingungen, in welchen Griindungsberatung an-
geboten wird, unterschieden werden: In den meisten Fallen
erfolgt sie durch die Regelinstitutionen am Arbeitsmarkt
(z.B. Kammern, kommunale Wirtschaftsforderung, Job-
center, Arbeitsagenturen usw.), die von Beratungssuchenden
eher spontan und zeitlich befristet konsultiert werden.

D.h. die Beratung erfolgt in gewissem Sinne ,punktuell”.
Seltener, aber in zeitlicher Hinsicht aufwandiger und inten-
siver, sind hingegen Beratungsleistungen, die im Rahmen
von Projekten erfolgen. Diese haben es sich explizit zur
Aufgabe gemacht, bestimmte Gruppen bei der Griindung

Zu unterstiitzen.
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MaRnahmen fiir die Griindungsberatung (punktuelle Beratung)

Spezifisches Wissen iiber die Zielgruppe sowie Kennt-
nisse liber deren Bedarfe sind fiir Beratungsstellen
essentiell. Mit dem Wissenstransfer in die Institutio-
nen wachsen die Kompetenzen bei der Unterstiitzung
von Migrantinnen, was gleichzeitig das Vertrauen in
die Beratungsstellen und damit die Erreichbarkeit

der Zielgruppe erhoht. Ein solcher Informations- und
Akzeptanzgewinn erfordert einen kontinuierlichen
Austausch mit Expertinnen und Experten, Entschei-
dungstragern, Multiplikatorinnen und Multiplikatoren
auf kommunaler, regionaler und bundesweiter Ebene
sowie unter Umstanden die Einrichtung bzw. Versteti-
gung von Fach-Arbeitsgruppen. Dadurch kann flexibel
und zeitnah auf neue Erkenntnisse und Erfahrungen
reagiert werden.

Erganzend bedarf es einer Sensibilisierung des Bera-
tungspersonals, um den Mehrwert zielgruppenspezifi-
scher Beratung zu verdeutlichen. Eine Sensibilisierung
scharft das Bewusstsein fiir die Belange der Zielgruppe
und belebt zudem den Diskurs iiber tradierte Rollen-
und Geschlechterbilder. In diesem Zusammenhang ist
iiber kontinuierliche Fortbildungsangebote nachzuden-
ken.

Beratungsstellen, die keine zielgruppenspezifische
Beratung durchfiihren (konnen), wird empfohlen, durch
Verweisberatung eine Lotsenfunktion zu {ibernehmen
und zu diesem Zweck Kooperationen mit Partnern
einzugehen, die liber die adaquate Expertise verfiigen.

Wissen und Sensibilisierung auf Anbieterseite niitzen
nur dann, wenn auch gleichzeitig die Nachfrage nach
Griindungsberatung wachst. Mit Blick auf die geringere
Beratungsteilnahme und das gleichzeitig tiberdurch-
schnittlich hohe Bildungs- und Griindungspotenzial
von Frauen mit Migrationshintergrund empfiehlt sich
vielerorts eine direkte Ansprache durch eine zielgrup-
penorientierte Kommunikation. Die damit einhergehen-
de Selektivitat erhoht gleichzeitig die Sichtbarkeit der
Angebote, so etwa in den neuen Medien (Facebook,
Twitter, LinkedIn und Xing etc.).

Grundlegend fiir das Erreichen und die Zusammen-
arbeit mit der Zielgruppe ist die Uberwindung von
Zugangshiirden. Dies erfordert Respekt und Wertschat-

zung und damit eine ,Beratung auf Augenhdhe”.

Die Wirkung bzw. Nachhaltigkeit von Griindungsbe-
ratung wird wesentlich verstarkt, wenn Migrantinnen
,Hilfe zur Selbsthilfe” und dabei eine Starkung ihrer
Selbstkompetenzen (,Empowerment") erfahren.

Nicht nur die Lebensentwiirfe von Frauen, auch die
Griindungsmotive und -formen sind in zunehmendem
MaBe pluralisiert. Eine gender- und migrationssensible
Griindungsberatung erfordert die spiirbare Akzeptanz

normabweichender Ideen und Konzepte (Griindungen
im Nebenerwerb, Restarting usw.).



MaBnahmen fiir die Griindungsheratung und das Coaching durch Projekttrager

Die gewiinschte Omniprasenz von Beratungsangebo-
ten ist mit Aufwand und Kosten verbunden, weshalb
Griindungsberatung meist nur in begrenztem Umfang
und daher ,punktuell” erfolgen kann. So bleibt politisch
abzuwdgen, in welchen Féllen einer kontinuierlich und
intensiver angelegten Unterstiitzung von Griindungs-
vorhaben der Vorzug einzurdaumen ist; etwa dann, wenn
die Zielgruppe besser erreicht und eine nachhaltige,
qualitativ hochwertige sowie bedarfsgerechte Bera-
tung und Begleitung angeboten werden soll. Dies lasst
sich i.d. R. nur durch Projektarbeit erreichen.

In diesen Fallen erweist sich Mentoring nachweislich
als geeignetes Instrument. Vor allem sind der Transfer
von unternehmerischem Wissen, von Fach- und Orien-
tierungswissen, die Vermittlung von Rollenmodellen,
die Starkung der Motivation, der Aufbau von Netzwer-
ken sowie die Mdglichkeiten des Austausches und der
personlichen Weiterentwicklung der Mentees hervor-
zuheben. Dies sind allerdings Elemente der Mento-
ring-Beziehung, deren Nutzung eine gezielte Steuerung
und Moderation durch darauf ausgerichtete Projekte
verlangt.

Ein ,soziookonomischer Beratungs- und Qualifizie-

rungsansatz” ist bei der Zusammenarbeit mit der
Zielgruppe besonders erfolgversprechend. Als ganz-
heitliche Methode zielt er nicht nur auf die Vermitt-
lung fachlichen Wissens, sondern beriicksichtigt die
personlichen Lebensumstande der Migrantinnen, wie
etwa deren soziales Umfeld, individuelle Fahigkeiten,
interkulturelle und kommunikative Kompetenzen und
vieles mehr.

Ein l6sungsorientiertes Vorgehen baut Hemmnisse ab
und bildet die Basis fiir eine nachhaltige Griindung.

Der Erfolg von Projekten und der von ihnen unterstiitz-
ten Griindungen hangt in hohem Mafe von der Qualitat
der Projektarbeit und der Expertise der Projekttrager
ab. Entscheidend ist nicht nur das unternehmerische
Know-how der Beraterinnen und Berater, sondern auch
Programmkompetenz. Hierbei spielt die Frage eine
Rolle, inwieweit diese in der Lage (oder zertifiziert)
sind, bestimmte lokale, regionale oder bundesweite
Forderprogramme und -produkte weiter zu vermitteln
(etwa durch Erfiillung der Anforderungen der Akkredi-
tierungs- und Zulassungsverordnung der Bundesagen-
tur fiir Arbeit: AZAV und einem Qualitatsmanagement-
system nach DIN EN 1SO 9001:2008).

Eine umfassende Griindungsunterstiitzung, insheson-
dere mit dem Anspruch eines ,0One-Stop-Shops®, sollte
tiber ein breites Methodenspektrum verfiigen (z. B.
Mentoring, Erfolgsteam, eigenes Netzwerk). Soweit die
Trager nicht das gesamte Portfolio abdecken, emp-
fiehlt sich die Zusammenarbeit mit entsprechenden
Expertinnen und Experten.

Im Ubrigen muss auch die projektférmig organisierte
Griindungsunterstiitzung alle Anforderungen der
zielgruppenorientierten Beratung (siehe oben) erfiillen
oder diese durch Kooperation und Netzwerke garan-
tieren.
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5.2 Handlungsempfehlungen
fiir die Politik und offentliche Hand

Die Handlungsoptionen offentlicher Institutionen liegen auf
zwei Ebenen: Zum einen geht es darum, die Griindungsnei-
gung von Migrantinnen bereits im Vorfeld und wahrend der
beruflichen Orientierung durch gender- und integrations-
politische MaBnahmen zu erhdhen. Hier sind samtliche
Institutionen des Erziehungswesens, der Berufsbildung
sowie familienpolitische Einrichtungen angesprochen. Zum
anderen kommt es darauf an, Ungleichheiten im Zugang zu
Selbststandigkeit entgegenzuwirken bzw. die Umsetzung
von Griindungsvorhaben zu fordern. Handlungsempfeh-
lungen sind hier an die Regelinstitutionen und Akteure am
Arbeitsmarkt, aber auch an die Zuwanderungspolitik zu
adressieren. Bei allem erscheint es zudem sinnvoll, die vom
BMFSFJ und BMWi getragene Initiative ,FRAUEN griinden”
weiterzuentwickeln und um MaBnahmen zu erweitern, die
noch starker auf das Griindungspotenzial von Migrantinnen

zielen.



MaRnahmen fiir die Politik und 6ffentliche Hand

MaBnahmen zur Verringerung des Gender-Gap in
der Selbststandigkeit miissen in der friihen Phase
der Sozialisation ansetzen. Den groBten Effekt zur
Erhohung der Selbststandigenquote von Frauen mit
Migrationshintergrund hatte eine Erweiterung des
Berufswahlspektrums, da junge Frauen iiberpropor-
tional haufig Berufe und Studienfacher wahlen, die per
se in die abhangige Beschaftigung fuhren. Hilfreich
ist die Etablierung und ggf. Erweiterung speziell an
Migrantinnen gerichteter Angebote (so mit Blick auf
den ,Girls'Day" oder ,MINT-Migrantinnen” sowie bei
Projekten mit Schiilerinnenfirmen).

Hierbei kommt der Sichtbarmachung von unterneh-
merisch aktiven Migrantinnen eine hohe Bedeutung zu,
da sie als Rollenvorbilder Mut machen und zur Nach-
ahmung anregen. Dies kann u.a. liber den Aufbau von
spezifischen Netzwerken erfolgen, wobei z.B. Erfah-
rungen aus der Initiative ,FRAUEN unternehmen” nutz-
bar gemacht werden konnen.

Notwendig sind ferner MaBnahmen zur Erhohung

der Erwerbsbeteiligung von Migrantinnen oder zum

Wiedereinstieg in den Beruf, denn Berufserfahrung ist
eine grundlegende Voraussetzung fiir den Pfad in die

Selbststandigkeit. Dies erfordert eine Intensivierung
von Malnahmen zur Arbeitsmarktintegration von
Migrantinnen und betrifft v.a. MaBnahmen zur besse-
ren Qualifizierung von zugewanderten Frauen sowie
zur Verhinderung der Diskriminierung am Arbeitsmarkt.

In diesem Zusammenhang sind bisherige Initiativen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf das
Feld beruflicher Selbststandigkeit zu erweitern, wozu
auch niedrigschwellige Qualifizierungsangebote fiir
berufstatige Miitter zahlen (analog zu E-Training: Griin-
derinnen). Hier bietet es sich zudem an, die ,Lokalen
Biindnisse fiir Familie” mit Migrantenorganisationen zu
vernetzen.

Die Reform des Aufenthaltsrechts hat den Nicht-EU-
Angehdorigen den Zugang in die berufliche Selbststan-
digkeit rechtlich erleichtert. Diese Erleichterungen
werden in der Praxis noch nicht ausreichend genutzt,
u.a., da es bislang an praktikablen Handreichungen fiir
Griindungswillige fehlt. Daher sollten Griindungs- und
Zuwanderungspolitik besser aufeinander abgestimmt
und die Verwaltungsvorschriften des Aufenthaltsrechts
sollten in einem verstandlichen Wegweiser erlautert
werden.

Insgesamt sollten Migrantinnen auch in Griindungsfor-
derprogrammen starker als Zielgruppe sichtbar wer-
den. Die Forderdatenbank des BMWi enthalt kaum
Programme, welche sich explizit an griindungswillige
Migrantinnen richten.

Jobcenter und Arbeitsagenturen vermitteln vorrangig
in eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung.

Die Instrumente zur Vorbereitung und Unterstiitzung
einer selbststandigen Tatigkeit sollten starker genutzt
und als gleichwertiges Mittel der Arbeitsmarktintegra-
tion akzeptiert werden. Im Interesse einer besseren
finanziellen Absicherung der Zielgruppe sollten Griin-

dungszuschuss und Einstiegsgeld haufiger gewahrt
werden.

Nach wie vor sind Migrantinnen in 6ffentlichen Einrich-
tungen mit Stigmatisierungen konfrontiert. Dies wird
von Migrantinnen auch iiber Griindungsberatungsstel-
len berichtet, weshalb der Prozess der interkulturellen
Offnung iiber WeiterbildungsmaRnahmen beschleunigt
werden sollte.

Die Griindungsvorhaben von Migrantinnen konzent-
rieren sich stark auf Dienstleistungsmetropolen mit
einem angespannten und haufig diskriminierenden
Immobilienmarkt. Bei der Suche nach bezahlbaren
Gewerberdumen kann daher die Unterstiitzung durch
kommunale Wirtschaftsforder- oder Inmobiliengesell-
schaften hilfreich sein.
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5.3 Handlungsempfehlungen fiir
die Kreditvergabe/Finanzierung

In aller Regel verlangt eine Unternehmensgriindung eine
geeignete und verlassliche Finanzierung. Allerdings stoBen
Migrantinnen auf vergleichsweise hohere Hiirden im Zugang
zu Fremdkapital. Soweit die Griindungsfinanzierung nicht
liber offentliche Fordergelder, sondern iiber die Kreditver-
gabe durch private Banken erfolgt, sind die Mdglichkeiten
politischer Intervention begrenzt. Insofern erdrtern nachfol-
gende Handlungsempfehlungen ,alternative” Finanzierungs-

quellen.



MaBnahmen fiir die Kreditvergabe/Finanzierung

Prinzipiell sollte Griindungsunterstiitzung entweder
darauf abzielen, die Zielgruppe zu befahigen, sich

das erforderliche Finanzwissen anzueignen oder ihr
als Lotse zur Seite stehen, um adaquate Finanzmittel
zu akquirieren. In jedem Fall sollte eine Starkung der
Verhandlungskompetenz, des Selbstbewusstseins und
der Kommunikationskompetenz den Zugang zu Forder-
mitteln erleichtern.

Bei der Zusammenarbeit mit der Zielgruppe kommt es
zudem darauf an, individuelle Finanzierungsstrategien
zu entwickeln. Hierbei spielen nicht nur betriebswirt-
schaftliche Kennzahlen eine Rolle. Es sind zudem
soziookonomische (Umfeld) und kulturelle Faktoren
(Zinsverbot) zu beriicksichtigen.

Mit einem ganzheitlichen Ansatz (Methoden-Mix,
bestehend aus Unterstiitzungsleistung, Mentoring,
Workshops, Erfolgsteam-Methode, Networking) wird
sichergestellt, dass alle notwendigen Informationen
vorhanden sind und die Voraussetzungen geschaffen
werden, um geeignete Finanzierungsquellen zu finden.
Dieses spezifische Wissen flieBt dann praxisnah und
direkt in die Erarbeitung der Business- und Finanzpla-
nungen ein, die zu den Grundvoraussetzungen fiir die
Beantragung von Fordermitteln gehoren.

Soweit die geforderten Sicherheiten nicht erbracht
werden konnen, bietet sich die Schaffung von regio-
nalen und zielgruppenspezifischen Haftungsfonds an.
Weitere ,alternative Finanzierungsformen® zielen auf
Crowdfunding oder Crowdinvesting sowie auf Beteili-
gungskapital.

Dies erfordert umfassendes spezifisches Know-how,
was Migrantinnen ggf. in Einzelberatungen oder spe-
ziell konzipierten Workshops iiber Finanzierungs-
instrumente vermittelt werden kann.

Die Griindungsprojekte von Migrantinnen sind meist
kleinstbetrieblich strukturiert und Kreditzugangs-
probleme resultieren haufig daraus, dass Banken die
Vergabe kleiner Kreditsummen scheuen. Daher miissen
die bestehenden Mikrokreditprogramme erweitert und
zudem auf ihre Zielgruppenfreundlichkeit, Transparenz
und Verstandlichkeit iiberpriift werden.

Das ,Hessen-Mikrodarlehen” hat sich als sehr geeignet
erwiesen. Hierdurch kann ein Kapitalbedarf zwischen
3.000 und 25.000 € gedeckt werden. Sowohl der
Zugang als auch der Beantragungsprozess ist sehr
benutzerfreundlich und findet eine hohe Akzeptanz.
Allerdings ist auch hier eine Unterstiitzung des Prozes-
ses notwendig, weshalb die Beratungsleistung weiter-
hin forderfahig sein sollte. Auf dieser Basis kann ein
flachendeckendes bundesweites Angebot empfohlen
werden. Eine enge Zusammenarbeit mit dem Anbieter
des jeweiligen Forderprodukts erscheint unverzichtbar
(z.B. mit der Biirgschaftsbank bei hoherem Kapital-
bedarf).
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5.4 Handlungsempfehlungen zur
Sensibilisierung und Vernetzung von
relevanten Akteuren

Eine zentrale Voraussetzung fiir die Hebung der Griindungs-
potenziale von Migrantinnen sind nachhaltige Unterstiit-
zungsstrukturen. Diese sind umso wirksamer, je groer

und kompetenter der Kreis an Akteuren ist und je besser

es diesen gelingt, sowohl die Institutionen der Griindungs-
forderung als auch die Migrantinnen selbst fiir ihre Ziele zu
sensibilisieren. Die Nachhaltigkeit sowie die Diffusion der
MaBnahmen in die Breite verlangen den intensiven Aus-
tausch von Argumenten und Wissen, weshalb die relevanten
Akteure nicht nur sensibilisiert, sondern auch hochgradig
vernetzt werden miissen. Alleingange schwachen, Koope-
rationen und strategische Allianzen hingegen verstarken

diesen Prozess.



Sensibilisierung und Vernetzung

Um Migrantinnen zu erreichen, sind interkulturelle MaRBnahmen zur Sensibilisierung von Akteuren erfor-
Kompetenzen sowie eine zielgruppenspezifische dern sowohl Erfahrungswissen aus der Praxis als auch
Expertise seitens des Projekttragers unverzichtbar. Die wissenschaftliche Erkenntnisse. Empfehlenswert ist
Mitarbeit von Frauen mit eigener Migrationserfahrung daher die Zusammenarbeit mit Projekttragern und

ist hierfiir nicht unbedingt maBgeblich, aber insgesamt projektkoordinierenden Einrichtungen, wie etwa mit
mebhr als forderlich. der Fachstelle ,Migrantendkonomie” (I1Q-Netzwerk)

oder wissenschaftlichen Einrichtungen im Bereich der
Ebenso ist eine aktive Presse- und Offentlichkeitsarbeit Female/Ethnic Entrepreneurship-Forschung.
empfehlenswert. Denn praxisnahe Beispiele tragen
dazu bei, mehr Verstandnis fiir die Zielgruppe und Unabdingbar ist ferner die Einbindung in kommunale
Kenntnisse iiber diese zu erhalten. bzw. lokale Strukturen bzw. die Kooperation mit
Griindungsinitiativen sowie mit Migrantinnen- und
Neben dem Transfer von griindungsrelevantem Wissen Migrantenorganisationen sowie mit einschldgigen

kommt der Fahigkeit zur Vernetzung aller relevanten Interessensverbanden (Griinderinnen- und Unterneh-
Akteure eine entscheidende Bedeutung zu. Dies be- merinnen-Netzwerke).

trifft sowohl Akteure, die direkt im Handlungsfeld der
Griindungsforderung aufgestellt sind als auch diejeni-
gen, die in einer diesem Feld vor- oder nachgeordneten
Position (Politik, Bildungs- und Arbeitsmarktinstitutio-
nen, Kammern etc.) Verantwortung tragen. Dabei sind
Zugange zu regionalen und internationalen Netzwerken
von Vorteil (online, offline; digital, analog).
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erfolgreichen Abwicklung dieses Modell-Projekts mitge-

wirkt.

Uber ,MIGRANTINNEN griinden” hinaus haben sie vor allem
das Thema der Existenzgriindung als Chance zur sozialen
und okonomischen Integration von Migrantinnen vorange-
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