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Der TeBeVAT Mentor -

Checkliste fur die Validierung der Aufgaben und Funktionen



Um bessere Lesbarkeit zu gewdahrleisten wurde in diesem Dokument die mannliche Form
der genannten Begriffe gewahlt. Selbstverstandlich beziehen sich alle Aussagen gleichwer-

tig auch auf die weibliche Form der Begriffe.

Die Unterstitzung der Europdischen Kommission fir die Erstellung dieser Publikation stellt
keine Beflirwortung der Inhalte dar. Diese spiegeln nur die Ansichten der Autoren wider
und die Kommission kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen

verantwortlich gemacht werden.



Vorwort

Die ,,Checklist Mentor" ist eine Publikation aus dem Forschungsprojekt ,TeBeVAT 2 - Teil-
zertifizierung im Berufsfeld Veranstaltungstechnik 2" (2016-1-DE02-KA202-003406), fi-
nanziert durch das EU Erasmus+ Programm von September 2016 bis August 2018. Dieses
Dokument soll nicht als allgemeingiiltige Mentoring Richtlinie verstanden werden, die auf

andere Kontexte auBerhalb von TeBeVAT Ubertragen werden kann.



Inhaltsverzeichnis

AbbildUNGSVErZEIChNIS ... e e 5
Tab el ENVEIrZEICNNIS . .. e 5
Notwendigkeit einer Checkliste flr den Mentor .....ccoiiiiiiiiii i 6
A 1= o | U] 0] o Y= PP 6
Mentor werden oder einen Mentor finden ... ..o 7
Einbindung des Mentors in den TEBEVAT PrOzZESS ....cuiuiieiiieiiieieieaeaeeeaeeeaeeeaeeeenns 8
Funktionen und Aufgaben des Mentors ....c.ciiiiiiiiiiii e 9
Die Rolle des Mentors gemal dem PrOZESS ..uiiiiiiiiiiiii it i i it i i eaae s 9
Detaillierte Kompetenzen aus dem Prozess . ...iiiviiiiiiiiii i e 13
Unterschied zwischen Mentor und Gutachter ... 14
Mentoring aus wissenschaftlicher Perspektive........cooviiiiiiiii e 15
Abgrenzung zwischen Mentor und Coach ..o 16
(o] g g aT=T o TRYZe] T\ =T o} (o] o1 o Lo PSP 19
(0] T o T=1 =] a4 0] oo ] 1 PSP 21
Zusammenflhrung Mt ESCO ...t e aa e e areaneanes 24
Grundlegende Struktur von ESCO: Berufe vs. Fertigkeiten/Kompetenzen ................. 25
Herangehensweise an das Anforderungsprofils fir den Mentor ........ccooiiiiiiiiiiieins 26
Resultierende Kompetenzdefinition des TeBeVAT Mentors ... .cvvvivviiiieiiniieiininnnnnennennens 28
(SIS O{O N (o] 1 2] 011 =] a1 =] o P 28
FOrmale VorauSSEtZUNGEN ..ottt ettt et e e e e e e s anesanesaneaaneaaneaaneans 30
F 2N a1 o =1 o [« PP 31
T oY o ] e BV A=T o o r= T [ PP 31
VerschwiegenheitSerklarUNG ..o e e et ae s 32
VerhaltenskodeX MeNtOr. ... et e e aenes 33



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Ubersicht (ber den TEBEVAT ProzZeSS......ccuiiviiriiriiriinienieniinienieneeneeneenenss 9
Abbildung 2: Die Identifizierungs-Phase ......cciiiiiiiiiiiiii i 10
Abbildung 3: Die DokumentationSphase .....ciiiiiiiiiiii e 11
Abbildung 4: Der personliche Entwicklungsplan .........c.oooiiiiiiiii e 12

Abbildung 5: Verschiedene Arten von Beratungsbeziehungen abgetragen auf den

Dimensionen direktiv vs. nicht-direktiv und fordern vs. FOrdern .......oovvviiveiiiiiiinneennnns 18

Abbildung 6: Mentoring auf den beiden Dimensionen fordern vs. fordern und direktiv vs.

NICHE dIFEKEIV . e 18
Abbildung 7: Das Modell der Mentoring Fahigkeiten ..o 21
Abbildung 8: Geteiltes Verstandnis von Konzepten. Die Grundidee von ESCO................ 25
Abbildung 9: Die drei Saulen vOn ESCO ......icuiiiiiiiiiiiiiri s s s es s aa e 26
Abbildung 10: Alternative Bezeichnungen fiir den Beruf des Hochschullehrers.............. 27
Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Aus dem Prozess abgeleitete Kompetenzen des Mentors..........covvvvvviivinnnnnn. 13
Tabelle 2: Die Unterschiede zwischen traditionellem Coaching und Mentoring............... 16
Tabelle 3: Formelles vs. informelles Mentoring. ......ccvoeiiiiiiiiiiiii s 20
Tabelle 4: Aus der Literaturibersicht abgeleitete Kompetenzen des Mentors................ 22

Tabelle 5: Vollstandige Liste der Kompetenzen aus dem Prozess und der

I = L T 8T 0T ] T ] 23



Notwendigkeit einer Checkliste fiir den Mentor

Der Mentor stellt im TeBeVAT Prozess eine Schlisselfigur dar. Er ist eine der wichtigsten
Kontaktpersonen flir den Kandidaten. Um dabei einen fairen Umgang mit allen Beteiligten
zu gewahrleisten und auch, um den Anforderungen des Qualitdtsmanagements im Prozess
Rechnung zu tragen, ist es notwendig Regeln aufzustellen. Wie im TeBeVAT Qualitdatsma-

nagement definiert, orientiert sich der Prozess an der EN ISO 17024-2012 Norm.

Ziel dieser Checkliste ist es, ein gemeinsames Verstandnis zu erlangen, was ein TeBeVAT
Mentor ist und welche Anforderungen an diesen gestellt werden. Seine Rollen, Verantwort-
lichkeiten und Verbindlichkeiten sind in diesem Dokument definiert. Es unterstreicht be-
sonders Anforderungen und Verpflichtungen, welche aus dem Prozess hervorgehen. Die
Checkliste wird abgerundet durch die Beschreibung von Eigenschaften aus der wissen-

schaftlichen Literatur, welche ein guter Mentor innehaben sollte.

Die als notwendig identifizierten Kompetenzen fiir den Mentor werden in einer Sprache,
die sich an die ESCO Taxonomie (European Skills, Competences, Qualifications and Occu-
pations) anlehnt, beschrieben. Die ESCO Datenbank wurde entwickelt, um nationalen Bil-
dungsinstitutionen und Arbeitsmarkt-Dienstleistern eine Mdglichkeit zur Klassifikation und
zum Vergleich von Berufen, Fertigkeiten und Kompetenzen (ber die innereuropdischen
Grenzen hinweg zu bieten. Durch die Verwendung der ESCO wird eine Konsistenz mit an-
deren intellektuellen Outputs des Projekts sichergestellt. Alle Kompetenzen werden in einer

einheitlichen ,,europdischen™ Sprache beschrieben.
Zielgruppe

Diese Checkliste richtet sich an alle am TeBeVAT Prozess beteiligten Interessengruppen.
Dies sind insbesondere die zuklinftigen TeBeVAT Institutionen (z.B. Bildungseinrichtungen,
Branchenverbande, o6ffentliche Institutionen, Arbeitsmarkt-Dienstleister), die nationalen
Prifungsorganisationen und Behdrden und die zuklinftigen TeBeVAT Mentoren. Selbstver-
standlich sind auch die teilnehmenden Kandidaten potentielle Adressaten dieser Checkliste.
Sie soll als Richtlinie und Informationsquelle fiir alle Beteiligten dienen. Die Checkliste ist
ein integraler Bestandteil der Bemihungen des Projektteams einen standardisierten und

transparenten Prozess, mit besonderem Fokus auf den Mentor, zu ermdglichen.

Die Liste soll den TeBeVAT Institutionen in den unterschiedlichen europdischen Landern als
Basis zur Auswahl der Mentoren dienen. Sie unterstitzt im Sinne eines Wegweisers und
schafft transparent gegenliber den Kandidaten, Mentoren, nationalen Behérden, sowie Zer-
tifizierungsstellen. Erwartungen und Anforderungen gegeniber den Mentoren sind in die-
sem Dokument definiert und erklart. Die Checkliste erhéht die Qualitat der Auswahlent-
scheidungen und hilft die Kompetenzen und Hintergrinde potentieller Mentoren zu analy-

sieren und zu bewerten. Des Weiteren dient sie als Grundlage flr Qualifikationen, da nach



dieser Checkliste ausgebildete Mentoren, die im TeBeVAT Prozess geforderten Standards
erflllen. Die Checkliste hilft aktuellen und zukiinftigen Mentoren sich bezliglich der an sie
gestellten Erwartungen und zu erflllender Formalkriterien zu orientieren und weist einen

Weg ein guter Mentor zu werden.

Ein Ziel des TeBeVAT Prozesses ist die Anerkennung von informell erworbenem Wissen
bzw. Kompetenzen mit dem Ziel eine formale (Teil-) Qualifikation zu erwerben. TeBeVAT
stellt einen standardisierten Prozess zur Anrechnung informell und non-formal erworbener
Kompetenzen Uber die innereuropdischen Grenzen hinweg dar. Dies kann nur in enger
Zusammenarbeit mit den Zertifizierungsstellen und o6ffentlichen Institutionen erfolgen,
welche bereit sind den TeBeVAT Prozess offiziell anzuerkennen. Mit diesem Dokument wer-
den relevante Teile der Prozessstruktur und der Qualitatssicherung offengelegt, um Trans-
parenz flr die zuklinftige Implementierung des Prozesses zu schaffen. Dieses Dokument
stellt auch einen Schritt zur Prozesssicherheit dar, sodass sich Kandidaten auf Ergebnisse
verlassen kénnen. Ein weiteres Instrument zur Sicherstellung der Transparenz ist der vor-

gesehene Berufungsprozess.

Mentor werden oder einen Mentor finden

Zu Beginn haben wir uns folgende Fragen gestellt: Wer ist als Mentor geeignet und auf
welcher Basis arbeiten Mentor und Kandidat zusammen? Wie entsteht eine gute Basis flr
eine zielorientierte Zusammenarbeit? In der initialen Phase des Mentoring Prozesses
kommt es zur Vertrauensbildung und die beiden Beteiligten entscheiden, ob sie zusam-
menarbeiten méchten oder nicht (Clutterbuck, 2005).Die Qualitat der Beziehung zwischen
Mentor und Kandidaten entscheidet dabei maBgeblich liber Erfolg oder Misserfolg des Men-
toring Prozesses und in Folge dessen Uber die Erreichung der gesetzten Ziele. Um nach
den uns gebotenen Mdglichkeiten die besten Voraussetzungen fir eine gute Mentor-Kan-
didaten-Beziehung zu schaffen, bietet diese Checkliste einige Regeln fir angehende Men-

toren. AuBerdem wird definiert, nach welchen Kriterien Mentoren zu nominieren sind.

Ein Kandidat bewirbt sich bei der nationalen TeBeVAT Organisation. Nach erfolgreichem
Bewerbungsprozess wird dem Kandidaten in der EinfUhrungsphase eine Mappe mit allen
notwendigen Dokumenten, wie z.B. Informationsblatter, Datenschutzerkléarung, Mentoring
Vertrag, Zielsetzungsvereinbarung, etc. ausgehandigt. Im Zuge dieser Dokumententber-
gabe wird dem Kandidaten von der TeBeVAT Organisation auch eine Liste mit den Kon-
taktdaten von zertifizierten Mentoren Ubergeben. Der Kandidat kann nach eigenem Ermes-
sen aus der Liste einen flr sich geeignet erscheinenden Mentor aussuchen. Die Zusam-
menarbeit zwischen Mentor und Kandidaten soll freiwillig und vertrauensvoll stattfinden,
daher wurde sich bewusst gegen eine willkirliche Zuteilung entschieden. In der Phase der
Rapport-Bildung missen Mentor und Kandidat herausfinden, ob die Chemie zwischen ihnen

stimmt und ob eine Zusammenarbeit denkbar ist oder nicht.



Warum lasst man nun nicht einfach den Kandidaten eine Person seines Vertrauens wie zum
Beispiel einen Freund, einen ehemaligen Vorgesetzten oder jemand anderen als Mentor
auswahlen? Aus unserer Sicht hat ein Mentor andere Qualitaten als ein Freund. Er muss
ein gewisses Kompetenzprofil aufweisen, um den Kandidaten erfolgreich im TeBeVAT Pro-
zess begleiten zu kénnen. Einen Freund oder eine andere Vertrauensperson als Mentor zu
haben, birgt unserer Ansicht nach Konfliktpotential. So kann zum Beispiel aufgrund von
Erfahrungen aus der personlichen Beziehung zueinander der notwendige Grad an Objekti-
vitat bei der Evaluierung der Qualitdt der zu erbringenden Nachweise nicht gewahrleistet
werden. Denn wenn Mentor und Kandidat zu vertraut miteinander sind, kbnnen persénliche
Befindlichkeiten die Evaluierungsergebnisse des Mentors beeinflussen (z.B. zu milde Be-
wertung, um potentiellen Streit mit dem Freund zu vermeiden). Diese kompromittierenden
Verhaltnisse sollen mit einer sorgfédltigen Selektion potentieller Mentoren, basierend auf
den Kriterien dieser Checkliste und Weiterbildung ausgeschlossen werden. Zukiinftig soll
ein Training entwickelt werden, um die Zuverldssigkeit der Entscheidungen der Mentoren
und der Gutachter zu verbessern (z.B. zur Sensibilisierung flir psychologische Wahrneh-
mungsfehler, zur Schulung im Bereich Normen und Standards, zum Umgang mit Referenz-

modellen, etc.).

Die Abgeltung der Arbeitsleistung des Mentors hat auf nationaler Ebene zu erfolgen. Das
Projekt kann im Moment hierzu keine generelle Empfehlung aussprechen. In einigen Lan-
dern wie z.B. Belgien wdre eine Kostenlibernahme durch 6ffentliche Institutionen maoglich,
da das Erlangen einer Qualifikation Uber den TeBeVAT Weg giinstiger erscheint als die
Kandidaten durch das klassische Bildungssystem laufen zu lassen. Ein weiteres, plausibles
Modell, z. B. fir Deutschland, ware, dass Branchenverbande wie der VPLT (Der Verband
flir Medien- und Veranstaltungstechnik e.V.) erfahrene Mentoren bereitstellen und diese
auch entlohnen. Es ware auch denkbar die Position des Mentors in ehrenamtlicher Funktion

Zu besetzen.
Einbindung des Mentors in den TeBeVAT Prozess

Um ein umfassendes Verstandnis von den Rollen, Aufgaben und Funktionen des Mentors
zu erlangen, ist es unumganglich den TeBeVAT Prozess zu verstehen. Dieser illustriert, was
vom Mentor erwartet werden kann und soll. Abbildung 1 gibt einen Uberblick (iber den

TeBeVAT Prozess. Schritte, in die der Mentor involviert ist, sind violett markiert.



Der TeBeVAT-Prozess: UBERBLICK

PERSONLICHER ENTWICKLUNGSPLAN WIDERSPRUCHSVERFAHREN

IDENTIFIKATION VALIDIERUNG

ZERTIFIZIERUNG

QUALITATSMANAGEMENT

Abbildung 1: Ubersicht iiber den TeBeVAT Prozess

Die Hauptaufgaben des Mentors sind die Identifikation von Kompetenzen und die Doku-
mentation entsprechender Nachweise des Kandidaten. Im Bedarfsfall entwickelt der Mentor
gemeinsam mit dem Kandidaten einen persdnlichen Entwicklungsplan, um eventuelle LU-
cken zu schlieBen. Der Mentor ist nicht in den Assessmentprozess, das Berufungsverfahren
oder die Validierung/Zertifizierung der Kompetenzen involviert. Diese strikte Trennung ist

notwendig, um den Anforderungen der EN ISO 17024-2012 Norm gerecht zu werden.

Funktionen und Aufgaben des Mentors

Die Rolle des Mentors gemafB dem Prozess

Der Mentor ist ausschlieBlich in die erste Halfte des Prozesses involviert. Diese startet mit
der Identifikationsphase. Ein Kandidat nimmt Kontakt mit der nationalen TeBeVAT Organi-
sation auf, um sich flr die Teilnahme am TeBeVAT Prozess zu bewerben. Vor Beginn des
Prozesses wird der Teilnehmer Gber den Prozess selbst, seine Mdglichkeiten und administ-
rative Belange aufgeklart. Der Mentor hat zu Beginn eine informative Rolle. Sobald Mentor
und Kandidat sich entschlossen haben zusammenzuarbeiten und den Mentoring Vertrag
unterzeichnet haben, wandelt sich die Rolle des Mentors in eine fihrende und unterstiit-
zende Funktion fur den Kandidaten. Beginn ist hier die Selbstevaluierung der Kompetenzen
des Kandidaten. ,Eine notwendige Fertigkeit zum lebenslangen Lernen ist es, seine eigenen
Leistungen abschatzen und konsequent die eigenen Lernbediirfnisse zu evaluieren. Ein In-
strument zur Selbstevaluierung hat das Potential diesen Prozess zu unterstitzen." (Stewart
et al., 2000). Das Lifelong Learning Document Tool (LLDT) ist ein derartiges Instrument
zur Selbstevaluierung. In unserem Fall enthélt es eine umfassende Liste an Kompetenzen,

welche flir das Berufsfeld der Bihnen- und Veranstaltungstechnik relevant sind. Fir jede



Kompetenz sind die entsprechenden Fahigkeiten und das bendtigte Wissen definiert und
dokumentiert. Der Kandidat evaluiert seine Kompetenzen anhand eines thematisch struk-
turierten Auswahlsystems. Nach Abschluss der Selbstevaluierung ist die Aufgabe des Men-
tors dem Kandidaten Rickmeldung zu geben. Sie soll ihm Einblicke in sein Kompetenzprofil
geben und Reflexionsprozesse anstoBen. Basierend auf den Auswertungen flihrt der Mentor
ein in die Tiefe gehendes Interview mit dem Kandidaten, um das Potenzial und die Ziele
des Kandidaten zu identifizieren. Mdgliche Ziele in diesem Zusammenhang kdénnen die
(Teil-) Zertifizierungen von Kompetenzen, Personlichkeitsentwicklung oder eine Bewusst-
seinsbildung sein. Da das LLDT im Kontext von lebenslangem Lernen zu sehen ist, kann es
selbstverstandlich ein iterativer Prozess sein, in welchem der Kandidat die Selbstevaluie-

rung mehrfach Uber den Verlauf seines Arbeitslebens ausfillt. Details sind in Abbildung 2

ersichtlich.
Der TeBeVAT-Prozess: IDENTIFICATION
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Abbildung 2: Die Identifizierungs-Phase

In der Dokumentationsphase sammelt der Kandidat Nachweise, welche die Einschatzung
seiner Selbstevaluierung belegen sollen. Dieser Prozessschritt hilft ihm seine Selbstein-
schatzung zu verfeinern und zu erkennen was er alles zu leisten vermag. Die Art der Belege
kann vielféltig sein. Zum Beispiel kdnnen Arbeitszeugnisse, Referenzen, Freiwilligenarbeit,
Fotos oder Videos von Produktionen, Aus-/Weiterbildungszertifikate, Auslandsaufenthalte,
biographische Daten u.A. herangezogen werden. Die erbrachten Nachweise werden den
relevanten Kompetenzen, die zuvor, in der Identifikationsphase abgeleitet wurden, zuge-

ordnet. Der Mentor unterstitzt den Kandidaten dabei Belege zu finden und diese richtig



zuzuordnen. Er schaut sich an, welche Nachweise geeignet sind, um zu zeigen, dass der

Kandidat die angegeben Fahigkeiten fir den Beruf besitzt.

Beurteiler Trainings, (insbesondere zum Bezugs- und Bewertungsrahmen) verbessern die
Zuverlassigkeit von (Leistungs-) Bewertungen signifikant und vermitteln ein gemeinsames
Verstandnis von Leistung und wie diese einzuschatzen ist (Gorman & Rentsch, 2009). Eine
weitere Zugangsvoraussetzung fir Mentoren ist daher die erfolgreiche Teilnahme an einem
Mentoren-Training, das von den TeBeVAT Organisationen durchgefiihrt wird. Dort lernt er,
wie bestimmte Nachweise und Evidenz zu bewerten sind, und inwiefern daraus realistische

Rickschlisse auf die Leistung des Kandidaten méglich sind.

The TeBeVAT-Process: DOKUMENTATION
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Abbildung 3: Die Dokumentationsphase

AbschlieBend evaluiert der Mentor die Belege entsprechend der ihm in der Mentoren Aus-
bildung vermittelten Qualitatskriterien. Dieser Schritt wird LLDT Skills Scan bzw. Féhig-
keitsanalyse genannt (Abbildung 3).

Der Skills Scan hilft dem Kandidaten sowohl seine Starken und verborgenen Kompetenzen
als auch seine Schwachen zu identifizieren; und diese gegebenenfalls zu beseitigen. Somit
ist eine weitere Voraussetzung flr die Bestellung zum TeBeVAT Mentor eine profunde Er-

fahrung im Sektor der Buhnen- und Veranstaltungstechnik. Ansonsten ware die



Evaluierung der Qualitdt der Belege nicht ausreichend gewahrleistet. Die hierfiir mindes-
tens notwendige Erfahrung, die durch aktive Tatigkeit in der Branche nachgewiesen werden

muss, betragt finf Jahre.

Der Mentor hat weiter die Aufgabe dem Kandidaten beziiglich der gemeinsam ermittelten
Kompetenzdefizite Moglichkeiten zur Weiterbildung aufzuzeigen. Er stellt eine Strategie zur
SchlieBung der Defizite bereit und entwickelt einen individuellen Weiterbildungsplan. Hin-
tergrundwissen und Erfahrung im Bereich der Aus- und Weiterbildung im Fachbereich sowie
Uber Lehr- und Lernmethoden ist hier obligatorisch. Der Mentor beobachtet den Aus- und
Weiterbildungsmarkt. Er wei3 wie Kompetenzliicken geschlossen werden kénnen und wel-
che Lehr- und Lernmethoden zu welchem Zweck am geeignetsten sind (z.B. praktische
Arbeit, Onlinekurse, personliche Trainings, gemischte Lernmethoden, Selbststudium etc.).
Wissen Uber Lernmethoden ist die Grundlage, um die richtigen Strategien zu empfehlen.
Zum Beispiel kdnnen aktuelle Gesundheits- und Sicherheitsvorschriften am effizientesten
in Form von Frontalunterricht mit einem formalen Zertifikat am Ende vermittelt werden,
wahrend z.B. die Arbeit mit Dimmern praktische Herangehensweisen mit unterschiedlichen
Geraten in unterschiedlichen Situationen erfordert. Dieses weitere Selektionskriterium fiir
den Mentor bedingt, dass er bereits Uber Erfahrungen als Mentor und/oder lUber einen

bildungswissenschaftlichen Hintergrund verfligen soll.

Details zum persénlichen Entwicklungsplan (Personal Development Plan) entnehmen Sie
Abbildung 4.

Der TeBeVAT-Prozess: PERSONLICHER ENTWICKLUNGSPLAN
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Abbildung 4: Der persénliche Entwicklungsplan



Detaillierte Kompetenzen aus dem Prozess

Der Mentor hat eine Anzahl an spezifischen Funktionen und Aufgaben, welche wir im vor-
herigen Abschnitt ermittelt haben. Zum besseren Versténdnis sind die Ergebnisse in der
folgenden Tabelle in die drei Kategorien , Anleitung zur Bildung", , Qualitdt und Ethik" sowie

~Administration™ unterteilt aufgelistet (siehe Tabelle 1).

Tabelle 1: Aus dem Prozess abgeleitete Kompetenzen des Mentors
Kategorie ‘ Kompetenzen ‘

Anleitung zu Training und Bildung e Differenzen zwischen Selbstevaluierung
und Belegen identifizieren und den
Weiterbildungsbedarfs des Kandidaten
zur optimalen Zielerreichung ableiten
kénnen

e Empfehlungen von Weiterbildungsmog-
lichkeiten und Erstellen eines Bildungs-
plans gemeinsam mit dem Kandidaten

¢ Profunde Kenntnisse Uber die Entwick-
lungen am Bildungsmarkt im Bereich
der Biihnen- und Eventtechnik, um
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen

empfehlen zu kénnen

Qualitat und Ethik ¢ Kenntnisse und Handlungskompetenz
entsprechend der TeBeVAT Qualitats-
vorgaben

e Strikte Einhaltung des TeBeVAT Verhal-

tenskodexes

Administration e Verwaltung von Informationsmappen
und aller notwendigen Informationen
wahrend des Eintritts des Kandidaten in
den TeBeVAT Prozess

e Selbstorganisation und Dokumentation
des Mentoring Prozesses mit dem Kan-
didaten




Unterschied zwischen Mentor und Gutachter

Im TeBeVAT Prozess ist der Mentor nicht in die Begutachtung des Kandidaten involviert.
Diese strikte Grenze spiegelt die Anforderungen der EN ISO 17024-2012 nach einer unab-
hangigen und unvoreingenommenen prifenden Instanz, einer dritten Partei, wider, welche
nicht an der Ausbildung des Kandidaten beteiligt war oder an anderen Anknlpfungspunkten
mit dem Kandidaten in Beziehung steht oder stand. In diesem Abschnitt werden die Funk-

tionen des Mentors und Gutachters dargelegt und die Funktionen voneinander abgegrenzt.

Wie im TeBeVAT-Guide (2016) beschrieben ,unterstlitzt und leitet der Mentor den Kandi-
daten bei der Nutzung des TeBeVAT-Instruments an, um seine/ihre Ziele, wahrend der
Vorbereitung von friiheren Lernergebnissen fir die Beurteilung und schlussendlich die (teil-
weise) Zertifizierung, zu erreichen. Dies bedeutet, der Mentor hilft und unterstiitzt den
Kandidaten, aber es ist der Kandidat selbst, der einen Einblick in seine/ihre Fahigkeiten
entwickelt, Informationen sammelt". Im Vergleich ,brauchen Gutachter zwei verschiedene
Fahigkeiten. Sie benétigten branchenbezogene Fahigkeiten (professionell) sowie die Fahig-
keit zu bewerten. Das bedeutet, dass sie erfahrene Fachméanner in der Branche und in
Bewertungen geschult sein missen." Ein Gutachter benétigt daher tiefergehendes Wissen
Uber Bewertungsmethoden. Bei Bewertungsmethoden handelt es sich um Strategien, Tech-
niken, Werkzeuge und Instrumente zur Sammlung von Informationen darlber, inwiefern
eine Person dazu in der Lage ist zu demonstrieren, was sie zuvor gelernt hat (Orange
County Community College, n.d.). Um Befangenheit zu vermeiden und Unabhangigkeit der
Kompetenzvalidierung sicherzustellen sind die Funktionen des Mentors und des Gutachters
im TeBeVAT Prozess getrennt. Denn wiirde der Mentor das Gelernte mithilfe von Bewer-
tungsmethoden erfassen, wiirde er gleichzeitig einen fir den Kandidaten nutzbaren Nach-
weis erschaffen, dass dieser eine geforderte Kompetenz besitzt. Das Projektteam geht da-
von aus, dass diese qualitatssichernde MaBnahme die Akzeptanz des TeBeVAT Prozesses

bei den nationalen Zertifizierungsstellen sichert bzw. verstarkt.

Die beschriebene strikte Abgrenzung bedeutet jedoch nicht automatisch, dass besonders
qualifizierte und erfahrene Personen nicht Mentor UND Gutachter sein kédnnen. Ein Mentor
kann durchaus fir eine andere Person Gutachter sein und umgekehrt. Einen in beiden
Rollen erfahrenen Mentor zu haben, ist fiir den Kandidaten in der Regel von Vorteil, da der
Mentor dem Kandidaten bessere Anleitung zu einer erfolgreichen Erfassung seiner Kompe-
tenzen bieten kann. Es muss allerdings sichergestellt sein, dass flr einen Kandidaten die
Rollen des Mentors und Gutachters von zwei verschiedenen Personen besetzt sind, um den

Qualitatsvorgaben zu entsprechen.



Mentoring aus wissenschaftlicher Perspektive

Um eine solide Basis flr die Checkliste zu schaffen, wurde das Profil des Mentors um Er-
kenntnisse aus der wissenschaftlichen Literatur erweitert. Die folgende Zusammenfassung
umfasst aktuelle Arbeiten liber Mentoring im Allgemeinen, und im Speziellen, wie sich die
Rolle des Mentors definiert und abgrenzt. Der folgende Uberblick stellt keinen Anspruch

auf Vollstandigkeit.

Der Begriff ,Mentor" selbst stammt aus der griechischen Mythologie, genauer Homers
Odyssee (McLaughlin, 2010; Allen and Eby, 2007), wo Odysseus seinen alteren Freund
Mentor bittet sich wahrend seiner Abwesenheit im Trojanischen Krieg um seinen Sohn Te-
lemachus zu kiimmern und ihn zu lehren. Im Zuge dessen ist lberliefert, dass die Gottin
Athene mehrfach in der menschlichen Gestalt von Mentor erschienen sein soll, um Tele-
machus zu beraten und zu flihren. Dies ist der historische Kontext, vor welchem der Begriff
Mentor in den allgemeinen Sprachgebrauch Eingang fand. Uber die Zeit sind mannigfaltige
Definitionen des Begriffs ,Mentoring" entstanden. Diese Definitionen sind durchaus hete-
rogen, abhdangig vom jeweiligen Kontext (z.B. akademischer, wirtschaftlicher oder bil-
dungswissenschaftlicher Hintergrund) und Ziel der Mentor-Kandidaten Beziehung. Ein
Uberblick tiber die unterschiedlichen Definitionen ist bei Ziegler (2009) zu finden. Er pro-
klamiert eine Ideal-typische Definitionen, die dem antiken Rollenmodell der Odyssee folgt:
Mentoring ist ein Uber einen ldngeren Zeitraum andauernder, dyadischer Prozess zwischen
einem erfahrenen Mentor und seinem weniger erfahrenen Schuitzling. Dieser ist gepragt
von wechselseitigem Vertrauen und Wohlwollen mit dem Ziel Lernprozesse und Entwick-
lung des Schitzlings zu fordern. (Ziegler, 2009) Eine einfachere Definition stammt von
Clutterbuck (2014).

managet die Beziehung zum Schitzling
ermutigt diesen

naéhrt dessen Entwicklungsdurst
trainiert und lehrt ihn

offeriert Respekt

A O A 2z mZ

reagiert auf die Bedirfnisse seines Schitzlings.

Clutterbuck (2014) publiziert explizit, dass sich die Rolle des Mentors als Manager der Be-
ziehung zwischen ihm und seinem Schitzling in den letzten Jahrzehnten gedndert hat. Es
hat eine Verschiebung zur Ansicht, dass der Mentor seinen Schiitzling bei der Ubernahme
des Beziehungsmanagements unterstitzt, gegeben. Die Position des Mentors soll, mit mi-
nimaler Intervention, unterstiitzender Art sein, um ,seinem Schiitzling zu ermdéglichen,

seine eigenen Ldsungen zu entwickeln™ (Clutterbuck, 2005).



Nahezu jeder Autor hat seine eigene, an den Kontext und die Verhadltnisse angepasste
Definition. Aus diesem Grund verzichten wir an der Stelle auf einen weiteren Vergleich und
Analyse der verschiedenen Definitionen von Mentoring. Basierend auf den unterschiedli-
chen Aufgaben und Rollen haben wir eine eigene Definition flir den TeBeVAT Mentor ent-
wickelt: Ein Mentor bietet dem Kandidaten Rat und Flhrung zur Anerkennung von non-
formal und informell erworbenem Wissen und Kompetenzen. Er hilft den Kandidaten klare
Ziele flr deren personliche Entwicklung zu setzen und empfiehlt ihnen Training und Wei-
terbildung oder Arbeitsmarktzugange. Mentoren in diesem Bereich mlissen Spezialisten fiir
informelles und non-formales Lernen sein. Sie sind charakterisiert durch Empathie, Flexi-

bilitat in der Fihrung und fachspezifisches Expertenwissen.

Die obige Definition legt einen besonderen Fokus auf die Eigenverantwortung des Kandi-
daten bezliglich des TeBeVAT Prozesses. Wir definierten, dass der Mentor ,dem Kandidaten
bei der Vorbereitung des Audits hilft allerdings nicht das Audit fiir den Kandidaten vorbe-
reitet". Dies trennt zudem Mentoring von Coaching, zwei Begriffe, welche in der Vergan-
genheit fir Verwirrung gesorgt haben, da diese haufig synonym verwendet wurden. Nach
Megginson and Clutterbuck (2008) ist Mentoring eine Beziehung liber einen langeren Zeit-
raum mit bei Bedarf wechselnden Zielen, welche allerdings immer vom Kandidaten be-
stimmt werden. TeBeVAT fordert die Selbstverantwortung des Kandidaten flr seine Ent-
wicklung und die Erarbeitung eigener Wege und Lésungen. Dies begriindete auch die Ent-
scheidung des Projektteams sich von der urspringlichen Rollenbezeichnung ,TeBeVAT
Coach" des Vorgangerprojekts (Teilzertifizierung im Berufsfeld Veranstaltungstechnik,
2015-1-DE02-KA202-002429) abzugrenzen und diese umzubenennen.

Abgrenzung zwischen Mentor und Coach

In diesem Abschnitt wird umrissen, weshalb wir eher von einem Mentor als einem Coach
sprechen. Der Hauptunterschied, wie oben erwahnt, ist, dass die Beziehung zwischen Men-
tor und Kandidaten vom Kandidaten bestimmt wird. Beim Coaching geht diese Fiihrung

vom Coach aus. In Tabelle 2 sind die Unterscheide dargestellt.

Tabelle 2: Die Unterschiede zwischen traditionellem Coaching und Mentoring. Angelehnt an (Clut-
terbuck, 2014) und (Lockett, 2004)

Aufgabenorientiert Beschaftigt mit Effekten Gber die konkrete

Aufgabe hinaus

Auf Fertigkeiten und Leistung fokussiert Auf Leistungsvermdgen und Potential

fokussiert




Programm vom oder mit dem Coach defi-

niert

Programm vom Kandidaten definiert

In der Regel an kurzfristigen Ergebnissen

interessiert

Der Coach ist direkter Vorgesetzter

Hebt die Bedeutung von direktem Feed-

back an den Lernenden hervor

In der Regel ein langfristiger, manchmal

lebenslanger Prozess
Der Mentor ist auBBerhalb der direkten Be-
richtlinie

Hebt die Bedeutung von indirektem Feed-
back und Reflexion durch den Lernenden

hervor

VVom Coach vorangetrieben

Vom Kandidaten vorangetrieben

»~ITraditionelles Coaching ist relativ direktiv [anweisend, anordnend]" (Clutterbuck 2014)
und auf die Lésung einer spezifischen Aufgabe/die Erreichung eines spezifischen Ziels ge-
richtet. Der starke Fokus erhoht die Leistungsfahigkeit und verbessert die Fertigkeiten des
Kandidaten in diesem Bereich. (Teil-)Ziele werden vom Coach, nicht zwingend gemeinsam
mit dem Kandidaten, gesetzt, um typischerweise eine kurzfristige Leistungssteigerung zu
erwirken. Diese Anordnung ist in einer direkten Hierarchie, in der der Coach der unmittel-
bare Vorgesetzte ist, am wirkungsvollsten. Explizite Rickmeldungen bezlglich der Leistun-
gen des Kandidaten werden wertgeschatzt und zur Leistungsoptimierung genutzt. Mento-
ring hat im Vergleich dazu langfristigere Ziele und fokussiert sich mehr auf das Leistungs-
vermdgen und Potential des Kandidaten in seiner Gesamtheit. Der Kandidat bestimmt
selbst woran er arbeiten mdéchte. Rickmeldungen, auch implizit, helfen dem Kandidaten
Einsichten zu erlangen und verfolgen das Ziel eine Reflexion auszulésen. Der Kandidat
erarbeitet seine eigenen Strategien und Losungen mit Unterstlitzung des Mentors als Vor-
bild. Dies bedeutet allerdings nicht, dass es zwischen Mentor und Coach allgemein keine
Uberlappungen gibt (Clutterbuck, 2014; Lockett, 2004; Megginson & Clutterbuck, 2008).
Ein Coach benétigt die gleichen sozialen Kompetenzen und Methodenkenntnis in einem
dynamischen Vertrauensverhdltnis. Rapport zu erzeugen ist ein Ziel, welches beide Rollen
verfolgen. Mentoring ist ein vergleichsweise flexibler Prozess, welcher auch in einem orga-
nisatorischen Umfeld eingesetzt werden kann. Clutterbuck (2014) definiert unterschiedli-
che Arten beratender Beziehungen auf zwei Achsen: Fokus (directive) und Beziehung
(stretching). Er versuchte die Unterschiede im Fokus in folgender Grafik (siehe Abbildung
5) zu illustrieren. Die Auspragungen auf den Achsen stellen ein Kontinuum zwischen den

beiden Extremen an den Endpolen dar.
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Abbildung 5: Verschiedene Arten von Beratungsbeziehungen abgetragen auf den Dimensionen di-
rektiv vs. nicht-direktiv und férdern vs. Fordern (Clutterbuck, 2014).

“Die effektive Mentoring-Beziehung benétigt gleichermaBen einen auf die Bedlrfnisse des

Kandidaten abgestimmten Mix aus Fokus auf die Aufgaben (stretching) und
unterstiitzendem Verhalten (nurturing).” (Clutterbuck, 2014). Ein ausgeglichener Mix der
Eigenschaften der beiden Dimensionen ist notwendig. Die anderen Beratungsformen finden
sich eher an den Enden der Achsen. Traditionelles Coaching ist sehr zielstrebig und
aufgabenfokussiert, wohingegen Beratung allgemeiner und umsorgender Natur ist.
Versucht man diesen ausgeglichenenn Fokus im Mentoring grafisch abzubilden, so muss

man es in das Zentrum der Grafik riicken (siehe Abbildug 6).
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Abbildung 6: Mentoring auf den beiden Dimensionen férdern vs. fordern und direktiv vs. nicht di-
rektiv. Angelehnt an (Clutterbuck, 2014).
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In der Literatur wird oft zwischen zwei Typen des Mentorings unterschieden. Der eine Typ
ist das ,,Sponsoring Mentoring™ (ein in den Vereinigten Staaten gangiges Modell) welches
einen Protegé von einem alteren Mentor in einer vom Senioritatsprinzip gepréagten Hierar-
chie unterstitzt. Der andere Typ ist das ,Developmental Mentoring" (ein in Europa gangi-
ges Modell), welches den Kandidaten mit dem Mentor Uber ein zwei-Wege Lernmodell ver-
bindet (Clutterbuck, 2014). Der Fokus der beiden Mentoring Strategien ist geringfligig an-
ders, wie in Abbildung 6 veranschaulicht. Die gelbe gestrichelte Linie markiert den Fokus
des ,,Developmental Mentoring™ und die blau gestrichelte Linie den des ,Sponsoring Men-
toring". Der TeBeVAT Mentor ist mehr Mentor als Coach und es kommt eher das Modell
des ,Developmental Mentoring™ zur Anwendung. Der TeBeVAT Mentor untersucht die
Selbstevaluierung des Kandidaten mit dem Ziel Diskrepanzen zu finden, aber auch um
versteckte Talente aufzudecken. Die Analyse der Fertigkeiten hinsichtlich Defiziten soll ei-
nen Reflexionsprozess auslésen, welcher dem Kandidaten in der Vorbereitung auf die Be-
gutachtung seiner Kompetenzen vorbereiten soll. Es ist in der Verantwortung des Kandi-

daten das Feedback anzunehmen, anzuwenden und Ziele daraus zu definieren.

Mentoring wird nicht nur hinsichtlich des Typs (Developmental ggi. Sponsoring), sondern

auch hinsichtlich des Kontexts, der Ziele und der Zielgruppe unterschieden.

Formen von Mentoring

Laut Graf and Edelkraut (2017) existieren unterschiedliche Formen von Mentoring: Klassi-
sches Mentoring, Cross Mentoring, Reverse Mentoring, Peer Mentoring, Blended Mentoring
und informelles Mentoring. Klassisches Mentoring ist als Mentoring im Sinne des antiken
Verstandnisses zu sehen. Eine erfahrene, dltere Person unterstlitzt eine junge, unerfahrene
Person in ihrer persdnlichen und beruflichen Entwicklung. Diese Form ist in einem Kontext
anwendbar, wo Wissenstransfer stattfindet und eine junge Person von Einsichten in héhere
Hierarchieebenen oder einen Erfahrungsschatz profitiert. Cross Mentoring findet im Kon-
text von Organisationsstrukturen statt. Besonders kleine und mittlere Unternehmen haben
zumeist keine ausreichenden Ressourcen, um eigene Mentoring Programme zu entwickeln
und zu betreiben, oder der Aufbau eines derartigen Programms flir eine einzige oder einige
wenige Personen ware wirtschaftlich nicht vertretbar. In diesem Fall kdnnen Organisatio-
nen ihre Krafte biindeln und deren Ressourcen teilen. Dabei arbeiten Paare aus Mentoren
und Schitzlingen aus verschiedenen Organisationen zusammen. Diese Art des Mentorings
hat, abgesehen von der augenscheinlichen Nutzung von Synergien, mehrere Vorteile: es
entsteht ein Netzwerk zwischen Unternehmen, der Horizont des Schiitzlings wird, Gber den
der eigenen Organisation hinaus, erweitert und Einblicke sowie Musterldsungen werden
zwischen den Organisationen ausgetauscht. Im Reverse Mentoring werden, verglichen mit
dem klassischen Mentoring, die Rollen vertauscht: die jingere Person ist der Mentor und

die Person mit mehr Lebenserfahrung der Schitzling. Die Idee dahinter ist, das Verstandnis



fir die andere Person zu férdern. Zusatzlich wird diese Mentoring Methode genutzt um
~heues" Wissen wie z.B. Entwicklungen der IT, neue wissenschaftliche Erkenntnisse oder
digitale Kompetenzen (z.B. Social Media Kompetenz) zu erwerben. Peer Mentoring wird
hauptsachlich im Bildungsumfeld eingesetzt, wo sich Studenten oder Personen mit dem-
selben oder ahnlichem Status wechselseitig unterstiitzen. Dies basiert auf den Konzepten
der Selbstorganisation, Engagement, und Selbstverantwortung. Ratschlage von jemanden
in der gleichen Lage scheinen auf eine gewisse Art und Weise authentischer als Ratschlage
von einem Vorgesetzten. Im Group Mentoring betreut in der Regel ein Mentor eine Gruppe
von Schitzlingen. Diese Form des Mentorings kann in einem Umfeld mit beschrankten
Ressourcen zum Einsatz kommen - wie beim Cross Mentoring. Es kann allerdings auch dort
zum Einsatz kommen, wo die Vorteile des Peer Mentorings, als auch des klassischen Men-
torings gemeinsam genutzt werden wollen. Blended Mentoring versteht sich analog zu
Blended Learning, wo unterschiedliche Elemente wie Online- und Offlinekurse kombiniert
werden. Persdnliche Mentoring Treffen werden durch kleine Onlineeinheiten fir beide er-
ganzt. Die Ergebnisse daraus kénnen wiederum die Grundlagen fir Diskussionen in per-
sonliche Mentoring Treffen darstellen. Der letzte Typ ist das informelle Mentoring. Dies ist
vermutlich die am weitesten verbreitete Form des Mentorings. Mentor und Schiitzling ar-
beiten auf freiwilliger Basis, ohne formellen Rahmen oder ein institutionell organisiertes
Programm, zusammen. Eine detaillierte Beschreibung der unterschiedlichen Mentoring
Stile, erweitert um reale Beispiele, ist in Graf und Edelkraut (2017) nachzulesen. Tabelle 3
fasst die Unterschiede zwischen informellem und formellem Mentoring zusammen.

Tabelle 3: Formelles vs. informelles Mentoring. Siehe Schunk & Mullen (2013) und (Clutterbuck,
2014). Vergleiche auch (Hbher, 2014)

Formelles Mentoring

‘ Informelles Mentoring

Zusammenarbeit vom Programm Koordi- Zusammenarbeit auf freiwilliger Basis,

nator oder Manager geregelt keine Pflicht

Sichtbare Férderung vom Flhrungsteam Starker Einfluss von Freundschaft und

Empathie

Klar definierter Zweck

Flexibilitat

Prozess zur Messung und Analyse

Karriere- und psychologische Funktionen

Formelle Strukturen sind notwendig, da
sie Bedeutung, Unterstlitzung und Fih-

rung in der Beziehung bieten

Erlaubt individuelle Beziehungen entste-

hen zu lassen




Kompetenzprofil

Die Menge an Fachliteratur Uber erfolgreiches Mentoring und die Kompetenzen eines Men-
tors sind in der Vergangenheit stetig gewachsen, was darauf schlieBen lasst, dass Mento-
ring ein populares Instrument zur Entwicklung in vielen Feldern geworden ist (Hoéher,
2014). Der Erfolg des Mentorings hangt stark von der Qualitat der Beziehung der Beteilig-
ten ab. Darum beschaftigt sich eine Vielzahl an Studien mit den Kompetenzen eines guten
Mentors (Clutterbuck, 2014; Graf & Edelkraut, 2017; Phillips-Jones, 2003; Stoger, Ziegler,
and Schimke (2009)). Die Liste méglicher Kompetenzen ist sehr umfangreich, daher nen-

nen wir nur einige Ausziige aus der Literatur und geben einen allgemeinen Uberblick.

Laut Clutterbuck (2005) ist es “die primare Verantwortlichkeit des Mentors, auf die Beddirf-
nisse seines Schiitzlings einzugehen”. Um den Schiitzling angemessen beraten und fiihren
zu konnen, ist es flir den Mentor notwendig den Kern der Situation zu erkennen und darauf
richtig zu reagieren. Phillips-Jones (2003) hingegen definierte spezifischen Fahigkeiten von
Mentor und Schiitzling und eine Reihe gemeinsamer Kernfahigkeiten, welche fiir beide von
Relevanz sind (Abbildung 7). In diesem Uberschneidungsbereich finden sich Kompetenzen,
wie die Fahigkeit aktiv zuzuhoéren, Vertrauen aufzubauen, zu ermutigen, oder auch die

Fahigkeit die aktuelle Situation und die Ziele des Mentees zu identifizieren.

Gemeinsame
Kernfihigkeiten

Unterrichten und
entwickeln

Mentoren finden

Aktiv
zuhéren

Schnell lernen

inspirieren
Vertrauen P

aufbauen

Initiative zeigen
korrigierendes

Spezifische Fihigkeiten
Feedback geben

Spezifische Fihigkeiten
des Mentors

des Mentee

Durchhaltevermégen

zeigen Ermutigen

Aktuelle Situation Risiken managen

und Ziele
identifizieren

Die Beziehung
managen

Taren 6ffnen

Abbildung 7: Das Modell der Mentoring Féhigkeiten (Phillips-Jones, 2003)

2005 definierte Clutterbuck weitere Kernfertigkeiten eines Mentors, welche sind:

e Selbsterkenntnis und Bewusstsein von Verhalten (andere verstehen)

o Professionelles/geschaftliches Gesplir und AugenmafB

¢ Kommunikation uns konzeptuelle Modellierung

e Engagement hinsichtlich eigenen Lernens und anderen beim Lernen zu helfen
e Beziehungsmanagement und Zielklarheit

e (weiteres siehe z.B. Clutterbuck 2005, 4)



Fleming et al. (2013) identifizierten sechs relevante Kernkompetenzen fiir Mentoren: ef-
fektive Kommunikation betreiben, Erwartungen abstimmen, Verstandnis Uberprifen, Viel-
falt fordern, professionelle Entwicklung férdern und Unabhangigkeit bewahren. Den Unter-
schied zwischen einem Mentor und einem Gutachter im Hinblick auf Qualitatspolitik in Te-
BeVAT haben wir zuvor bereits erldutert. Demzufolge hat der Mentor in TeBeVAT, anders
als bei Fleming et al (2013) beschrieben, nicht die Aufgabe Verstdndnis oder Wissen zu
Uberprifen. Der Mentor muss natirlich fahig sein, inhaltliche Aspekte zu bewerten und
muss auch Uber Hintergrundwissen verfligen, er fliihrt jedoch keine Begutachtung im Sinne

des TeBeVAT Assessments durch. Dies fiihrt uns zu den verbleibenden fiinf Kompetenzen.

Um einen besseren Uberblick zu erlangen, sind die unserer Ansicht nach wichtigsten Kom-
petenzen in den Kategorien ,Beratung und Fihrung", ,Kommunikation und Feedback" so-

wie ,Professionelle Entwicklung™ wie folgt zusammengefasst (siehe Tabelle 4)

Tabelle 4: Aus der Literaturiibersicht abgeleitete Kompetenzen des Mentors

Kategorie Kompetenzen ‘
Beratung und Anleitung e Auf die Bedlrfnisse des Schutzlings
eingehen

e Vertrauen aufbauen

e Ziele und Ist-Stand identifizieren

e Selbsterkenntnis und Bewusstsein von
Verhalten (andere verstehen)

e Beziehungsmanagement und Zielklar-
heit

e Diversitat fordern

Kommunikation und Feedback e Aktiv zuhoéren

e Ermutigen

e Kommunikation und konzeptuelles Mo-
dellieren

e Effektive Kommunikation betreiben

Professionelle Entwicklung e Engagement hinsichtlich eigenen Ler-
nens und anderen beim Lernen zu hel-
fen

e Professionelle/geschaftliches Gesplr
und AugenmafB

e Foérderung der beruflichen Entwicklung




Wenn wir die Kompetenzen verbinden und jene aus dem Prozess hinzufligen, erweitert sich

die Tabelle zu sechs Kompetenzgruppen, welche wir flir den Mentor als relevant erachten.
Die komplette Liste als Anhaltspunkt fiir die ESCO Suche findet sich in Tabelle 5.

Tabelle 5: Vollsténdige Liste der Kompetenzen aus dem Prozess und der Literaturiibersicht

Kategorie

Beratung und Fihrung

Kompetenz ‘

Auf die Bedirfnisse des Schitzlings
eingehen

Vertrauen aufbauen

Ziele und Ist-Stand identifizieren
Selbsterkenntnis und Bewusstsein von
Verhalten (andere verstehen)
Beziehungsmanagement und Zielklar-
heit

Relationship management and goal
clarity

Diversitat fordern

Kommunikation und Feedback

Aktiv zuhéren

Ermutigen

Kommunikation und konzeptuelles Mo-
dellieren

Effektive Kommunikation betreiben

Anleitung zu Training und Bildung

Differenzen zwischen Selbstevaluie-
rung und Belegen identifizieren und
Ableitung des Weiterbildungsbedarfs
des Kandidaten zur optimalen Zieler-
reichung

Empfehlung von Weiterbildungsmog-
lichkeiten und Erstellen eines Bildungs-

plans gemeinsam mit dem Kandidaten

Qualitat und Ethik

Kenntnisse und Handlungskompetenz
entsprechend der TeBeVAT Qualitats-
vorgaben

Strikte Einhaltung des TeBeVAT Ver-

haltenskodexes

Professionelle Entwicklung

anderen beim Lernen zu helfen




e Professionelle/geschéftliches Gesplr
und AugenmaB

e Forderung der beruflichen Entwicklung

Administration e Verwaltung von Informationsmappen
und aller notwendigen Informationen
wahrend des Eintritts des Kandidaten
in den TeBeVAT Prozess

e Selbstorganisation und Dokumentation
des Mentoringprozesses mit dem Kan-
didaten

Zusammenfithrung mit ESCO

ESCO ist die multilinguale Klassifikation von Kompetenzen, Qualifikationen und Berufen
auf europdischer Ebene. ESCO identifiziert und kategorisiert fiir den europdischen Ar-
beits- und Bildungsmarkt relevante Fahigkeiten, Kompetenzen, Qualifikationen und Be-
rufsprofile." (Directorate-General for Employment, Social Affairs and Inclusion, 2017).
Anders gesagt handelt es sich um eine einheitliche Taxonomie, welche Berufsprofile in
Kompetenzen aufschlisselt und eine transeuropaische Vergleichbarkeit herstellt. Die
ESCO Datenbank ist 6ffentlich und steht Arbeitsmarktorganisationen, Bildungseinrichtun-
gen, Unternehmen und Privatpersonen gleichermaBen zu deren Zwecken zur Verfligung.
Die Datenbank gibt je Beruf einen Satz an standardisierten Kompetenzen aus, welche in
Summe das Berufsprofil hinreichend fein beschreiben. Daher kann ESCO aufgrund der
Schaffung eines gemeinsamen Verstandnisses als die ,gemeinsame Sprache" der europa-
ischen Personalspezialisten angesehen werden (European Commission, 2017) (siehe Ab-
bildung 8). Das Ziel von ESCO ist es, den absolut freien Arbeitsmarkt in der EU zu schaf-
fen. Zum Beispiel stellt ESCO ein gemeinsames Profil fir den Beruf des Backers bereit,
welches in allen Sprachen mit den entsprechenden Fachausdricken oder Termen den Be-

ruf und die Berufsbezeichnung beschreibt.
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Person, die Brot backt
und an Kunden
verkauft

Term Jerm

Panadero
(ES)

Bager
(DA)

Term

Baker (EN)

Term
Backer/in

Term (DE)

Pagar
(ET)

Abbildung 8: Geteiltes Verstdndnis von Konzepten. Die Grundidee von ESCO (Directorate-General
for Employment, Social Affairs and Inclusion, 2017).

Grundlegende Struktur von ESCO: Berufe vs. Fertigkeiten/Kompetenzen

Die folgende Struktur liegt der ESCO Taxonomie zugrunde: Es gibt drei Grundsaulen, die
wechselseitig miteinander verbunden sind (siehe Abbildung 9). Die erste Saule beinhaltet
einzelne Kompetenzen und Fahigkeiten, sowie Wissen. Diese sind verschiedenen Berufs-
profilen (in Saule 2) zugeordnet, welche aus einer einmaligen Kombination an Kompeten-
zen bestehen. Bestimmte Fahigkeiten kdnnen dabei fiir mehr als ein Berufsprofil von Re-
levanz sein. Zum Beispiel ist Wissen (iber den Umgang mit Kunden sowohl fiir einen Tele-
fonisten, einen Rezeptionisten, einen Kassierer, einen Kundenberater, als auch fir den
Betreiber eines Schénheitssalons von groBer Bedeutung. Die Berufsprofile in der zweiten
Saule sind mit Qualifikationen verbunden. In dieser dritten Saule sind aktuelle Informati-
onen Uber relevante Qualifikationen des europdischen Arbeitsmarktes aus zwei Quellen
enthalten: aus den nationalen Qualifikationsregistern der Mitgliedsstaaten und lberge-
ordnete europaische Qualifikationen (Directorate-General for Employment, Social Affairs
and Inclusion, 2017). Den jeweiligen Qualifikationen wiederum, sind bestimmte Fahigkei-

ten, die zum Erlangen der Qualifikation vorgewiesen werden missen, zugeordnet.



N\ /

Berufe Qualifikationen

Abbildung 9: Die drei Sdulen von ESCO (Directorate-General for Employment, Social Affairs and In-
clusion, 2017)

Am Beispiel der Bihnen- und Veranstaltungstechniker lasst sich die Relevanz einer lber-
geordneten europaischen Qualifikation leicht veranschaulichen: Einerseits existiert z.B. in
Deutschland der ,Meister fir Veranstaltungstechnik®, in Belgien der ,Podiumtechnicus™ und
in England der ,Certificate in Technical Theatre". In vielen internationalen Produktionen
finden sich jedoch Arbeitnehmer aus unterschiedlichen Landern mit unterschiedlichen Aus-
bildungen. Woher weiB nun der Auftraggeber, dass ein Mitarbeiter mit einem ,Certificate
in Technical Theatre", Uber die gleichen Kompetenzen verfligt wie ein , Meister fliir Veran-
staltungstechnik™ aus Deutschland, wenn die Ausbildungsordnungen der jeweiligen Lander
sich formal unterscheiden? Hier kommt TeBeVAT ins Spiel. Das Projekt beschaftigte sich
mit der Erarbeitung einer Liste an Fertigkeiten, welche einen Veranstaltungstechniker cha-
rakterisieren, mit dem Ziel, eine Mdéglichkeit zu schaffen eine Kompetenz in mehreren Lan-
dern zertifizieren zu lassen. Die Verbindung der drei Saulen, die in Abbildung 9 ersichtlich
ist, spiegelt sich auch in der Erstellung des Anforderungsprofils an den Mentor wieder, das

wir versucht haben, in die Sprache von ESCO zu Ubertragen.

Herangehensweise an das Anforderungsprofils fiir den Mentor

Die im Anforderungsprofil beschrieben Fahigkeiten, die der Mentor benétigt, wurden lber-
setzt in eine Terminologie, die der ESCO Taxonomie entstammt. Fir jede abgeleitete Fa-
higkeit oder Qualifikation wurde eine mdglichst Uibereinstimmende Fahigkeit in der Daten-
bank gesucht. Urspringlich wurden die ESCO Inhalte in englischer Sprache verfasst und in
der weiteren Folge in alle relevanten Sprachen (bersetzt. Derzeit existieren 27 Uberset-
zungen. Die Suche in der Datenbank wurde in der Originalsprache Englisch ausgefihrt. Der
Grund hierfiir waren mégliche Fehler, die aus der nachtréglichen Ubersetzung der Begriffe

resultieren. So wird beispielsweise das Profil eines ,Learning Mentors" im Deutschen als



~Lerncoach™ bezeichnet. Manchmal resultieren diese Unscharfen aber auch aus den Eigen-
heiten der verschiedenen Sprachen, die eine unterschiedliche Anzahl an Begriffen flr ein
und dasselbe Objekt haben kdnnen. Jeder Term zur Benennung eines Berufs ist mit min-
destens einem dquivalenten Begriff in allen ESCO Sprachen verknUpft. In vielen Fallen halt
eine Sprache jedoch mehrere Begriffe flir ein und denselben Beruf bereit. (Directorate-
General for Employment, Social Affairs and Inclusion, 2017). Diese sind in der ESCO Da-
tenbank unter der Beschreibung des Berufsprofils aufgelistet. Z. B. wird ein ,Hochschul-
lehrer" je nach Sprache, unter fast 15 verschiedenen Bezeichnungen gelistet (siehe Abbil-
dung 10).

Alternative Bezeichnung

Dozent

Universitatslehrkraft
Hochschulassistentin
Universitatslehrerin
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
Universitatsprofessorin
Hochschullehrer
Hochschulassistent
Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Dozentin

Universitatslehrer
Hochschullehrerin

Universitdtsprofessor

Abbildung 10: Alternative Bezeichnungen fiir den Beruf des Hochschullehrers. Nach ESCO, abgeru-
fen unter https://ec.europa.eu/esco/portal/occupation.

Der Anfangspunkt unserer Recherche war die Saule der Berufsbilder. Ein generelles Profil
fur einen Mentor existiert in ESCO jedoch nicht, auch fir einen Gutachter gibt es keine
Daten. Die Suche ergab in den Treffern jedoch eine groBe Menge an Profilen, welche flr
den Mentor passende Schllisselkompetenzen enthalten. Allerdings sind diese oft zusatzlich
mit einer Reihe von sehr branchenspezifischen Kompetenzen verknUpft. Nachdem kein
ausreichend allgemeines Profil mit passenden Kompetenzen gefunden werden konnte,
wurde die Suche angepasst. In einem zweiten Schritt lag der Fokus auf der Saule der
Fahigkeiten und Kompetenzen. Die ESCO Datenbank wurde nach den sechs oben genann-
ten Kategorien und ihren zugeordneten, detaillierten Kompetenzen durchsucht, welche flr
den TeBeVAT Mentor von besonderer Bedeutung sind. Weiter fanden die aus den passen-
den Berufsbildern am haufigsten genannten Kompetenzen Eingang in die Synthese. Diese

kénnen als relativ allgemeine Mentoring-Kompetenzen angesehen werden, da sie in


https://ec.europa.eu/esco/portal/occupation

verschiedenen Berufsbildern gelistet sind. Das Resultat der Recherche war eine entspre-
chend umfangreiche Liste an Fertigkeiten, Kompetenzen und Wissen, welche teilweise
Mehrfachnennungen enthielt. Oft gab es nur Unterschiede in den Feinheiten der Kompe-
tenzen, die den Grad Spezifitat (z.B. flir einen bestimmten Industriesektor) betrafen. Diese
Uberlappungen wurden behoben und somit ein maBgeschneidertes Kompetenzprofil fir

den Mentor generiert.
Resultierende Kompetenzdefinition des TeBeVAT Mentors

ESCO Kompetenzen

Nach Durchlauf mehrerer Feedback Runden, in denen die ESCO Kompetenzen gesichtet
wurden, hat das Projektteam folgende, flir den Mentor relevanten Fahigkeiten und Kom-

petenzen in ESCO identifiziert:

Beratung und Fiihrung

e Erkennen der Kundenbediirfnisse (durch entsprechende Fragetechnik, aktives Zu-
hoéren um die Erwartungen, Wiinsche und Anforderungen an Produkte und Dienst-
leistungen zu ermitteln)

e Unterstlitzung von Kunden in deren personlicher Entwicklung (Ermitteln von Le-
benszielen, und Hilfestellungen bei persénlichen und beruflichen Zielen durch Priori-
sierung und schrittweiser Planung)

e Karriereberatung (Aufzeigen zukinftiger Karriereoptionen durch Beratung und ge-
gebenenfalls durch Berufsorientierungstests)

e Vertrauen sichern (Vertrauen aufbauen und sichern, durch angemessene, offene,
ehrliche und zuverlassige Kommunikation)

e Arbeit mit unterschiedlichen Zielgruppen (bezlglich Alter, Geschlecht, etc.)

e Unterstitzung von Kunden mit besonderen Bedlirfnissen (Hilfestellung entspre-

chend einschldgiger Arbeitsweisen. Beachtung und Reaktion der Bedulrfnisse)

Kommunikation und Feedback

e Aktives Zuhoren (Aufmerksamkeit schenken, Standpunkte verstehen, Nachfragen,
nicht unterbrechen; Fahigkeit, seinen Kunden, Klienten, Nutzern, etc. genau zuzu-
héren und am Gesprach zu partizipieren)

e Andere motivieren (Steuern des Verhaltens anderer durch Darlegen des Aktionsbe-
darfes)

¢ Nutzung unterschiedlicher Kommunikationskanale (Verwendung verschiedener
Kommunikationskanale wie verbaler, handschriftlicher, digitaler oder fernmundli-
cher Kommunikation mit dem Ziel Informationen und Ideen zu generieren und zu

verteilen.)



Fragetechniken anwenden (Fragen angemessen formulieren, um an prazise Antwor-
ten zu kommen und den Lernprozess zu férdern)

Konstruktives Feedback geben (fundierte Riickmeldungen durch Kritik und Lob auf
respektvolle, klare und konsistente Art und Weise. Auf Erfolge und Misserfolge ein-

gehen und zu einer strukturierten Arbeitsevaluierung anleiten)

Richtlinie fiir Training und Ausbildung

Beobachten bildungswissenschaftlicher Entwicklungen (bezliglich Methodologie,
Vorgaben, und Recherche in Fachliteratur sowie Behdérden und Institutionen)
Trainingsbedarf aufzeigen (potentielle Schwachstellen von Personen oder Organisa-
tionen analysieren und aufzeigen. Rickmeldung geben)

TrainingsmaBnahmen empfehlen (mdgliche Trainings-/Bildungsmdglichkeiten bzw.
Qualifikationen sowie eventuelle FérdermaBnahmen in Abhdngigkeit des Hinter-
grundes der betroffenen Person aufzeigen)

Bildungsbedarf ermitteln (Studenten, Organisationen und Firmen in Bezug auf Bil-
dungsbedarf analysieren und Mithilfe bei der Entwicklung von Curricula und Bil-
dungspldanen)

Uber Bildungsprogramme informieren (Informationen Uber verschiedene Einheiten
und Studienrichtungen von Universitaten oder héheren Schulen sowie Eintrittsvo-

raussetzungen bereitstellen)

Qualitat und Ethik

Ethische Grundregeln/Verhaltenskodex befolgen (Arbeiten nach den akzeptieren
Prinzipien von Richtig und Falsch unter Beachtung von Fairness, Transparenz und
Unvoreingenommenheit ausfiihren und dies auch gegenliber anderen vertreten)
Qualitatsrichtlinien befolgen (Fehlervermeidungsstrategien in der Erstellung und

Lieferung von Produkten anwenden, Lésungen anbieten)

Berufliche Entwicklung

Persdnliche berufliche Weiterentwicklung managen (Verantwortung fiir lebenslanges
Lernen und kontinuierliche berufliche Weiterentwicklung tibernehmen und laufend
MaBnahmen durchflihren. Wichtige Gebiete hierzu mittels Selbstreflexion Uber ei-
gene Arbeitspraxis sowie mittels Rickmeldungen von Kollegen und Stakeholdern
identifizieren)

Arbeitsweisen reflektieren (regelmaBige Evaluierung der eigenen Praxis, kritische
Auseinandersetzung mit Praxismethoden und Resultaten in angemessener Art und
Weise. Feedback von Managern, Vorgesetzten, anderen Fachkraften, Klienten, etc.

einholen und bericksichtigen)



e Entwicklungen im Kompetenzfeld beobachten (am Puls der Zeit neuer Forschungen,
Vorschriften, Arbeitsmarkt und anderen relevanten Verdanderungen im Feld der Spe-
zialisierung bleiben)

¢ Netzwerk im Bildungsbereich etablieren (Etablieren und Nutzen eines nachhaltigen
Netzwerkes von nitzlichen und produktiven Partnerschaften, um Geschaftsfelder
und Kooperationen zu erweitern und um bezlglich Trends und Entwicklungen am
Puls der Zeit zu bleiben. Netzwerke kénnen von lokal bis international umspannend
sein)

e Netzwerk im fachlichen Bereich etablieren (Treffen und Kontakt mit anderen Men-
schen im fachlichen Kontext. Gemeinsame Basis, um gegenseitigen Nutzen zu ge-
nerieren. An der Entwicklung anderer interessiert sein und sich diesbezliglich aktu-

ell halten)

Verwaltung
e Professionelle Verwaltung betreiben (Dokumente ordentlich ablegen und verwalten,
Aufzeichnungen und Datenbanken flihren, Formulare und Dokumente ausfillen und
gestalten)
e Personliche Administration durchfiihren (eigene Dokumente und Agenden zuverlas-

sig verwalten)

Formale Voraussetzungen

Zu den in ESCO identifizierten Kompetenzen, die der Mentor besitzen sollte, sind noch die
zuvor in den anderen Abschnitten genannten formalen und Uberpriifbaren Voraussetzun-

gen hinzuzufligen, um das vollsténdige Profil darzustellen.

¢ Umfangreiches Wissen im Bereich Bihnen- und Eventtechnik durch mindestens flnf
Jahre facheinschlégige Berufserfahrung

¢ Umfangreiches Wissen im Bereich Bildungsvermittlung und Bildungsmethodik durch
entweder einen bildungswissenschaftlichen Hintergrund oder Berufserfahrung als
Mentor

e Zertifikat Uber Teilnahme an TeBeVAT Mentorentraining



Anhang

Mentoring Vertrag

Ich, der Mentor (Nachname, Vorname)

SchlieBen einen freiwilligen Mentoringvertrag flr den Zeitraum

Ich bin damit einverstanden zum Zweck der Administration und Durchfiihrung des TeBe-

VAT Prozesses wahrend der folgenden Zeiten kontaktiert zu werden:

Mentor Kandidat

O Telefon: cocoeeeeeeiiiiee, O Telefon: ...ooovvveeeieeeeeen.
O E-Mail: e, . O E-Mail: e .
Kontaktzeiten Kontaktzeiten

Wahrend folgender Zeiten ersuche ich den | Wéhrend folgender Zeiten ersuche ich den

Kontakt zu unterlassen: Kontakt zu unterlassen:




Verschwiegenheitserklarung

Abgeschlossen zwischen
..................................................... . Nachname, Vorname - in weiterer Folge “Kandidat”
und

..................................................... . Nachname, Vorname - in weiterer Folge “"Mentor”

Zum Zwecke der Durchfihrung des TeBeVAT Prozesses ist es notwendig personenbezo-
gene Daten wie zum Beispiel (aber nicht ausschlieBlich) biographische Daten, Fertigkeiten,
Kompetenzen, Details zum beruflichen und persénlichen Hintergrund zwischen Mentor und
Kandidaten auszutauschen.

Es ist bekannt und vereinbart, dass die oben genannten Informationen bestimmte Daten
enthalten, welche im Sinne des Datenschutzes als schitzenswert einzuordnen sind. Im
Sinne des Datenschutzes und einer vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen Mentor
und Kandidaten, verstdndigen sich beide Parteien darauf, dass ohne gesetzliche Grundlage
keine Weitergabe der Daten an Dritte stattfindet. Die Informationen dienen ausschlieBlich
zum Zweck der Umsetzung des TeBeVAT Prozesses und werden Dritten nicht zur Verfiigung
gestellt.

Die involvierten Parteien nehmen den gegenstandlichen Vertrag zur Kenntnis, haben die-
sen verstanden und akzeptieren diesen vollinhaltlich.

Ort, Datum Unterschrift (Kandidat)

Ort, Datum Unterschrift (Mentor)



Verhaltenskodex Mentor

Der Verhaltenskodex Mentor stellt den Schutz der Rechte und die faire Behandlung der

Kandidaten im TeBeVAT Prozess sicher. Er definiert die Pflichten, Prozesse und Kontrollin-

strumente der ausfiihrenden Organisation gegentiber ihren Organen. Der Verhaltenskodex

gilt fur alle Mitglieder, Beschaftigten und ehrenamtliche Mitarbeiter der Organisation.

Der Kodex setzt folgendes fest:

Anforderungsprofil Mentor

Der Mentor verfligt Uber die entsprechende Ausbildung und Erfahrung, um seiner
Rolle gerecht werden zu kdnnen.

Der Mentor ist ausgebildeter Fachmann in den spezifischen fachlichen Kompetenz-
bereichen.

Der Mentor verfugt Uber tiefgreifendes Verstandnis im Bildungsbereich.

Der Mentor verfligt Gber tiefgreifendes Verstandnis fir die angewandten Erhebungs-
methoden.

Der Mentor betreibt aktive Fort- und Weiterbildung in allen nétigen Kompetenzbe-

reichen.

Verhalten und Aufgaben des Mentors

Ziel des Mentoring-Prozesses ist mittels objektiver und neutraler Methoden anre-
chenbare Kompetenzen zu identifizieren und diese in einem Bericht zu dokumentie-
ren.

Der Mentor baut eine Vertrauensbasis zum Kandidaten auf. Er stellt laufend die
Vertraulichkeit der gesammelten Daten sicher.

Der Mentor verpflichtet sich zur Einhaltung hdchster ethischer und moralischer
Standards in Bezug auf den Schutz der Privatsphare und Gleichbehandlung.

Der Mentor war in der Vergangenheit nicht als Ausbilder des Kandidaten tatig. Er
hatte in der Vergangenheit keine geschaftliche oder persdnliche Beziehung zum
Kandidaten.

Der Mentor beachtet potentielle Interessenskonflikte.

Interaktion zwischen Mentor, Kandidat und Dritten

Der Mentoring-Prozess dauert nicht Idnger als unbedingt notwendig.

Der Mentor behalt eine angemessene professionelle Distanz zum Kandidaten.



e Der Mentor wird die Privatsphdre des Kandidaten achten und wahren und in diese
nicht weiter eindringen als fiir einen erfolgreichen Mentoring-Prozess unbedingt not-
wendig ist.

e Der Mentor trennt zwischen professionellen und persénlichen Belangen, um ein pro-
fessionelles zwischenmenschliches Verhdltnis sicherzustellen.

e Der Mentor kontaktiert Dritte (Unternehmen, Personen, Arbeitgeber) ausschlieBlich
in Auftrag und im Wissen des Kandidaten im notwendigen MaBe. Der Kandidat hat
im Vorfeld seiner Zustimmung zur Kontaktaufnahme vom Mentor Uber den Umfang
der Anfrage in Kenntnis gesetzt zu werden.

e Der Mentor agiert ausschlieBlich im Interesse des Kandidaten, um weiterfiihrende
Schritte wie das Assessment, Weiterbildung oder Beschaftigung zu beginstigen.
Interessen der zertifizierenden Stelle oder anderer Organisationen dirfen vom Men-
tor nicht beachtet werden.

e Der Mentor beachtet die Vorschriften zum Schutz der Privatsphare und Daten-
schutz.

e Der Mentor behandelt die vom Kandidaten erhaltenen Informationen vertraulich
und gibt diese nur mit vorheriger, expliziter Genehmigung des Kandidaten weiter.
Der Kandidat hat im Vorfeld seiner Zustimmung zur Datenweitergabe Gber den Um-
fang in Kenntnis gesetzt zu werden.

e Ausnahmen bezlglich der Vertraulichkeit der Daten zum Zweck der Statistik oder
zur gewohnlichen betrieblichen Verwendung in der Organisation des Mentors wer-

den dem Kandidaten im Vorfeld zur Kenntnis gebracht.

Die Vertraulichkeitsverpflichtung des Mentors ist auch nach Beendigung des Mentoring-

Prozesses uneingeschrankt bindend.
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