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Veranderungen der friithpadagogischen Ausbil-
dungslandschaft erfordern die konzeptionelle
Neuausrichtung des Kompetenzprofils aus
dem Wegweiser Weiterbildung ,Mentorinnen
und Mentoren am Lernort Praxis“ (2014) der

Weiterbildungsinitiative Frihpadagogische
Fachkrafte (WiFF). Hierzu wurden sowohl struk-
turelle als auch inhaltliche Anpassungen vor-
genommen, sodass das Kompetenzprofil einer-

seits einer ausdifferenzierten Systematik folgt
und andererseits relevante Schwerpunkte der
frihpadagogischen Ausbildung aufgreift (z. B.
starkere Einbindung des Teams, praxisnahere
Gestaltung der Lernortkooperation). Ausgangs-
punkt fir die Aktualisierung ist weiterhin ein
konstruktivistisches und kokonstruktives Lern-
verstandnis.
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1 Einfilihrung

Bereits im Jahr 2014 hat sich die Weiterbildungsinitiative
Frithpadagogische Fachkrafte (WiFF) mit dem Thema
Praxismentoring in der Frithen Bildung auseinander-
gesetzt. Gemeinsam mit einer Expertengruppe, an der
Akteure aus Praxis und Wissenschaft beteiligt waren,
wurde der Wegweiser Weiterbildung ,Mentorinnen und
Mentoren am Lernort Praxis“ entwickelt und damit auch
ein Kompetenzprofil zu diesem Themenbereich.

Seither hat sich in der Ausbildungslandschaft einiges
getan: Zum einen wurden im Zusammenhang mit dem
Fachkraftemangel die Ausbildungskapazitdten enorm
ausgebaut - zunachst fast ausschlieflich im Bereich
Fachschulausbildung zum:r Erzieher:in, mittlerweile
auch bei den berufsfachschulischen Bildungsgéngen der
Kinderpflege und Sozialassistenz (Autor:innengruppe
Fachkraftebarometer 2025, S. 7). Lediglich die kindheits-
padagogischen Studiengange bewegen sich seit einigen
Jahren nahezu unverandert auf gleichem Niveau (ebd.,
S. 140).

Zum anderen lasst sich aufgrund unterschiedlicher
Reformbemiihungen seit einigen Jahren eine Pluralisie-
rung der Ausbildungs- und Studienformate beobachten.
Die friih- bzw. sozialpddagogischen Ausbildungs- und
Studiengange werden langst nicht mehr nur ,,in Vollzeit*
angeboten; die Anzahl dualisierter und berufsbegleiten-
der Modelle in der Erzieher:innenausbildung sowie im
Studiengang Kindheitspadagogik haben zugenommen
(vgl. ebd., S. 129, 140). Die Vielzahl an Formaten (Vollzeit,
praxisintegrierte Ausbildung, berufsbegleitend usw.)
sollte die Erzieher:innenausbildung bzw. das Studium
der Kindheitspadagogik attraktiver machen (ebd., S. 122)

und einem groRBen Personenkreis (z. B. Personen mit
unterschiedlichen Vorqualifikationen) die Moglichkeit
bieten, in entsprechenden Berufsfeldern Fuf? zu fassen.

Mit dem Ausbau der praxisintegrierten Formate ist
nicht nur die Bedeutung des Lernorts Praxis fiir die
Ausbildung von friih- und sozialpadagogischen Fach-
kraften gestiegen und damit die Notwendigkeit, Praxis-
mentor:innen entsprechend zu qualifizieren. Auch die
Zusammenarbeit zwischen den Lernorten Praxis und
Fach- bzw. Hochschulen hat an Bedeutung gewonnen.
So tragen die ,Kindertageseinrichtungen und Trager eine
Mitverantwortung fiir erfolgreiche Ausbildungsabschlis-
se und stehen zunehmend vor der Aufgabe, das Praxis-
mentoring gemeinsam mit den berufsfach-, fach- und
hochschulischen Ausbildungsorten wahrzunehmen und
zu gestalten” (ebd., S. 148). Dies gilt insbesondere fiir
die dualisierten Ausbildungs- und Studienformate.

Wird die Qualitat der Ausbildung in den Fokus
gerlickt, bedarf es aufgrund der zunehmenden Relevanz
der Praxis als Lernort und der Lernortkooperation
zwischen Praxis und Fach- bzw. Hochschule einer
Uberpriifung der Aktualitat des Kompetenzprofils im
Wegweiser Weiterbildung ,,Mentorinnen und Mentoren
am Lernort Praxis® (2014). Im Nachfolgenden wird
aufgezeigt, wie der Uberarbeitungsprozess methodisch
gestaltet wurde und worin in konzeptioneller Hinsicht
wesentliche Veranderungen liegen.

Unser Dank gilt Professorin Dr. Nina Goddertz und
Professorin Dr. Anke Karber, die das aktualisierte Kom-
petenzprofil begutachtet haben, das im Anhang dieses
Arbeitspapieres vorgestellt wird.


https://www.weiterbildungsinitiative.de/publikationen/detail/mentorinnen-und-mentoren-am-lernort-praxis
https://www.weiterbildungsinitiative.de/publikationen/detail/mentorinnen-und-mentoren-am-lernort-praxis
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2 Struktur der WiFF-Kompetenzprofile

Die Kompetenzprofile aus den Wegweisern Weiterbil-
dung der WiFF verfolgen das Ziel, ,aufzuzeigen, auf
welchen komplexen Kompetenzen das professionelle
Handeln der Fachkrafte basiert, und sie sollen diese
zugleich fuir die Zwecke einer Weiterbildung ausbuch-
stabieren bzw. prazisieren“ (Nlirnberg 2021, S. 4). Die
Kompetenzen sollen folglich in erster Linie die Konzipie-
rung von Weiterbildungen flir pAdagogische Fachkrafte
in der Friihen Bildung unterstiitzen; somit adressieren
die Kompetenzprofile primar Multiplikator:innen,
insbesondere Weiterbildner:innen (ebd., S. 5).

In den Kompetenzprofilen der WiFF werden die
erforderlichen Kompetenzen fiir alle Handlungsfelder
samt Handlungsanforderungen benannt. Unter Hand-
lungsfeldern werden zentrale berufliche Herausforde-
rungen verstanden (z. B. Gestaltung von Bildungspro-
zessen). Mit Handlungsanforderungen sind ,typische,
regelmaRig wiederkehrende Situationen, die hier nur
eine analytische Trennung darstellen, in der Praxis

jedoch komplex ineinandergreifen®, gemeint (DJI/WiFF
2014, S. 121). Ein Beispiel hierfiir ist die analytische
Trennung zwischen der eigenen Rolle bzw. Haltung einer
padagogischen Fachkraft und ihrer Arbeitsweise mit
angehenden Fachkraften, da diese Aspekte eine grofe
Schnittmenge enthalten. Die Kompetenzbeschreibungen
pro Handlungsanforderung sind auf der horizontalen
Achse den vier Dimensionen des Deutschen Qualifika-
tionsrahmens (DQR) zugeordnet: Wissen, Fertigkeiten,
Sozialkompetenz, Selbststandigkeit. Auf der Basis der
Ergebnisse der Evaluation der WiFF-Wegweiser und ihrer
Kompetenzprofile (Niirnberg 2021) wurde auf der
vertikalen Achse eine zweite Differenzierung im Sinne
der vier Prozessschritte Analyse, Planung, Durchfiihrung
und Evaluation eingefiihrt. Die Einbeziehung dieser
Dimensionen soll dazu dienen, die Prozesshaftigkeit
padagogischen Handelns abzubilden (ebd., S. 5). Die
folgende Tabelle zeigt die Systematik des weiterent-
wickelten Kompetenzprofils.

Tab. 1: Aufbau der WiFF-Kompetenzprofile (skizzenhafter Ausschnitt eines Handlungsfeldes

aus WiFF Wegweiser Weiterbildung Band 16).

Fachkompetenz
Wissen

Handlungsfeld (z.B. Kind(er))

Fertigkeiten

Personale Kompetenz

Sozialkompetenz Selbststandigkeit

Den padagogischen Alltag fiir und mit Kinder(n) zum Wohl des Kindes gestalten (Hier wird das Handlungsfeld konkreter beschrieben).

Die padagogisch tatige Person (Hier werden die Adressat:innen des Kompetenzprofils genannt).

Analyse
Planung
Durchfiihrung

Evaluation

Quelle: Ulukut 2022, S. 13

(Hier werden die konkreten Kompetenzen notiert, die je Handlungsfeld

idealtypisch notwendig sind.)
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3 Methodisches Vorgehen

Die Aktualisierung des Kompetenzprofils ,Mentorinnen
und Mentoren am Lernort Praxis“ erfolgte in drei
Schritten: (1) Entwicklung von Handlungsfeldern und
Handlungsanforderungen fiir die Tatigkeit der Praxis-
mentor:innen, (2) Uberpriifung und Ergénzung der
Kompetenzbeschreibungen und (3) die externe Begut-
achtung zur Validierung des Uiberarbeiteten Kompetenz-
profils.

(1) In einem ersten Schritt wurden Handlungsfelder und
Handlungsanforderungen fiir das Tatigkeitsfeld der
Praxismentor:innen identifiziert. Fir die Identifizierung
der Handlungsfelder wurde auf Interviews mit Praxis-
mentor:innen aus der qualitativen Studie zum Praxisler-
nen in Kindertageseinrichtungen (PraKi) zuriickgegriffen.
In dieser Studie wurden sie u. a. danach gefragt, wie sie
die Begleitung der angehenden Fachkrafte konkret
gestalten, welche Aufgaben und Herausforderungen
ihnen dabei begegnen, wie sie mit den an den Fach- und
Hochschulen Lehrenden kooperieren und wie sie die
Praxisanleitung innerhalb des Kita-Teams organisieren.
Abschlielend wurden die empirisch ermittelten Hand-
lungsfelder und Handlungsanforderungen in der WiFF-
Werkstattgesprachsgruppe ,Praxislernen“ (bestehend
aus Multiplikator:innen in der Friihen Bildung - Weiter-
bildner:innen, Fachberater:innen, an Hoch- und Fach-
schulen Lehrende, Praxismentor:innen - sowie angehen-
de Fachkrafte) zur Diskussion gestellt und gemeinsam
mit den Teilnehmenden abgestimmt und finalisiert.

In der WiFF-Werkstattgruppe ging es um die gemein-
same Entwicklung von Bildungsmedien fiir die Praxis-
anleitung.

(2) In einem zweiten Schritt wurden die Kompetenzfor-
mulierungen aus dem Kompetenzprofil ,Mentorinnen
und Mentoren am Lernort Praxis“ (2014) in die neue,
prozessorientierte Struktur tberfiihrt (siehe Kapitel 1).
Dabei wurde auf folgende Weise vorgegangen: Zuerst

wurden allgemeingiiltige Kompetenzen aussortiert, die
bereits im ,Rahmenlehrplan fiir die Fachschule fiir
Sozialpadagogik® der Kultusministerkonferenz (KMK
2020) als grundlegende Kompetenzen fiir eine professio-
nelle Haltung festgelegt und somit Gegenstand der
Fachschulausbildung sind (z. B. ,sich aufgrund fundier-
ter Selbstreflexion in die individuellen Lebenssituatio-
nen von Kindern, Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen hineinzuversetzen®). Einbezogen wurde dabei auch
der ,Qualifikationsrahmen fiir BA-Studiengédnge der
,Kindheitspadagogik‘/ ,Bildung und Erziehung in der
Kindheit*, der 2009 auf der Tagung der Bundesarbeits-
gemeinschaft Bildung und Erziehung in der Kindheit e.V.
verabschiedet wurde. Die verbliebenen Kompetenz-
beschreibungen wurden auf ihre inhaltliche Stimmigkeit
mit den neu erarbeiteten Handlungsanforderungen
Uberpriift. Je nach Passung wurden sie {ibernommen
bzw. an die neue Ausrichtung angepasst. Vereinzelt
wurden Kompetenzen gestrichen oder zusammenge-
fasst, um der konzeptionellen Neuausrichtung gerecht
zu werden. Einige Kompetenzbeschreibungen, die in
dem Kompetenzprofil des Wegweisers Weiterbildung
(2014) noch nicht enthalten waren, wurden ergénzt,
etwa Kompetenzen zur Entwicklung des Mentoring-Ver-
standnisses im Team (siehe Kapitel 3). Bei der Formulie-
rung der Kompetenzbeschreibungen fanden sowohl die
DQR-Systematik als auch die vier Prozessschritte Analy-
se, Planung, Durchfiihrung und Evaluation Beriicksichti-
gung (siehe Kapitel 1).

(3) Schliellich wurde das Kompetenzprofil einer exter-
nen Begutachtung unterzogen. Durch die Begutachtung
sollte u. a. die inhaltliche Stringenz, die Nachvollziehbar-
keit und die Vollstandigkeit der Kompetenzformulierun-
gen liberpriift werden. Nach der Begutachtung wurde
das Kompetenzprofil in einer letzten Uberarbeitungs-
schleife finalisiert.
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4 Konzeptionelle Grundlegung und

Neuerungen

Grundsatzlich lasst sich festhalten, dass die WiFF beim
Praxislernen - so wie auch schon im Wegweiser von 2014
- einem konstruktivistischen Lernverstandnis folgt, ,,bei
dem Praktikantinnen und Praktikanten im Licht ihrer
jeweils individuell zu entwickelnder Handlungskompe-
tenzen betrachtet werden® (Prinz/Teuscher/Wiinsche
2014, S. 61). Im Mittelpunkt der Kompetenzbeschreibun-
gen fiir Praxismentor:innen steht ein dialogischer, auf
wechselseitiges Lernen ausgerichteter Prozess, ,,der sich
durch gemeinsame Reflexion padagogischen Handelns
auszeichnet“ (ebd.).

Folgende konzeptionelle Neuerungen wurden
vorgenommen:

Einbezug des gesamten Teams

Praxismentor:innen tragen zwar die Hauptverantwor-
tung fiir die Ausbildung der angehenden Fachkrafte in
der Einrichtung, in die konkrete Anleitungstatigkeit
sollte jedoch das gesamte Team einbezogen werden. Das
ist deswegen wichtig, weil das Team mafigeblich dazu
beitragt, eine professionelle Kultur zu gestalten und die
padagogische Qualitat zu sichern und weiterzuentwi-
ckeln (Lochner 2023, S. 6). Ein Beispiel fiir die Gestaltung
einer professionellen Team- und Einrichtungskultur ist,
dass liber die Aufnahme angehender Fachkrafte im Team
entschieden und ihre Begleitung als Teamaufgabe
begriffen und angegangen wird. Daran schlief3t sich ein
weiteres Beispiel fir die Qualitatssicherung an, denn
wenn Praxisbegleitung als Teamaufgabe verstanden
wird, kdnnen die unterschiedlichen Teammitglieder den
angehenden Fachkréften ihre verschiedenen fachlichen
Schwerpunkte und Kompetenzen naherbringen (Barbar-
ino u.a. 2025, S. 2). Somit kann sichergestellt werden,
dass sie einen umfassenden Einblick in die padagogische
Arbeit erhalten.

Intensivierung der Gestaltung von Lernort-
kooperation

Im aktualisierten Kompetenzprofil wurde dariiber
hinaus die Bedeutung des Handlungsfelds Lernort-
kooperation gestarkt. Eine Betrachtung des Fachdiskur-
ses der vergangenen zehn Jahre zeigt, dass die Lernort-
kooperation stets ein wichtiger Bestandteil des
Praxislernens bzw. der Ausbildung und des Studiums
angehender Fachkrafte war. Sie wird bis heute jedoch zu

wenig praxisorientiert umgesetzt. Die Lernortkoopera-
tion gilt als ein wichtiger Qualitatsfaktor fir die Aus-
bildung, da eine gemeinsame (Aus-)Bildungsverantwor-
tung besteht (Freis/Mierendorff 2026, S. 28, 31). Daher
wurden in der Giberarbeiteten Fassung des Kompetenz-
profils starker diejenigen Kompetenzen herausgearbei-
tet und konkretisiert, die fiir die Gestaltung der Lernort-
kooperation durch die Praxismentor:innen bedeutsam
sind. Demgegenuber wurden Kompetenzen zur schulisch
vorgegebenen Leistungsbewertung, die in der Version
von 2014 einen grolRen Raum einnahmen, zusammen-
gefasst und gekiirzt.

Starkere konzeptionelle Verankerung des
Praxislernens

Bei der Aktualisierung des Kompetenzprofils wurde die
Notwendigkeit deutlich, bestimmte inhaltliche Konkreti-
sierungen vorzunehmen. So sollten folgende Leitfragen
geklart werden, die den Kern der Handlungsfelder und
Handlungsanforderungen bilden:

— Handlungsfeld A Mentor:in: Wie gestaltet sich die
Rolle von Praxismentor:innen?

— Handlungsfeld B Tandem: Wie kénnen (wechsel-
seitige) Lernprozesse zwischen angehenden Fach-
kraften und Mentor:innen gelingen?

— Handlungsfeld C Lernortkooperation: Wie kann
Lernortkooperation aus Perspektive der Praxismen-
tor:innen gestaltet werden?

— Handlungsfeld D Team: Wie kann es Praxismentor:in-
nen gelingen, im Team (ggf. mithilfe der Leitung) ein
gemeinsames Verstandnis von Mentoring zu entwi-
ckeln?

Nachfolgend werden die Inhalte zu diesen Leitfragen
konzeptionell dargelegt.

Handlungsfeld A: Mentor:in

Handlungsanforderung: ,Die eigene Rolle als Mentor:in
reflektieren und zur Kompetenzentwicklung nutzen.”

Hinter dieser Handlungsanforderung stehen die Aufga-
ben von Mentor:innen, sich der eigenen Rolle bewusst zu
sein und sich sowohl fachlich als auch methodisch
weiterzuentwickeln, damit sie im Mentoring bzw. in der
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Begleitung angehender Fachkrafte professionell agieren
konnen (z. B. eigene biografische Erfahrungen nicht auf
angehende Fachkrafte libertragen).

Um die Rolle der Praxismentor:innen darstellen zu
konnen, ist zunachst der Begriff Mentoring zu klaren.
Hierzu wird auf die Begriffsbestimmung aus dem Weg-
weiser ,Mentorinnen und Mentoren am Lernort Praxis®
(2014) zurlickgegriffen. Mentoring bedeutet hier, dass
eine berufserfahrene Fachkraft ihre fachliche Expertise
an eine angehende Fachkraft weitergibt und zugleich
beide wechselseitig voneinander lernen, da sie jeweils
unterschiedliche Erfahrungen einbringen (konnen)
(Flamig/Spiekermann 2014, S 123f.).

Daraus folgt fiir die Rolle von Praxismentor:innen,

1. dass sie angehende Fachkréafte beim Lernen begleiten
(ebd.),

2. genauer noch, dass sie angehenden Fachkréaften
spraxisnahe Lernanlasse“ bieten und sie in ,ihren
Lernprozessen® unterstiitzen, d.h. eine entsprechen-
de Lernumgebung schaffen (Pilchowski 2026, S. 1)
und

3. dasssie Expert:innen im Berufsfeld und gleichzeitig
selbst Lernende sind (Prinz u.a. 2014, S. 61f.).

Diese Rollenausgestaltung erfordert seitens der Praxis-
mentor:innen einen stetigen Selbstreflexionsprozess, in
dem sie ihre Kompetenzen immer wieder liberpriifen,
weiterentwickeln und erweitern. Unter Kompetenzent-
wicklung verstehen wir lebenslanges Lernen im Rahmen
non-formaler und informeller Lernprozesse. Daher ist es
fiir das Praxismentoring relevant, in einem ersten Schritt
die eigenen Starken und Schwachen zu erkennen, im
zweiten Schritt daraus Kompetenzentwicklungsbedarfe
abzuleiten (idealerweise in Abstimmung mit der Lei-
tungskraft) und auf dieser Grundlage in einem dritten
Schritt Weiterbildungsstrategien zu entwickeln und
entsprechende MalRnahmen zu verfolgen (z. B. Besuch
von Fort- und Weiterbildungen, Erfahrungsaustausch mit
anderen Praxismentor:innen oder Hospitationen in
anderen Einrichtungen).

Handlungsfeld B: Tandem

Handlungsanforderung: ,Die Lern- und Entwicklungs-
prozesse der angehenden Fachkrdfte kokonstruktiv
gestalten und reflektieren.”

Diese Handlungsanforderung impliziert die Aufgabe von
Praxismentor:innen, einerseits Lern- und Entwicklungs-
prozesse anzuregen und andererseits kokonstruktives
Lernen zwischen Praxismentor:in und angehenden
Fachkraften zu ermdoglichen.

Um auf die Gestaltung der Lern- und Entwicklungs-
prozesse im Tandem liberleiten zu kénnen, wird vorab

der Ansatz des situierten Lernens erldutert. Beim
situierten Lernen wird Lernen als wechselseitiger
Prozess verstanden, der in soziale Situationen einge-
bunden ist (Schmohl 2021, S. 301; Lave/Wenger 1991,

S. 35). Im Fokus stehen demnach zwei Aspekte: das
miteinander und voneinander Lernen von angehenden
Fachkraften und Praxismentor:innen sowie das Lernen in
realen Situationen bzw. in Praxissituationen.

Um das Lernen in Praxissituationen fiir angehende
Fachkréafte zu ermoglichen, bedarf es der Gestaltung von
Lerngelegenheiten durch die Mentor:innen. Hierbei wird
auf eine Methode des situierten Lernens zuriickgegriffen:
das Cognitive Apprenticeship. Hier werden Lerngelegen-
heiten fiir angehenden Fachkréafte geschaffen, indem

1. das padagogische Vorgehen gezeigt, verbalisiert und
begriindet wird,

2. die lernende Person - hier die angehende Fachkraft
- bei der Ubernahme einer Aufgabe begleitet wird,
indem z B. Impulse und Feedback gegeben werden,

3. ,diese Hilfestellungen [...] mit zunehmendem
Konnen des Lernenden allmahlich ausgeblendet”
werden (vgl. Patzold 2003, S. 21f.).

Dieses Vorgehen des Cognitive Apprenticeship zielt
darauf, abstraktes Wissen in realen Situationen schritt-
weise erfahrbar zu machen. Ergénzend dazu ist eine
kokonstruktive Ausrichtung der Lernprozesse zu beto-
nen, da das Wissen nicht einseitig vermittelt, sondern
auch gemeinsam erarbeitet werden sollte. Zu den
Voraussetzungen fiir die Gestaltung kokonstruktiver
Lernprozesse seitens der Praxismentor:innen zahlen die
Reflexion des Wissens- und Machtgefélles im Lernpro-
zess, der unvoreingenommene Umgang mit neuen
Wissensbestanden (z. B. Ideen der angehenden Fach-
krafte) und die gemeinsame Entwicklung von Lerninhal-
ten sowie die Gestaltung von authentischen und anre-
genden Lernumgebungen und -settings mit
entsprechenden Freirdumen fiir die angehenden Fach-
krafte (Brandl-Gotz 2024). Zudem kommt der Evaluation
des gesamten Lern- und Entwicklungsprozesses zum
Zwecke der Weiterentwicklung des Anleitungshandelns
ein besonderer Stellenwert zu.

Handlungsfeld C: Schule

Handlungsanforderung: ,Mit den Lehrenden arbeitsteilig
Lern- und Entwicklungsziele im Rahmen bestehender
Curricula verfolgen und angehende Fachkriifte beteiligen.”

Die Aufgabe, die mit dieser Handlungsanforderung
verbunden ist, bezieht sich auf die Gestaltung der
Lernortkooperation, an der sowohl die Praxiseinrichtung
als auch die Fach- oder Hochschule beteiligt sind. Die
Curricula der Fach- und Hochschulen sind maf3geblich
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fiir die Ausbildung der angehenden Fachkrafte und
sollten bertiicksichtigt werden, ohne die Moglichkeiten
der Einrichtung oder die Bediirfnisse angehender
Fachkrafte zu vernachldssigen.

Dafiir sind die jeweiligen Erfordernisse und Potenzia-
le der Lernorte zu beriicksichtigen. Anschlussfahig daran
ist die arbeitsteilige Lernortkooperation nach Grosche,
Fussangel und Grasel (2020), da die Akteure der Lernorte
einen gewissen Handlungsspielraum erhalten. Wesent-
liche Merkmale dieser Kooperationsform sind

1. die Verstandigung auf ein gemeinsames Ziel, auf das
die Beteiligten arbeitsteilig hinarbeiten,

2. die Definition und Aufteilung von Arbeitspaketen,
fur die die entsprechenden Akteure ,individuell und
unabhangig® voneinander verantwortlich sind,

3. die gewissenhafte Erledigung aller Arbeitspakete -
erst dann gilt das Kooperationsziel als erreicht (vgl.
Grosche/Fussangel/Grasel 2020, S. 464f.).

Bei der arbeitsteiligen Kooperation miissen zwei Dinge
beachtet werden: Zum einen sind die Praxismentor:in-
nen sowie die schulischen Akteure dazu angehalten,
zunachst davon auszugehen, dass die Arbeitspakete
»mit angemessener Qualitat” bearbeitet werden (ebd.,
S. 465). Zum anderen ist zu bedenken, dass bei einem
arbeitsteiligen Vorgehen zusatzlich ein regelmaRiger
Austausch wahrend des Erledigungsprozesses hilfreich
ist, etwa um zu priifen, ob die Arbeitspakete noch
zueinander passen bzw. nach wie vor dem Kooperations-
ziel entsprechen (ebd.).

Da zwei Lernorte aufeinandertreffen, die unterschied-
lich organisiert sind und sich auch padagogisch-konzep-
tionell unterscheiden, sollten sich Praxismentor:innen
erstens der Moglichkeiten und Grenzen des Lernortes
Praxis - ggf. auch beider Lernorte - flir die Unterstiitzung
angehender Fachkrafte vergegenwartigen. Zweitens
sollten sie den Kooperationspartner:innen offen, vor-
urteilsfrei und zielgerichtet begegnen. Und drittens ist es
wichtig, auch angehende Fachkrafte an diesem Prozess
zu beteiligen, um dem Konzept der Ausbildungstriade
gerecht zu werden.

Handlungsfeld D: Organisation

Handlungsanforderung: ,,Ein gemeinsames Verstédndnis
von Mentoring im Team (weiter-) entwickeln und konzep-
tionell verankern.”

Mit dieser Handlungsanforderung ist die Aufgabe
verbunden, dass Praxismentor:innen gemeinsam mit
den Teammitgliedern ein Verstandnis von Mentoring
aushandeln und dieses entsprechend in die Einrich-
tungs- oder Ausbildungskonzeption aufnehmen. Auf-
grund von Fluktuation im Team sowie wechselnden
angehenden Fachkraften sind immer wieder eine
Uberpriifung und Aktualisierung der gemeinsam erarbei-
teten Konzeption sinnvoll und notwendig.

Ein gemeinsames Verstandnis von Mentoring auszu-
handeln, setzt voraus, dass sich Praxismentor:innen und
Teammitglieder als Lern- und Arbeitsgemeinschaft
verstehen. Der Begriff der Lern- und Arbeitsgemeinschaf-
ten entstammt dem Konzept Communities of Practice.
Dies sind Lerngemeinschaften, an denen Menschen sich
aktiv, partizipativ und gemeinschaftlich beteiligen und
reflexiv neues Wissen entwickeln (Wenger 1998, S. 187).
Das Lernen in Communities of Practice ist durch drei
Komponenten gekennzeichnet, wodurch die Entwick-
lung neuen Wissens befordert wird:

1. ein gemeinsames Vorhaben verfolgen und entspre-
chende Verantwortlichkeiten zuweisen;

2. sich gemeinsam engagieren (dabei ist die Diversitat
der Gruppenmitglieder ein Zugewinn fiir Aushand-
lungsprozesse);

3. gemeinsame Routinen und Artefakte etablieren (z. B.
Sprachgebrauch, geteiltes Wissen in Konzeptionen
festhalten) (vgl. Wenger 1998, zit. nach Grotllischen/
Patzold 2024, S. 89f.).

Da die Anleitung einer Lern- und Arbeitsgemeinschaft
voraussetzungsvoll ist, kann es in einem ersten Schritt
ratsam sein, dass Praxismentor:innen in diesem Prozess
die Einrichtungsleitung hinzuziehen. In einem zweiten
Schritt sollten sie Offenheit fiir gemeinsame Lern- und
Arbeitsprozesse im Mentoring aufbringen und sich
bewusstmachen, dass ein gemeinsam erarbeitetes
Mentoring-Verstandnis der Ausbildungsqualitat zugute-
kommt. Darauf aufbauend sollte drittens das Verstand-
nis von Mentoring ausgehandelt und in der Ausbildungs-
konzeption festgehalten werden.
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5 Nutzungsmoglichkeiten des

Kompetenzprofils

Das Kompetenzprofil kann als Qualitatsentwicklungs-
instrument angesehen werden. Es macht deutlich, wie
Handlungsanforderungen formuliert und entsprechende
Kompetenzen definiert werden. In diesem Sinne ver-
steht sich das Profil nicht als ,verbindlicher Vorgabenka-
talog®, sondern als Orientierungshilfe fiir professionelle
Handlungsweisen. In diesem Zusammenhang wird das
aktualisierte Kompetenzprofil ,Mentorinnen und
Mentoren am Lernort Praxis“ zum einen als Grundlage
genutzt, um die Inhalte fiir die WiFF-Bildungsmedien,
die auf dem WiFF-Transferportal (www.wiff-transfer.de)
verfuigbar sind, konzeptionell zu fundieren. Zum anderen
ist das Kompetenzprofil in der Praxis vielseitig einsetzbar
und unterschiedliche Adressat:innen konnen es flr die
eigene Kompetenzentwicklung sowie fiir die die einrich-
tungs- und ausbildungsbezogene Qualitatsentwicklung
nutzen.

Weiterbildner:innen kdnnen es z. B. nutzen, um Ziel-
setzungen fiir ihre Fort- und Weiterbildungsangebote zu
entwickeln und diese entsprechend zu planen. Auch den
Kompetenzzugewinn padagogischer Fachkrafte kdnnen
sie so systematisch in den Blick nehmen und férdern.

Praxismentor:innen konnen das Kompetenzprofil als
Reflexionsfolie fiir ihre eigenen Kompetenzen, Zustan-
digkeitsbereiche und Fort- und Weiterbildungsbedarfe
nutzen. Aber auch in Kita-Teams oder mit angehenden
Fachkraften kann beleuchtet werden, welche Kompeten-
zen Einzelne mitbringen oder welche Kompetenzberei-
che ausgebaut werden miissen, um beispielsweise
bestimmte Ziele zu erreichen.

Teams von Kindertageseinrichtungen kann mithilfe des
Profils verdeutlicht werden, wie anspruchsvoll und
komplex die Tatigkeit als Mentor:in ist. Deutlich wird im
Kompetenzprofil aulerdem, dass Mentoring auch als
Teamaufgabe verstanden werden sollte. Somit kdnnen

z. B. Verantwortungsbereiche aufgeteilt werden, aber
auch Prozesse der Konzeptionsentwicklung angestoRRen
werden.

Leitungskrdfte von Kindertageseinrichtungen haben mit
dem Kompetenzprofil einen Anhaltspunkt dafiir, wie
sprofessionelle Ausbildungsarbeit” organisiert und
durchgefiihrt werden kann, zudem kénnen dafiir
notwendige Ressourcen identifiziert werden. Des
Weiteren kann es als Orientierung dienen, um geeignete
Fachkrafte fuir die Tatigkeit als Mentor:in auszuwahlen
und Fort- und Weiterbildungsbedarfe (im Team) abzu-
gleichen.

Trdgern von Kindertageseinrichtungen bietet das
Kompetenzprofil eine fachliche Orientierung, die - ggf.
gemeinsam mit Leitungskraften - fiir die interne und
externe Evaluation eingesetzt werden kann. Auch ist es
nitzlich, um konzeptionelle Ideen und Veranderungen
des (Ausbildungs-)Konzepts in der Einrichtung umzuset-
zen. In diesem Zusammenhang konnen es auch Fachbe-
rater:innen nutzen, um Trager und Leitungskrafte zu
unterstitzen.!

Auch auf andere Professionen und Bereiche wie die
Soziale Arbeit kdnnen die Inhalte des Profils tibertragen
werden. Akteure der Sozialen Arbeit konnen es ebenfalls
flir das Praxismentoring und entsprechende Reflexions-
prozesse nutzen.

An dieser Stelle sei auRerdem erwahnt, dass das
Kompetenzprofil fir fachpolitische Entscheider:innen
einen qualitativen Maf3stab aufzeigt, aus dem politische
Handlungsempfehlungen abgeleitet werden kénnen,
»Z. B. hinsichtlich notwendiger Verdnderungen der
Rahmenbedingungen, zu Qualifizierungsfragen oder fiir
die Kooperation zwischen den am Ausbildungsprozess
Beteiligten® (DJI/WiFF 2014, S. 122).

1 Indiesem Kapitel wurde sich inhaltlich an den Darlegungen zur Nutzungsmog-
lichkeit des Kompetenzprofils aus dem Wegweiser ,,Mentorinnen und Mentoren
am Lernort Praxis“ (2014) und dem Wegweiser ,Ganztag fiir Grundschulkinder*
(2022) orientiert.


https://www.wiff-transfer.de/
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Handlungsfeld A Mentor:in: die eigene Rolle als Mentor:in reflektieren und zur Kompetenzentwicklung nutzen*

A

Analyse

Planung

Durchfiihrung

Evaluation

10

rahmengebenden Erfordernissen abgleichen
(z. B. Rahmenbedingungen, Bedarfe
angehender Fachkréfte).

26. ... kann Netzwerke initiieren und pflegen
sowie den Austausch mit Kolleg:innen zur
Weiterentwicklung der eigenen Anleitungs-
praxis nutzen.

Fachkompetenz Personale Kompetenz
Wissen Fertigkeiten Sozialkompetenz Selbststandigkeit
Die Praxismentorin bzw. der Praxismentor

1. ...kenntdie verschiedenen Kompetenzkate- | 3. ...istin der Lage, Kompetenzen, die als 5. ...istin der Lage, die Erwartungen anderer 6. ...kannsich die Bedeutung der Analyse und
gorien und hat Wissen zu Ansétzen, Metho- Mentor:in fiir eine professionelle Lernbeglei- an die Rolle als Mentor:in wahrzunehmen, Reflexion eigener Fahigkeiten fiir die
den und Techniken der Biografie-arbeit und tung benétigt werden, zu identifizieren und auszubalancieren und ggf. Konfliktpotenziale Entwicklung von professionellen Handlungs-
Selbstreflexion. fiir das Anleitungshandeln nutzbar zu zu erkennen. und Denkmustern bewusstmachen.

2. ... hatWissen zu Rollen-Selbst-Konflikten, A 7. ...istinder Lage, die eigene Lern- und
Inter-Rollenkonflikten und Intra-Rollenkon- | 4. ... kann eigene Starken und Schwachen in Bildungsbiografie sowie die Beziehung zu
flikten. der Rolle als Mentor:in erkennen, daraus eigenen Mentor:innen in der Ausbildung/im

(Weiter-)Entwicklungsbedarfe ableiten sowie Studium zu reflektieren.
Mafinahmen der Kompetenzentwicklung (z. B.
Weiterbildung) identifizieren und einleiten.

8. ... hatWissen zur Bedeutung von Fort- und 10. ... kann ein professionelles Verstandnis der 13. ... kann das eigene Verstandnis von der Rolle | 15. ...istin der Lage, sich die eigene Expertise
Weiterbildung und lebenslangem Lernen fiir eigenen Rolle als Mentor:in definieren, das als Mentor:in mit den Erwartungen anderer und Vorbildfunktion bewusstzumachen.
die Weiterentwicklung der eigenen berufli- auf einem situierten, partizipativen und an diese Rolle ins Verhaltnis setzen (Team,
chen Handlungskompetenz. wechselseitigen Lernverstandnis beruht. Leitung, Trager, angehende Fachkrafte,

9. ... hatWissen zu Fort- und Weiterbildungs- 11. ...istin der Lage, einen regelmafiigen Turnus el £z el nsd iulEee Lerpemiions-
angeboten fiir Praxismentor:innen und dazu, fiir die Reflexion der eigenen Rolle zu finden partner).
wie diese genutzt werden kdnnen. und sich hierfiir ggf. Gesprachspartner:innen | 14. ... kann ein kollegiales Feedback vom Team

suchen. und den angehenden Fachkraften hinsichtlich

12. ...istin der Lage, eigene Fort- und Weiterbil- dezt;n_.ge;‘enKAnleltltjngshatnd'elknls e'nhotlen
dungsbedarfe zu benennen und diese undturdie rompetenzentwicklung nutzen.
entsprechend einzuplanen.

16. ... hat Wissen zu unterschiedlichen Ansatzen | 17. ... kann sich lber aktuelle fachliche Entwick- | 19. ...istin der Lage, sich mit anderen Praxis- 20. ...istin der Lage, sich selbst als lernende
der Kompetenzentwicklung (z. B. selbstge- lungen (auch zum Praxislernen) auf dem mentor:innen (z. B. bei Anleitendentreffen Person anzusehen und das Mentoring darauf
steuertes Lernen, informelles Lernen). Laufenden halten und entsprechende der Fach- bzw. Hochschulen oder des Tragers) auszurichten.

Eort- ur]cd Welterblloldur:gen fiir den eigenen lej v;rnitz?n un((jjscllch u.ber dl; Ellifahrunggnd 21. ... kann die eigene Herkunft, Kultur, Religion
ompetenzerwerb nutzen. als Men otr.ln urr: as eigene Rollenverstand- und Lebensgewohnheiten reflektieren und ist
18. ... kann informelle Formen des Lernens am nis auszutauschen. sich bewusst, wie diese das alltdgliche
Arbeitsplatz fiir die eigene berufliche Handeln beeinflussen kdnnen.
Entwicklung nutzen (z. B. Neues ausprobie-
ren, Feedback einholen, Erfahrungsaus-
tausch, Hospitationen).
22. ... kennt Techniken der Selbstevaluation. 23. ...istin der Lage, eigene Entwicklungsschrit- | 25. ... kann gemeinsam mit der Leitung - z. B.im | 27. ...istin der Lage, den eigenen Umgang mit
te und Reflexionsprozesse zu dokumentieren Rahmen eines Mitarbeitergesprachs - den Feedback und ggf. mit Kritik zu reflektieren.
;md furtdl'ekElvaluatlon Ser eigenen Kompe- el%ler;(i'n Kompzts\;\z:nthkl.uElgspro;ezs f 28. ...istin der Lage, zuvor definierte Kompe-
enzentwicklung zu nutzen. rg et.fl'e.ren und Weiterentwicklungsbedarfe tenzziele sowie die eigene Rolle als Mentor:in
24. ... kann die eigene Expertise als Mentor:in mit identitizieren. zu reflektieren.
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Handlungsfeld B Tandem: die Lern- und Entwicklungsprozesse der angehenden Fachkrafte begleiten sowie kokonstruktiv gestalten und reflektieren*

B

Analyse 1.

Fachkompetenz

Wissen

Die Praxismentorin bzw. der Praxismentor

Fertigkeiten

Personale Kompetenz

Sozialkompetenz

Selbststandigkeit

Planung

Durchfiihrung

vertraut (z. B. Harvard-Konzept, der reflektie-
rende Praktiker, Mediation) und kann diese
im Bedarfsfall einsetzen.

geben und im Bedarfsfall Konfliktgesprache
fiihren.

Erfahrungen lassen.

... hat Wissen zu den wichtigsten arbeits- 4. ...istinder Lage, den Lernstand der angehen- | 7. ... kann Erwartungen, Hemmschwellen, 9. ...kann sich vorhandene Ressourcen (z. B.
rechtlichen Bestimmungen der Praktika an den Fachkréfte unter deren Einbindung zu Stérken und Schwéchen der angehenden Zeit) fiir das Mentoring bewusstmachen und
Fach- bzw. Hochschulen. analysieren und daraus Lernziele abzuleiten. Fachkraft erkennen, diese thematisieren und Moglichkeiten erkennen, um den Lern- und

2. ...kenntTechniken, um den Lernstand 5. ...kann bei der Abstimmung von Lernzielen Bl der. Erarbei.tung de.r ity Tme ies Crriniel o omeis 20 Dig e
angehender Fachkréfte zu ermitteln (z. B. die curricularen Vorgaben des Lernorts lungsziele|beriicksichtigen. 10. ...istin der Lage, die eigenen Erwartungen
Beobachtung) und Lern- und Entwicklungs- Fach- bzw. Hochschule, die Ausbildungskon- | 8. ...istin der Lage, sich mit der angehenden an die angehende Fachkraft mit den
ziele zu bestimmen (z. B. SMART). zeption der Einrichtung sowie die konkrete Fachkraft verstandlich und konstruktiv iber Erwartungen der Fach- bzw. Hochschule und

3. ... kennt unterschiedliche Ausbildungsfor- L.ernL.lmgebung in der Einrichtung bertick- das eigene Professionsverstandnis und das des“Trégers abzugleichen und zusammen-
mate und die Vielfalt der Lebenslagen junger sichtigen. der angehenden Fachkraft auszutauschen. zufiihren.

Erwachsener. 6. ...kann bei der Entwicklung von Lernzielen 11. ... kann das eigene verbale und nonverbale
die Heterogenitét der angehenden Fachkrafte Kommunikationsverhalten gegeniiber der
beriicksichtigen und wertschatzen (z. B. angehenden Fachkraft und in der pddagogi-
kultureller Hintergrund, Ausbildungsjahr, schen Arbeit kritisch hinterfragen.
Ausbildungsformat).

12. ... kennt Phasenmodelle des Praktikums und | 15. ... kann die Lern- und Entwicklungsziele in 18. ... kann das Team und die Leitung in die 21. ...istin der Lage. die eigene Offenheit und
die Funktionen von Mentoring. einen strukturierten Lernprozess tiberfiihren, Planung des Mentoring-Prozesses einbinden, Lernbereitschaft im Hinblick auf Verdnderun-

13. ... hat Wissen zu konstruktivistischen der einem angemessenen zgitlichen Rahmen sodass (Reflexions-)Gesprache mit der gen und Flexibilitat der Planung zu reflektie-
Lerntheorien und zu Ansitzen situierten folgt, und diesen dokumentieren. angehenden Fachk.r.aft'sowoh! geplan} als ren.

Lernens sowie deren Konsequenzen fiir die 16. ...istin der Lage, einen institutionell SR 202U S 2 e 22. ... kann sich bewusst machen, dass Gespra-

Gestaltung von Lernprozessen. abgestimmten, individuellen Ausbildungs- 19. ...istin der Lage, die Anliegen der angehen- che mit der angehenden Fachkraft angemes-

14. ... hat Wissen zu Strategien der Partizipation plan zu entwickeln. qen Fachkraft bgi der Pla.nun,t?y und Organisa- sene Zeitfenster bendtigen.
angehender Fachkréfte (z. B. Experimentier- | 17. ...istin der Lage, dafiir zu sorgen, dass die tion des Mentorings sowie be|“der .Ges’.caltung 23. ...ist offen gegeniiber Inhalten der Ausbil-
und Entscheidungsraume 6ffnen). angehende Fachkraft unterschiedliche von|LexnatrangemsntsZulbericksicaticen: dungs- und Studiengange sowie gegentiber

Arbeitsbereiche und -abldufe der Einrichtung | 20. ... kann individuelle Lernwege der angehen- Anregungen der angehenden Fachkraft.
kennenlernt. den Fachkraft akzeptieren und in den
padagogischen Alltag einbinden.

24. ... hat Wissen zu Prinzipien des Lernens 27. ... kann sowohl Lernsituationen gezielt 30. ...istin der Lage, die angehende Fachkraft 33. ... kann die eigene Fahigkeit reflektieren,
Erwachsener (z. B. Selbstbestimmung, arrangieren als auch Lerngelegenheiten in zu sensibilisieren, das eigene Handeln zu Impulse zu setzen, Lernarrangements zu
Selbststeuerung) und kennt Methoden und Alltagssituationen erkennen und nutzen; reflektieren und bei Bedarf zu verandern. gestalten und Impulse der angehenden
Strategien informellen Iternens (z B. Learning auch wechselseitige. 31. ...istin der Lage, die angehende Fachkraft Fachkrafte aufzunehmen.
by Doing, Austausch zwischen Tir und Angel). 28. ...istin der Lage, individuelle Kompetenzen sukzessive dazu anzuleiten, eigenstandig 34. ... kann die Beziehung zur angehenden

25. ... hat Wissen zur Bedeutsambkeit einer der angehenden Fachkraft fiir die Gestaltung padagogisch zu handeln. Fachkraft reflektieren und eine professionelle
kon§truktiven Fehlerkultur fiir die Arbeits- der Lernarrangements zu beriicksichtigen. 32. ... kann Vorbild fiir die angehende Fachkraft Haltung.t.einnehmen (z. B. Nahe-Distanz,
beziehung. 29. ... kann den angehenden Fachkréften sein und zugleich Freirdume fiir die Entwick- Wertschéitzung).

26. ...ist mit Methoden der Konfliktldsung Feedback zu ihrer padagogischen Arbeit lung eines ,eigenen Stils“ und eigene 35. ...istin der Lage, in unterschiedlichen

Situationen (z. B. andere Spezialgebiete,
Konflikte) und bei Bedarf Hilfe hinzuzuziehen
(z. B. von der Leitung, Praxislehrkraften).
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36. ... hat Wissen zu unterschiedlichen Refle-

xions- und Dokumentationsmethoden, die
gemeinsam mit der angehenden Fachkraft
angewendet werden kénnen und die auf
ihren Lern- und Entwicklungsfortschritt
abzielen (z. B. Kopfstandmethode, Lern-
tagebuch, Cornell-Methode).

37. ...istin der Lage, den Lern- und Entwick-
lungsprozess der angehenden Fachkraft so zu
dokumentieren, dass in den Abschlussge-
sprachen darliber gesprochen werden kann.

38. ... kann die Erreichung der Lern- und
Entwicklungsziele in einer (Zwischen-)
Evaluation Uiberpriifen und ggf. korrigieren

sowie abschlieRend evaluieren.

39. ...istin der Lage, die angehende Fachkraft
bei der Uberpriifung vorab definierter Lern-
und Entwicklungsziele einzubeziehen und sie
an der Dokumentation zu beteiligen.

... kann Feedback von Kolleg:innen und der
Leitung zum Mentoring-Prozess, dem eigenen
Verhalten und der Entwicklung der angehen-
den Fachkraft einholen und in die Evaluation
einbeziehen.

40.

41. ...istin der Lage, die eigene Herangehens-
weise und das eigene Verhalten im Mentoring
zu reflektieren und die Angemessenheit in
Bezug auf die Lern- und Entwicklungsprozes-
se der angehenden Fachkraft zu priifen.

...istin der Lage, bei der Uberpriifung des
Mentoring-Prozesses zwischen Selbst- und
Fremdwahrnehmung zu unterscheiden.

42.

Handlungsfeld C Schule: mit den Lehrenden arbeitsteilig Lern- und Entwicklungsziele im Rahmen bestehender Curricula verfolgen und angehende Fachkrafte
beteiligen*

C

Wissen

Die Praxismentorin bzw. der Praxismentor

Analyse

... ist mit der Ausbildungskonzeption und
dem Leitbild der Einrichtung bzw. des Tragers
sowie der Kooperationsvereinbarung mit der
Fach- bzw. Hochschule vertraut.

... kennt die curricularen Grundlagen der
Fach- bzw. Hochschulen fiir die Praxisphasen
sowie (falls vorhanden) die entsprechenden
Materialen (z. B. Leitfaden, Checklisten,
Arbeitsmaterialien).

... hat Wissen zur Relevanz des Zusammen-
spiels beider Lernorte als Verantwortungs-
gemeinschaft, um das Ausbildungs- und
Kooperationsziel zu erreichen (z. B. Theorie-
Praxis-Transfer).

Fachkompetenz

Fertigkeiten

... kann sich auf der Basis bestehender
Curricula mit den Lern- und Entwicklungs-
zielen der angehenden Fachkrafte ausein-
andersetzen.

4,

5. ...istinder Lage, sich das Kooperationsver-
standnis der eigenen Einrichtung und der
Fach- bzw. Hochschule zu vergegenwartigen
und Gemeinsamkeiten sowie Unterschiede
zu erkennen.

Sozialkompetenz

6. ...istinder Lage, den Prozess der Lernort-
kooperation fiir angehende Fachkrafte
transparent zu machen.

7. ...kann das Team in den Analyseprozess zur
Lernortkooperation einbeziehen und fiir die
Lernortkooperation sensibilisieren.

8. ...kann Gelegenheiten des Austauschs mit
Akteuren des Lernorts Fach- bzw. Hochschule
finden (z. B. Praxisbesuche und Anleitenden-
treffen) - ggf. unter Einbezug der Leitung und
der angehenden Fachkraft.

Personale Kompetenz

Selbststandigkeit

9. ...kann die eigenen Vorstellungen hinsicht-
lich der Lern- und Entwicklungsziele
angehender Fachkréfte Uberpriifen.

...istin der Lage, die Perspektiven der
Akteure der Fach- bzw. Hochschule sowie der
angehenden Fachkraft anzuerkennen.

10.

11. ...istin der Lage, sich einerseits das
personliche bzw. einrichtungsinterne
Lernverstandnis bewusstzumachen und

andererseits das der Fach- bzw. Hochschule.

Planung

12.

13.

... hat Wissen zu unterschiedlichen Koopera-
tionsmodellen (z. B. Ausbildungstriade,
Integrationsmodell) sowie zu Kooperations-
stufen (z. B. Austausch, arbeitsteilige
Kooperation).

... kennt die jeweiligen Zustandigkeiten und
Aufgaben der beiden Lernorte sowie der
angehenden Fachkréfte.

14. ... kann sich aktiv in die arbeitsteilige
Lernortkooperation einbringen und die
Vorgaben der Anleitungs- und Kooperations-

konzepte umsetzen.

15. ...istin der Lage, das Ausbildungskonzept
der Einrichtung mit den Ausbildungsanforde-
rungen der Fach- bzw. Hochschule abzuglei-
chen und zusammenzufiihren oder Abwei-

chungen zu erkennen.

... kann der Fach- bzw. Hochschule gegen-
Uber die Moglichkeiten und Einschrankungen
der Einrichtung in Bezug auf vorhandene
bzw. fehlende Ressourcen darstellen.

16.

... kann mit schulischen Akteuren Koopera-
tionsziele entwickeln und mit ihnen daraus
Aufgaben (z. B. Lernbegleitung) ableiten und
vereinbaren.

17.

18. ...istin der Lage, Gesprache mit Ansprech-
personen der Fach- bzw. Hochschule
systematisch vorzubereiten, auch gemeinsam

mit angehenden Fachkraften.

19. ... kann das eigene Anleitungskonzept den
Akteuren des Lernort Fach- bzw. Hochschule
gegeniiber transparent darstellen und

vertreten.

20. ...istin der Lage, die Beziehungen innerhalb
der Ausbildungstriade (Kita-Team, Schule,

angehende Fachkraft) zu reflektieren.

21. ... kann eigene Erwartungen von sich, der
angehenden Fachkraft und den Akteuren der
Fach- bzw. Hochschule auf das gemeinsame

Kooperationsziel hin abgleichen.

... kann mogliche Vorbehalte gegeniiber dem
Lernort Fach- bzw. Hochschule oder
schulischen Inhalten hinterfragen und den
Akteuren Vertrauen entgegenbringen.

22.
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23.

24,

25.

... kennt die Relevanz, sich mit den kooperie-
renden Lehrkréften tiber die Lern- und
Entwicklungsziele der angehenden Fachkraft
zu verstandigen.

... hat Wissen zu Kriterien flir die Beurteilung
von Lernprozessen der angehenden Fachkraft
(z. B. Fachwissen, Arbeitsweise).

... kennt Faktoren, die die Gestaltung einer
arbeitsteiligen Kooperation mit dem Lernort
Fach- bzw. Hochschule beeinflussen (z. B.
Offenheit, partizipative Elemente).

26

27.

28.

. ... kann mit den Akteuren der Fach- bzw.
Hochschule einen Dialog liber Lern- und
Entwicklungsziele angehender Fachkréfte
anregen und fiihren (auch unter deren
Einbindung).

...istin der Lage, den Verlauf des Mentorings
am Lernort Praxis zu dokumentieren und
gegeniiber Akteuren der Fach- bzw. Hoch-
schule transparent wiederzugeben.

...istin der Lage, sich an der Beurteilung der
Lernprozesse angehender Fachkrafte zu
beteiligen.

29

30.

31.

. ... kann den Akteuren der Fach-bzw.
Hochschule den Lern- und Entwicklungs-
prozess angehender Fachkréfte fachlich
fundiert erldutern und unter deren Einbezug
Vorschlage fiir die weitere Begleitung
machen.

... kann Gelegenheiten des Austausches
nutzen, um mit Akteuren der Fach- bzw.
Hochschule sowie angehenden Fachkréften
wertschatzend liber Lernziele, Lernprozesse
und Lernergebnisse zu sprechen.

...istin der Lage, dem Lernort Fach- bzw.
Hochschule bzw. dessen Ansprechpersonen
partnerschaftlich und vorurteilsfrei zu
begegnen sowie transparent zu kommunizie-
ren.

32

33.

34.

. ... kann sich bewusstmachen, dass beide
Lernorte unterschiedliche Aufgaben bei der
Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung
angehender Fachkréfte haben.

... kann unterschiedliche Meinungen
zwischen den Lernorten wahrnehmen und
wertschatzend bzw. konstruktiv damit
umgehen.

...istin der Lage, sich die Subjektivitdt und
Situationsgebundenheit von Beurteilungen
bewusstzumachen.

35.

... kennt Strategien, MaRnahmen und
Instrumente, um Kooperationsziele zu
evaluieren sowie den Kooperationsprozess zu
reflektieren und bilanzieren (z. B. Feedback-
runden, Checklisten, Abgleich mit Standards).

36.

37.

38.

... kann Ablaufe (z. B. Kommunikation,
Informationsfluss, Gelegenheiten des
Austauschs) in der Lernortkooperation sowie
angewendete Strategien liberpriifen.

... kann mit Akteuren der Fach- bzw.
Hochschule die Erreichung des gemeinsamen
Kooperationsziels liberpriifen und Schluss-
folgerungen fiir die weitere Kooperation
ziehen.

... kann iberpriifen, ob sich bei der Beurtei-
lung ausreichend an den personlichen
Ressourcen der angehenden Fachkraft
orientiert wurde.

39.

40.

41.

...istin der Lage, sich mit der Leitung bzw.
dem Team zu Fragen der Bilanzierung der
Lernortkooperation und des weiteren
Vorgehens zu beraten.

... kann gegentiber Akteuren der Fach- bzw.
Hochschule die eigene Wahrnehmung der
Prozesse in der Lernortkooperation sachlich
kommunizieren und deren Meinungen
annehmen (auch Verbesserungsbedarfe).

...istin der Lage, die angehenden Fachkréfte
bei der Bilanzierung des Kooperationspro-
zesses angemessen einzubinden.

42.

43.

...istin der Lage, das eigene Handeln und
die eigene Rolle innerhalb des Kooperations-
prozesses zu reflektieren.

... kann die Kommunikation zwischen sich
und den anderen beteiligten Akteuren
reflektieren und die entsprechenden
Schlussfolgerungen kommunizieren.
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Handlungsfeld D Organisation: ein gemeinsames Verstandnis von Mentoring im Team (weiter-)entwickeln und konzeptionell verankern*

D

Wissen

Die Praxismentorin bzw. der Praxismentor

Analyse

... weill um die Notwendigkeit einer engen
Zusammenarbeit im Team und um die
gemeinsame Verantwortung fiir gelingende
Lernprozesse (im Team und beim Mentoring).

... hat Wissen zu den unterschiedlichen
Ausbildungsmodellen (Vollzeit, Berufsbeglei-
tend, PiA usw.) und Ausbildungsorten
(Berufsfachschule, Fachschule, Hochschule).

... kennt Methoden der Konzeptions- und
Organisationsentwicklung, auch in Bezug auf
die lernende Organisation (z. B. Organisa-
tionsmodell nach Glasl u. a., Senges
Fiinf-Disziplinen-Modell, agile Teamentwick-
lung).

Fachkompetenz

4,

Fertigkeiten

...istin der Lage, Methoden zur Analyse
bestehender bzw. zur Entwicklung neuer
Konzepte einzusetzen (z. B. Bedarfsanalyse).

... kann die Bedeutung der Verzahnung von
Theorie und Praxis erkennen, den bisherigen
Umgang damit analysieren und in der
Konzeptionsentwicklung beriicksichtigen.

6.

Sozialkompetenz

...istin der Lage, gemeinsam mit der Leitung
das Team zu motivieren, sich am Mentoring
und an der Entwicklung des Ausbildungskon-
zepts zu beteiligen.

...istin der Lage, mit dem Team Erwartungen
und Anspriiche an das Mentoring und an die
angehende Fachkraft auszuhandeln.

...istin der Lage, Uberlegungen anzuregen,
mit welchen Kompetenzen, Interessen und
Zustandigkeiten sich das Team und die
Leitung ins Mentoring einbringen kdnnen.

Personale Kompetenz

Selbststandigkeit

9. ...kann Moglichkeiten und Grenzen zwischen
externen Anforderungen (z. B. Vorgaben zur
Fachkraftegewinnung, Einhaltung der
Curricula) und den einrichtungsinternen
professionellen Anspriichen zum Mentoring
erkennen und bearbeiten.

10. ...istin der Lage, die eigene Einstellung und
Haltung gegeniliber dem Mentoring und den

angehenden Fachkraften zu reflektieren.

11. ... kann die eigenen Vorstellungen von Zielen,
Aufgaben und Vorgehensweisen eines
professionellen Ausbildungsortes formulie-

ren.

Planung

12.

13.

... hat Kenntnisse tiber formale und
informelle Lernprozesse sowie liber
kollaboratives Lernen und entsprechende
Vorgehensweisen (z. B. Communities of
Practice).

... verfiigt iiber Wissen zu Teamkulturen und
zu Ansatzen der Teamentwicklung (z. B. agile
Teamentwicklung, Tuckmans Phasenmodell,
Team-Resilienz).

14.

15.

16.

...istin der Lage, dem Team die Funktion und
den Prozess des Mentorings zu vermitteln
und die Bedeutung des Teams fiir den
Mentoring-Prozess zu verdeutlichen (z. B.
geteilte Verantwortung).

... kann das eigene Wissen und die eigenen
Erfahrungen sowie die der Teammitglieder
eruieren und aktiv in die Planung und
Erstellung einer Ausbildungskonzeption
einbringen.

...kann curriculare Rahmenbedingungen,
Leitbilder des Tragers und die Kita-Konzep-
tion in die Entwicklung einer Ausbildungs-
konzeption einbeziehen.

17,

18.

...istin der Lage, gemeinsam mit dem Team
beobachtbare Qualitatskriterien fiir das
Mentoring zu diskutieren und einen Konsens
zu finden.

... kann im Team um Versténdnis fiir
unterschiedliche Ansichten werben und bei
Differenzen Klarungsgesprache moderieren
- ggf. unter Einbezug der Leitung.

19. ...istin der Lage, sich als (Mit-)Gestalter:in
von Organisationsentwicklungs-prozessen zu

verstehen.

20. ... kann sich bewusstmachen, dass die Rolle
als Praxismentor:in eine erweiterte fachliche
Verantwortung fiir die Praxisausbildung

beinhaltet.

... ist bereit fiir fachliche Weiterentwicklun-
gen und konzeptionelle Verdnderungen.

21.
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Durchfiihrung

22.

23.

... kennt Methoden der Moderation von
Gruppen sowie Methoden der (praventiven)
Konfliktlosung (z. B. Harvard Konzept,
Transaktionsanalyse), die in der Konzeptions-
entwicklung zum Einsatz kommen kdnnen.

... hat Wissen zu Strategien der Entwicklung
von Zielen sowie Methoden der Konzeptions-
entwicklung (z. B. Checklisten, Bedarfsana-
lysen).

24.

25.

26.

...istin der Lage, im Prozess der Konzeptions-
entwicklung l6sungsorientierte Diskussionen
anzuregen und zu moderieren, mit dem Ziel,
Inhalte und Methoden des Mentorings in
einer Konzeption zu verankern.

... kann den Gesamtprozess der Konzeptions-
entwicklung koordinieren und ergebnisorien-
tiert leiten (ggf. mit Unterstiitzung der
Leitung).

...istin der Lage, sich bei der Konzeptions-
entwicklung fiir eine kultursensible und
diversitatsbewusste Orientierung in der
Begleitung der angehenden Fachkraft
einzusetzen.

27

28.

29.

. ... kann dem Team das Prinzip der ,geteilten
Verantwortung* fiir das Mentoring zwischen
den Lernorten und innerhalb des Teams deut-
lich machen.

... kann das erarbeitete Verstandnis von
Mentoring bzw. die Konzeption nach aulen
vertreten und - mit Unterstiitzung der
Leitung - das Team dazu motivieren, dies
ebenfalls zu tun.

...istin der Lage, eine offene Gesprachskultur
vorzuleben sowie die Kolleg:innen zum
Mentoring zu beraten und dabei zu unterstiit-
zen.

30.

31.

32.

... kann Teamkonflikte als Chance fiir die
personliche Entwicklung erkennen.

... kann die Beziehungen zwischen Teammit-
gliedern untereinander und zur angehenden
Fachkraft reflektieren.

...istin der Lage, sowohl selbstorganisiert als
auch im Team zu arbeiten und die Angemes-
senheit der jeweiligen Arbeitsweise in Bezug
auf die Konzeptionsentwicklung zu reflektie-
ren.

Evaluation

33.

34.

... hat Wissen zu ermdglichenden bzw.
hemmenden Faktoren (z. B. gemeinsame
Ziele, wertschatzende Kommunikation), die
das Mentoring als Teamaufgabe beeinflussen.

... kennt Strategien und Methoden der
Evaluation von Konzeptionen (z. B. anhand
von Qualitatskriterien).

35.

36.

37.

... kann die (fachliche) Perspektiven der
Kolleg:innen und der angehenden Fachkraft
bei der inhaltlichen Uberpriifung der
Konzeption angemessen berticksichtigen.

... kann den Prozess der Lernortkooperation
strukturiert reflektieren (z. B. regelmaliige
Retrospektiven oder Lern-Reviews).

...istin der Lage, die vorab definierten
Qualitatskriterien in die Uberpriifung der
Konzeption einzubeziehen und ggf. einen
Uberarbeitungsprozess in die Wege zu leiten.

38.

39.

40.

...istin der Lage, die Wirksamkeit bisheriger
Lernbegleitungsprozesse gemeinsam mit
dem Team zu bilanzieren.

...istin der Lage, sich in regelméaRigem
Turnus mit dem Team liber die Aktualitat der
Ausbildungskonzeption zu verstandigen (z. B.
im Hinblick auf das Mentoring-Verstandnis
und den Ablauf des Mentorings).

... kann sich zusammen mit der Leitung und
dem Team z. B. an Gesprachskreisen,
Netzwerken und Tagungen beteiligen, die die
Weiterentwicklung der Qualitat des Lernortes
Praxis im Blick haben.

41.

42.

... kann den Einfluss des eigenen Handelns
auf die gewlinschte Team- und Organisations-
kultur hin reflektieren.

...istin der Lage, die einrichtungsbezogenen
Strukturen im Hinblick auf das Mentoring zu
reflektieren.

* Nicht einbezogen wurden Kompetenzen, die im Rahmenlehrplan fiir die Fachschule fiir Sozialpadagogik von der Kultusminister-
konferenz (2020) als grundlegende Kompetenzen fiir eine professionelle Haltung festgelegt wurden. Einbezogen wurden dabei
auch der Qualifikationsrahmen fiir die BA-Studiengange Kindheitspadagogik/Bildung und Erziehung in der Kindheit, die 2009 im
Rahmen der Bundesarbeitsgemeinschaft Bildung und Erziehung in der Kindheit e.V. verabschiedet wurde.
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