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Ausblick: Professionelles Leiten durch Weiterbildung

Regine Schelle

Sowohl der fachwissenschaftliche Hintergrund
(Teil A) als auch das Kompetenzprofil (Teil B) des
Wegweisers zeigen eindriicklich, dass das Aufga-
benspektrum einer Kita-Leitung umfassend und
vielschichtig ist. Es ist zu erwarten, dass sich die
Anforderungen an Kita-Leitungen in den néchs-
ten Jahren noch erweitern und ausdifferenzieren
werden. Umso mehr verwundert es, dass Funktion
und Aufgaben einer Kita-Leitung kaum Teil der
Diskussion iiber eine notwendige Professiona-
lisierung der Friithen Bildung sind. Der Ausblick
des Wegweisers zeigt abschlieBend auf, inwiefern
sich die Erwartungen an die Kompetenzen einer
Kita-Leitung verdndern werden und welcher Ent-
wicklungsbedarf auf der Ebene der Ausbildung,
der strukturellen Rahmenbedingungen und der
Weiterbildung fiir die Professionalisierung dieses
Funktionsbereichs besteht.

Das Aufgabenprofil im
Wandel

Die Erwartungen an die Kompetenzen einer Kita-
Leitung hdngen entscheidend von den Erwartun-
gen an die frithkindliche Bildung, Betreuung
und Erziehung ab und sind damit einem steten
Wandel unterworfen. Richtet man den Blick auf
aktuelle Verdnderungsprozesse in der frithkindli-
chen Bildung, Betreuung und Erziehung, lasst sich
erkennen, wie sich auch die Anforderungen einer
Kita-Leitung verdndern werden.

Die pddagogische Arbeitin Kindertageseinrich-
tungen wird immer stéarker davon gepragt, dass Kin-
dertageseinrichtungen nicht mehrals Betreuungs-,
sondern als Bildungseinrichtungen wahrgenommen
werden. Dieser Paradigmenwechsel zeichnet sich
zunehmend in den pddagogischen Konzeptio-
nen der Einrichtungen ab und verdndert damit
die Erwartungen an Kindertageseinrichtungen
z.B. seitens der Eltern oder der Politik. Um diesen

Verdanderungen Rechnung zu tragen, ist eine sys-
tematische Umsetzung eines auf die spezifischen
Merkmale der Einrichtung abgestimmten Bil-
dungsmanagements erforderlich. ,Dazu gehoren
nebenderOrganisation, Steuerung, Gestaltungund
Evaluation von Lern- und Entwicklungsprozessen
die Auseinandersetzung mit den Bildungszielen
und dem Verstandnis von Bildung in der frithen
Kindheit” (Haderlein/Berg 2007, S.19).

Betrachtet man die Ergebnisse der Studie ,,Tun-
Unterstiitzen-Fordern?“ (TUF), im Rahmen derer
Tatigkeiten von Leitungskréften in Kindertages-
einrichtungen untersucht wurden, zeigt sich, dass
hier Entwicklungsbedarf besteht: Bislang kon-
zentrieren sich die Tatigkeiten einer Kita-Leitung
vorrangig auf verwaltungsbezogene Aufgaben,
auf die Organisation bestimmter Abldufe sowie auf
die Zusammenarbeit mit Eltern. Im Rahmen eines
sogenannten ,Bildungsprozessmanagements®
wenden Kita-Leitungen viel Zeit fur das Qualitéats-
managementder Einrichtung auf. Wenig Zeitbleibt
aber scheinbar fiir die Auseinandersetzung mit
Innovationen, Konzeptions(weiter)entwicklungen
und Programimnrevisionen. Die Leitungskréfte setzen
beiihrer, Bildungsbedarfsanalyse“insbesondere bei
denKindern an, waseine besondere Wertschétzung
der Anliegen der Kinderverspricht. Wird aber daran
gedacht, dassesinder derzeitigen Debatte auch da-
rumdeht, den BildungsortKindertageseinrichtung
im Rahmen der bildungspolitischen Diskussionen
zu stérken und neu zu positionieren, dann fehlt
die Orientierung bzw. auch Verortung in einem
durchlassigen Bildungssystem. ,,Prozesse, die auf der
Makroebene angesiedeltsind, wie die ibergeordne-
te Auseinandersetzung mitbildungspolitischen Pro-
zessen oder Anforderungen, die z.B. von Seiten der
SchuleandieEinrichtungen herangetragen werden,
finden im Berufsalltag weniger Beriicksichtigung®
(Konig/Barkemeyer/Giinther im Erscheinen). Diese
Aufgaben werden folglich fiir eine Kita-Leitung in
den néchsten Jahren wichtiger werden.
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Neben dem Bildungsparadigma wird in den néchs-
ten Jahren auch das Inklusionsparadigma die
Arbeit in Kindertageseinrichtungen verandern.
Der Anspruch, inklusive Konzepte und Ansdtze der
Friihpddagogik in Kindertageseinrichtungen zu
verwirklichen, wird stetig wachsen. Die Arbeit
mit heterogenen Familien und Kindern stellt eine
Erweiterung der Aufgaben der Fachkrédfte und
damit der Kita-Leitung selbst dar. Konzeptionen
missen reflektiert und weiterentwickelt werden,
die Personalentwicklung muss entsprechend
geplant werden. Damit verbunden gewinnen die
Kooperationen mit dem Umfeld der Einrichtung
sowie die Gestaltung der Zusammenarbeit in multi-
professionellen Teams fiir das Aufgabenspektrum
einer Kita-Leitung an Bedeutung.

Nichtnurdie Weiterentwicklung derinhaltlich-
konzeptionellen Arbeit, auch gesellschaftliche
Entwicklungen erweitern das Aufgabenprofil
von Kita-Leitungen. Aufgrund der demografischen
Entwicklung in den néchsten Jahren und dem da-
mit verbundenen zu erwartenden Riickgang der
Kinderzahlen wird eine Kita-Leitung vor allem in
landlichen Regionen bzw. in Regionen mit gerin-
ger Geburtenrate mit der Frage konfrontiert sein,
wie sie die Einrichtung vor dem Hintergrund eines
wachsenden Konkurrenzdrucks gut positionieren
kann (Hugoth 2014; Haderlein 2008). Zunehmend
werden dann Kompetenzen, die fiir eine erfolg-
reiche Profilbildung der Einrichtung sowie eine
entsprechende Offentlichkeitsarbeit notwendig
sind, von einer Kita-Leitung gefordert.

Das Aufgabenspektrum der Kita-Leitungen wird
sich in den néchsten Jahren ebenfalls ausweiten,
weil sich die Organisationsformen der Kinderta-
geseinrichtungen weiterentwickeln. Zum einen
verdndern sich die Organisationen, um den sich
stets wandelnden, heterogenen Bediirfnissen und
Bedarfen der Familien besser gerecht zu werden.
Als Beispiel kann man hier die Weiterentwicklung
zu Familienzentren oder die Flexibilisierung der
Offnungszeiten und Angebote nennen (Hader-
lein 2008). Zum anderen zeigt sich ein Trend des
Zusammenschlusses von einzelnen Trédgern zu
Tragerverbundmodellen oder regionalen Zweck-
verbdnden. Damit soll den wachsenden Anspru-

chen an Kindertageseinrichtungen und an deren
Tréagerschaft Rechnung getragen werden (Hugoth
2014; Altgeld/Stobe-Blossey 2009; Haderlein 2008).

Solche Weiterentwicklungen haben oft zur
Folge, dass die Teams wachsen und sich verdn-
dern. Vertiefte Kompetenzen zur Bewéltigung der
Handlungsanforderungen, die sich sowohl auf
Fiihrung und Personalentwicklung als auch auf
die Gestaltung von Zusammenarbeit beziehen,
werden fiir Kita-Leitungen daher wichtiger. Der
Abstimmungsbedarf zwischen Kita-Leitungen,
Gruppenleitungen und dem Tréager bzw. der Dach-
organisation wéchst ebenso (Hugoth 2014). Mit all
diesen organisatorischen Verdnderungenriicktdie
kontinuierliche Weiterentwicklung der Organisati-
onsstrukturen, die Zusammenarbeit mit externen
Kooperationspartnerinnen und Kooperationspart-
nernsowie die Offnung der Einrichtung gegeniiber
dem Sozialraum vom Rand in den Mittelpunkt des
Aufgabenspektrums einer Kita-Leitung (Kdnig/Bar-
kemeyer/Giinther im Erscheinen).

Zu erwarten ist zudem, dass sich die Zusammen-
setzung der Teams in Kindertageseinrichtungen
verandern wird. Vergleichbar mit anderen Berufs-
feldernwerden auch in Kindertageseinrichtungen
zunehmend &ltere Fachkréfte in Kindertagesein-
richtungen tétig sein. Angesichts des Fachkrafte-
mangels stehen Leitungskréfte in Einrichtungen
mehr denn je vor der Herausforderung, ,Mitarbei-
ter nichtnur zu gewinnen, sondern sie gesund und
motiviert in ihrem Beruf zu halten“ (Adamy 2013,
S.48). Der Entwicklung und Etablierung eines auf
die unterschiedlichen Bediirfnisse der Altersgrup-
pen ausgerichteten Gesundheitsmanagements
muss somit Prioritdt eingerdumt werden (ebd.).
Zu diesen Aspekten kommt hinzu, dass sich die
Qualifikationsprofile der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ausdifferenzieren, da die Fachkréfte
ofter unterschiedliche Ausbildungswege absolviert
haben oder aufgrund des Fachkraftemangels mog-
liche Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger ein-
gestellt werden miissen. Aufgabe der Kita-Leitung
ist es, diese Vielfalt im Team als Ressource fur die
pédagogische Arbeit zu nutzen (Neuf3 2014).



Kita-Leitung —der
~blinde Fleck™ in der
Professionalisierungs-
diskussion

Angesichts dieser Entwicklungen wird umso deut-
licher, dass die vielschichtigen Aufgaben einer
Kita-Leitung vor allem zukiinftig nicht ,nebenher*
bewiltigt werden kénnen. Sie verlangen ein spezi-
fisches Kompetenzprofil, das sich in nahezu allen
Punktenvondem einer Fachkraftim Gruppendienst
unterscheidet.

Eine Professionalisierung des frihkindlichen
Bereichs zielt darauf ab, das professionelle Han-
deln, also das bewusste, reflektierte sowie fachlich
begriindete Handeln der Fachkréfte zu verbessern,
um dadurch die Qualitét der Bildungsprozesse der
Kinder zu steigern. Angesichts der Tatsache, dass
die Qualitét der Kita-Leitung fiir die Qualitat der
Bildungs- und Entwicklungsprozesse der Kinder
entscheidend ist(Viernickel u.a. 2013), verwundert
es, dass im Zuge der Debatte um die Professionali-
sierung bislang zumeist die Bedeutung der Kita-
Leitung in der Diskussion vernachlassigt wurde
(Bock-Famulla/Lange 2013). Der Kita-Leitung wird
zwar die Verantwortung zugeschrieben, den
Professionalisierungsprozess in der Einrichtung
voranzubringen (Viernickel u.a.2013), es fehltaber
eine breite Auseinandersetzung tiber ein ,,Profes-
sionalitdtsverstdndnis in Bezug auf Leitung® selbst
(Bock-Famulla/Lange 2013, S. 31). Um die Position
der Leitungskraft einer Kindertageseinrichtung in
bestehende Entwicklungen starker einzubeziehen,
besteht auf verschiedenen Ebenen Entwicklungs-
bedarf.
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Professionalisierung durch
akademisch ausgebildete
Kita-Leitungen

Unabhéngig von einer fehlenden fachlichen Aus-
einandersetzung dariiber, was eine professionelle
Kita-Leitung ausmacht, wird oft gefordert, die Lei-
tungsstelle mit einer Person zu besetzen, die tiber
einen Hochschulabschluss verfiigt (Hugoth 2014;
hierzu auch vbw 2012). Eine solche Forderung trifft
durchaus auf Zustimmung unter Fachkréften. In
der Studie ,,ZukunftskonzeptKita 2020“ wurden in
Niedersachsen verschiedene Workshops und Dis-
kussionsrunden mit insgesamt 60 Erzieherinnen,
Kita-Leitungen und Fachberaterinnen sowie eine
Befragung von Praktikerinnen und fachfremden
Studierenden durchgefiihrt. Den befragten Fach-
kraften war es wichtig, eine Leitung an der Spitze
der ,Kita 2020* zu sehen, die akademisch qualifi-
ziertist (Schneewind 2011).

Solche Forderungen liegen in der Annahme be-
grindet, dass fiir die Bewaltigung der Komplexitat
derLeitungsaufgabeninKindertageseinrichtungen
eine akademische Ausbildung grundlegend ist. Die
wissenschaftliche Ausbildunglegt-im Unterschied
zu einer beruflichen Ausbildung - den Fokus auf
eineumfassende Auseinandersetzung mitkomple-
xen Zusammenhéangen und soll die Studierenden
unter anderem dazu befdhigen, vor dem Hinter-
grund eines ausgepriagten wissenschaftsbasierten
Wissens kreative Losungen fiir immer wieder
anders gelagerte Anforderungen zu entwickeln
(Géngler 2010). Ein Studium strebt den ,,Erwerb ei-
nes moglichst komplexen Wissenshorizontes [an],
der nicht primar auf die Bewéltigung gegebener,
standardisierter Handlungssituationen gerichtet
ist,sondern auf die Bearbeitung situationsiibergrei-
fender, untibersichtlicher Handlungszusammen-
hénge zielt (Stichwort Entwicklungskompetenz)*
(ebd., S. 361). Die Fokussierung auf die Stdrkung
individueller Entwicklungskompetenz(ebd.) sowie
auf die Reflexionsfahigkeit in der Auseinanderset-
zung mit wissenschaftlichem Wissen (Friederich
2012) soll Kita-Leitungen in besonderer Form dazu
qualifizieren, die an sie gerichteten Handlungs-
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anforderungen zu bewaéltigen. Kritisch bleibt
anzumerken, dass allein eine akademische Ausbil-
dung fir eine Leitungstétigkeit in einer Kinderta-
geseinrichtung nicht ausreicht. Voraussetzung ist
es, und das geben auch die befragten Fachkrafte
der Studie ,,Zukunftskonzept 2020“ an, dass eine
Kita-Leitung ausreichend praktische Erfahrung
im Gruppendienst gesammelt hat (Schneewind
2011). Eine solche berufliche Sozialisation ist ent-
scheidend, um Routinen, die Bedeutung des Tearns
und Rahmenbedingungen richtig einschitzen zu
konnen (Dippelhofer-Stiem 2013).

Wie die Daten aus der amtlichen Statistik zei-
gen (vgl. Teil A, Kap. 2), verfiigt der Grofteil der
Kita-Leitungen bislang nicht iber einen Hoch-
schulabschluss, und dies wird in fast allen Landes-
rechten auch nicht eingefordert. Um den Anteil
an Akademikerinnen und Akademikern unter
Kita-Leitungen zu erh6hen, miissen aber nicht nur
gesetzliche Regelungen verabschiedet werden, die
dies einfordern, sondern auch Kita-Trédger miissen
eine entsprechende Anstellungspolitik forcieren.
Unabhéngig davon, ob es um die Besetzung der
Leitungsposition oder einer Position in der Grup-
penarbeit geht, scheint grundsétzlich ein Vorbe-
halt gegen akademisch ausgebildete Fachkrafte
zu bestehen. Im Rahmen einer Studie in Baden-
Wiirttemberg wurden 847 Tréger von Kinderta-
geseinrichtungen zu ihrer Motivation, Fachkrafte
mitakademischem Abschluss einzustellen, befragt.
~Lediglich 33,8 %der befragten Arbeitgeber standen
dem positiv gegeniiber, 39,4 % bewerteten dies
neutral und 26,8 %lehnten es fir die Zukunft sogar
ab“ (Kirstein/Frohlich-Gildhoff 2014, S. 53). Nega-
tive Einstellungen dazu griindeten ,,in erster Linie
darauf, dass - vermeintlich ausbildungsunabhén-
gig - der Personlichkeit der Fachkraft ein héheres
Gewicht eingerdumt wird, als der qua Ausbildung
erworbenen Fachlichkeit (20,6 %)“ (ebd., S. 53).
Eine Rolle fir eine ablehnende Haltung spielt fir
18,3% der Befragten auch eine damit verbundene
mogliche Erh6hung der Personalkosten. 12,6 % der
Aussagen betrafen Vorurteile, die man gegentiiber
akademischen Ausbildungen hat: Kopflastigkeit,
unzureichende soziale Kompetenzen sowie feh-
lendes praktisches ,Know-how®. Es zeigte sich

insgesamt ein deutliches Informationsdefizit bei
den Tragern tiber Inhalte des Studiums und die
Kompetenzprofile der Absolventinnen und Absol-
venten (ebd.). Diese Haltung der Ambivalenz und
Unsicherheit bestétigen zwolf Experteninterviews
mitTragervertreterinnenund Trdgervertretern, die
im Rahmen des Projekts ,Akademisierung frithpa-
dagogischer Fachkrifte - AKIPAD“ durchgefiihrt
wurden (Altermann/Holmgaard 2013).

Professionelle
Rahmenbedingungen

fiir Kita-Leitungen -

ein ,kompetentes System*

Professionelles Leiten braucht neben den individu-
ellen Kompetenzen der Kita-Leitung professionelle
Rahmenbedingungen, dieim Rahmen des CoRe-Pro-
jekts'als Teil eines ,kompetenten Systems* definiert
wurde (Urban u.a. 2012). Der Begriff eines ,kompe-
tenten Systems*® verdeutlicht, dass die individuellen
Kompetenzen einer jeden Fachkraft in ein System
eingebunden sind, das die Weiterentwicklung und
Performanz dieser Kompetenzen ermdoglicht bzw.
sie auch erschweren kann. Ein solches System be-
steht neben der individuellen Ebene auch aus der
Ebene der Einrichtung und des Teams, der Ebene
der Zusammenarbeit im Sozialraum sowie aus der
Ebene der Politik (ebd.). ,The conceptual shift from
a focus on the individual practitioner (who needs
to be skilled, trained and professionalised) toward
what we suggest calling a competent system has
obviousimplications: nolonger can the institutional
and organisational environment of early childhood
practitioners be neglected” (ebd., S. 523).

1 DasForschungsprojekt CoRe (Study on competence requi-
rements in early childhood education and care) wurde im
Auftrag der Europdischen Kommision in den Jahren 2010
und 2011 durchgefiihrt. Ziel war es, die verschiedenen
Kompetenz- und Professionalitatskonzepte in der friih-
kindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung europaweit
zu systematisieren. Bedingungen fiir die Entwicklung der
Kompetenzen der Fachkrafte wurden auf allen Ebenen
identifiziert.



Betrachtet man die Bedeutung des Tragers fiir
die Einrichtung und die rechtlichen Regelungen
zur Festlegung bestimmter Zeitkontingente fiir
Leitungstatigkeiten durch die Politik, zeigt sich
deutlicher Entwicklungsbedarf, will man die Pro-
fessionalisierung der Leitungstatigkeit anstoen.
MaBgeblich werden die Rahmenbedingungen
fur Kita-Leitungen durch den Tréger gesetzt. Als
bedeutender Teil des Managements einer Ein-
richtung muss er systematisch in die Diskussion
uber das Professionalitdtsverstdndnis von Leitung
in Kindertageseinrichtungen eingebunden sein.
Das Teilprojekt V ,, Tragerqualitat der Nationalen
Qualitdtsinitiative (NQI) des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) stellte
aber schon 2003 fest, dass die wichtige Funktion des
Trégersbeider Steuerungder Einrichtungsqualitéit
zu wenig thematisiert wird (Fthenakis u.a. 2003).
Auch das Instrument, das aus dem Teilprojekt V
der NQI hervorgegangen ist, 16ste keine systemati-
schen, flachendeckenden Qualitdtsentwicklungs-
prozesse auf Tragerebene aus. Offensichtlich sind
hier gesetzliche Regelungen notwendig, die dafir
Sorge tragen, dass eine gezielte Weiterentwicklung
der Leitungstétigkeit auf Trdgerebene angesto3en
wirdund somitalsTeil eines ,kompetenten Systems*
die Arbeit der Kita-Leitung unterstiitzt. Dies impli-
ziert,dass die Tragerqualitét selbst Gegenstand der
Forschung tiber Professionalisierungsprozesse im
friihkindlichen Bereich wird, wie zum Beispiel die
Auswirkungen dersich neu entwickelnden Verbiin-
deund Organisationsformen der Trdger von Kinder-
tageseinrichtungen (Altgeld/Stobe-Blossey 2009).

Um einzuschétzen, ob die zeitlichen Rahmenbe-
dingungen professionelles Leiten unterstiitzen,
kann man die statistischen Daten zu den Zeitkon-
tingenten von Kita-Leitungen fiir die Leitungsta-
tigkeit heranziehen (vgl. auch hier Kap. A2). Diese
Daten lassen darauf schliefen, dass die Funktion
einer Kita-Leitung bislang in vielen Einrichtungen
,hebenbei“ oder auch gar nicht wahrgenommen
wird bzw. werden kann. ,Wenn in rund einem
Drittel aller Kitas gar keine Personen und in einem
weiteren Drittel Personen nur stundenweise fiir
Leitungsaufgaben freigestellt sind, dann ist dies
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zugleich ein Hinweis auf einen vergleichsweise
geringen Stellenwert der Ausiibung von Leitungs-
aufgaben in Kitas“ (Fuchs-Rechlin 2013, S. 31)2 Der
Umfang der Zeitkontingente ist abhédngig von der
Anzahl der betreuten Kinder in der Einrichtung.
Im Sinne professioneller Rahmenbedingungen
erscheint das widersinnig, da die grundlegenden
Aufgaben wie Vernetzung, Qualitdtsentwicklung
und -sicherung, die Entwicklung eines péddago-
gischen Profils, die Offnung zum Sozialraum, die
Bildungs- und Erziehungspartnerschaft mit den
Eltern sowie das Bildungsmanagementin allen Ein-
richtungen gleichermafen anfallen (Fuchs-Rechlin
2013; Schneewind 2011).

Zu einem Professionalisierungsprozess gehort
auch eine Auseinandersetzung dariber, unter wel-
chenstrukturellen Bedingungen esKita-Leitungen
uberhaupt méglich wird, zu einer Qualitédtsver-
besserung der pddagogischen Arbeit beizutragen.
Dazu fehlen bislang vergleichende Analysen und
empirische Ergebnisse.

Weiterbildung als Teil des
~kompetenten Systems”

Dieindividuelle Ebene der Fachkréfte istebenso Teil
eines, kompetenten Systems* (Urbanu.a. 2012). Um
Kompetenzen auf dieser individuellen Ebene fort-
wahrend auszubilden und zu erweitern, benétigen
Fachkréfteneben einer grundlegenden Ausbildung
berufsbegleitende Weiterbildung. Weiterbildung
muss ,,im Rahmen der derzeitigen Reformprozes-
se als zentrales Element der Professionalisierung
gelten. In pddagogischen Berufen kommt diesen
Weiterbildungen eine wichtige Rolle zu, um nicht
nur Uber Erfahrung im Berufsalltag zu lernen,
sondern auch die subjektiven Handlungsmuster
und Routinen gezielt zu hinterfragen und aufzu-
brechen® (Kénig 2014, S. 178). Weiterbildungen

2 Ausnahmen sind die groBen Einrichtungen und Verbiinde,
bei denen die Kita-Leitungen auch haufig akademisch aus-
gebildet und in Vollzeit tatig sind (Fuchs-Rechlin 2013).

269



270

Ausblick

erOffnen einen fiktiven (Denk-)Raurm, der fir die
Auseinandersetzung mit der aktuellen Tatigkeit,
den Anforderungen und Rahmenbedingungen, fir
Reflexion und Austausch sowie fiir neue Anregun-
gen genutzt werden kann.

Fir die Tatigkeit als Kita-Leitung nimmt Wei-
terbildung aus drei Griinden einen besonderen
Stellenwert ein:

Erstens, weil es ohne solche (Denk-)Rdume
nicht moéglich ist, neue Trends und tagespolitische
Themen oder neue pddagogische Ansétze so zu
durchdringen, dasssie fiir die Arbeitin der eigenen
Einrichtung tibersetzbar werden.

Zweitens haben Weiterbildungen fiir Kita-
Leitungen einen besonderen Stellenwert, weil die
Kompetenzen, die eine Kita-Leitung im Bereich des
Managements bendtigt, kaum Teil der Ausbildung
an Fachschulen sind und auch ein Studium kein
Garantdafirist, dassin diesem Bereich Kompeten-
zen entwickeltwerden konnten (siehe oben). Denn
abhéangigistdasunter anderem von Inhaltund Aus-
richtung des jeweiligen Studiengangs. Bislang ist
die Anzahl der Studiengénge, die als Schwerpunkt
dasManagementbzw. die Leitungvon Institutionen
derBildung, Erziehung und Betreuung von Kindern
im Alter zwischen null und zehn Jahren aufweisen 3,
nochrelativ gering. In vielen anderen Studiengén-
gen wird Management und/oder Leitung als ein
inhaltlicher Aspekt unter vielen anderen angege-
ben (WiFF Studiengangsdatenbank, Stand 2/2014).

Drittens tibernehmen in der Praxis oft Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter aus dem Team die vakante
Position der Kita-Leitung. Um diesen Rollenwech-
sel von der Kollegin zur Leitung und die damit
verbundenen neuen Aufgaben fiir alle Seiten gut
zu meistern, ist eine begleitende Weiterbildung
unumgénglich (Hugoth 2014).

In der Regel muss man Leitungskrafte nicht
dazu motivieren, Weiterbildungen in Anspruch zu
nehmen. 96,9 %der insgesamt1.425 im Rahmen der
WiFF-Fachkréftebefragungen befragten Einrich-

3 Beispiele fiir solche Studiengédnge sind an der Katholi-
schen Hochschule Freiburg, der Hochschule Koblenz, der
Evangelischen Hochschule Dresden oder der Hochschule
Magdeburg-Stendal angesiedelt.

tungsleitungen hatten in den letzten zwo6lf Mona-
ten an einer berufsbezogenen Weiterbildungsver-
anstaltung teilgenommen. Kita-Leitungen nutzen
Weiterbildungsangebote sogar hdufiger und inten-
siver als pddagogische Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter (Beher/Walter 2012; vgl. zu den Leitungs-
qualifizierungen auch Teil A, Kap. 2). Entscheidend
istes also nicht, Kita-Leitungen von der Bedeutung
der Weiterbildung zu tiberzeugen, sondern dafiir
Sorge zu tragen, dass die Angebote von hoher Qua-
litdtsind. Bislang fehlen einheitliche Standards fiir
die Qualifizierung von Leitungskréften (vgl. Teil A,
Kap.1). Die inhaltliche und strukturelle Ausgestal-
tung von Weiterbildungsangeboten ist sehr hetero-
gen.Esbleibtalsoin der Verantwortung des Tragers
bzw. der Kita-Leitung, Weiterbildungsangebote
bewusst und sorgféltig auszuwédhlen. Besonders
geeignet, eine nachhaltige Weiterentwicklung der
Kompetenzen einer Kita-Leitung anzuregen, sind
langfristige, den Berufsalltag begleitende Veran-
staltungen, die auf die individuellen Kompetenzen
und die einrichtungsspezifischen Anforderungen
abgestimmt sind.

Wichtigistes, dass der Einrichtungstrédger Barri-
erenfiir die Teilnahme an solchen Weiterbildungen
abbaut. Dennhédufigerals pddagogische Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter klagen Kita-Leitungen tiber
das begrenzte Zeitkontingent, das aufgrund der
Personalsituationin denKindertageseinrichtungen
fiir Weiterbildung zur Verfiigung steht. Zudem
weisen sie ofter darauf hin, dass die beruflichen
Belastungen ein Grund fiir die Nichtteilnahme
an Veranstaltungen sind. Fur eine Teilnahme ist
also oft eine groBe personliche Einsatzbereitschaft
gefordert. Damitdie Weiterentwicklung der indivi-
duellen Kompetenzen nicht nur vom Engagement
der Einzelnen abhéngig ist, sollte der Trager die
Kita-Leitung in eine systematische Personalent-
wicklung einbinden (Hugoth 2014).

Die Ausfiihrungen zeigen, dass die Erwartungen
an die Kompetenzen einer Kita-Leitung steigen
und sich die Tatigkeitsprofile von Kita-Leitungen
ausdifferenzieren werden. Damit diese Anforde-
rungen zukiinftig bewaltigbar bleiben, muss auch
die Ausgestaltung der Leitungsposition selbst in
den Blickpunkt der Weiterentwicklungsprozesse



in Kindertageseinrichtungen riicken. Die Etablie-
rung von Leitungsteams und damit die Einfiihrung
geteilter Leitung in Kindertageseinrichtungen sind
beispielhafte Moglichkeiten, wie die Komplexitat
der Leitungsaufgaben auf mehrere Schultern
verteilt werden kann (Nagel-Prinz/Paulus 2012).
Um den Professionalisierungsprozess auch fur die
FunktionKita-Leitung voranzubringen, istes neben
solchen Organisationsentwicklungsprozessen oder
moglichen Reformen in der Ausbildung vor allem
wichtig, die Rahmenbedingungen fir die Leitung
einer Kindertageseinrichtung zu verandern. Dazu
musssichauch Weiterbildungals Teil eines ,.kompe-
tenten Systems*, als Unterstiitzungssystem fiir die
Professionalisierung der Kita-Leitungen etablieren.
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