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Vorwort

Als Chefin wird man nicht geboren! Folglich
werden Sie sich in diese neue Rolle erst
hineinfinden miissen. Das fallt vielen pada-
gogischen Fachkrdften deutlich schwerer,
wenn sie zuvor Mitglied des Kindergarten-
teams waren. Denken Sie daran, |hre neue
Position haben Sie sich verdient, weil Sie in
der Vergangenheit gute Arbeit geleistet
haben und man Sie fiir kompetent erachtet,
diese Rolle auszufiillen.

Ihre neue Leitungsrolle hat eine Vielzahl

von neuen Aspekten und Fragen, die Sie

sicher beschiftigen werden, wie z.B.:

©@ Konkurrenz: Cab es Mitbewerber um
Ihre Stelle aus dem Team? Wie gehen Sie
am besten damit um?

©@ Freundschaften: Oft entstehen
Freundschaften unter Kollegen und nun
stehen Sie auf der ,anderen Seite”.
Zwischen Beruflichem und Privaten
trennen — manchmal ist das gar nicht so
einfach!

© Distanz/andere Rolle: Sie gehoren
nun nicht mehr zum Team! Je friiher Sie
sich mit diesem Gedanken anfreunden,
desto besser.

©@ Kolleginnen: Als ehemaliges Teammit-
glied haben Sie einen Vorteil: Sie kennen
Ihre ehemaligen Kolleginnen — und zwar
mit all ihren Starken und Schwachen. Sie
wissen also genau, wer sich engagiert,
wer kollegial ist und wer sich driickt oder
vielleicht auch noch einen Motivations-
schub vertragen konnte. Nutzen Sie
dieses Wissen!

@ Respekt: Nicht alle Teammitglieder
sehen Sie vielleicht sofort als neue
Leitung. Sich klar abzugrenzen und
eindeutig mit den Kolleginnen zu kom-
munizieren, stellt ebenfalls eine neue
Herausforderung dar!

Sie werden feststellen, dass es in lhrer
Kita-Leitungsfunktion vor allem wichtig ist,
dass Sie keine Angst vor Konflikten haben.
Sie miissen Entscheidungen treffen, auch
wenn etwas unangenehm ist, und dafir
sicher auch mal mit dem Unmut der Kolle-
ginnen leben. Sie sehen, dass Sie als Kita-
Leitung eine groBe Herausforderung vor
sich haben!

Dieser Ratgeber wird lhnen eine echte Hilfe,
Begleitung und auch spdter noch ein Nach-
schlagewerk bei vielen Fragen rund um lhre
Rolle als erfolgreiche, souverdne, beliebte
und respektierte Kita-Leitung sein.

Nutzen Sie die Ideen, Anregungen und
Tipps, die Ihnen helfen, Thren neuen Job
erfolgreich und mit viel Freude auszuiiben.
So konnen Sie sich des Lobs von Vorgesetz-
ten, Kolleginnen und auch von Eltern und
Kindern sicher sein.

Wir wiinschen lhnen ganz viel Freude bei
lhrem neuen Job!

Melanie Grél3er, Hamida Hadj-Mustafa und
Eike Hovermann



Durchstarten:
Von der Erzieherin

zur Kita-Leitung

Oliver Berg

In der Regel gibt es zwei Mdglichkeiten, Leitungskraft zu
werden. Entweder andere entdecken lhr Leitungspotenzial
oder Sie bemihen sich selbst um eine entsprechende Posi-
tion und tun etwas dafiir. Kommen beide Aspekte zusam-
men, macht es die Sache haufig noch leichter.

Fiir eine Flihrungsposition sollten Sie neben
den formalen Voraussetzungen, wie z. B.
Abschliisse in bestimmten Bereichen, auch
allgemeine Voraussetzungen, wie z.B. eine
gewisse Lebenserfahrung und lhren gesun-
den Menschenverstand, mitbringen. Das
heil3t aber natiirlich nicht, dass Sie erst auf
Ihren 50. Geburtstag warten sollten, bevor
Sie sich auf eine solche Position bewerben.

Irgendwann kommt vielleicht der Tag, an dem Sie sich das
erste Mal die Frage stellen, ob Sie geeignet sind, eine Fiih-
rungsaufgabe in einer Kita zu tibernehmen. In diesem
Kapitel erfahren Sie, welche Voraussetzungen und Kompe-
tenzen Sie mitbringen sollten und wo und wie Sie noch an
sich arbeiten konnen, um so eine Rolle anzustreben. Darii-
ber hinaus zeigen wir Ihnen mogliche Stolpersteine und
Herausforderungen auf, auf die Sie achten sollten. Insbe-
sondere der Rollenwechsel im eigenen Haus fiihrt zu Veran-
derungen im Miteinander und geht mit einer Akzeptanz des
Teams auf der einen Seite wie auch mit einem veranderten
Selbstbild einher.

Wir erldutern, wie Sie sich mithilfe einer Situationsanalyse
einen guten Uberblick verschaffen kénnen, um zu einer
realistischen Zielbildung zu kommen. Zum Schluss des
Kapitels zeigen wir Ihnen noch gesunde und ungesunde
Einstellungen fiir Fiihrungskrdfte und wie Sie diese gewinn-
bringend fiir sich einsetzen kénnen.

Voraussetzungen und Kompetenzen

Vergleichen Sie sich nicht mit Ihrer Vorgan-
gerin oder anderen Leiterinnen! Erfolgreiche
Flihrungskrdfte sind in ihren Eigenschaften
sehr unterschiedlich. Trotzdem gibt es mit
Sicherheit einige Eigenschaften, die fiir Ihre
Aufgabe als Kitaleitung forderlich sind. Und
seien Sie beruhigt, viele dieser Dinge, kon-
nen Sie ganz leicht und schnell erlernen!
Hilfreiche Voraussetzungen werden hier
nach dem klassischen Kompetenzmodell
dargestellt.



Fachliche Kompetenzen

Fachliche Kompetenzen wie Wissensaspekte
sind die Voraussetzung fir eine erfolgreiche
Leitungsarbeit in der Kita. Es ist hilfreich,
einigermalen sattelfest in den Kita-Kon-
zepten zu sein, um in der alltdglichen Arbeit
Ansprechpartner und Ratgeber fiir die
Mitarbeiterinnen sein zu konnen, und den
Eltern in Elterngesprachen auch die eigenen
Prinzipien plausibel erkldren zu kdnnen.

Wissen iiber Kita- und Arbeitsrecht und die
kooperierenden Strukturen ist ebenso
erforderlich, um die Arbeit sicher planen zu

Methodische Kompetenzen

Zu den methodischen Kompetenzen gehdren die Dinge,
die Sie praktisch gut umsetzen kénnen. Solche , Geschick-
lichkeitsanforderungen” beruhen meistens auf Training und
Erfahrung. So sollten Sie z. B. Gesprachsmethoden in
Eltern- und Mitarbeitergesprachen gut anwenden kdnnen.
Da Beschwerden haufig bei der Kita-Leitung landen, ist das
Beherrschen von Deeskalationstechniken erforderlich.

Prasentationsmethoden umsetzen zu kdnnen ist z.B. fiir
Elternabende ebenso hilfreich wie fiir Gesprache mit Ver-
waltungsebenen oder ggf. Sponsoren. Neben den hierfiir
wie auch in den oben genannten Gespréachen erforderlichen
sozialen Kompetenzen ist der methodische Aspekt z. B. fiir

Soziale Kompetenzen

Bei sozialen Kompetenzen geht es immer
um Fertigkeiten im Umgang mit anderen
Menschen — und diese stehen natdirlich in
einem sozialen Beruf besonders im Vorder-
grund. Der Unterschied zwischen Erzieherin
und Leitung besteht jedoch in der Verschie-
bung der Zielgruppen. Es geht nicht mehr
,nur” um die Kinder in meiner Gruppe und
die zugehorigen Eltern, sondern um alle
Kinder, Eltern und Mitarbeiterinnen.

konnen. Inzwischen gibt es sehr gute Wei-
terbildungsangebote, die auf genau diese
Situation vorbereiten konnen.

Als Kita-Leitung werden Sie auch mit Pla-
nungsaufgaben zu tun haben. Daher arbei-
ten Sie mehr mit dem PC als vorher. Zumin-
dest sollten Sie den Umgang mit modernen
Medien nicht ablehnen.

Auch das Wissen iiber Fiihrungsmethoden

und -stile ist Voraussetzung fiir eine konst-
ruktive Reflexion der eigenen Fiihrungsar-

beit.

die Arbeit mit Flipchart und Beamer oder fiir die Planung
der Vortragsstruktur von Bedeutung.

Auch in der Umsetzung von padagogischen Konzepten sind
methodische Kompetenzen gefragt. Wenn z. B. mit indivi-
duellen Lerngeschichten gearbeitet wird, ist die Umsetzung
einer kreativen Planung sowie einer schliissigen Dokumen-
tation hilfreich. Schliel3lich erwarten lhre Mitarbeiterinnen
auch Anleitung in diesen Bereichen.

Neben friihpadagogischen Methoden sind bei der Kita-
Leitung zunehmend auch berufspadagogische Methoden
fiir die Instruktion der eigenen Mitarbeiterinnen gefragt.

Eine ausgeprdgte soziale Wahrnehmung
hilft dabei, Uber- und Unterforderungssitu-
ationen bei Mitarbeiterinnen zu erkennen.
Hierfiir ist eine bewusste Verarbeitung der
Beobachtung von Situationen Gber die
anschlieende Bewertung, die Planung und
Umsetzung von Handlungen erforderlich.
Dabei gilt es, sich entsprechende mogliche
Beurteilungsfehler zu vergegenwartigen
und diese zu vermeiden.



Beispiel:

Die erfahrene Erzieherin Maria beschwert sich bei der
Kita-Leitung tiber die frisch aus der Ausbildung gekom-
mene Mandy, mit der sie sich eine Gruppe teilt. Sie
konne nicht mit Kritik umgehen und kiimmere sich zu
wenig um die Kinder. Stattdessen nerve sie mit sténdi-
gen Diskussionen. Da sich Mandy noch in der Probezeit
befinde, solle man zurzeit eine Ubernahme hinterfragen.
Eine klassische Situation. Wo kénnen sich jetzt Beurtei-
lungsfehler einschleichen?

@ Sie schlagen sich auf die Seite von Maria, weil sie in
Ihrem Alter ist und (iber die gleiche Berufserfahrung
wie Sie verfiigt. Damit verzerren Sie Ihre Bewertung
zugunsten von Maria aufgrund der Ahnlichkeit zwi-
schen ihr und Ihnen. Wir sprechen vom Ahnlichkeits-
effekt.

Verstandnis fiir die Sorgen und N6te von Kindern, Eltern
und Mitarbeiterinnen ist ebenso hilfreich fiir die Gesprachs-
flihrung wie eine empfangerorientierte Ausdrucksweise. Die
Grundhaltungen der personenzentrierten Gesprachsfiihrung
nach Carl Rogers (1981), Kongruenz (Echtheit/ Authentizi-
tat), Empathie und Akzeptanz, sind eben nicht nur Techni-

Personliche Kompetenzen

Personliche Kompetenzen sind mehr oder weniger Kompe-
tenzen im Umgang mit sich selbst. So ist die Fahigkeit zur
Selbstreflexion insbesondere fiir Fiihrungskréfte sehr wiin-
schenswert. Sich zu hinterfragen, dient der Fehlerkorrektur
und ist Voraussetzung fiir die eigene Personlichkeitsent-
wicklung. Habe ich meine Mitarbeiterin im Gesprach wieder
aufbauen konnen? Habe ich die Eltern von unserem Kon-
zept gut liberzeugen kénnen? Dies gilt nicht nur fir die
personliche Gesprachsauswertung im Nachhinein, sondern
natdirlich schon im Gesprach.

Selbsteinschatzung

@ Sie schlagen sich auf die Seite von Mandy, weil sie so
ein strahlendes Lécheln hat und die Kinder sie einfach
lieben miissen. Hier iiberstrahlt eine Eigenschaft (das
Ldcheln) andere Eigenschaften. Wir sprechen vom
Uberstrahlungseffekt (auch Halo-Effekt genannt).

@ Sie schlagen sich doch auf die Seite von Maria, weil
Mandy ihre Ausbildung bei einer Schule absolviert
hat, von der Sie nicht viel halten. Dabei verfdlschen
wir unsere Bewertung aufgrund einer stereotypen
Vorstellung, einem Vorurteil iber die Erzieherin.

Stattdessen sollten wir vielleicht zundchst ein unvorein-
genommenes Gesprédch mit Mandy fiihren, um ihre Sicht
der Gruppensituation zu erfassen. Dann kénnen in
einem Gesprdch zu dritt die gegenseitigen Erwartungen
abgeglichen werden.

ken, sondern tiefergehende Einstellungen, an denen es ein
Leben lang zu feilen gilt.

Zudem sind Uberzeugungskraft und ggf. Durchsetzungs-
vermdgen in Fiihrungssituationen erforderlich, z.B. in
Feedbackgesprachen oder in Konfliktsituationen.

Die Achtsamkeit bzw. Selbstachtsamkeit dient dazu, eigene
Bediirfnisse zu erkennen und zu verfolgen, eigene Uber-
und Unterforderungssituationen zu sehen und dann gegen-
steuern zu konnen. Dies ist Voraussetzung fir wirkungsvol-
les Arbeiten in sozialen Berufen und natdirlich auch in der
Flihrungsarbeit.

Dartiiber hinaus zdhlen mit Sicherheit auch Organisationsta-
lent, eine gewisse Beharrlichkeit, Resilienz und Kompro-
missbereitschaft zu den personlichen Kompetenzen, die fiir
die Leitung einer Kita hilfreich sind.

Priifen Sie mithilfe der ,Checkliste Fiihrungskompetenzen”,
inwiefern Sie allgemeine Voraussetzungen fiir Fiihrungsta-

tigkeiten zum aktuellen Zeitpunkt erfiillen (siehe im
Anhang, S.90).



12 Stolpersteine und Herausforderungen

Folgende Stolpersteine liegen in uns selbst:

Zu hoher Ehrgeiz:
@ Gegen Ehrgeiz an sich ist nichts einzuwenden. Ein zu

hoher Ehrgeiz jedoch geht mit zu hohen Zielsetzungen
und Anspriichen einher. Sie selbst und Ihre Mitarbeiter
fiihlen sich zu sehr unter Druck gesetzt, werden unzu-
frieden und ggf. sogar krank.

Eine erfahrene Fiihrungskraft findet das richtige Mal}
und die richtige Geschwindigkeit bei Verdnderungspro-
zessen. Gerade zu Beginn ist der Austausch mit anderen
Kita-Leiterinnen wichtig, um dieses Mal? zu finden.
Eine Mentorin oder ein Coach kdnnten Sie darin unter-
stitzen.

Alles bestimmen wollen:
@ Die Alleinherrschaft ist zwar eine schéne Sache, geht

aber meistens schon in der eigenen Familie schief. Natdir-
lich haben wir eigene Vorstellungen, wie Dinge laufen
sollten. Es ist jedoch ein urmenschlicher Fehler, davon
auszugehen, dass andere genauso denken wie wir.

@ So qgilt es, fiir ein modernes Fiihrungsverstandnis ein

gewisses Mal an Partizipation zu gewahrleisten.
Das erhoht auBerdem die Akzeptanz von getroffenen
Entscheidungen.

Sich aufreiben zwischen verschiedenen
Anforderungen:
@ Der Trager, die Eltern, die Mitarbeiter und nicht zuletzt

die Kinder stellen Anforderungen. Insofern stehen Sie
auch als Flihrungskraft in einer Art ,Sandwichposition”
mit dem Risiko, sich in zT. widerspriichlichen Anforde-
rungen aufzureiben.

@ Sie kénnen nicht allen Anforderungen gerecht werden.

Daher ist es erforderlich, Widerspriiche stehen lassen
zu kénnen. Diese Eigenschaft wird auch als Ambigui-
tatstoleranz bezeichnet, und sie bewahrt Sie u.a. vor
Burnout-Risiken.

@ Eine professionelle Distanz zu dem, was Sie tun, ist hier
tiberlebenswichtig, und hilft dabei, eigene Moglichkei-
ten und Grenzen besser einschdtzen zu konnen. Auch
hierfir sind Fiihrungskrafte-Schulungen und Coachings
empfehlenswert.

Fremdbestimmung erleben:

@ Bei der Ubernahme einer Leitungsposition treffen Sie
normalerweise auf gegebene Strukturen und Prozesse,
die nicht immer auf dem aktuellen Stand sind. Wenn Sie
im Alltag an Grenzen stol3en, kann dies auf die Dauer
zu einer generalisierten Einstellung fiihren: ,Ich kann
hier eh nichts verandern.” Das Burnout-Risiko kann sich
erhohen.

@ Ein gesundes Selbstwirksamkeitserleben ist Vorausset-
zung fiir eine konstruktiv handelnde Flihrungskraft.
Dies gilt es, zu entwickeln und zu pflegen. Manchmal
heil3t es eben doch: ,Einfach machen!”

Nicht delegieren:

@ Einer der Kardinalfehler frischer (und manchmal auch
erfahrener) Leitungskrafte ist die mangelnde Delegati-
on. Alles selber machen zu wollen (,Dann ist es wenigs-
tens richtig”) fiihrt zu eigener Uberforderung und zu
mangelnder Forderung der eigenen Mitarbeiterinnen.

@ Nutzen Sie das Fiihrungsinstrument Delegation zur
Forderung der eigenen Mitarbeiterinnen — auch die
wachsen an ihren Aufgaben. Die Planung des Sommer-
festes, die Neugestaltung der Website, die Fotowand
im Flur usw.

Helfer-Syndrom:

@ Freundliche Fiihrungskrafte sind durchaus wiinschens-
wert. Ein ibertriebenes Helferverhalten fiihrt jedoch zu
eigener Uberforderung und dazu, dass Mitarbeiterinnen
ihre eigene Unselbststandigkeit lernen.

@ Auf der einen Seite miissen Sie lernen, ,nein” sagen zu
konnen. Auf der anderen Seite kdnnen Sie eine padago-
gische Haltung einnehmen und der bittenden Person
helfen, selbst zu einer Lésung zu kommen.



Es gibt jedoch auch Herausforderungen, die im Team
begriindet liegen:

Mangelnde Akzeptanz des Teams:
@ Vielleicht hat das Team eine andere Kandidatin prafe-
riert, oder einzelne Kolleginnen sind neidisch, weil Sie

sich selbst beworben haben und abgelehnt worden sind.

Vielleicht erinnern Sie an jemanden oder entsprechen
einem Vorurteil. Es kann viele Griinde fiir mangelnde
Akzeptanz geben.

@ Haben Sie Geduld mit dem Team. Fiihren Sie Einzelge-
sprache und bauen Sie individuelle Beziehungen zu den
Mitarbeiterinnen auf. Dann wird sich vieles relativieren.

Von einzelnen Mitarbeiterinnen herausgefordert

werden:

@ Es gibt immer wieder Mitarbeiterinnen, die ihre Lei-
tungskrdfte testen wollen, die entweder von Natur aus
relativ dominant sind oder bewusst provozieren wollen.

@ Deeskalieren Sie entsprechende Situationen und suchen
Sie im Nachhinein das Vier-Augen-Gesprach. Geben Sie
ruhig und sachlich Feedback. Bieten Sie den Mitarbeite-
rinnen ggf. eine Sonderaufgabe an. So machen Sie aus
Gegnerinnen Mitstreiterinnen.

Andere Fithrungsgewohnheiten der Mitarbeiterinnen:
@ Manchmal wundern wir uns tiber Mitarbeitergewohnhei-
ten und -erwartungen. ,Was? Wir sollen Vorschldge
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machen? Aber Sie sind doch die Leitung!” Wenn Sie sich
klarmachen, dass manche Mitarbeiterinnen tber 20
Jahre andere Fiihrungserfahrungen gemacht haben,
dann wird dieser andere Fiihrungsstil eventuell auch als
Lrichtig” erlebt. Die Mitarbeiterinnen sind entsprechend
sozialisiert.

@ Um Uberforderungen zu vermeiden, sollten Verianderun-
gen schrittweise vollzogen werden. Ein gelerntes autori-
tares Fiithrungssystem in eine frisch gelebte Partizipation
umzuwandeln, kann gut und gerne ein paar Jahre dau-
ern. Haben Sie Geduld!

1.3: Der Rollenwechsel in der eigenen Kita

Eine spezielle Situation ergibt sich, wenn Sie aus dem Team
heraus eine Leitungsposition einnehmen. Mit dem Rollen-
wechsel haben manche Mitarbeiterinnen eventuell ein
kleines Problem. Ob Neid oder Nicht-Akzeptanz z. B. einer
jiingeren Leitung dahinter stehen (,Von der lasse ich mir
ganz bestimmt nichts sagen”), kann man nur vermuten.
Auch in solchen Féllen kann man nur empfehlen, das Zwei-
ergesprach zu suchen, und die gegenseitigen Erwartungen
abzustimmen. Uber Ich-Botschaften (,Ich hatte den Ein-
druck, dass Sie unzufrieden mit ...”) sollten Sie strittige
Punkte lieber in einem offenen Gesprach klaren, als mit
schlechten Gefiihlen abends nach Hause zu gehen. Das
erfordert durchaus ein gewisses Selbstmanagement, denn
so ein Gesprach souveran zu fiihren, setzt Selbstvertrauen,
Verstandnis und in einem gewissen Grad ein ,,Uber-den-
Dingen-Stehen” voraus, um sich nicht angegriffen zu fiih-
len.

o

Wenn Sie einen modernen Fiihrungsansatz verfolgen, geht
es ohnehin nicht so sehr um Anweisung und Befolgung von
Anweisungen, sondern um Kooperation mehr oder weniger
auf Augenhdhe. Es geht eher um ein Miteinander als um
ein Gegeneinander. Insofern ist im Rahmen eines solchen
Konfliktmanagements die Suche nach Win-Win-Lésungen
gefragt.

Ein anderer Aspekt ist, wie Sie selbst den Rollenwechsel
interpretieren. Von Kolleginnen, die man bisher geduzt hat,
nun wieder den Wechsel zum ,Sie” zu verlangen, kommt
manchmal etwas komisch an. Bleiben Sie also authentisch.
Sie sind immer noch der gleiche Mensch. Veranderungen
ergeben sich hauptsdchlich aus den Aufgaben.

Es geht also nicht darum, eine Rolle zu ,spielen”, die lhnen
eigentlich nicht behagt, sondern Losungen zu finden,
hinter denen Sie voll und ganz stehen kénnen.
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Situationsanalyse

Wenn Sie eine Leitungsposition iiberneh-
men, geht es zundchst mal darum, eine
Situationsanalyse durchzufiihren, um sich
ein Bild zu verschaffen. Im Vergleich zur
klassischen Erzieherposition wird die Blick-
richtung sehr viel systemischer.

Im Prinzip geht es darum, aktuelle Organi-
sationsstrukturen (Regelungen und Abldu-
fe) zu erfassen, um den aktuellen Stand zu
erkennen. Die Meinungen und Bediirfnisse

der Mitarbeiterinnen, Kinder und Eltern
sowie Ansatze des Tragers sind ebenso zu
erfassen. Im Einzelnen gehen wir darauf im
Kapitel 2 ein.

Dabei geht es natirlich neben den harten
Faktoren auch darum, ,weiche” Aspekte wie
die Kultur in der Kita zu erfassen, die
~ungeschriebenen” Gesetze, die pragenden
Geschichten der Vergangenheit usw. — hier
ist es hilfreich, ein guter Zuhorer zu sein.

Die Entwicklung eigener Zielvorstellungen

Eigene Zielvorstellungen bezogen auf die
Arbeit bildet man mehr oder weniger
bewusst im Laufe seiner beruflichen Ent-
wicklung. Wir kdnnen personliche Ziele von
betrieblichen Zielen unterscheiden.

Ziel

Ein Ziel ist ein erstrebenswerter
Zustand, der in der Zukunft liegt und
dessen Eintritt nicht automatisch
erfolgt, der also von bestimmten
Handlungen und Unterlassungen
abhangig ist.

Sich personliche Ziele zu setzen, ist eine
Sache, sie dann aber auch zu verfolgen,
eine andere. Die Ubernahme einer Lei-
tungsposition ist dabei auch nur ein Ziel.
Daneben verfolgt man noch viele andere
berufliche Ziele, wie z.B. die Forderung der
Personlichkeitsentwicklung der Kinder usw.

Problematisch ist es, wenn Sie sich in ein
Ziel zu sehr verbeil3en. , Ich wollte in unse-

rer Kita die Leitung tibernehmen, aber der
Trager hat sich fiir jemand anderen ent-
schieden.” Manchmal ist die Enttauschung
groR. Andererseits gibt es keine 100-
prozentige Sicherheit. Wenn es lhnen wich-
tig ist, Verantwortung in einer Leitungs-
position zu Ubernehmen, tun Sie gut daran,
mehrere Bewerbungen abzugeben. Dies
erfordert die Vorstellungskraft, auch even-
tuell bei anderen Tragern tdtig zu werden,
und sich nicht zu sehr festzulegen. Das fallt
nicht immer leicht, wenn man sich mit
seiner Kita, den Kolleginnen und den Kin-
dern sehr gut identifizieren kann. Sie tau-
schen sich jedoch, wenn Sie sich nicht
vorstellen konnen, auch anderswo beruflich
wirken zu kdnnen und mit lhrer Arbeit
zufrieden zu sein.

Wieder andere bewerben sich nicht auf eine
Leitungsposition aus der Angst heraus, eine
Absage zu erhalten. Die psychologischen
Erklarungen eines solchen Verhaltens rei-
chen von Misserfolgsvermeidung bis Selbst-



wertschutz. Wenn man allerdings den Hut nicht in den Ring  Mitarbeiterinnen. Diese an der Zielentwicklung partizipieren

wirft, sinkt die Wahrscheinlichkeit einer Leitungskarriere. zu lassen, erhoht das Verantwortungsempfinden, die Identi-

Man muss nur lernen, dass es nicht schlimm ist, eine Absa- fikation mit den Zielen und die Akzeptanz. Man findet

ge zu erhalten. Zielideen aus der zukiinftig geplanten Entwicklung, aus

o ) ) o Konsequenzen der Vergangenheit oder aus externen Forde-

Im Gegensatz zu den personlichen Zielen entwickeln Sie die o ) ) )
rungen. Die Ziele werden intern abgestimmt und verbind-

Ziele fiir den Kita-Betrieb am besten gemeinsam mit den

1.6

lich formuliert.

Gesunde und ungesunde Einstellungen

fiir Fiihrungskrafte

Die Einstellungen, mit denen man an die
Arbeit geht, haben einen erheblichen Anteil
daran, wie sehr man sich unter Druck setzt.
Dabei sind uns diese Einstellungen meist
gar nicht bewusst.

Ellis (1997) nutzte diese Idee fiir seinen
Ansatz der irrationalen Glaubenssdtze.
Irrationale Gedankeninhalte und Ziele
verursachen demnach Uberforderungssitua-
tionen. Ein Coach versucht, diese irrationa-

eine Anderung und Neuanpassung méglich

werden kann. Grundlegende ,,irrationale”

Imperative konnen z.B. sein:

@ ,Ich muss perfekt sein!”

@ ,Andere Menschen miissen mich zuvor-
kommend behandeln!”

@ ,,Die Umstdnde miissen solcher Art sein,

wie ich das willl”

Man kann sich gut vorstellen, dass solche

Einstellungen, wenn sie unser Handeln
len Gedankeninhalte und Denkgewohnhei- ) ) g - . ,
] o ] ] leiten, leicht zu Stress fiihren konnen. Wir
ten sowie unrealistische Ziele des Klienten . ] i
o konnen verschiedene Grundkategorien
aufzudecken und so zu modifizieren, dass o .. )
irrationaler Uberzeugungen unterscheiden:

Absolute Forderungen (Muss-Gedanken)

@ ,Ich muss ...”, ,Die anderen miissen ...”
@ ,Meine Lebensbedingungen miissen ...”

Globale negative und Selbst- und Fremdbewertungen

@ Ich tauge nichts / bin wertlos / ein Versager ...”

Katastrophendenken

@ ,Es ist/ware absolut schrecklich/ftirchterlich, wenn ...”

Niedrige Frustrationstoleranz

@ ,Ich kann/kénnte es nicht aushalten/ertragen, wenn ...”



Hier sind einige Beispiele fiir diese irrationalen Uberzeu-

gungen fir Kita-Leiterinnen:

1.

Ich muss alle Mitarbeiterinnen zufriedenstellen.

@ Irrationaler Anteil: Perfektionismus, tiberhohter
Anspruch, Stress

@ Alternative: Ich mochte jede Mitarbeiterin zufrie-
denstellen.

. Ich muss fir alle Probleme der Eltern Verstandnis

zeigen.

@ Irrationaler Anteil: Uberidentifikation, Selbstaufgabe

@ Alternative: Ich versuche fiir die Eltern Verstandnis
zu haben. Ich widme ihnen Aufmerksamkeit.

. Ich kénnte es nicht ertragen, wenn jemand mein

Konzept in Frage stellt.

@ Irrationaler Anteil: Niedrige Frustrationstoleranz

@ Alternative: Wenn jemand mein Konzept in Frage
stellt, suche ich eine konstruktive Diskussion.

. Wenige Beschwerden beweisen, dass ich gut arbeite.

@ Irrationaler Anteil: Logischer Fehler
@ Alternative: Aus Beschwerden kann ich lernen.

. Wenn ein Elterngespréch nicht optimal verlduft, bin ich

schuld.

Fazit

Wenn Sie sich also vorstellen konnen, mehr
Verantwortung zu tibernehmen, wenn Sie
nur wenig Angst vor Feedback haben, und
wenn Sie sich auf die Chancen der kreativen
Gestaltung freuen, die gerade Leitungsposi-
tionen mit sich bringen, dann beginnen Sie
Ihre Reise. Denn wir brauchen Leitungskraf-
te, die nicht perfekt sind, sondern offen.
Die nicht alles schon wissen, sondern mit
Fragen fiihren. Die lernbereit sind und eine
Lernkultur im Team fordern. Dann kann die
Leitungstatigkeit erfolgreich sein und
gleichzeitig Spals machen.

@ Irrationaler Anteil: Einseitige und fixierte Schuldzu-
weisung

@ Alternative: Wenn ein Elterngesprach nicht optimal
verlduft, priife ich, ob ich etwas besser machen kann.

6. Ich darf mich nie aus dem Konzept bringen lassen, auch
wenn mich Eltern beleidigen.
@ Irrationaler Anteil: Perfektionismus, Katastrophen-
denken
@ Alternative: Ich versuche, sachlich zu bleiben, auch
wenn mich Eltern beleidigen. Gegebenenfalls beende
ich das Gesprach.

7. Wenn Konflikte in meinem Arbeitsteam entstehen,
bedeutet das, dass wir nicht zusammenarbeiten konnen.
@ Irrationaler Anteil: Niedrige Frustrationstoleranz
@ Alternative: Wenn Konflikte in meinem Team entste-
hen, versuche ich, sie zu losen.

Die Idee, eigene Uberzeugungen auf ihre Rationalitat hin
zu priifen, hilft also, unnétige Stressoren bei der Ubernah-
me von Leitungspositionen zu vermeiden, und schiitzt vor
Burnoutrisiken. Neben der Selbstreflexion sind dabei
Gesprdche mit Leitungskollegen, Mentoren und Coaches

immer eine Hilfe.




Oliver Berg

2.1

Nehmen wir an, die grundsatzliche Entscheidung ist getrof-
fen, der Vertrag ist unterschrieben. Nehmen wir auch an, es
sind nur noch vier Wochen bis zu Ihrem ersten Tag. Es
macht immer Sinn, die neue Aufgabe gut vorbereitet anzu-
treten. Um diese letzten Schritte vor der Ubernahme geht
es in diesem Kapitel.

Dazu gehért es, sich soweit es geht, einen Uberblick iiber
die Organisation der Kita verschaffen. Wenn Sie eine Lei-
tungsposition ibernehmen, kdnnen Sie zusatzlich Einblick
nehmen in Konzepte, Regelwerke, Personalstrukturen,
Kostenstrukturen und Prozesse. Ebenso werden Sie durch
Gesprache mit Trager, Vorgdngerinnen und ggf. Mitarbeite-
rinnen Informationen (iber die gelebte Kultur im Kitabetrieb
erhalten, die wichtig sind, um die Gewohnheiten der Mitar-
beiterinnen kennenzulernen.

In vier Wochen geht’s los

Vorbereitung lhrer Fithrungstatigkeit

Dann sollten Sie sich u.a. mit dem Team als Ganzes und mit
den einzelnen Mitarbeiterinnen beschaftigen. Wohlwissend,
dass die Meinung der Vorganger auch durchaus subjektiv
gefarbt sein kann, ist sie doch ein nicht uninteressanter
Wissenspool, der Ihnen etwas tiber Hintergriinde und die
Historie von bisher getroffenen Entscheidungen vermittelt.

SchlieBlich geht es darum, wen Sie wie informieren, damit
auch in lhrem Umfeld bekannt ist, wer Ansprechpartner ist.
Schliel3lich wollen Sie bewusst Ihre Rolle gestalten, indem
Sie auch den Mitarbeiterinnen, Eltern und Kindern gegen-
tiber als verldssliche Partnerin in Erscheinung treten. Zuletzt
konnen Sie mithilfe einer Checkliste priifen, wie vorbereitet
Sie im Augenblick auf die anstehende Position sind.

2.2; Organisationsdiagnose:
Die Kita steht auf dem Prifstand

Bei der Diagnose des Kita-Betriebes kénnen Sie Strukturen
und Prozesse unter die Lupe nehmen. Zunachst einmal

SWOT-Analyse

sollten Sie sich einen Gesamtiiberblick verschaffen. Dafiir
bietet sich die Durchfiihrung einer SWOT-Analyse an.

Bei der SWOT-Analyse stehen die Buchstaben fiir Folgendes:

Positiv

Negativ

S Strength/Starken

Innere Einfliisse

W Weaknesses/Schwéachen

O Options/Chancen

AuBere Einfliisse

T Threats/Risiken

o
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