peDnocs DIPF @

Open Access Erziehungswissenschaften

Gessler, Angélique; Gruber, Veronika

Wissenserwerb und Wissenstransfer von Leitungs- und Fachkréften in
Kindertageseinrichtungen. Empirische Analysen einer bundesweiten Befragung zu
Strukturen und Prozessen sowie dem Einfluss der Corona-Pandemie. Eine Studie
der Weiterbildungsinitiative Frihpadagogische Fachkrafte (WiFF)

Miinchen : Deutsches Jugendinstitut 2022, 107 S. - (WIiFF Studie; 38)

) E Quellenangabe/ Reference:

Gessler, Angélique; Gruber, Veronika: Wissenserwerb und Wissenstransfer von Leitungs- und
Fachkraften in Kindertageseinrichtungen. Empirische Analysen einer bundesweiten Befragung zu
Strukturen und Prozessen sowie dem Einfluss der Corona-Pandemie. Eine Studie der
Weiterbildungsinitiative Frihpadagogische Fachkrafte (WiFF). Munchen : Deutsches
Jugendinstitut 2022, 107 S. - (WiFF Studie; 38) - URN: urn:nbn:de:0111-pedocs-278675 - DOI:
10.25656/01:27867; 10.36189/wiff3202

https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0111-pedocs-278675
https://doi.org/10.25656/01:27867

in Kooperation mit / in cooperation with:

Deutsches
Jugendinstitut

https://www.dji.de

Nutzungsbedingungen

Dieses Dokument steht unter folgender Creative Commons-Lizenz:
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/de/deed - Sie dirfen das
Werk bzw. den Inhalt unter folgenden Bedingungen vervielfaltigen, verbreiten
und offentlich zuganglich machen: Sie miussen den Namen des
Autors/Rechteinhabers in der von ihm festgelegten Weise nennen. Dieses
Werk bzw. dieser Inhalt darf nicht fur kommerzielle Zwecke verwendet
werden und es darf nicht bearbeitet, abgewandelt oder in anderer Weise
verandert werden.

Mit  der  Verwendung
Nutzungsbedingungen an.

dieses  Dokuments erkennen  Sie die

Terms of use

This document is published under following Creative Commons-License:
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/de/deed.en - You may copy,
distribute and transmit, adapt or exhibit the work in the public as long as you
attribute the work in the manner specified by the author or licensor. You are
not allowed to make commercial use of the work or its contents. You are not
allowed to alter, transform, or change this work in any other way.

By using this particular document, you accept the above-stated conditions of
use.

Kontakt / Contact:
pebocs

DIPF | Leibniz-Institut fur Bildungsforschung und Bildungsinformation

Informationszentrum (1Z) Bildung
E-Mail: pedocs@dipf.de
Internet: www.pedocs.de

Mitglied der

Leibniz-Gemeinschaft ;‘



https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0111-pedocs-278675
https://doi.org/10.25656/01:27867
https://www.dji.de

WIFF STUDIE

Weiterbildungsinitiative
Friihpadagogische Fachkrafte

Wissenserwerb und
Wissenstransfer von
Leitungs- und Fachkréaften in
Kindertageseinrichtungen

Empirische Analysen einer bundesweiten
Befragung zu Strukturen und Prozessen
sowie dem Einfluss der Corona-Pandemie

------
.....

ol
.........

Angélique Gessler r) J I
Veronika Gruber

Deutsches
Jugendinstitut

Eine Publikation der WiFF am DJI



Das dieser Publikation zugrunde liegende Vorhaben wird mit Mitteln des Bundesministeriums fiir Bil-
dung und Forschung (BMBF) unter dem Foérderkennzeichen 01NV1901A geférdert. Die Verantwortung
fur den Inhalt dieser Veroffentlichung liegt bei den Autorinnen.

Zitiervorschlag: Gessler, Angélique/Gruber, Veronika (2022): Wissenserwerb und Wissen-
stransfer von Leitungs- und Fachkréften in Kindertageseinrichtungen. Empirische Analysen
einer bundesweiten Befragung zu Strukturen und Prozessen sowie dem Einfluss der Corona-
Pandemie. Weiterbildungsinitiative Frithpddagogische Fachkréafte, WiFF Studien, Band 38.
Minchen

© 2022 Deutsches Jugendinstitut e.V.

Lizenz: CC-BY-NC-ND 3.0 DE

Weiterbildungsinitiative Frithpddagogische Fachkréafte (WiFF)
NockherstraB3e 2, 81541 Miinchen

E-Mail: info@weiterbildungsinitiative.de

Diese Publikation ist kostenfrei erhéltlich unter:
www.weiterbildungsinitiative.de/publikationen

Herausgeber: Deutsches Jugendinstitut e.V. (D]I)
Lektorat: Gabriele Ernst, Icking

Gestaltung, Satz: O.media GmbH, Leipzig

Druck: Zarbock GmbH & Co. KG, Frankfurt am Main

www.weiterbildungsinitiative.de
ISBN: 978-3-86379-403-3

Die Online-Version dieser Publikation ist abrufbar unter: https://doi.org/10.36189/wiff32022


http://www.weiterbildungsinitiative.de/publikationen
http://www.weiterbildungsinitiative.de
https://doi.org/10.36189/wiff32022

Angélique Gessler/Veronika Gruber

Wissenserwerb und Wissenstransfer von
Leitungs- und Fachkraften in Kindertagesein-
richtungen

Empirische Analysen einer bundesweiten Befragung zu Strukturen
und Prozessen sowie dem Einfluss der Corona-Pandemie

Eine Studie der Weiterbildungsinitiative Friihpadagogische Fachkrafte (WiFF)






Vorwort

Fort- und Weiterbildung ist insbesondere angesichts der Notwendigkeit, lebenslang zu lernen, eine
wichtige Sdule der Professionalisierung von Fach- und Leitungskréften. Bekannt ist, dass Erzieherin-
nen und Erzieher eine auBerordentlich weiterbildungsaffine Berufsgruppe sind. Sie nehmen hiufiger
annon-formaler Fort-und Weiterbildung teil als verwandte Berufsgruppen. Zugleich ist ihr Weiterbil-
dungsverhalten jedoch durch die Teilnahme an kurzzeitigen Veranstaltungen gekennzeichnet, von
denen davon auszugehen ist, dass sie im Hinblick auf den Transfer neuen Wissens in die Praxis wenig
nachhaltig sind. Vonseiten der Trager und der Leitung wird Fort- und Weiterbildung zwar strukturell
gutunterstiitzt, dennoch erscheinen diese Aktivitdten bislang noch etwas beliebig. Sie sind wenig mit
der Konzeptions- und einer systematischen Personalentwicklung verzahnt.

Dieser Frage der Nachhaltigkeit des in der Weiterbildung erworbenen Wissens, der dafiir erforder-
lichen Aneignungs- und Transferprozesse widmet sich die vorliegende Studie, in der Leitungs- und
Fachkrafte dazu befragt wurden, wie sie sich selbst fort- und weiterbilden, ob und wenn ja, wie sie die-
ses Wissen in der Praxis anwenden und innerhalb des Teams weitergeben. Dabei wird der Blick nicht
nur auf non-formale Weiterbildungen, sondern vor allem auch auf informelle Lern- und Austausch-
prozesse gerichtet. Zudem werden neben den Aktivitdten der Fach- und Leitungskréfte auch die orga-
nisationalen Rahmenbedingungen, unter denen Wissenserwerb und Wissenstransfer geschehen,
betrachtet. Ziel der Studie ist es, Ansatzpunkte fiir ein systematisches Wissensmanagement herauszu-
arbeiten und damit Impulse fiir die Weiterentwicklung der (Weiterbildungs-)Praxis zu liefern.

Wir danken den Leitungs- und Fachkréften, die sich trotz der erschwerten Arbeitsbedingungen unter
der Corona-Pandemie die Zeit fiir die Teilnahme an dieser Befragung genommen und somit zum
»~Wissenstransfer” beigetragen haben. Allen Leserinnen und Lesern wiinschen wir eine ertragreiche
Lektire.

Miinchen, im Juli 2022

(T Fu U e (A~

Prof. Dr. Kirsten Fuchs-Rechlin
Projektleitung WiFF
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Angélique Gessler/Veronika Gruber

1 Einleitung

Kontinuierlicher Wissenserwerb und Wissenstrans-
fer aufseiten des pddagogischen Personals sind fir
die Sicherung der Qualitiat von Bildung, Betreuung
und Erziehung in den Kindertageseinrichtungen in
Deutschland heute bedeutender denn je. Berufsbe-
zogenes padagogisches Wissen erfiillt im Arbeitsfeld
namlich wichtige Funktionen, die vor dem Hinter-
grund fortdauernder gesellschaftlicher Umwélzungen
und Verdnderungsprozesse wie der enormen Expan-
sion des Kita-Systems sowie der gestiegenen Heraus-
forderungen und Anspriiche an die pddagogische und
organisatorische Arbeit des pddagogischen Personals,
die nicht zuletzt mit der Corona-Pandemie und wieder-
kehrenden Flichtlingsstromen weiter zugenommen
haben, von groBer Relevanz sind.

Erstens beeinflusst berufsbezogenes Wissen das
Handeln der Fachkréfte - und zwar nicht nur im Voll-
zug selbst, sondern auch in den zeitlich vor- und nach-
gelagerten Prozessen der Reflexion -, und es fungiert
zudem als Inhalt, der z.B. an die Eltern weitergegeben
werden kann. Zweitens hat es fiir die einzelne Person
einen identitatsstiftenden Charakter, da es die Zuge-
horigkeit zur Profession verdeutlicht und die Vermitt-
lung zwischen Beruflichem und Alltdglichem ermdog-
licht. Drittens sichert es aus Sicht der Institution in
bestimmtem Ma# ein einheitliches professionelles
Handeln in pddagogischen Situationen, in denen gene-
rell groBe Gestaltungsspielrdume herrschen (Faas 2013,
S. 102-104; Oelkers/Tenorth 1993, S. 23; Terhart 1993,
S.135). Damit stellt berufsbezogenes Wissen eine wich-
tige Grundlage fir Professionalitdt und Qualitdt pada-
gogischer Arbeit in Kindertageseinrichtungen dar.

Um hohe Qualitdtsstandards zu sichern sowie wei-
terzuentwickeln, wird daher seit Ldingerem die Pro-
fessionalisierung der Fachkréfte nicht nur durch eine
angemessene Ausbildung (Stichwort Akademisierung),
sondern auch durch regelméBige Fort- und Weiter-
bildung' gefordert und als nétig erachtet (Friederich
2019, S. 169; Leu/Kalicki 2014, S. 193-195). Berufsbezo-

1 Im Folgenden wird oft der Begriff Weiterbildung synonym fir
das Begriffspaar Fort- und Weiterbildung verwendet.

gene Weiterbildung wird in diesem Zusammenhang
oftals ,,Hoffnungstrdger” und bedeutendes Instrument
fur einen gelingenden Innovations- und Transforma-
tionsprozess in Kindertageseinrichtungen betrach-
tet (Konig/Buschle 2017, S. 128; Iller 2015, S. 167). Dabei
wurde die Wirksamkeit von organisierten Weiter-
bildungen in der Frithpddagogik bislang gerade im
deutschsprachigen Raum kaum erforscht (Egert/Kap-
pauf 2019, S.139; Friederich 2019, S.171). Dies liegt unter
anderem an der ,fehlenden Tradition einer evidenzba-
sierten Praxis und Politik” (Faas/Dahlheimer 2015, S. 66),
aber auch an der Komplexitdt des Untersuchungsge-
genstandes und des Wirkungsgefiiges (Friederich 2019,
S.170; Faas/Dahlheimer 2015, S. 66) sowie den damit ver-
bundenen methodischen Herausforderungen und Pro-
blemen bei der Messung von Weiterbildungseffekten
(Egert/Kappauf 2019, S. 146).

Inzwischen ist zwar bekannt, dass frithpddagogische
Fachkrafte eine ausgesprochen weiterbildungsaffine
Berufsgruppe sind, was sich an hohen Teilnahmequo-
ten zeigt. Laut der WiFF-Fachkréaftebefragung 2016
hatten z.B. Giber 80% der befragten Leitungs- und Fach-
krafte in den vergangenen zwo6lf Monaten an non-for-
malen berufsbezogenen Fort- oder Weiterbildungen
teilgenommen (Buschle/Gruber 2018, S. 59), was ein
deutlich groBerer Anteil als in anderen Berufsgruppen
ist (Schonfeld/Behringer 2017, S. 67). Allerdings han-
delt es sich meist um kurzzeitige Weiterbildungen, die
groBtenteils ohne Zertifikat enden (Buschle/Gruber
2018, S. 59, 64), und die Qualitédt der besuchten Veran-
staltungen diirfte aufgrund der geringen Steuerung
und Regulierung des Weiterbildungsangebots sehr
unterschiedlich sein (Friederich 2017, S. 334). So kann
kritisch hinterfragt werden, inwiefern sich solche Wei-
terbildungen tatsédchlich positiv auf die pddagogische
Praxis und damit auf die Professionalitdt auswirken.
Die NUBBEK-Studie (Tietze u.a. 2013) ergab etwa, dass
die padagogische Qualitdt in deutschen Kindertages-
einrichtungen trotz der hohen Weiterbildungsbeteili-
gung ,dhnlich schlecht ausféllt wie vor 20 Jahren®, wes-
halb angenommen wird, dass ,,der Transfer von Wissen
aus Fortbildungen der ,Missing Link‘ zur Erkldrung*“
sein kénnte (Ulber/Strehmel 2019, S. 59).

Im Unterschied zu formaler Ausbildung und non-for-
malen Fort- und Weiterbildungen fristen informellere
Formen des Wissenserwerbs wie Supervision, Hospita-
tionen oder selbst initiierte, informelle Lernprozesse
beider Arbeitin den Debatten um Professionalisierung



und Qualitatsentwicklung in der Frihen Bildung bis-
lang eher ein Schattendasein. Dabei hat informelles
Lernen am Arbeitsplatz in der allgemeinen beruflichen
Bildung bereits seit den 80er-Jahren stark an Bedeu-
tung gewonnen und erganzt organisierte Formen wie
Lehrginge, Kurse und Seminare oder ersetzt sie zum
Teil sogar (Dehnbostel 2016b, S. 344). Zudem durften
informelle Lernprozesse am Arbeitsplatz gerade auch
fur die Professionalisierung der frithpadagogischen
Fachkrifte eine wichtige Rolle spielen (Friederich 2017,
S. 373), denn in Kindertageseinrichtungen liegen viele
Wissensbestdnde nur implizit vor (Thole u.a. 2016, S. 6),
und informelles Lernen sollte insbesondere fiir Berufs-
anfadngerinnen und -anfanger sowie Quereinsteigerin-
nen und -einsteiger relevant sein. Auerdem verspre-
chen informelle Lernformate gerade mit Blick auf den
Transfer sehr erfolgreich zu sein (z.B. Egert u.a. 2017,
S. 61). Die Konzentration auf formale und non-formale
Weiterbildung greift damit zu kurz. ,Das informelle
Lernen am Arbeitsplatz muss fiir die Professionalisie-
rung der Fachkréfte berticksichtigt werden, [auch] um
formale und non-formale Lernprozesse zu unterstiitzen
und den Transfer zu gewdhrleisten® (Friederich 2017,
S.345f1.).

Weitere Aspekte, die bislang wenig Beachtung fin-
den, sind Wissenstransferprozesse in Kindertagesein-
richtungen im Sinne eines Austauschs im Team, der
als Grundlage fiir ein organisationales Lernen gese-
hen werden kann. Auch hierzu liegen nur wenige For-
schungsergebnisse vor, obwohl man in den letzten Jah-
ren vermehrt zu der Einsicht gekommen ist, dass es sich
bei der ,Qualitdtsentwicklung um ein mehrdimensio-
nales Konstrukt® handelt (Geiger 2019, S. 8) und es nétig
ist, auch Lernprozesse von Teams und Organisationen
in den Blick zu nehmen und zu férdern (Deutscher Ver-
ein fur 6ffentliche und private Firsorge e.V. 2012, S. 13f.).

Die vorliegende WiFF-Studie schlief3t an diese For-
schungsdesiderate an, indem sie unterschiedliche
Formen des Erwerbs und Transfers von Wissen bertick-
sichtigt und die individuellen Handlungen und Orien-
tierungen mit den organisationalen Gegebenheiten
und Strukturen verkniipft. Ziel ist es, mehr dariiber
zu erfahren, wie Kindertageseinrichtungen Wissens-
erwerb und -transfer organisieren und unterstiitzen
(Organisationsebene) und wie Fachkréfte unter den
jeweiligen strukturellen Rahmenbedingungen neues
Wissen erwerben, weitergeben und anwenden (Indivi-
dualebene). Zudem sollen Zusammenhéange zwischen

Einleitung

beiden Ebenen herausgearbeitet werden, um idealer-
weise Handlungsempfehlungen fir ein Wissensma-
nagement in Kindertageseinrichtungen abzuleiten.
Damit schlieBt die Studie unmittelbar an bisherige
WiFF-Studien zur Weiterbildung (Beher/Walter 2012;
Buschle/Gruber 2018) sowie zur Personalentwicklung
(Strehmel/Overmann 2018; Geiger 2019) an und verbin-
det deren Perspektiven. Gleichzeitig fokussiert die Stu-
die verstarkt informelle Formen berufsbezogener Wei-
terbildung sowie den Wissenstransfer und liefert erste
Hinweise zu den Auswirkungen der Corona-Pandemie
auf die Lernprozesse der Leitungs- und Fachkréfte in
Kindertageseinrichtungen.
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2 Theoretische Rahmung

Mit den Themen Wissenserwerb und Wissenstrans-
fer befassen sich verschiedenste Disziplinen und For-
schungsbereiche, z.B. Erwachsenenpddagogik, Organi-
sationspadagogik, Psychologie und Betriebswirtschaft.
Diese nehmen jeweils eine andere Perspektive ein,
betonen bestimmte Aspekte und verwenden unter-
schiedliche Begrifflichkeiten. Die vorliegende Studie
nimmt Bezug auf mehrere theoretische Ansétze und
Modelle, um die Prozesse und Strukturen des Erwerbs
und Transfers von Wissen in Kindertageseinrichtungen
zu beschreiben sowie Zusammenhé&nge zwischen den
Ebenen des Individuums und der Organisation (inklu-
sive Team) aufzuzeigen. Der Begriff Wissen ist dabei
zentral und anschlussféhig an die verschiedenen diszi-
plindren Zugéange.

2.1 Wissensbegriff

Wissen ist zundchst definitorisch von Informationen
sowie von Daten und Zeichen zu unterscheiden. Wer-
den Daten, die aus kodierten Zeichen bestehen, in
einen Bedeutungskontext gestellt und interpretiert,
werden daraus Informationen. Erst durch die zweckma-
Bige Vernetzung und Verarbeitung von Informationen
entsteht Wissen (North 2016, S. 36f.). ,Informationen
sind sozusagen der Rohstoff, aus dem Wissen generiert
wird, und die Form, in der Wissen kommuniziert und
gespeichert wird“ (North 2016, S. 37; Nonaka/Takeuchi
1995, S.58).

Wissensverstdndnis der Studie: Der WIFF-Fachkréftebe-
fragung 2020/21 liegt ein gemé&Bigtes konstruktivis-
tisches Lern- bzw. Wissensverstdndnis zugrunde, das
unter anderem den Vorteil hat, dass es fiir die Analysen
sowohl auf der individuellen als auch auf der organi-
sationalen Ebene einsetzbar ist (Gerstenmeier/Mandl
2010, S. 169, 175f.).> Wissen wird demnach von Perso-

2 Hierist vor allem die Theorie des situierten Lernens zu nennen,
die die Bedeutsamkeit der Kontextualitdt des Lernens und damit
der Lernumgebungen am Arbeitsplatz hervorhebt (Gersten-
meier/Mandl 2010, S. 172f.).

10

nen auf der Basis von Informationen durch subjektive
Interpretation und Verkniipfung mit persénlichen
Uberzeugungen und Erfahrungsmustern in bestim-
men Situationen konstruiert und ist grundsétzlich per-
sonengebunden (Wiater 2007, S. 15f.; Probst u.a. 2006,
S. 21). Wissen kann auch in objektivierter Form vorlie-
gen, wobei es sich dann streng genommen um Infor-
mationen (Informationswissen) handelt (Reinmann-
Rothmeier 2001a, S. 14). Dass im Zuge des Erwerbs und
Austauschs von Informationen Lernprozesse stattfin-
den und Wissen konstruiert wird, wurde im Rahmen
der Studie vorausgesetzt. Es wird demnach ein weiter
Wissensbegriff verwendet und in Anlehnung an Ste-
fan Faas von ,berufsbezogenem Wissen®“ (Faas 2013)
gesprochen, um den Bezug zum Arbeitsfeld hervorzu-
heben.

Wissen und pddagogisches Handeln: Des Weiteren wird
davon ausgegangen, dass berufsbezogenes Wissen in
positivem Zusammenhang mit professionellem pad-
agogischem Handeln steht. ,, Wissen und Konnen*“ sind
sozusagen die Grundlage von Professionalitédt, wobei
diese sich ,,weder auf das Fachwissen einer akademischen
Disziplin noch auf die bloRe Intuition oder die reine Erfah-
rung des virtuosen Praktikers® beschrankt (Nittel 2000,
S. 71, Hervorhebung i.0.). Um in einer spezifischen
vieldeutigen paddagogischen Situation professionell zu
handeln, ist vielmehr eine erfolgreiche Verkniipfung
der Komponenten notig, d.h. ,,eine gegliickte Form der
Relationierung von wissenschaftlichem Wissen und
situativen Bewdltigungsmustern®, auch unter Einbe-
zug ,weiterer Varianten des Wissens“ wie Werte oder
Normen (Nittel 2000, S. 72). Das Erlangen von Professi-
onalitédt erfordert damit den Erwerb eines ,relevanten
Kernfundus des Wissens* (Helsper/Tippelt 2011, S. 284).
Berufsbezogenes Wissen ist also eine entscheidende,
wenn auch keine hinreichende Voraussetzung fiir pro-
fessionelles, kompetentes pddagogisches Handeln.
Auch die kompetenztheoretische Perspektive betont
die Bedeutsamkeit des Wissens neben anderen Voraus-
setzungen: ,Kompetentes Handeln schliet den Einsatz
von Wissen, von kognitiven und praktischen Fahigkei-
ten genauso ein wie soziale und Verhaltenskomponen-
ten (Haltungen, Gefiihle, Werte und Motivationen)*
(Frohlich-Gildhoff u.a. 2011, S.13). Dies verdeutlicht, dass
der Kompetenzbegriff tiber den Wissensbegriff hin-
ausgeht, indem er die allgemeine Fahigkeit zur erfolg-
reichen Losung komplexer Aufgaben in spezifischen



Situationen umfasst (ebd.), die sich in der Performanz
einer vollfihrten Handlung duBlert. In Abgrenzung
dazu bezeichnet Wissen zunédchst ,,die Gesamtheit der
Fakten, Grundsatze, Theorien und Praxis in einem Lern-
oder Arbeitsbereich als Ergebnis von Lernen und Ver-
stehen® (Arbeitskreis Deutscher Qualifikationsrahmen
2011, S.10).

Wissensformen: Bedeutsam fiir den Erwerb und Trans-
fer von Wissen ist zudem, in welcher Form es vorliegt.
Erstens ist grundsétzlich zwischen Theorie- und Pra-
xiswissen zu unterscheiden (Fried 2003). Wéahrend
theoretisches berufsbezogenes Wissen vorwiegend
wissenschaftlich begriindete Kenntnisse und Inhalte
meint, beschreibt Praxis- oder Handlungswissen solche
Wissensformen, die im Rahmen der Interaktion in pad-
agogischen Handlungen und der Tatigkeit in den Ein-
richtungen entstehen (Organisations-, Interaktions-,
Beratungswissen). Daneben existiert sogenanntes tiber-
geordnetes Selbstwissen (Faas 2013, S.116-123).

Zweitens kann explizites und implizites Wissen
unterschieden werden. Diese Differenzierung geht
urspriinglich auf Michael Polanyi zurtick, der von ,tacit
knowledge® und ,non-tacit knowledge*® spricht (Pola-
nyi 1966). Explizites Wissen kann leicht artikuliert oder
kodifiziert sowie z.B. in Dokumenten gespeichert und
zugénglich gemacht werden. Implizites Wissen ist hin-
gegen oftmals unbewusst vorhanden und nur schwer
oder gar nicht artikulierbar (Wiater 2007, S. 22). Gerade
in Kindertageseinrichtungen ist implizites Wissen in
Form von verinnerlichtem Erfahrungswissen von gro-
Ber Bedeutung fir kompetentes, professionelles Han-
deln (Schneider 2017, S. 223; Nentwig-Gesemann u.a.
2012,S8.13).

Drittens kann Wissen nicht nur auf individueller
Ebene, sondern auch auf kollektiver, organisationaler
Ebene (Team, Einrichtung) vorliegen (Eichrodt 2017,
S. 381.), wobei kollektives Wissen stets ,mehr als die
Summe des Wissens einer Anzahl von Individuen dar-
stellt” (Probst u.a. 2006, S. 21). Dies bedeutet, dass die
Strukturen und Prozesse des Wissenserwerbs und
-transfers auch auf bzw. zwischen diesen unterschied-
lichen Ebenen betrachtet werden konnen, wobei es im
Kernstets die Individuen sind, d.h. die Fachkréfte selbst,
die Wissen erwerben, weitergeben und anwenden.
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2.2 Prozesse des Wissenserwerbs und
-transfers

In der vorliegenden Studie stehen die Prozesse des
Erwerbs und Transfers von Wissen in Kindertagesein-
richtungen im Mittelpunkt. Im Folgenden werden
diese Begriffe daher nédher erliutert.

2.2.1 Wissenserwerb: Aneignung von Wissen

Unter Wissenserwerb wird die Wissensaneignung ver-
standen, die an unterschiedlichen Orten und in unter-
schiedlichen Formen stattfinden kann. In dieser Studie
wurde nur der Wissenserwerb von bereits Berufstati-
gen nach einer ersten Ausbildung betrachtet, der einen
konkreten Bezug zur Berufstitigkeit hat, d.h. berufsbe-
zogen ist. Orte der Wissensaneignung sind Ausbildung,
(organisierte) Fort- und Weiterbildung, aber auch die
professionelle Praxis oder der private Kontext (Faas
2013, S.123f.). Der Wissenserwerb kann dabei sowohl in
eher formalisierter Form (z.B. im Rahmen organisierter
Weiterbildungen oder von Praxisanleitung) als auch
eher nebenbei stattfinden. Zudem kann Wissen sowohl
individuell, z.B. durch das Lesen eines Buches oder das
Absolvieren eines Fernstudiums, als auch im Austausch
mit anderen Fachkriften erworben werden. Der Begriff
Wissenserwerb umfasst damit das gesamte Spektrum
an Weiterbildungsaktivitédten, das iiblicherweise in for-
male, non-formale und informelle Lernformen unter-
teilt wird.

Formale Weiterbildungen werden im klassischen
Bildungssystem absolviert und fiihren zu einem aner-
kannten Abschluss. Unter non-formaler Weiterbil-
dung wird ein Lernen verstanden, das ,auBerhalb der
Hauptsysteme der allgemeinen und beruflichen Bil-
dung statt[findet]“, wie z.B. am Arbeitsplatz oder bei
anderen Organisationen, Gruppierungen und Diens-
ten (z.B. Gewerkschaft, Musikschule), und ,nicht unbe-
dingt zum Erwerb eines formalen Abschlusses [fihrt]®.
Informelle Weiterbildung kann eher als ,,Begleiter-
scheinung des alltdglichen Lebens“ gesehen werden.
Im Gegensatz zu den formalen und non-formalen Lern-
formen findet informelles Lernen nicht unbedingt
intendiert statt, ,weshalb es auch von den Lernenden
selbst unter Umstédnden gar nicht als Erweiterung ihres
Wissens und ihrer Fdhigkeiten wahrgenommen wird*“
(Kommission der Européischen Gemeinschaften 2000,
S.9f).
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In der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 wurden all
diese Orte und Formen des Wissenserwerbs bertick-
sichtigt. Dabei lag der Fokus auf non-formalen und
informellen Weiterbildungsaktivitdten der Leitungs-
und Fachkréfte sowie auf dem Lernort Praxis, also der
Kindertageseinrichtung, als Ort bzw. Ausgangspunkt
der Aneignung von berufsbezogenem Wissen. Der
Arbeitsplatz hat als Lernortin denletzten Jahren immer
mehr Aufmerksamkeit erlangt, und somit sind auch
arbeitsintegrierte und informelle Lernformen verstarkt
ins Blickfeld geriickt (Dehnbostel 2016b, S. 344). Dies
gilt ebenfalls fiir Kindertageseinrichtungen, von denen
gefordert wird, dass sie sich zu einem ,,Aus- und Weiter-
bildungsort entwickeln® sollen (Ebert 2010, S. 3).

2.2.2 Wissenstransfer: Anwendung und Austausch
von Wissen

Der Begriff Transfer wird in vielfaltigen Bedeutungszu-
sammenhdngen verwendet und je nach Perspektive
und disziplindrem Zugang verschieden definiert (Jahn
u.a. 2010). Im Kern geht es beim Transfer (von lat. trans-
ferre= (hin-)iibertragen) stets darum, eine Artvon ,, Wis-
sen® oder ,,Kénnen® von einem Bereich in einen ande-
ren zu Uibertragen (Faulstich/Zeuner 2010, S. 141). In der
vorliegenden WiFF-Studie wird der Wissenstransfer in
zwei Formen erfasst: einerseits als Wissensanwendung,
andererseits als Wissensaustausch.

Die Wissensanwendung, oft auch Lerntransfer
genannt, meint den Transfer von ,neu Gelerntem aus
dem Lernkontext in den realen Anwendungskontext®
(Hense/Mandl 2011, S. 250). Damit spannt der Lerntrans-
fer den Bogen zur pddagogischen Handlung, worin
sich die Wirksamkeit der vorangegangenen Lernpro-
zesse und deren Nachhaltigkeit offenbaren. Erst bei der
Umsetzung neu gelernten Wissens in der Praxis kann
von einem tatsdchlichen Kompetenzerwerb der Fach-
kréfte gesprochen werden (Hoffer 2017, S. 140). Dieser
Prozess ist sehr voraussetzungsreich, und gerade bei
non-formalen Fort- und Weiterbildungen funktioniert
der Transfer oft nicht reibungsfrei. Es ist daher vom
wIransferproblem® die Rede, d.h. von der ,Problematik
[...], dass es den Weiterbildungsteilnehmenden haufig
nicht optimal gelingt, das in formalisierten Weiterbil-
dungsmafBnahmen Gelernte auf den Arbeitsalltag zu
uibertragen® (Tonhduser 2017, S. 2).

Bislang fehlt eine umfassende Theorie, die den Lern-
transferprozess in seiner Komplexitédt erkldren kann.
Vielmehr bieten die unterschiedlichen theoretischen
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Ansédtze und daraus abgeleiteten Modelle (vgl. dazu
Lemke 1995) nur , Erkldrungsansétze fur spezifische
Teilaspekte® (Tonh&user 2017, S. 7). Viele konzentrieren
sich vor allem auf die Bedeutung der Weiterbildungs-
merkmale und vernachlédssigen das Arbeitsumfeld.
Dies gilt auch fur die klassischen Lerntheorien (Behavi-
orismus, Kognitivismus, Konstruktivismus), auf die in
der pddagogisch-psychologischen Forschung héufig
zuriickgegriffen wird (ebd.). Im Rahmen dieser Studie
wird das heuristische Transfermodell von Timothy T.
Baldwin und J. Kevin Ford (1988) herangezogen (vgl.
Kap.6.1.3.1).

Der Wissensaustausch meint dagegen den Trans-
fer von Wissen zwischen Personen in Organisationen.
Er basiert stets auf Kommunikation (Hoffmann 2009,
S. 881.), die die Grundvoraussetzung dafir ist, dass tiber-
haupt Wissenserwerb und Wissenstransfer stattfinden.
»Wissen [ist] von Diskurs und somit Kommunikation
untrennbar® (Eichrodt 2017, S. 39). Der Kommunika-
tions- bzw. Interaktionsprozess auf der Individualebene
lésst sich jedoch auch als konstruktivistischer Lehr-
Lern-Prozess zwischen Wissensnehmer und Wissensge-
ber auffassen. So kann an das konstruktivistische Wis-
sensverstidndnis angekntiipft werden, wonach Wissen
nicht als gesamtes Paket, d.h. eins zu eins, ibermittelt
werden kann, sondern von den beteiligten Personen
interpretiert und konstruiert werden muss (Wilkes-
mann 2009, S. 97f.). Aus der Sicht des Wissensnehmers
handelt es sich hierbei sozusagen um Wissenserwerb.
Wissen kann aber auch tiber Speichermedien konser-
viert (Informationswissen) und folglich unabhéngig
von der Anwesenheit der Personen getauscht werden
(vgl. Kap. 2.3).

Diese Lern- und Transferprozesse bilden die Grund-
lage kollektiven und organisationalen Lernens in der
Kindertageseinrichtung. Um zu erkldren, wie Wissen
von der individuellen Ebene auf die Team- und Orga-
nisationsebene transferiert werden kann, wird auf das
Modell der Wissensspirale von Ikujiro Nonaka und
Hirotaka Takeuchi (1995) zurtiickgegriffen. Den Aus-
gangspunkt der Wissensumwandlungsprozesse bildet
dabei die Unterscheidung zwischen impliziten und
expliziten Wissensbestdnden, die auf jeweils unter-
schiedliche Weise zwischen Personen transferiert wer-
den kénnen (vgl. Kap. 6.2.2).



2.3 Wissensmanagement: Strukturen
und Steuerung von Wissenserwerb und
-transfer

Im Zuge der Debatten um die Professionalisierung und
Qualitatsentwicklung in Kindertageseinrichtungen
wurde in den letzten Jahren deutlich, dass ,die indivi-
duelle Ebene des pddagogischen Handelns nicht aus-
reicht, um die Qualitét in der Kindertagesbetreuung
zu erhohen, und es sich bei der Qualitdtsentwicklung
um ein multidimensionales Konstrukt handelt” (Gei-
ger 2019, S. 8). Es geht daher auch nicht nur um die
fachlichen Qualifikationen der einzelnen Fachkréfte,
sondern iiberdies um die ,,Organisationsformen des
Lernens® (Ebert 2010, S. 3). Dementsprechend riicken
vermehrt die Einrichtung und ihr Tréger, d.h. die Team-
und Organisationsebene, in den Fokus. Gefordert wird
eine angemessene strategische Personalentwicklung
(im weiteren Sinn), die auch die Lernprozesse von Tearmns

Abb. 1: Vier Prozessbereiche im Wissensmanagement
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und Organisationen fordert (Deutscher Verein fir
offentliche und private Fiirsorge e.V. 2012, S. 13f.).

Der Begriff Wissensmanagement féllt in diesem
Zusammenhang bezogen auf Kindertageseinrichtun-
gen selten (vgl. hierzu Schneider 2017). Dabei erscheint
die Perspektive des Wissensmanagements besonders
mit Blick auf die Frage der Steuerung wertvoll, da sie
unter anderem die Forderung und Ermdoglichung von
Prozessen des Wissenserwerbs und -transfers innerhalb
der Organisation fokussiert und konkrete Stellschrau-
ben benennt. Als Wissensmanagement kann man ,,den
bewussten und systematischen Umgang mit der Res-
source Wissen und den zielgerichteten Einsatz von Wis-
sen in der Organisation [bezeichnen]. Damit umfasst
Wissensmanagement die Gesamtheit aller Konzepte,
Strategien und Methoden zur Schaffung einer ,intelli-
genten’, also lernenden Organisation. In diesem Sinne
bilden Mensch, Organisation und Technik gemeinsam
die drei zentralen Standbeine des Wissensmanage-
ments“ (Reinmann-Rothmeier u.a. 2001, S.18).

Problem|
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Quelle: Reinmann-Rothmeier 2001aq, S. 27
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Unter den sehr heterogenen Schwerpunktsetzungen
von Wissensmanagement und einer entsprechen-
den Vielzahl von Modellen erscheint das ,Miinchener
Modell des Wissensmanagements® als Orientierungs-
rahmen fiir die vorliegende Studie als besonders tragfa-
hig (vgl. Abb. 1). Dieses bekannte Modell basiert auf pad-
agogisch-psychologischen Denkansétzen, integriert
aber auch relevante betriebswirtschaftliche Ansdtze
(Wiater 2007, S. 158). Es zeichnet sich dadurch aus, dass
es in Ankniipfung an die Idee der lernenden Organi-
sation (Argyris 1997; Senge 1990) die organisationale
und individuelle Ebene verbindet und hierbei psycho-
logische Aspekte hervorhebt (Reinmann-Rothmeier
2001a, S. 3, 8-12). Um eine Briicke zwischen den fir
Wissensmanagement relevanten Organisationsberei-
chen Technik und Personal zu schlagen, wird Wissen in
zwei Zustdnden definiert, als Objekt (Informationswis-
sen) und als Prozess (Handlungswissen). Informations-
wissen ist in irgendeiner Art materialisiert (z.B. Buch,
Website), wiahrend Handlungswissen an menschliche
Interaktion und einen bestimmten Ort gebunden ist
und nichtdigital erfasst werden kann (Reinmann-Roth-
meier 2001a, S. 14-17).2 Zudem werden vier Teilprozesse
unterschieden, die als Ankerpunkte der Wissensbe-
wegungen fungieren und so konzipiert sind, dass sie
sowohl individuelle als auch organisationale Belange
berticksichtigen: Prozesse der Wissensreprédsentation,
Wissenskommunikation, Wissensgenerierung und
Wissensnutzung (Reinmann-Rothmeier 2001a, S. 22;
vgl. Abb.1).

Bei der Wissensreprdsentation geht es darum, Wis-
sen zu identifizieren, zu kodifizieren und in Doku-
menten oder mithilfe anderer technischer Mittel zu
speichern, um es transparent, zuganglich und nutz-
bar zu machen (= Wissensspeicherung). Der Prozess
der Wissensnutzung beschreibt die Herangehensweise,
Wissen anwendbar zu machen und auch in Praxis zu
uberfiihren, d.h. in Entscheidungen oder Handlungen
umzusetzen (= Wissensanwendung). Wissenskommu-
nikation umfasst die Prozesse, Wissen zu (ver)teilen,
auszutauschen und zu vernetzen, was stets die Kommu-
nikation von Personen erfordert. Auch wissensorien-
tierte Kooperation féllt darunter (= Wissensaustausch).
Bei Prozessen der Wissensgenerierung geht es um die

3 Siehe hierzu die Unterscheidung zwischen explizitem und impli-
zitem Wissen (vgl. Kap. 2.1).
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Beschaffung von Informationen und deren Verarbei-
tung in handlungsrelevantes Wissen, also um die Kon-
struktion und den Aufbau neuen Wissens - entweder
allein oder gemeinsam mit anderen (= Wissenserwerb)
(Reinmann-Rothmeier 2001b, S. 22-26; Reinmann-
Rothmeier/Mandl 1999, S. 19). Diese Prozesse bringen
sozusagen ,,den Stoff, der bewegt werden soll®, erst her-
vor und sind daher besonders bedeutsam (Reinmann-
Rothmeier 2001a, S. 26).

Im Rahmen eines abgestimmten Wissensmanage-
ments miissen alle vier Teilprozesse, die eng zusam-
menhéngen, Beriicksichtigung finden, und problem-
und bedarfsorientierte Ziele miissen formuliert sowie
anschliefend einer Evaluation unterzogen werden
(Reinmann-Rothmeier 2001a, S. 20, 27). Die globale Ziel-
richtung des Wissensmanagements ist es dabei, ,,orga-
nisationales und individuelles Lernen anzustoBen, zu
erleichtern, zu unterstiitzen und zu féordern“ (Rein-
mann-Rothmeier 2001a, S. 12). Aufgrund seines heuris-
tischen und integrativen Charakters ist dieses Wissens-
management-Modell geeignet, um die Strukturen und
Prozesse des Wissenserwerbs und Wissenstransfers in
Kindertageseinrichtungen zu untersuchen.

2.4 Zusammenfassung

Berufsbezogenes Wissen ist von zentraler Bedeutung
fiir ein professionelles pddagogisches Handeln der
Fachkréafte und damit fir qualitativ hochwertige Bil-
dung, Betreuung und Erziehung in Kindertagesein-
richtungen. Dabei gentigt es nicht, nur die Professio-
nalisierung des einzelnen Individuums zu fokussieren,
sondern es miissen tiberdies die Prozesse auf Team- und
Organisationsebene in den Blick genommen werden,
auch wenn die Individuen stets den Ausgangspunkt
des Lernens bilden. Im Sinne eines konstruktivistischen
Verstdndnisses erwerben Personen Wissen durch sub-
jektive Interpretation und Verkniipfung von Informati-
onen mit bisherigen Wissensbestédnden und Erfahrun-
gen. Wissen ist damit von Daten und Informationen,
aber auch von Kompetenz zu unterscheiden. Es liegt
in unterschiedlichen Formen vor, die maBgeblich fiir
die Ausgestaltung sowie die Steuerbarkeit der Prozesse
des Wissenserwerbs und -transfers in Kindertagesein-
richtungen sind. Je nachdem, um welche Form des
Wissens es sich handelt, kann es von pddagogischen
Fachkréften auf unterschiedliche Art und Weise, tiber



verschiedene Kanéle und Wege und unter unterschied-
lich groBem Aufwand erworben, weitergegeben und in
die Praxis umgesetzt werden.

Aus der Perspektive des Wissensmanagements kon-
nen die Prozesse des Wissenserwerbs und -transfers in
den Kindertageseinrichtungen in gewissem Maf3 unter-
stiitzt und gefordert werden, indem entsprechende
Rahmenbedingungen geschaffen werden. Dabei wird
ausgehend von einer bedarfs- und problemorientier-
ten Zielsetzung an den eng verbundenen Teilprozessen
des Wissensflusses angesetzt, und es werden entspre-
chende Methoden und Konzepte angewendet, um indi-
viduelle und organisationale Lernprozesse anzuregen
(Reinmann-Rothmeier 2001a, S. 12). Wie sich die Rah-
menbedingungen und Strukturen mit Blick auf den
Erwerb und Transfer von relevantem berufsbezogenem
Wissen gestalten, diirfte demnach ausschlaggebend
fiir die Professionalisierung und Qualitdtsentwicklung
in den Kindertageseinrichtungen sein.

Forschungsstand

3 Forschungsstand

Die bisherige einschlédgige Forschung im Bereich der
Frithen Bildung fokussierte vor allem den Wissenser-
werb im Rahmen von non-formalen Fort- und Weiter-
bildungen sowie Personalentwicklungsstrategien in
Kindertageseinrichtungen, aber weniger die informel-
len Lernprozesse und den Wissenstransfer. Im Folgen-
den werden ausgewdhlte aktuelle Forschungsergeb-
nisse zum Wissenserwerb und -transfer im Bereich der
Kindertagesbetreuung vorgestellt, woran die WiFF-
Fachkréftebefragung 2020/21 anschlief3t.

3.1 Strukturen des Wissenserwerbs und
-transfers in der Kita

Um non-formale berufsbezogene Weiterbildung fiir
pédagogisch Tétige in Kindertageseinrichtungen zu
unterstiitzen, bedarf es entsprechender Strukturen.
Hierbei spielen die Kita-Tréger eine zentrale Rolle.
Verschiedene Studien kamen zu dem Ergebnis, dass
das pddagogische Personal Weiterbildungen meist im
Rahmen seiner Arbeitszeit besucht und die Weiterbil-
dungskosten sehr hdufig iibernommen werden (Gei-
ger 2019, S. 82; Buschle/Gruber 2018, S. 64; Viernickel/
Voss 2013, S. 58). Allerdings investieren knapp 40% des
pddagogischen Personals selbst in ihre Weiterbildung,
indem sie zumindest einen Teil der Kosten tragen und/
oder in ihrer Freizeit teilnehmen (Buschle/Gruber 2018,
S. 64).

Eine wichtige EinflussgréBe im Hinblick auf den
Besuch passgenauer Weiterbildungen stellt die Pla-
nung im Rahmen der Personalentwicklung in den Kin-
dertageseinrichtungen dar. Studienergebnisse zeigen,
dass Weiterbildungen in den meisten Einrichtungen
sowohl fiir die Bedarfe und Schwerpunktsetzung der
Einrichtung als auch individuell fir die Bedarfe und
Wiinsche der Fachkréfte geplant werden (Geiger 2019,
S. 79; Buschle/Gruber 2018, S. 61). Der Kita-Trdger hat
auBerdem die Moglichkeit, die Weiterbildungsteil-
nahme zu fordern, indem er selbst Weiterbildungen
anbietet und dariiber informiert. So haben z.B. rund
80%der an der WiFF-Fachkraftebefragung 2016 teilneh-
menden Leitungen berichtet, dass sie entsprechende
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Angebote von ihrem Tréger erhalten (Buschle/Gruber
2018, S. 61). Nicht zuletzt ist auch die allgemeine Ein-
stellung zur Weiterbildung in Kindertageseinrichtun-
gen relevant fir das Teilnahmeverhalten: Fort- und
Weiterbildung wird insgesamt ein hoher Stellenwert
zugesprochen. So werden Weiterbildungen in fast
allen Kindertageseinrichtungen als sehr wichtig (63%)
oder wichtig (35%) erachtet. Die Zufriedenheit mit den
Weiterbildungsmaoglichkeiten fallt allerdings etwas
geringer aus: 36% der Befragten sind sehr und 52% eher
zufrieden (Geiger 2019, S. 80f.). Dies weist auf einen Ver-
besserungsbedarf hin, der sich auch bei der Finanzie-
rung und Planung passgenauer Angebote zeigt.

Einrichtungen kénnen neben organisierten Fort-
und Weiterbildungen auch informelles Lernen férdern,
indem sie z.B. Informationsmdoglichkeiten zur Verfii-
gung stellen. Nahezu alle Kindertageseinrichtungen
halten Biicher oder Fachzeitschriften bereit. Internet-
zugang und Computer sind ebenfalls immerhin bei
uber drei Vierteln der Einrichtungen vorhanden, wis-
sensbasierte Audio- oder Videoaufnahmen dagegen
eher selten. Daraus kann allerdings nicht der Schluss
gezogen werden, dass die frithpadagogischen Fach-
kréafte diese Angebote immer nutzen kénnen, da die
Materialien mit Kolleginnen und Kollegen geteilt wer-
den miissen und es generell an Zeit daftir fehlt (Buschle/
Gruber 2018, S. 71).

Bislang existiert fiir Deutschland kaum Forschung
zu der Frage, wie in Kindertageseinrichtungen der
Wissenstransfer, d.h. einerseits die Anwendung, ande-
rerseits der Austausch neuen Wissens, geférdert wird,
obwohl dieser letztlich fiir die pddagogische Quali-
tét von groBer Bedeutung ist. Erste Ergebnisse zeigen,
welche Faktoren auf Einrichtungsebene die Wissens-
anwendung begtinstigen. Der systematische Literatur-
iberblick von Franziska Egert, Andrea Eckhardt und
Ruben Fukkink macht deutlich, dass ein gelingender
Lerntransfer u.a. durch arbeitsplatznahe Formate, z.B.
Coaching oder Supervision, sowie passgenaue Planung
und Auswahl von Angeboten unterstiitzt wird (Egert
u.a. 2017, S. 58, 61). Passgenauigkeit kann mithilfe einer
Weiterbildungsbedarfsermittlung tiber Qualitidtspro-
file sowie einer Individualisierung der Manahme auf
Fachkraft- oder Gruppenniveau erreicht werden. Dani-
ela Ulber und Petra Strehmel betonen zudem, dass es
fir einen gelingenden Lerntransfer beispielsweise
forderlich ist, wenn die pddagogischen Fachkréfte im
Anschluss an eine Weiterbildung von der Kita-Leitung
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dabei unterstiitzt werden, die neu gelernten Inhalte in
der Praxis umzusetzen (Ulber/Strehmel 2019, S. 68). Der
Grofteil der Fachkréfte gab bei der WiFF-Fachkrafte-
befragung 2016 an, dass ihre Leitung Interesse (92%) an
den Inhalten der Weiterbildungsveranstaltung zeigte
und sie bei der Umsetzung (88%) unterstiitzte. Fast
ebenso hdufig werden die Fach- und Leitungskrafte
bei der Umsetzung des neu Gelernten vom Team unter-
stiitzt (Buschle/Gruber 2018, S. 691.).

Zum Austausch von neu erworbenem Wissen ergibt
die WiFF-Kita-Befragung 2018, dass in der Mehrheit
der Kindertageseinrichtungen (86%) das neu Gelernte
dem Team vorgestellt und auf diese Weise fiir alle nutz-
bar gemacht wird. Immerhin in etwas mehr als jeder
zweiten Einrichtung findet bei Bedarf ein Austausch
iiber neue Inhalte im Kollegium statt. In jeder dritten
Einrichtung werden die Fort- und Weiterbildungen
in der Regel von mehreren Beschéftigten gemeinsam
besucht, um den Transfer zu férdern (Geiger 2019, S. 91).

In einer qualitativen Interviewstudie untersuchte
Anke Eichrodt, wie ein neues padagogisches Konzept
in verschiedenen Kindertageseinrichtungen eines Tré-
gers umgesetzt wurde (Eichrodt 2017, S. 102). Sie stellt
die Bedeutung der Trdgerkultur und der unterschied-
lichen Handlungsorientierungen der frihpddagogi-
schen Fachkréfte fiir die Wissenskommunikation her-
aus (Eichrodt 2017, S. 222). Einige Studien befassen sich
auch mit den Netzwerken und Kooperationen von Kin-
dertageseinrichtungen, die als strukturierte Gelegen-
heiten zum Wissenstransfer fiir die Leitungs- und Fach-
krédfte gesehen werden koénnen; hierzu zédhlt z.B. die
Moglichkeit, eine Fachberatung in Anspruch zu neh-
men (Peucker u.a. 2017, S.114; Beher/Walter 2012, S. 20).

3.2 Prozesse des Wissenserwerbs und
-transfers von Fach- und Leitungskraften

Zum Wissenserwerb von Kita-Fachkraften bei non-
formalen Fort- und Weiterbildungen liegen bereits
einige Studien vor. Diese zeigen, dass pddagogische Lei-
tungs- und Fachkréfte in Kitas eine tiberaus weiterbil-
dungsaffine Berufsgruppe sind, die meist eine Weiter-
bildungsquote von etwa 80% und mehr erreicht (Bader
u.a. 2021, S.15; Buschle/Gruber 2018, S. 59; Beher/Walter
2012, S. 33; Fuchs-Rechlin 2007, S. 15). Diese Quote liegt
im internationalen Vergleich zwar im unteren Bereich
(Bader u.a. 2021, S. 15), ist aber im Vergleich mit ande-



ren Berufsgruppen in Deutschland tiberdurchschnitt-
lich hoch. Der Mikrozensus des Jahres 2016 weist fiir
Beschéftigte im Bereich der Frihen Bildung eine fast
doppelt so hohe Teilnahmequote aus wie fiir Erwerbs-
tatige aller Berufsgruppen (Buschle u.a. 2021, S. 106).
Da frihpddagogische Fachkréfte jedoch vor allem
kurzzeitige Weiterbildungen besuchen, liegen sie mit
der Summe ihrer Weiterbildungstage im Vergleich der
Berufsgruppen unter dem Durchschnitt (Buschle u.a.
2021, 5.107).

Einige empirische Studien berichten zum Teil unter-
schiedlich hohe Teilnahmequoten, was vermutlich u.a.
aus Unterschieden bei der Datenerhebung und Frage-
bogenkonstruktion resultiert (Buschle u.a. 2021; Eis-
ermann u.a. 2014). So kommt beispielsweise der Adult
Education Survey (AES) des Jahres 2016 (Bilger u.a. 2017)
auf durchschnittlich héhere Weiterbildungsquoten fiir
Erwerbstétige aller Berufsgruppen als der Mikrozen-
sus desselben Jahres. Die befragten 18- bis 64-jahrigen
Erwerbstatigen des AES 2020 weisen eine Weiterbil-
dungsbeteiligung (inklusive nicht-berufsbezogener
Weiterbildungen) von 67%4 auf, wobei diese in den
Jahren zuvor geringer ausfiel (2016: 56% und 2018: 59%)
(BMBF 2021, S. 29). Bei der Dauer der besuchten Weiter-
bildungen (inklusive nicht-berufsbezogener Weiterbil-
dungen) ist dagegen eine Abnahme des Medians von 16
Stunden im Jahr 2012 bis auf acht Stunden im Jahr 2020
zu beobachten (BMBF 2021, S. 50£.).5

Die Weiterbildungsbeteiligung hdngt zudem von
unterschiedlichen Einflussfaktoren ab. Eine multiva-
riate Analyse ergab, dass sich die Teilnahmequoten
des pddagogischen Personals zwar nicht signifikant
nach Merkmalen der Fachkréfte und der Einrichtun-
gen unterscheiden. Wird aber die Dauer der besuchten
Weiterbildungen untersucht, so werden Unterschiede
nach personlichen Charakteristika, Merkmalen der

4 Hierunter fallen neben den berufsbezogenen Weiterbildungen -
betriebliche (60%) und individuelle Weiterbildungen (16%) -,
die in der WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21 erfasst wurden,
auch nicht-berufsbezogene Weiterbildungen (16%) (BMBF 2021,
S. 29).

5 Die Abnahme der Dauer im Zeitverlauf zeigt sich auch fir die
einzelnen Formen berufsbezogener Weiterbildungen, wobei
sich diese deutlich voneinander unterscheiden. Die betriebli-
che Weiterbildungsdauer des Jahres 2016 betrdgt im Median
neun Stunden, wahrend individuelle berufsbezogene Weiterbil-
dungen insgesamt im Median 30 Stunden dauern (BMBF 2021,
S. 50f.).

Forschungsstand

beruflichen Situation und der Kindertageseinrichtun-
gen deutlich (Gessler/Gruber 2018, S. 160f.). Insgesamt
ist einer der zentralen Griinde, nicht an berufsbezoge-
nen Fort- und Weiterbildungen teilzunehmen, die feh-
lende Zeit aufgrund von Personalmangel in der Einrich-
tung (Bader 2022, S.159; FLEET Education Events GmbH
2021, S. 20; Buschle/Gruber 2018, S. 62; Beher/Walter
2012, S. 44). Weitere oft genannte Hindernisse sind zu
hohe Kosten (Bader 2022, S. 159) sowie ein Mangel an
passenden Angeboten (Buschle/Gruber 2018, S. 62).

Der Wissenserwerb von Kita-Fachkraften mithilfe
informeller Weiterbildungsaktivitaten ist im Vergleich
zur Teilnahme an organisierten Weiterbildungsver-
anstaltungen weniger erforscht, aber nicht minder
relevant fiir die padagogische Praxis. Eine qualitative
Studie von Stefan Faas kommt zu dem Ergebnis, dass
informelle Lernaktivitdten wie das Eigenstudium sogar
eine wichtigere Form des Wissenserwerbs darstellen
als organisierte Weiterbildungen (Faas 2013, S. 249).
Die hohe Bedeutung spiegelt sich auch in der Hau-
figkeit informeller Lernaktivitdten wider. Am weites-
ten verbreitet ist das Lesen berufsbezogener Texte,
also von Buchern oder Fachzeitschriften. Arbeitsbezo-
gene Recherchen tiber Medien wie das Internet oder
in Biichereien und das Lernen von anderen, z.B. von
Kolleginnen und Kollegen, werden ebenfalls hdufig
praktiziert (Buschle/Gruber 2018, S. 71). Auch ber alle
Berufsgruppen der erwerbstidtigen Erwachsenen hin-
weg wird im AES des Jahres 2016 ,Lesen® am hdufigsten
unter den informellen Lernaktivititen genannt, aber
nur von knapp einem Drittel der Erwerbstétigen (Bilger
u.a. 2017, S. 192) im Vergleich zu rund neun von zehn
péddagogisch und leitend Tatigen in Kitas ausgeiibt
(Buschle/Gruber 2018, S. 71). Weitere informelle Unter-
stiitzungsangebote, wie Einzelcoaching (10,3%) und die
Teilnahme an Qualitétszirkeln oder einrichtungsuber-
greifenden Arbeitskreisen (39,7%), werden von den Lei-
tungs- und Fachkréften hingegen nicht so oft genutzt
(Beher/Walter 2012, S. 34).

Damit das in informellen oder non-formalen Weiter-
bildungen erworbene Wissen sein Potenzial entfalten
kann und neue Praktiken in der Kindertageseinrich-
tung etabliert werden kénnen, ist die Anwendung und
Weitergabe von Wissen der Fach- und Leitungskrafte
besonders wichtig. Zwar gibt es fiir den deutschspra-
chigen Raum bisher nur wenige Forschungsergeb-
nisse zum Wissenstransfer, die sich zudem oftmals
auf Interventionsstudien zu spezifischen Themen wie
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Sprachférderung beziehen (z.B. Beckerle u.a. 2019).
Jedoch konnte in einigen internationalen Meta-Studien
gezeigt werden, dass Weiterbildungen nicht nur einen
positiven Effekt auf das Wissen und die Einstellungen
der Fachkréfte haben, sondern auch auf deren Verhal-
ten in der pddagogischen Praxis, also auf den Transfer
des Gelernten in die Arbeitsumgebung (z.B. Fukkink/
Lont 2007). Pddagogische Fachkréfte und Kita-Leitun-
gen konnen auBerdem von Berichten ihrer Kollegin-
nen und Kollegen profitieren, die eine Weiterbildung
besucht haben. Der Grofteil der befragten Leitungen
(88%) und paddagogischen Fachkréfte (74%) hat bei der
WiFF-Fachkraftebefragung 2016 angegeben, im Team
uber die zuletzt besuchte Weiterbildung berichtet
und damit zum Wissenstransfer beigetragen zu haben
(Buschle/Gruber 2018, S. 70).

3.3 Wissenserwerb und -transfer
wahrend der Corona-Pandemie

Welche Auswirkungen die Corona-Pandemie auf die
Strukturen und Prozesse des Wissenserwerbs und
-transfers fiir Beschéftigte in Kindertageseinrichtun-
genhatte bzw. hat, istbisher noch wenig erforscht. Erste
interessante Hinweise dazu liefert die DKLK-Studie
2021, die Kita-Leitungen in Deutschland vor allem zum
Zeitraum wdhrend der Pandemie befragt hat. Wah-
rend 28,5% der befragten Leitungskréfte in den letzten
zwOlf Monaten an keinen leitungsspezifischen Fort-
und Weiterbildungen teilgenommen haben (FLEET
Education Events GmbH 2021, S. 18), waren dies in der
vorhergehenden DKLK-Studie 2020 (vor Corona) mit
11,6% weitaus weniger (Wolters Kluwer GmbH 2020,
S.24f.). Aufgrund der Pandemie konnten auch geplante
Veranstaltungen nicht durchgefiihrt werden. Dies
nannten die befragten Kita-Leitungen als hdufigsten
Grund (70,8%), keine Fort- und Weiterbildungen zu
spezifischen Leitungsthemen besucht zu haben (FLEET
Education Events GmbH 2021, S. 20).

Hinsichtlich des Wissensaustauschs deuten sich
ebenfalls Herausforderungen an, die durch die Corona-
Pandemie bedingt sind. So kommt eine Online-Befra-
gung der Beschéftigten in der Sozialen Arbeit — davon
35,1% im Bereich der Kinder- und Jugendbildung und
darunter vor allem Tatige in Kindertageseinrichtungen
(Buschle/Meyer 2020, S.158) - zu dem Ergebnis, dass kol-
legialer Austausch wéihrend der Pandemie erschwert
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wird, da Kolleginnen und Kollegen wegen ,fehlender
technischer Instrumente oder der Home Office-Rege-
lungen [sic!]* nicht erreicht werden kénnen (Buschle/
Meyer 2020, S. 165). Auch die DKLK-Studie 2021 zeigt,
dass zu wenig Kontaktmoglichkeiten im Team ein zen-
trales Problem im Zusammenhang mit der Pandemie
darstellen (FLEET Education Events GmbH 2021, S. 24).

3.4 Zusammenfassung

Insgesamt kann festgehalten werden, dass das Wei-
terbildungsverhalten des pddagogischen Personals in
Kindertageseinrichtungen in Deutschland zwar schon
rechtguterforschtist, sich aberinsbesondere beziiglich
informeller Formen des Wissenserwerbs sowie des Wis-
senstransfers, d.h. der Anwendung und des Austauschs
des neu Gelernten, noch Forschungsliicken zeigen
(siehe hierzu auch Buschle u.a. 2021, S. 112; Friederich
2019, S. 171). Dies betrifft sowohl die Prozesse als auch
die strukturellen und teambezogenen Rahmenbedin-
gungen in den Einrichtungen. Auch der Einfluss der
Corona-Pandemie auf die Weiterbildungsbeteiligung
und den Wissenstransfer in Kindertageseinrichtungen
ist bislang noch wenig erforscht und erfordert beson-
dere Aufmerksambkeit.



4 Konzeptionund
methodisches Design der
Studie

Im Folgenden wird zunéachst die Konzeption der vor-
liegenden Studie vorgestellt. Diese ist auf zwei Ebenen
angelegt und schlieBt unmittelbar an die Forschungs-
desiderate im Bereich des Wissenserwerbs und -trans-
fers an, die in Kapitel 3 aufgezeigt wurden. Das metho-
dische Design der Studie folgt dieser Konzeption und
wird anschlieBend im Detail erlautert.

4.1 Konzeption und Fragestellungen

Die bisherigen Ausfiihrungen haben verdeutlicht, wie
vielschichtig und komplex sich Prozesse des Wissens-
erwerbs und -transfers in Kindertageseinrichtungen
darstellen und dass diese nicht nur aus der individuel-
len, kollektiven oder organisationalen Perspektive zu

Tab. 1: Konzeption und Kernfragestellungen der Studie

Wissenserwerb

Wie bilden sich die
Leitungs- und Fachkraf-
te weiter (non-formal,
informell), bzw. wie
erwerben sie Wissen?

1) Prozesse auf individu-
eller Ebene

Wie wird der Wissenser-
werb in der Kita organi-
siert und unterstitzt?

2) Strukturen auf organi-
sationaler Ebene

Quelle: Eigene Darstellung

Die Konzeption der Studie orientiert sich an den Kern-
fragestellungen, wie neues Wissen von den Fach- und
Leitungskraften erworben, ausgetauscht - also kom-
muniziert, weitergegeben und gespeichert - und in
der Praxis angewendet wird und inwiefern Leitungen
und Trager von Kindertageseinrichtungen diese Pro-
zesse strukturieren und unterstiitzen (vgl. Tab. 1). Ziel
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betrachten sind. Demnach ist es nicht zielfiihrend, diese
Prozesse einseitigauf die Strukturen und Organisations-
formen aufseiten der Kita-Trager oder auf den individu-
ellen Wissenserwerb des pddagogischen Personals im
Rahmen von non-formalen Fort- und Weiterbildungen
zu verkiirzen. Vielmehr miissen alle Ebenen betrachtet
werden und auch die Wirksamkeit non-formaler Wei-
terbildungen, insbesondere die Wissensanwendung
und -weitergabe, sowie informelle Formen des Lernens
und der Wissensaustausch im Team vermehrt ins Blick-
feld ricken, wenn es darum geht, wirksame Strategien
zur Professionalisierung und Weiterentwicklung der
Qualitat in Kindertageseinrichtungen zu erarbeiten.

Der Ansatz des Wissensmanagements erscheint hier
geeignet, um das Zusammenspiel der Teilprozesse auf
den unterschiedlichen Ebenen, und zwar der individu-
ellen Ebene der Fachkrafte sowie der organisationalen
Ebene der Teams bzw. der Einrichtungen, zu systema-
tisieren und zu analysieren. Vor diesem Hintergrund
wurden in der WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21
sowohl die organisationalen und teambezogenen
Gegebenheiten und Strukturen als auch die individuel-
len Prozesse des Wissenserwerbs und Wissenstransfers
in Kindertageseinrichtungen untersucht.

Wissenstransfer

Wissensaustausch Wissensanwendung

Wie wenden die Lei-
tungs- und Fachkrafte
Wissen an?

Wie geben die Leitungs-
und Fachkrafte Wissen
weiter, bzw. wie tau-
schen sie sich aus?

Wie wird die Wissens-
anwendung in der Kita
organisiert und unter-
stitzt?

Wie wird der Wissensaus-
tausch in der Kita organi-
siert und unterstitzt?

ist es, neben einer Beschreibung des Istzustands auch
die Gelingensbedingungen und Herausforderungen
des Wissenserwerbs und -transfers herauszuarbei-
ten, wobei der Fokus auf den von den Organisationen
gestaltbaren Rahmenbedingungen liegt.
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4.2 Methodisches Design

4.2.1 Stichprobenziehung und Riicklauf

Die WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 wurde von
Mitte Oktober 2020 bis Ende Februar 2021 durchge-
fiuhrt. Die Stichprobe setzt sich aus einer Hauptstich-
probe (1.500 Kitas) und einer Ergdnzungsstichprobe
(400 Kitas) zusammen, die aufgrund des zunéachst
geringen Rucklaufes gezogen wurde und zeitversetzt
ab Mitte November 2020 ins Feld ging. Die Stichprobe
basiert auf einer zweistufigen Zufallsauswahl. Aus
einer recherchierten bundesweiten Adressdatenbank®
wurden zuféllig insgesamt 1.900 Kindertageseinrich-
tungen gezogen und mit der Bitte postalisch ange-
schrieben, dass jeweils die Leitungskraft sowie alle
paddagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?, die
in den Sommermonaten?® Geburtstag haben (Geburts-
tagsmethode), an der Befragung teilnehmen. Traf dies
auf keine Fachkraft zu, so sollte zumindest diejenige
teilnehmen, die zuletzt Geburtstag hatte. Mit diesem
Stichprobendesign sollte erreicht werden, dass die Kin-
dertageseinrichtungen relativ zu ihrer Mitarbeiterzahl
in der Stichprobe vertreten sind und auch fir die Fach-
krafte aussagekréftige Daten vorliegen.

Die Teilnahme an der Befragung war freiwillig, und
es gab keine Teilnahmeanreize (Incentives). Der Fra-
gebogen konnte in der Hauptstichprobe sowohl in
Papierform (,Paper and Pencil Interview®) als auch
online tiber einen individualisierten Zugangscode aus-
gefillt werden, in der Ergdnzungsstichprobe jedoch
ausschlieBlich online. Alle Einrichtungen erhielten mit
dem Einladungsschreiben zwei Empfehlungsschreiben
von kommunalen Spitzenverbdnden und Spitzenver-
bé&nden der Wohlfahrtspflege sowie ein ausfiihrliches
Informationsblatt zum Datenschutz. An die Kinderta-
geseinrichtungen der Hauptstichprobe wurden fiinf
Papierfragebdgen, davon einer fir die Leitung und
vier fur die Fachkrafte ohne Leitungsfunktion, inklu-
sive Einwilligungserkldrungen und entsprechend vor-
frankierten Rucksendekuverts sowie sechs zusétzliche
Einladungskarten zur Online-Befragung versendet. Bei

6 Diese wurde bei Nexiga in Auftrag gegegeben und enthalt Kin-
dertageseinrichtungen ohne reine Horte.

7 Ohne Auszubildende, Praktikantinnen und Praktikanten.

8 Das heiBt Juni bis September.
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den zeitversetzt angeschriebenen Einrichtungen der
Ergdnzungsstichprobe wurde den Leitungskréften im
personlichen Anschreiben bereits ein individualisier-
ter Zugangscode mitgeteilt, und es wurden ebenfalls
sechs weitere Einladungskarten fiir die Fachkréfte zur
Teilnahme an der Online-Version beigelegt. Durch die
Bereitstellung von elf bzw. sieben Zugédngen wurde in
beiden Stichprobenteilen gewdéhrleistet, dass durch-
schnittlich alle Personen, die zuféllig in die Stichprobe
fielen, die Moglichkeit hatten, entweder schriftlich-
postalisch oder online an der Befragung teilzunehmen.

Aufgrund des zu Beginn sehr geringen Riicklaufs
wurden jeweils drei Erinnerungsschreiben im Abstand
von ca. zwei bis drei Wochen versandt. Der Riicklauf
betrug schlieBlich nach Bereinigung bezogen auf die
angeschriebenen Einrichtungen® rund 19%, was ange-
sichts der Feldphase in Pandemiezeiten als befriedi-
gend zu bewerten ist. Aus mehreren Telefongesprachen
und E-Mails ging hervor, dass viele Einrichtungen gerne
teilgenommen hétten, sich aber unter den gegebenen
Umstdnden von Personalengpdssen, krankheitsbe-
dingten Ausféllen und aufwendigen Corona-Vorschrif-
ten nicht dazu in der Lage sahen. Der Monatsbericht
Marz 2021 der Corona-KiTa-Studie (Autorengruppe
Corona-KiTa-Studie 2021, S. 34) dokumentiert eindriick-
lich, dass das Infektionsgeschehen gerade in den Mona-
ten der Feldphase stark angestiegen ist und viele Ein-
richtungenvorallem ab Januar 2021 nur eine erweiterte
Notbetreuung anboten oder einen eingeschrankten
Betrieb hatten. Trotz dieser erschwerten Bedingungen
haben insgesamt 899 Personen aus 360 Kindertagesein-
richtungen an der WiFF-Fachkréaftebefragung teilge-
nommen, wobei nicht alle den Fragebogen vollstdndig
ausgefiillt haben.

4.2.2 Erhebungsmodi

Bei der Befragung wurden die Erhebungsmodi ,Paper
and Pencil” und ,,Online“ kombiniert, um maoéglichst
viele Personen fiir die Teilnahme zu gewinnen. Die
Umsetzung der Online-Befragung erfolgte iber das
Programm LimeSurvey. Sowohl auf den Papierfragebo-
gen als auch auf den Einladungskarten waren der Link
zur Online-Befragung sowie individualisierte Zugangs-

9 Dabei wurde eine Einrichtung mitgezahlt, sobald mindestens
eine Leitungs- oder Fachkraft an der Befragung teilgenommen
hatte.



codes aufgedruckt, iiber welche die Teilnehmenden
automatisch zur Leitungs- oder Mitarbeiterversion des
Fragebogens gefiihrt wurden. Die Online-Befragung
konnte zu jedem Zeitpunkt unterbrochen und spé-
ter fortgesetzt werden, solange sie nicht abgesendet
wurde. Der Papierfragebogen wurde zunéchst opti-
miert und dann so genau wie maéglich in die Online-
Befragung uibersetzt (z.B. WiFF-Design, Verteilung der
Fragen auf die Seiten, kaum Pflichtfragen oder techni-
sche Checks), um die Daten anschlieBend problemlos
zusammenfihren zu konnen und Moduseffekte, die
sich negativ auf die Datenintegritdt auswirken konnen
(Leeuw u.a. 2008, S. 315), moglichst klein zu halten. Bis-
herige Analysen der erhobenen Daten deuten nicht auf
gravierende Unterschiede in den Antworten zwischen
den Erhebungsmodi, was sich auch in einigen anderen
Studien zeigt (z.B. Bernardo/Curtis 2013, S. 220).

Mixed-Mode-Befragungen, die auf einer (offline
gewonnenen) Zufallsauswahl basieren und bei denen
die Online-Variante als weitere Option angeboten wird,
haben vor allem den Vorteil, dass sie den Non-Response
gegeniiber rein schriftlich-postalischen Umfragen ver-
ringern (Dillman u.a. 2014, S. 401f.; Diekmann 2009,
S.530).Rein postalische Befragungen haben oft geringe
Riicklaufquoten, die zu einem Selektionsbias fithren
konnen (Diekmann 2009, S. 516), d.h. zu einem ,,Fehler,
der sich aus der Differenz zwischen den Angaben der
Befragungsteilnehmer und der Befragtengesamtheit
ergibt (Bandilla u.a. 2009, S. 131). AuBerdem war anzu-
nehmen, dass der postalische Riickversand der Papier-
fragebdgen gerade in Pandemiezeiten, aber auch gene-
rell fiir einige Zielpersonen einen zu groflen Aufwand
darstellt, der sie von der Teilnahme abhélt.

Reine Online-Befragungen bieten zwar viele techni-
sche Moglichkeiten und sind schnell und kostengiinstig
umzusetzen (Diekmann 2009, S. 522f.), haben aber auch
bei Zufallsauswahl oftmals mit Problemen des Under-
coverage und Non-Response zu kdmpfen (Bandilla u.a.
2009, S. 131; Diekmann 2009, S. 526). Zum einen sind
Kindertageseinrichtungen immer noch nicht flichen-
deckend mit einem PC- und Internetzugang fir alle
Teammitglieder ausgestattet (Buschle/Gruber 2018,
S. 71). Zum anderen unterscheiden sich Internetnut-
zerinnen und -nutzer weiterhin ,,in zentralen soziode-
mographischen Variablen wie Alter, Geschlecht und
Bildungsabschluss von denjenigen, die iber dieses
Medium nicht erreicht werden kénnen® (Bandilla u.a.
2009, S. 129), und auch die technische Versiertheit ist
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unterschiedlich ausgepragt (Diekmann 2009, S. 528).
Daher ist davon auszugehen, dass das Beantworten der
Fragenim Online-Format fiir bestimmte Personengrup-
pen weiterhin eine Hiirde darstellt, was ein selektives
Antwortverhalten zur Folge haben und die Représenta-
tivitdt der Stichprobe beeintrdachtigen kann.

In der Hauptstichprobe, in der beide Erhebungs-
modi zur Verfiigung standen, haben sich 77,3% der
Befragten per Papierfragebogen und nur 22,7% per
Online-Variante beteiligt. In der wesentlich kleineren
Ergdnzungsstichprobe konnte das Kita-Personal nur
online teilnehmen. Insgesamt haben etwa zwei Drittel
der Befragten (63,6%) postalisch und ein Drittel (36,4%)
online mitgemacht. Zwischen Leitungs- und Fachkréaf-
ten zeigen sich geringe Unterschiede bei der Wahl des
Formats. So haben unter den Leitungskraften 40,7%
online teilgenommen, unter den Fachkraften ohne Lei-
tungsfunktion mit 34,2% etwas weniger. Auch zwischen
Befragten mit und ohne Hochschulabschluss besteht
eine Differenz von sechs Prozentpunkten hinsichtlich
des gewdhlten Formats (40,4 vs. 34,4%). Erwartungsge-
maéB sind die Personen, die an der Online-Befragung
teilgenommen haben, mit einem Durchschnittsalter
von rund 42 Jahren zudem signifikant jiinger als dieje-
nigen, die per Papierfragebogen geantwortet haben
(45 Jahre).

4.2.3 Fragebogenkonstruktion

Bei der Konstruktion des Fragebogens wurde bewusst
auf Fragen und Items anderer Studien, insbesondere
vorangegangener WiFF-Studien (Buschle/Gruber 2018;
Geiger 2019), sowie auf frei verfiigbare reliable und
valide Skalen und Fragebatterien zurtickgegriffen (vgl.
Tab. 2 im Anhang). Dadurch kénnen Vergleiche mit
anderen Studien hergestellt werden, was einen zusétz-
lichen Erkenntnisgewinn ermoglicht.

Die Fragebogen fur die Leitungs- und Fachkréfte
stimmten zu groBen Teilen {iberein und waren in fol-
gende inhaltlich abgrenzbare Abschnitte gegliedert:

- Berufsausbildung und Zusatzausbildung

- Berufsbezogene Fort- und Weiterbildungen (meh-
rere Unterabschnitte)

- Lernen auBerhalb von Berufsausbildung und berufs-
bezogenen Fort- oder Weiterbildungen

- Einschédtzungen und Einstellungen

- Austausch und Kommunikation in der Kindertages-
einrichtung

- Beschiaftigungssituation
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- Arbeitsbedingungen und Zufriedenheit in der Kin-
dertageseinrichtung
- Personliche Angaben

Die Leitungskréfte hatten zu Beginn zusétzlich noch
einige Fragenmodule zu ihrer Einrichtung sowie zu
Rahmenbedingungen von Wissenserwerb und -trans-
fer zu beantworten, wahrend im Fachkrdftebogen nur
nach den bedeutendsten Kernmerkmalen der Einrich-
tung gefragt wurde (z.B. Trdgerschaft, Mitarbeiterzahl).
Falls die Kita-Leitung nicht teilgenommen hatte, lagen
so dennoch zumindest wesentliche Informationen zur
Einrichtung vor.

Die Fragebogen fir Leitungs- und Fachkréfte wur-
den zundchst einem kognitiven Pretest unterzogen, um
Hinweise auf Verstdndnisschwierigkeiten und Prob-
leme bei der Beantwortung der Fragen zu erhalten und
den Fragebogen gegebenenfalls entsprechend verbes-
sern zu kénnen (Lenzner u.a. 2015, S. 3). Dafiir konnten
vier Leitungskréafte und vier Fachkréfte (eine Erziehe-
rin, zwei Kinderpflegerinnen und ein Sozialpddagoge)
gewonnen werden. Diese haben den Fragebogen unter
Realbedingungen ausgefiillt und wurden anschlie-
Bend in einem etwa einstiindigen Telefongespréch
sowohl zu ihrem Gesamteindruck vom Fragebogen
(z.B.im Hinblick auf Inhalt und Aufbau) als auch zu ein-
zelnen Fragen interviewt. Den Interviews lag ein Leit-
faden zugrunde, der fiir jede zu testende Frage ausge-
waéhlte Pretest-Techniken vorsah, von denen bei Bedarf
jedoch auch abgewichen wurde. Es kamen vor allem
die Pretest-Techniken des lauten Denkens, des genauen
Nachfragens und des Paraphrasierens zur Anwendung
(Lenzner u.a. 2015, S. 3f.; Priifer/Rexroth 2005, S. 5-16).
Die auf der Grundlage der kognitiven Pretests Giber-
arbeiteten Fragebdgen wurden anschlieBend in das
Online-Umfrageprogramm LimeSurvey tiberfithrt und
durchliefen weitere technische und funktionale Test-
schleifen.

4.2.4 Datenaufbereitungund Auswertungsverfahren
Die Angaben auf den Papierfragebdgen wurden elek-
tronisch erfasst und anschlieBend mit dem Daten-
satz der Online-Befragung zusammengefiihrt. Danach
erfolgte eine intensive Datenpriifung und -bereinigung
des Gesamtdatensatzes. Im Zuge dessen wurden auch
zahlreiche Hilfsvariablen sowie bereinigte Einrich-
tungsvariablen erstellt, d.h. harmonisierte Variablen
fur die Kernmerkmale der jeweiligen Einrichtung, zu
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denen alle Teilnehmenden befragt wurden (z.B. Trager-
schaft, Anzahl der betreuten Kinder). Generell wurde
die Angabe der Leitungskraft zur Einrichtung verwen-
det. Lag jedoch keine Angabe der Leitung vor, wurden
die Antworten der Fachkréifte herangezogen und bei
Differenzen harmonisiert.”

Die Daten wurden iiberwiegend uni- und bivariat
ausgewertet (z.B. anhand von Kreuztabellen und Mit-
telwertvergleichen) sowie vereinzelt um multivariate
Analysen (z.B. Regressionsanalysen) ergédnzt. Bei den
Analysen auf Personenebene wurden die Auswertun-
gen zumeist getrennt fiir die Gruppe der Leitungen
sowie der Fachkrafte durchgefithrt. Wurde das péda-
gogische Personal zusammen betrachtet, erfolgte eine
Gewichtung der Angaben entsprechend der Anteile
der Leitungs- und Fachkréfte in der amtlichen Statistik.
Zudem wurden cluster-robuste Standardfehler verwen-
det, um zu beriicksichtigen, dass jeweils mehrere Per-
sonen aus einer Einrichtung stammten. Die Signifikan-
zen wurden jeweils auf dem 5%-Niveau oder scharfer
ausgewiesen. Die Datenaufbereitung und -auswertung
erfolgte mit dem Statistikprogramm STATA.

4.2.5 Beschreibung der Stichprobe

Die realisierte Stichprobe enthélt Daten von Leitungs-
und Fachkréften aus 360 Einrichtungen nahezu aller
Bundeslidnder (auBer Bremen). Aus dem Vergleich mit
der amtlichen Statistik der Kinder- und Jugendhilfe
ergeben sich nur leichte Differenzen zwischen den
Anteilswerten der Einrichtungen nach Bundesland
in der Stichprobe und in der Grundgesamtheit. Die
grofiten Abweichungen treten in Bayern (+4,5 Prozent-
punkte (PP)), Berlin (-4,1 PP) und Nordrhein-Westfalen
(+3,5 PP) auf (vgl. Tab. 3im Anhang).

Bei 32,5% der Kindertageseinrichtungen in der Stich-
probe handelt es sich um Einrichtungen in 6ffentlicher
Trédgerschaft, 65,0% stehen unter frei-gemeinniitziger
und 2,5% unter frei-nichtgemeinnititziger Tragerschaft
(vgl. Tab. 4 im Anhang). Diese Verteilung ist nahezu
identisch mit derjenigen in der Grundgesamtheit. Bei
etwa einem Viertel (24,4%) handelt es sich um kleine
Kita-Trdger, die ausschlieBlich die befragte Einrichtung
betreiben. Knapp die Hélfte der Trager hat mindestens

10 Bei metrischen Variablen wurde der Mittelwert gebildet, bei
kategorialen diejenige Angabe eingesetzt, die die Mehrheit
gemacht hatte. Bei unauflésbaren Widerspriichen wurde fir die
Einrichtungsvariable ein Missing vergeben.



eine weitere Einrichtung (45,3%), jeder zehnte Trager
mindestens eine weitere Einrichtung der Kinder- und
Jugendhilfe (KJH) (10,6%) und jeder finfte auch mindes-
tens eine Einrichtung auBerhalb der KJH (19,8%)."

In der Mehrheit der befragten Einrichtungen (71,8%)
werden sowohl Kinder unter drei Jahren als auch Kin-
der ab einschlieBlich drei Jahren bis zum Schuleintritt
betreut (vgl. Tab. 4 im Anhang). Bei 6,1% der Einrichtun-
gen handelt es sich um reine Krippen und bei 10,1% um
reine Kindergérten. In den iibrigen Einrichtungen wer-
den auch Schulkinder betreut. Diese Verteilung weicht
nur geringfiigig von der Verteilung der Einrichtungen
in der betrachteten Grundgesamtheit ab (maximal
+/-2,4 PP). Hinsichtlich der Zahl der betreuten Kinder
pro Einrichtung zeigt sich hingegen, dass vor allem
kleine Kitas mit bis zu 25 Kindern in der Stichprobe
unterreprasentiert sind (-8,8 PP), wiahrend mittelgroB3e
Kitas mit 26 bis 75 Kindern und groB3e mit mehr als 75
Kindern Uiberreprésentiert sind (+4,7 bzw. +4,1 PP).

Auch bei der Gro3e der Teams, die in den Kinderta-
geseinrichtungen arbeiten, ist erkennbar, dass kleine
Teams mit 20,6% zu selten (-8,6 PP) und mittelgroB3e
Teams dagegen mit 52,9% (+12,3 PP) zu héufig in der
Stichprobe vertreten sind. Die durchschnittliche Zahl
von zwolf pddagogisch Tétigen je Einrichtung stimmt
jedoch mit dem Durchschnitt in der Grundgesamtheit
liberein.

Insgesamt haben 302 Leitungskrafte (33,6%) und 597
Fachkréfte (66,4%) an der Befragung teilgenommen.
Adressiert waren neben der Leitung alle Personen,
die im pddagogischen Bereich arbeiten, ausgenom-
men Auszubildende sowie Praktikantinnen und Prak-
tikanten. Der Grofteil der Befragten ist weiblich und
hat einen einschldgigen Fachschulabschluss, meist
als Erzieherin (vgl. Tab. 5 im Anhang). Etwa je 10% der
Personen in der Stichprobe geben als hochsten Berufs-
abschluss einen einschldgigen Hochschulabschluss
und einen einschldgigen Berufsfachschulabschluss an.
Nur sehr wenige Befragte haben einen anderen, nicht
einschldgigen oder keinen Berufs- oder Hochschul-
abschluss. ErwartungsgemaéB sind die Leitungskréfte
(L) formal héher qualifiziert als die Fachkréfte (F), sie
haben fast dreimal so hédufig einen Hochschulabschluss

11 Ein Vergleich mit der Grundgesamtheit ist beztiglich der Trager-
gréBe nicht moglich, da es keine verldsslichen bundesweiten
Daten gibt.

Konzeption und methodisches Design der Studie

(L: 19,0%; F: 7,0%) und sehr selten einen berufsfachschu-
lischen Abschluss (L: 0,3%; F: 13,9%). Fir die Fachkrafte
(nicht fur Leitungskréfte) weist die Stichprobe einen
leichten Bildungsbias auf, d.h., Personen mit einschlé-
gigem Hoch- und Fachschulabschluss sind Giberrepra-
sentiert (+2,6 bzw. +9,3 PP), wédhrend Personen mit fach-
fremmden Abschlissen unterreprésentiert sind (-2,7 PP).
Die Mischkategorie ,.in Ausbildung und Praktikum und
ohne Abschluss“istnichtvergleichbar, weil in der WIFE-
Befragung Personen im Praktikum oder in der Ausbil-
dung ausgeschlossen waren.

Das Durchschnittsalter der Befragten betréagt 44
Jahre, wobei Leitungskrafte mit rund 50 Jahren dlter
sind als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, deren durch-
schnittliches Alter bei 41 Jahren liegt. Damit sind in der
Stichprobe sowohl Leitungs- als auch Fachkréfte im
Schnitt etwa zwei Jahre dlter als in der Grundgesamt-
heit.

Die iiberwiegende Mehrheit der befragten Lei-
tungskréfte arbeitet in Vollzeit (59,6%) oder vollzeit-
nah (27,7%); sie haben also deutlich héhere Stunden-
umféinge als in der Grundgesamtheit (+10,1 und +35,0
PP). Dass eher Leitungen mit einem groB3eren Beschaf-
tigungsumfang an einer Befragung teilnehmen, war
bereits in der Vorgangerstudie der Fall (Buschle/Gruber
2018, S. 58), scheint sich nun aber durch die Situation
der Corona-Pandemie, die die Leitungskrafte zeitlich
sehr fordert und stresst (Oeltjendiers u.a. 2021, S. 209f.),
verstirkt zu haben. Unter den befragten Fachkréften
sind ebenfalls die Vollzeitbeschéftigten (41,2%) und die
vollzeitnah Beschéftigten (23,6%) liberreprasentiert
(jeweils rund +5 PP), wobei in der Stichprobe anders
als in der Grundgesamtheit keine Personen in Ausbil-
dung und Praktikum enthalten sind. Fast alle Befragten
stehen in einem unbefristeten Beschaftigungsverhalt-
nis (93,0%), Einrichtungsleitungen héufiger (98,2%) als
sonstige Fachkrafte (90,5%) (L: +0,6 PP und F: +3,9 PP).

Insgesamt konnen die Daten nach dem Abgleich
mit der amtlichen Statistik sowohl auf Einrichtungs- als
auch auf Personenebene als anndhernd reprasentativ
gelten. Analysen auf Bundeslandebene, fiir einzelne
Trager (z.B. Arbeiterwohlfahrt) oder firr einzelne Ein-
richtungstypen (z.B. Krippen) sind aufgrund der Fall-
zahlen aber nicht moglich. Einige Unterschiede auf
Personenebene wie beim Alter und bei der Arbeitszeit
lassen sich zum Teil dadurch erklédren, dass die amtli-
chen Daten jeweils Horte sowie Auszubildende, Prakti-
kantinnen, Praktikanten und Freiwillige einschlieBen,
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die nicht zur Gesamtheit der WiFE-Stichprobe gehoren.
Zudem umfasst die Kategorie der Leitungskréfte (im
ersten und zweiten Arbeitsbereich) in der amtlichen
Statistik teilweise auch stellvertretende Leitungen,
wahrend diese in der vorliegenden Studie nicht als Lei-
tungskraft erfasst wurden.
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5 Rahmenbedingungen des
Wissenserwerbs und -transfers
in Kitas

Die Strukturen und Gegebenheiten in den Kindertages-
einrichtungen bilden den Rahmen, innerhalb dessen
das paddagogische Personal im Arbeitsfeld neues berufs-
bezogenes Wissen erwirbt, anwendet und austauscht.
In der WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21 wurde aus-
gehend von dem Konzept des Wissensmanagements
(vgl.Kap. 2.3) der Frage nachgegangen, wie die Prozesse
des Wissenserwerbs und -transfers durch die Einrich-
tungen bzw. deren Leitungen und Tréger organisiert
und unterstiitzt werden. Je nachdem, welche Art von
Wissen erworben und transferiert werden soll (z.B. eher
theoretisches oder praktisches Wissen) und in welcher
Form es vorliegt (z.B. als explizites oder implizites Wis-
sen) (vgl. Kap. 2.1), eignen sich prinzipiell bestimmte
Arten, Kanéle oder Medien des Wissenserwerbs und
-transfers mehr oder minder, und es sind ,,sehr unter-
schiedliche Formen und Ausmafe von Steuerung und
Gestaltung® moglich (Reinmann-Rothmeier 2001a,
S.19). Dabei geniigt es aus der Perspektive des Wissens-
managements nicht, ,eine wissens- und lernfreund-
liche Umgebung und Kultur im Unternehmen, in der
Organisation oder in der Institution zu schaffen®, son-
dern es geht generell um die Frage, ,,wie diese [Organi-
sationen]aufgebautund strukturiertsind und ob sie der
permanenten Wissensentwicklung entsprechen®(Wia-
ter 2007, S. 94). Folglich umfasst Wissensmanagement
»-die Gesamtheit aller Konzepte, Strategien und Metho-
den®, um eine lernende Organisation zu schaffen, und
setzt an der Trias ,Mensch, Organisation und Technik®
an (Reinmann-Rothmeier u.a. 2001, S. 18).

Das betriebliche Wissensmanagement wird im
Bereich der Organisations- und Personalfiihrung bzw.
-entwicklung verortet und verantwortet, ist aber ,,nicht
nur die Aufgabe von speziell damit befassten Personen
(---), sondern die jedes einzelnen Mitarbeiters” (Wiater
2007, S. 97). In Einrichtungen der Kindertagesbetreu-
ung durften es neben den Trégern vornehmlich die
Kita-Leitungen sein, die sich vor Ort mit der Gestaltung
der Teilprozesse des Wissensmanagements befassen,
d.h. mit der Wissensreprasentation, -kommunikation,



-generierung und -nutzung. So gehort es z.B. im Rah-
men der Personalfiihrung und -entwicklung zu den
Leitungsaufgaben, die professionelle Weiterentwick-
lung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch Lern-
gelegenheiten sowie passende Fort- und Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten anzuregen und im Rahmen der
Organisationsentwicklung die Arbeitsprozesse und
Strukturen in der Kita entsprechend anzupassen. Eine
weitere zentrale Aufgabe der Leitungskréfte stellt die
Gestaltung der Zusammenarbeit dar, und zwar sowohl
intern im Team, mitden Eltern oder dem Trager als auch
extern mit verschiedenen Kooperationspartnerinnen
und -partnern im Sozialraum (Strehmel/Ulber 2020,
S. 30-33), die ebenfalls ein wesentlicher Ausgangs-
punkt fiir den Austausch und Erwerb von neuem Wis-
sen ist.

Vor diesem Hintergrund wurden in der WiFF-Fach-
kréftebefragung 2020/21 die Leitungskrafte um Aus-
kunft gebeten zu den organisationalen Strukturen und
Gegebenheiten in ihrer Einrichtung, die den Wissens-
erwerb und -transfer der pddagogisch Tétigen stédrken
kénnen. Ein besonderer Fokus lag dabei nicht nur auf
der Forderung und Unterstiitzung von berufsbezoge-
nen non-formalen Fort- und Weiterbildungen, sondern
auch auf dem Erméglichen informellen Lernens im
Arbeitskontext. In den Blick genommen wurden zudem
institutionalisierte, regelméBige Kommunikationsfor-
men im Team sowie die Vernetzung und Kooperation
der Kita mit anderen Institutionen und Einrichtungen
in ihrer Umgebung, die wichtige Gelegenheiten zum
Wissenstransfer bieten.

5.1 Non-formale Weiterbildung

Non-formale berufsbezogene Fort- und Weiterbildun-
genstellen einen bedeutenden Ort des Wissenserwerbs
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dar und kénnen dem Teilprozess der ,,Wissensgenerie-
rung” im Wissensmanagement zugeordnet werden.
Sie dienen im Arbeitskontext dazu, dass Berufstétige
einerseits ihr Wissen stetig auffrischen und auf den
neuesten Stand bringen und andererseits spezifische
Fachkenntnisse und Zusatzqualifikationen erwerben.
Dartiiber hinaus werden Fort- und Weiterbildungen in
der friihpddagogischen Fachdiskussion auch als Mittel
gesehen, um auf organisationaler Ebene die Qualitédt
in den Einrichtungen zu verbessern und neue Themen
in der Praxis zu etablieren (Friederich 2019, S. 167f.).
Gerade im Arbeitsfeld Kindertagesbetreuung hat Wei-
terbildung einen hohen Stellenwert: In fast allen Ein-
richtungen wird sie generell sehr oder eher wichtig
genommen (Geiger 2019, S. 67).

In der WiFF-Fachkréaftebefragung 2020/21 wurden
die Leitungskrafte dazu befragt, inwiefern der Trager
und sie selbstin ihrer Rolle als Leitung die Teilnahme an
non-formaler Weiterbildung in ihrer Einrichtung orga-
nisieren und unterstiitzen.

Verfiigbarkeit von Weiterbildungstagen

Einen ersten Hinweis auf die Méglichkeiten des pada-
gogischen Personals, an non-formalen Fort- und Wei-
terbildungen teilzunehmen, liefert die Beantwortung
der Frage, ob in der betreffenden Einrichtung eine
bestimmmte Zahl an Weiterbildungstagen pro Jahr festge-
legt ist. Fast zwei Drittel der Leitungen (67,0%) stimmten
dem zu (vgl. Tab. 6). Im Durchschnitt lag die jahrliche
Anzahl in diesen Einrichtungen bei 4,7 Tagen fir Lei-
tungskrafte und 4,3 Tagen fiir Fachkréafte ohne Leitungs-
funktion. Leitungskréften wird damit durchschnittlich
knapp ein halber Tag mehr fiir Weiterbildungen zuge-
standen. Diese Ergebnisse decken sich weitgehend mit
den Resultaten anderer, bereits dlterer Studien (Peucker
u.a.2017,S. 91; Beher/Walter 2012, S. 49).

Tab. 6: Verfiigbarkeit von Weiterbildungstagen insgesamt und nach Tragern

Verfiigbarkeit einer festen Anzahl
von Weiterbildungstagen pro Jahr
*%

Ja Nein N
Offentliche Triger 56,7% 43,3% 97
Freie Trager 72,4% 27,6% 185
Insgesamt 67,0% 33,0% 282

Durchschnittlich Durchschnittlich

verfiigbare Tage fiir verfiigbare Tage fiir
Leitungskrafte * Fachkrdfte *

M N M N
4,28 50 3,92 52
4,92 123 4,42 128
4,74 173 4,28 180

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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In Kindertageseinrichtungen freier Trédger wird die
Anzahl der Fort- und Weiterbildungstage signifikant
héaufiger festgelegt (72,4%) als in Einrichtungen offentli-
cher Tréger (56,7%). Zudem stehen sowohl den Leitungs-
kréaften als auch den pddagogischen Fachkréaften bei
freien Tragern im Durchschnitt mehr feste Weiterbil-
dungstage im Jahr zur Verfiigung (L: 4,9; F: 4,4) als bei
offentlichen Tragern (L: 4,3; F: 3,9). Im Gegensatz dazu
lassen sich keine Unterschiede bei den Regelungen
nach GroBe des Tragers oder des Teams beobachten.
Allerdings sagt die generelle Anzahl an festgelegten
Weiterbildungstagen nur etwas tiber die strukturellen
Weiterbildungsmaoglichkeiten, aber noch nichts tiber
das tatséchliche Weiterbildungsverhalten des pddago-
gischen Personals aus. So gibt es Hinweise darauf, dass
das Kontingent an Fortbildungstagen oft nicht voll-
standig ausgeschopft wird, die Ausschdpfung jedoch
vor allem bei guten organisatorischen Rahmenbedin-
gungen (z.B. Unterstiitzung bei der Weiterbildungsor-
ganisation und -durchfithrung durch den Tréager) wahr-
scheinlicher wird (Peucker u.a. 2017, S. 91). Dies hebt die
Bedeutsamkeit eines zielgerichteten Wissensmanage-
ments hervor.

Unterstiitzung von Fort- und Weiterbildung durch
den Trager

Die Unterstiitzung von Fort- und Weiterbildung durch
den Arbeitgeber kann auf unterschiedliche Art und
Weise erfolgen, etwa durch die Freistellung fiir die
Teilnahme an entsprechenden Veranstaltungen oder
durch eine Ubernahme der anfallenden Kosten. Die Lei-
tungskrafte wurden in der WiFF-Fachkréftebefragung
2020/21 dazu befragt, wie der Trager berufsbezogene
Fort- und Weiterbildung des pddagogischen Personals
generell in ihrer Einrichtung férdert. Die Ergebnisse
zeigen insgesamt eine breite Unterstiitzung non-for-
maler Weiterbildung durch die Kita-Trdger.
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Abb. 2: Unterstiitzung der Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen durch den Trager

Freistellung/Beurlaubung vom Dienst in der Einrichtung fiir
Fort- und Weiterbildungen, die wahrend der reguldren
Arbeitszeit stattfinden.

Zeitliche Kompensation (z.B. freie Tage) fur Fort- und
Weiterbildungen,die auBerhalb der reguldren Arbeitszeit
stattfinden.

Vollsténdige Ubernahme der Teilnahmekosten.

Teilweise Ubernahme der Teilnahmekosten.

Vollstindige oder teilweise Ubernahme sonstiger Kosten

(z.B. Fahrt- oder Ubernachtungskosten).

Zusatzzahlung bei Teilnahme auBerhalb der Arbeitszeit.

0,7%
Keine der genannten Unterstiitzungsformen. 1,0%
0,5%

0%

M Insgesamt (N=296)

93,6%
94,0%
93,4%

87,0%

20% 40% 60% 80% 100%

B Offentliche Tréger (N=100) Freie Trager (N=196)

Mehrfachnennungen waren méglich. Unterschiede sind nicht signifikant (p>0,05).

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

In fastallen Einrichtungen (93,6%) werden die Leitungs-
und Fachkréfte von ihren Tragern fiir die Teilnahme an
Fort- und Weiterbildung wéhrend der Arbeitszeit frei-
gestellt bzw. beurlaubt (vgl. Abb. 2). In knapp der Hélfte
der Einrichtungen werden auch Weiterbildungen
auBlerhalb der Arbeitszeit durch eine zeitliche Kompen-
sation, z.B.in Form eines freien Tages, gefordert (48,6%).
Dabei sind die Unterschiede nach Trdgerzugehorigkeit
jeweils marginal.

Beim GroBteil der Einrichtungen kommt zudem der
Trager vollstandig fir die Teilnahmekosten auf (84,1%),
tendenziell eher die 6ffentlichen als die freien Trédger.
Dagegen werden die Teilnahmekosten in Einrichtun-
gen freier Tradgerschaft hdufiger teilweise ibernom-

men (23,5 vs. 16,0%). Sonstige Kosten, z.B. fiir die Fahrt
oder Ubernachtung, werden ebenfalls in der Mehrzahl
der Einrichtungen erstattet (75,3%), in Einrichtungen
offentlicher Trager jedoch mit 82,0% ofter als in denen
freier Trager mit 71,9%. Dariiber hinaus ist zu vermu-
ten, dass die finanzielle Unterstiitzung auch davon
abhéngt, ob es sich um eine Fort- oder Weiterbildung
handelt, die dem Erhalt und der Auffrischung von
Kenntnissen dient, oder um eine, die auf den Erwerb
weiterer Qualifizierungen zielt, die allgemein seltener
finanziert wird (Schreyer u.a. 2014, S. 182). Wenig ver-
breitet ist auBerdem eine Zusatzzahlung bei einer Teil-
nahme auBerhalb der Arbeitszeit (6,1%).
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Insgesamt existieren nur geringfiigige, nicht signifi-
kante Differenzen zwischen den Tragern, am ehesten
beziiglich der Kosteniibernahme. Auch die Trager-
groBe - gemessen an der Zahl weiterer Kitas und sons-
tiger Geschéftsbereiche — hat keinen Einfluss auf das
Unterstiitzungsverhalten. Die Ergebnisse unterstrei-
chen alles in allem eindriicklich, dass sich die Trdgeror-
ganisationen der Bedeutsamkeit von kontinuierlicher
Fort-und Weiterbildung im Bereich der Frithen Bildung
zu grofBen Teilen bewusst sind und sie folglich dement-
sprechend férdern. Nur ein verschwindend geringer
Anteilderbefragten Leitungskréfte gab an, dass der Tré-
ger ihrer Einrichtung Fort- und Weiterbildung mit kei-
ner der genannten MaBnahmen unterstiitzt. In etwas

mehr als der Hélfte der Einrichtungen werden spezifi-
sche Fort- und Weiterbildungen fiir Leitungen (57,6%)
angeboten. Zu dhnlichen Ergebnissen beziglich der
Unterstiitzung kam auch die WiFF-Kita-Befragung 2018
(Geiger 2019, S. 82), wobei hier 74% der Leitungskrafte
angaben, dass leitungsspezifische Weiterbildungen
angeboten werden (Geiger 2019, S. 89).

Eigenes Weiterbildungsprogramm der Tréager

Der Wissenserwerb des pddagogischen Personals
in Kindertageseinrichtungen kann auch strukturell
unterstiitzt werden, indem der Trager selbst ein nied-
rigschwelliges, kostengiinstiges Weiterbildungsange-
bot zur Verfugung stellt.

Abb. 3: Eigenes Weiterbildungsprogramm nach Tragerschaft und TragergréBe sowie Moglichkeit des

Besuchs von Veranstaltungen externer Anbieter

Eigenes Weiterbildungsprogramm nach Tragerschaft
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Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2020/21
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Ein eigenes Weiterbildungsprogramm halten nach den
Angaben der Leitungen immerhin knapp die Halfte
der Kita-Trdger vor (47,8%), freie Trager mit 56,2% sig-
nifikant hédufiger als 6ffentliche mit 31,3% (vgl. Abb. 3).
In der AQUA-Befragung 2012 gaben im Vergleich dazu
insgesamt nur geringfiigig mehr Tréger an, ein Wei-
terbildungsprogramm zu haben (56,3%) (Schreyer u.a.
2014, S.182). Zudem verfiigen erwartungsgemaf beson-
ders oft groBe Trager (64,2%), die auch Einrichtungen
auBerhalb der Kinder- und Jugendhilfe betreiben, tiber
ein eigenes Weiterbildungsprogramm. Trager mit nur
einer Kita bieten dies hingegen nur etwa halb so oft an
(32,9%).

Selbst wenn die Tréger ein eigenes Weiterbildungs-
programm vorhalten, kénnen trotzdem fast immer
auch Veranstaltungen externer Anbieter besucht wer-
den. Meist ist dies nach Genehmigung gleichermaB3en
moglich (77,7%). In nur 16,2% der Einrichtungen werden
die Leitungs- und Fachkréfte zumindest dazu angehal-
ten, die eigenen Fort- und Weiterbildungsveranstal-
tungen zu besuchen. Noch seltener, ndmlich in 4,6% der
Einrichtungen, ist der Besuch von externen Fort- und
Weiterbildungen nur in Ausnahmeféllen moéglich.
Damit deuten die quantitativen Ergebnisse nicht dar-
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auf hin, dass das Vorliegen eines trdgereigenen Wei-
terbildungsprogramms die Wahl von Veranstaltungen
einschréankt und das Angebot externer, freier Anbieter
nur fiir Weiterbildungen zu speziellen Themen genutzt
werden darf, wie es sich in fritheren qualitativen Inter-
views abzeichnete (Buschle/Gruber 2018, S. 54).

Thematisierung und Planung von Fort- und
Weiterbildungen in der Einrichtung

Abgesehen von den strukturellen Rahmenbedingun-
gen, die der Trédger bereitstellt, diirfte es von besonde-
rer Bedeutung sein, inwiefern Fort- und Weiterbildung
vor Ort in den Kindertageseinrichtungen thematisiert,
organisiert und gefordert wird. Wie die WiFF-Kita-
Befragung 2018 zeigen konnte, liegt die Verantwortung
fiir die Weiterbildungsplanung in den meisten Einrich-
tungen iiberwiegend oder vollstdndig bei den Leitungs-
krédften und nur selten beim Tréger (Geiger 2019, S. 48).
Berufsbezogene Fort- und Weiterbildungen in Abstim-
mung mit dem Team und unter Beriicksichtigung
individueller Interessen sowie einrichtungsbezogener
Bedarfe zu planen, gehort im Rahmen der Personalfiih-
rung und -entwicklung zu den wesentlichen Aufgaben
von Leitungskraften (Strehmel/Ulber 2014, S.17).

Abb. 4: Thematisierung und Planung von Fort- und Weiterbildungen

0,7

Die pddagogischen Mitarbeiter/innen werden regelmaBig
Gber Fort- und Weiterbildungsangebote informiert. 5,1%
(N =295)

1,0%

Fort- und Weiterbildungen sind regelmdBig Thema

in den Mitarbeitergesprachen. (N = 295) 7%

1,4%

Fort- und Weiterbildungen werden individuell fiir jede/n
Mitarbeiter/in nach dessen Bedarfen und Wiinschen geplant.
(N =293)
3,1%
1,4%
Fort- und Weiterbildungen werden entsprechend der

konzeptionellen Ausrichtung der Kindertageseinrichtung 6,5%
geplant. (N =297)

0% 10%

W Trifft gar nicht zu

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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Danach gefragt, wie in ihren Einrichtungen Fort- und
Weiterbildungen thematisiert und geplant werden,
antworteten fast alle Leitungen (94,2%), dass die pada-
gogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter regelma-
Big Giber Fort- und Weiterbildungsangebote informiert
werden (vgl. Abb. 4). Dies passt zum Ergebnis der WiFF-
Fachkréftebefragung 2016, bei der etwa zwei Drittel
der pddagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
angaben, mindestens einmal im Monat Giber Angebote
informiert zu werden (Buschle/Gruber 2018, S. 61).

Auch Mitarbeitergespréache stellen eine Gelegenheit
dar, um Entwicklungswiinsche und -moglichkeiten
abzusprechen, dafiir nétige UnterstiitzungsmafBnah-
men auszuloten und Ziele zu vereinbaren, wenngleich
sie in erster Linie der Riickmeldung von Leistung und
Verhalten (Soll-Ist-Abgleich) dienen (Becker 2009,
S. 508). In 70,2% der Einrichtungen sind Fort- und Wei-
terbildungen nach Angabe der Leitungskréfte regel-
maBig Thema in den Mitarbeitergesprachen. Knapp
ein Drittel der Leitungskréafte duBBerte aber auch, dass
das nur zum Teil oder eher bzw. gar nicht zutrifft. Die
WIiFF-Kita-Befragung 2018 hat gezeigt, dass Mitarbei-
tergesprache in Bezug auf Fort- und Weiterbildung am
héufigsten dazu genutzt werden, um den individuel-
len Bedarf des Personals zu ermitteln und um konkrete
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen zu vereinbaren,
wohingegen weiterbildungsbezogene Informationen
wesentlich hdufiger in informellen Gesprdchen oder
anderer Form weitergegeben werden (Geiger 2019,
S. 79). Mitarbeitergesprache stellen damit ein bedeu-
tendes Instrument der systematischen Karriereférde-
rung dar.

In der Mehrheit der Kindertageseinrichtungen wird
nach Einschatzung der befragten Leitungskrafte bei der
Planung der Fort- und Weiterbildungen voll und ganz
(38,6%) oder eher (36,2%) individuell auf die Bedarfe und
Wiinsche der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einge-
gangen, was sich mit den Aussagen der padagogischen
Fachkréfte in der WIFF-Fachkréaftebefragung 2016 weit-
gehend deckt (Buschle/Gruber 2018, S. 62). Gerade mit
Blick auf die Wirksamkeit ist es wichtig, dass die Wei-
terbildungsformate auf die individuellen Bedarfe sowie
die Unterstiitzung der einzelnen padagogischen Fach-
kraft oder der Fachkrafte einer Kita-Gruppe und nicht
vordergriindig auf die Einrichtung bzw. das gesamte
Team zugeschnitten sind (Egertu.a. 2017, S. 621f.).

Im Vergleich zu den individuellen Bedarfen und
Wiinschen der Fachkréfte werden die konzeptionellen
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Anforderungen der Kindertageseinrichtungen etwas
seltener bei der Weiterbildungsplanung berticksich-
tigt: Etwa zwei Drittel der Leitungskrafte gaben an,
dass es voll (30,2%) oder eher (36,1%) zutrifft, dass Fort-
und Weiterbildungen entsprechend der konzeptionel-
len Ausrichtung geplant werden. Die vier Jahre zuvor
durchgefiihrte WiFF-Fachkraftebefragung 2016 kam
bereits zu dhnlichen Ergebnissen (Buschle/Gruber 2018,
S. 61). Zudem spielt die konzeptionelle Ausrichtung der
Kita bei freien Tragern eine deutlich groere Rolle als
bei 6ffentlichen (71,0 vs. 56,7% eher oder voll zutreffend;
p<0,05). Ansonsten zeigten sich keine signifikanten
Unterschiede bei der Thematisierung und Planung von
Fort- und Weiterbildungen nach Trdgerschaft, Trager-
grof3e - gemessen an der Zahl zusétzlicher Einrichtun-
gen sowie weiterer Geschéftsbereiche - oder Einrich-
tungsgroBe - gemessen an der Zahl des pddagogischen
und leitenden Personals.

Priifung der Qualitét von Fort- und
Weiterbildungen

Ein weiteres Instrument, um nachhaltigen Wissens-
erwerb und -transfer zu unterstiitzen, stellt die regel-
maBige Prifung der Qualitdt der besuchten Fort- und
Weiterbildungen dar. Gerade aufgrund der Vielzahl
der Weiterbildungsanbieter sowie der geringen Regu-
lierung diurfte die Qualitédt der Angebote in der Frithen
Bildung sehr heterogen sein (Friederich 2017, S. 334).
Danach gefragt, ob sie die Qualitdt der Veranstaltungen
priifen, die ihre pddagogischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter besuchen, antwortete der GroBteil der Lei-
tungen, dass sie dies bei jeder (29,4%) oder den meisten
MaBnahmen (39,2%) tun (vgl. Abb. 5). Immerhin 13,6%
der Leitungskréfte gaben aber auch an, die Qualitit der
besuchten Veranstaltungen tiberhaupt nicht zu priifen.
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Abb. 5: Priifung der Qualitadt von Fort- und Weiterbildungen durch die Kita-Leitung

Qualitdtspriifung
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Oftmals versuchen die Leitungskrafte, sich bereits im
Voraus einen Uberblick iiber die Qualitit der anvisier-
ten Fort- und Weiterbildung ihrer Fachkréfte zu ver-
schaffen, indem sie sich die Beschreibung der Inhalte
genau ansehen (84,5%). Nach dem Besuch der Fort- und
Weiterbildung lassen sie sich am h&ufigsten von den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern z.B. in der Team-
sitzung davon berichten (92,7%). Der GroBteil erkun-
digt sich zudem informell nach dem Eindruck von
der besuchten Veranstaltung (78,8%). Nur 10,6% der
Kita-Leitungen setzen auch einen Fragebogen ein, um
die Zufriedenheit der Teilnehmenden systematisch zu
erfassen.

Die oftangewandten weniger formalisierten Formen
der Qualitédtspriifung ermoglichen zwar keine Auswer-
tung im Sinne einer Evaluation oder eines Monitorings
der besuchten Veranstaltungen iiber die Zeit, wie sie
eine systematische Erhebung gegebenenfalls ermég-
licht. Sie haben aber den Vorteil, dass sie nebenbei den
Wissensaustausch im Team anregen. Indem die Person,
die teilgenommen hat, z.B. anschlieBend von den Inhal-
ten der Fort- und Weiterbildung berichtet, kdnnen
auch Kolleginnen und Kollegen davon profitieren, oder
sie lassen sich womoglich dazu inspirieren, sich selbst
im entsprechenden Themengebiet weiterzubilden.

5.2 Informelle Weiterbildung

Abgesehen von non-formalen Fort- und Weiterbildun-
gen ist auch der Arbeitsplatz bzw. die professionelle
Praxis ein wichtiger Ort des Wissenserwerbs. In Kin-
dertageseinrichtungen gibt es zahlreiche informellere
MaBnahmen und Angebote, die den Wissenserwerb
und -transfer von Leitungs- und Fachkréften im Sinne
des Wissensmanagements strukturell unterstiitzen
und anregen kénnen. Laut Peter Dehnbostel stellt infor-
melles Lernen aus betrieblicher Perspektive gar den
~Dreh- und Angelpunkt®, ,den Kern der die gesamte
Berufsbiografie eines Beschéftigten begleitenden Wei-
terbildung dar® (Dehnbostel 2016b, S. 359). Ein grobes
Raster fir die moglichen WeiterbildungsmaBnahmen
und Lernprozesse im Arbeitskontext ist die Unterschei-
dung zwischen eher vom Betrieb organisierten Lern-
formen (z.B. Qualitdtszirkel oder Lerninseln) und eher
unorganisierten bzw. weitgehend selbst organisierten
Lernformen, die durch eine lernfoérderliche Gestaltung
der Arbeit angeregt werden kénnen (Baethge u.a. 2003,
S.95).
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Verfiigbarkeit von informellen Angeboten und
MaBnahmen in der Einrichtung

In der WiFF-Fachkréaftebefragung 2020/21 wurden ver-
schiedene Mafinahmen und Angebote wie der Kontakt
zueiner Fachberatung, aberauch Mentoring, Coaching,
Supervision oder (interne und externe) Hospitationen
als organisierte, informelle Lernformen betrachtet.
Solche arbeitsplatznahen Lernformen sind besonders
Erfolg versprechend im Hinblick auf den Lerntransfer,
also die Anwendung des neu Gelernten in der Praxis,
da sie die Kluft zwischen Lernsituation einerseits und
Arbeitssituation andererseits minimieren. Aus einem
breiten Spektrum an unterschiedlichsten Instrumenten
und Angeboten sollten die befragten Leitungskrafte
diejenigen auswahlen, die in ihrer Einrichtung zur Ver-
figung gestellt werden.

Den Leitungskraften steht in rund 75% der Einrich-
tungen eine Fachberatung zur Seite (vgl. Abb. 6). Ver-
gleichbare Studien kommen hier zu dhnlichen, etwas
hoheren Anteilen (BMFSF] 2021, S. 118; Geiger 2019,
S. 72f.). Uber ein Fachberatungsangebot fiir das Team
verfiigt hingegen nur knapp die Hélfte der Einrichtun-

gen (45,4%). Dabei kann Fachberatung generell sehr
unterschiedlich ausgestaltet und strukturell verankert
sein, verfolgt aber stets das Ziel der Qualitdtssiche-
rung und -entwicklung in der Kindertagesbetreuung
(BMFSF]/JFMK 2018, S. 31; Preissing/Herrmann 2018,
S.13-16) und ist fiir den Wissenserwerb und -transfer in
Kitas duBerstrelevant. Denn sowohl die Weiterentwick-
lung der Kompetenzen der Leitungs- und Fachkrafte als
auch dasInitiieren von Netzwerken und Kooperationen
der Einrichtung stellen wichtige Handlungsfelder der
Fachberaterinnen und -berater dar (Kaiser u.a. 2022,
S.54).

Team- und Klausurtage sowie Teamentwicklungs-
mafBnahmen, aber auch kollegiale Beratung, die von
der Mehrheit der Kindertageseinrichtungen als sehr
oder eher wichtige Personalentwicklungsmafnahmen
betrachtet werden (Geiger 2019, S. 67), stehen verbreitet
zur Verfiigung. In etwa zwei Dritteln der Einrichtungen
werden Team- und Klausurtage sowie Formen der kolle-
gialen Beratung angeboten, in lediglich etwas weniger
als der Hélfte TeamentwicklungsmafBnahmen (44,7%).
In Bezug auf die Verfiigbarkeit von Teamentwicklungs-

Abb. 6: Angebote informeller WeiterbildungsmaBnahmen

Fachberatung fir die Leitung

Team-/Klausurtage

Kollegiale Beratung

Fachberatung fiir das Team
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Qualitatszirkel oder einrichtungsiibergreifende Arbeitsgruppen/-kreise
Hospitationen in anderen Einrichtungen

Supervision fiir das Team

Hospitationen in verschiedenen Gruppen oder bei speziellen Angeboten in
ihrer Einrichtung

Supervision fir die Leitung

Externes Coaching fir die Leitung

Externes Coaching fiir das Team

Systematischer Arbeitsplatzwechsel (Jobrotation)
Sonstige Angebote

Nichts davon
N=295 0%

Mehrfachnennungen waren maoglich.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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maBnahmen kommt die AQUA-Studie von 2012 aus Lei-
tungssicht nur auf 30,5% (Trager 48,8%) (Schreyer u.a.
2014, S. 174), die ERiK-Studie aus dem Jahr 2020 aber
ebenfalls auf eine Quote von etwa 45% (vgl. BMFSF]
2021, S. 718). Teamentwicklungsmafnahmen werden
allerdings bislang weniger fiir den Wissenserwerb und
-transfer genutzt als vielmehr, um ein positives Team-
klima zu schaffen (Geiger 2019, S. 84), was jedoch als
wichtige Voraussetzung fiir das Lernen voneinander zu
sehenist.

Interne themenspezifische Arbeitsgruppen und
-kreise oder Qualitatszirkel bzw. einrichtungsiibergrei-
fende Arbeitsgruppen und -kreise werden lediglich in
knapp zwei Funfteln der Kitas durchgefiihrt (38,6 bzw.
37,6%). In 36,9% der Kindertageseinrichtungen ist es
zudem prinzipiell moglich, in anderen Einrichtungen
zu hospitieren, was in Bezug auf Leitungskrafte (38%)
auch die ERiK-Studie zeigte (vgl. BMFSF] 2021, S. 718).
In gut einem Viertel sind auch Hospitationen in der
eigenen Kita mdoglich, z.B. in anderen Gruppen, was
nattrlich eine gewisse EinrichtungsgroBe voraussetzt.
Ein systematischer Arbeitsplatzwechsel (Jobrotation)
ist hingegen nur sehr selten vorgesehen (4,7%). Ange-
sichts der groBen Bedeutung dieser arbeitsplatznahen
Lernformate — nicht nur fiir den individuellen Wissens-
erwerb, sondern auch fiir den Wissensaustausch als
Ausgangspunkt organisationalen Lernens - erscheinen
diese Angebote in Kindertageseinrichtungen durchaus
noch ausbauféhig.

Vergleichsweise selten haben Leitungs- und Fach-
krédfte zudem die Moglichkeit, an Supervision oder
externem Coaching teilzunehmen. Dabei wird Super-
vision dem pddagogischen Team etwas Ofter angebo-
ten als den Leitungskréften (30,8 vs. 26,8%), umgekehrt
konnen Letztere deutlich hdufiger von einem externen
Coaching profitieren (25,8 vs.10,8%). Dass das Team eher
durch Supervision als durch Coaching Unterstiitzung
erfahrt, zeigte sich ebenso in der AQUA-Befragung (25,4
vs. 12,7%) (Schreyer u.a. 2014, S. 45). Auch die WiFF-Kita-
Befragung aus dem Jahr 2018 kam zu dem Ergebnis,
dass diese Angebote bislang als vergleichsweise wenig
bedeutsame Instrumente der Personalentwicklung
betrachtet werden und nur gut ein Drittel der Einrich-
tungen durch Mentoring, Coaching und/oder Super-
vision unterstiitzt wird (Geiger 2019, S. 66f., 89). Dabei
diirften sich praxisorientierte Ansiatze wie Coaching
oder Supervision im Rahmen der pddagogischen Arbeit
in der Kita besonders eignen, da sie als ,begleitende

Rahmenbedingungen des Wissenserwerbs und -transfers in Kitas

Form der Reflektion [sic!] und Beratung beruflicher
Erfahrung® fungieren (von Hippel 2011, S. 257). Zudem
hat sich in der Forschung zur Wirksamkeit von Fort-
und Weiterbildungen in der Frithen Bildung gezeigt,
dass gerade Programme in Verbindung mit Coaching,
Supervision, Mentoring oder Beratung, die eine Unter-
stiitzung des Transfersin den Anwendungskontextinte-
grieren, besonders effektiv sind (Egert u.a. 2017, S. 61;
Markussen-Brown u.a. 2017, S. 107-109) und auch Coa-
ching allein groBe positive Effekte auf die Prozessquali-
téterzielt (Egertu.a. 2018, S. 418).

Insgesamt werden in den Einrichtungen durch-
schnittlich sechs verschiedene informelle weiterbil-
dende MaBnahmen offeriert. Dabei stellen freie Tréger
im Schnitt signifikant mehr Angebote zur Verfiigung
als offentliche Trager und groéBere Trager mehr als klei-
nere, wobei hier nur der Unterschied zwischen sehr
kleinen Trdgern mit nur einer Kita und sehr gro3en Tré-
gern, die auch Einrichtungen auBerhalb der KJH betrei-
ben, signifikantist. Bei zusétzlichen Angeboten, die den
informellen Wissenserwerb, aber auch den gegenseiti-
gen Wissensaustausch am Arbeitsplatz fordern, existie-
ren also, anders als bei der Unterstiitzung organisierter
Fort- und Weiterbildung, Unterschiede nach der Tra-
gerschaft. Auffillig ist zudem, dass gerade arbeitsplatz-
nahe informelle Lernformate wie Hospitationen, Qua-
litatszirkel und Arbeitsgruppen bzw. -kreise trotz ihres
groBen Potenzials selten angeboten werden.

Gelegenheiten zum selbstgesteuerten informellen
Lernen

Neben diesen konkreten Angeboten und Mafnahmen
kénnen Trager und Einrichtungen informelles Lernen
des pddagogischen Personals aber auch dadurch unter-
stiitzen, dass sie im Arbeitsalltag Moglichkeiten zum
selbstgesteuerten bzw. -organisierten Lernen bieten.
Wie bereits in der WiFF-Fachkréftebefragung 2016 wur-
den die Leitungskréfte auch fiir die vorliegende Studie
gefragt, welche Informationsquellen derzeit in ihrer
Kita fiir das gesamte Team zur Verfiigung stehen.
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Tab. 7: Informationsquellen fiir das Team in der Einrichtung im Vergleich mit 2016

Fachbiicher oder buchahnliche Publikationen
(Abonnierte) Fachzeitschriften

Internet, Computer/Tablet

Wissenssendungen oder sonstige Film- oder Audioaufnahmen

Sonstiges

N

Mehrfachnennungen waren maoglich.

2016 2020/21
97,9% 98,0%
88,3% 83,2%
87,0% 94,6%
26,1% 27,3%
8,84% 2,0%

848 297

Die Angaben aus dem Jahr 2016 beziehen sich analog zu 2020/21 nur auf die Aussagen der Leitungskrdfte.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016 und 2020/21

Insgesamt ergibt sich im Zeitvergleich zwischen 2016
und 2020/21 ein sehr dhnliches Bild (vgl. Tab. 7). Wie im
Jahr 2016 gaben auch 2020/21fastalle Leitungskrafte an,
dassinihrer Einrichtung Fachbiicher und buchéhnliche
Publikationen bereitstehen, die allen zugénglich sind.
Die iiberwiegende Mehrheit (83,2%) hat zudem geant-
wortet, dass sie abonnierte Fachzeitschriften nutzen
konnen, um sich weiterzubilden. Dieser Wert ist etwas
niedriger als in der Befragung von 2016 (88,3%), dafiir
bieten nun mehr Einrichtungen als noch 2016 einen
Internetzugang und Computer bzw. Tablets an (94,6
vs. 87,0%). Diese Entwicklung (+7,6 PP) ist als Fortschritt
der Digitalisierung zu werten, dennoch haben auch im
Zeitraum 2020/21 etwa 5% der Kitas weiterhin keinen
Internetzugang. Zudem geben diese Zahlen keine Aus-
kunftdariiber, wie gut die Ausstattung ist oder wie viele
Gerdte pro Einrichtung bereitgestellt werden. So zeigen
andere Studienergebnisse, dass den Fachkréften meist
nur wenige Gerdte zur Verfiigung stehen, die iiberdies
oft nur eine mittlere Qualitdt haben (Knauf 2019, S. 9).
Ist nur ein Computer vorhanden, den primar die Lei-
tung verwendet, istanzunehmen, dass er von den Fach-
kréaften selten zur individuellen Recherche oder gar fiir
Online-Weiterbildungen genutzt werden kann. Der
Anteil der Einrichtungen, in denen Wissenssendungen
oder andere Film- oder Audioaufnahmen als Informa-
tionsmaterial zum Lernen vorliegen, hat sich zwischen
2016 (26,1%) und 2020/21 (27,3%) kaum verandert.
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5.3 Wissenstransfer

Informelle Lernprozesse laufen nicht nur innerhalb
sowie jenseits betrieblich und selbst organisierter Lern-
und Arbeitsformen ab, sondern auch in der tdglichen
Arbeitspraxis: ,,Gesprache und kooperative Arbeits-
handlungen 16sen vielfach beildufige Lernprozesse aus,
die zu einem zusétzlichen Erwerb von Wissen, Fertig-
keiten und Kompetenzen fihren“ (Dehnbostel 2016b,
S. 348). Diese Formen der Kommunikation und des
Austauschs von Wissen kénnen also Ausgangspunkt
des informellen Lernens der Beteiligten sein und sind
bedeutsam fiir das organisationale Lernen. Im Rahmen
der Konzeption der vorliegenden Studie werden sie in
Anlehnung an das prasentierte Modell des Wissensma-
nagements (vgl. Kap. 2.3) separat als Wissenstransfer
behandelt, auch wenn sie eng mit dem Wissenserwerb
zusammenhdngen und nicht trennscharf davon abzu-
grenzen sind (vgl. Kap. 2.2). Dies hat z.B. den Vorteil,
dass Unterschiede in der Steuerbarkeit der Teilprozesse
des Wissensmanagements sowie in den Bedingungs-
faktoren sichtbar werden. Bei der WiFF-Fachkréftebe-
fragung 2020/21 wurden verschiedene in der Einrich-
tung genutzte Formate, Kanédle und Gelegenheiten
zum fachlichen Wissensaustausch abgefragt.

Haufigkeit von Gesamtteamsitzungen

Teamsitzungen stellen eine wichtige formalisierte und
regelmaBige Gelegenheit dar, um sich im Kollegium
gegenseitig zu informieren, auf den neuesten Wissens-
stand zu bringen oder Erfahrungen auszutauschen.
Dabei kénnen die Inhalte der Sitzungen sehr verschie-
den sein und von Verwaltungs- und Organisationsauf-
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Abb. 7: Haufigkeit von Gesamtsitzungen nach TeamgroéBe

I
Kleine Teams (N=60) 45,0%
Mittlere Teams (N=155) 36,8%
GroBe Teams (N=78) 29,5%
Insgesamt (N=293) 36,5%

0% 10% 20% 30%

Mind. einmal pro Woche

Unterschiede sind nicht signifikant (p>0,05).
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

gaben bis hin zu spezifischen Themen wie Sprachférde-
rung reichen (Weltzien u.a. 2016, S. 106; Viernickel u.a.
2013, S. 59). Teamsitzungen werden aber neben Mitar-
beitergesprédchen z.B. auch fir die Fort- und Weiterbil-
dungsplanung genutzt (Buschle/Gruber 2018, S. 54).
Insgesamt finden laut den befragten Leitungskraf-
ten in 36,5% der Einrichtungen mindestens einmal pro
Woche Sitzungen des ganzen Teams statt (vgl. Abb. 7).
In jeweils etwas weniger als einem Drittel der Kitas wer-
den Gesamtteamsitzungen zwei- bis dreimal im Monat
bzw. sogar nur einmal im Monat oder seltener abgehal-
ten. Weitere Analysen zeigten Unterschiede nach der
EinrichtungsgroBe — gemessen an der Zahl der im Team
beschaftigten pddagogischen Fachkrafte -, die aller-
dings nicht signifikant sind. Tendenziell treffen sich
kleine Teams mit bis zu sieben Personen am hdufigsten
zu Besprechungenim Gesamtteam, wahrend sich gro3e
Teams ab 15 Personen besonders selten zu Gesamtteam-
sitzungen verabreden. In groBen Einrichtungen dirfte
es aber zusatzlich Treffen in den Kleinteams geben, bei
denen sich die pddagogischen Fachkréfte austauschen
kénnen. Darauf deuten auch die Ergebnisse der AQUA-
Studie hin, in der etwa jede vierte Leitungskraft angab,
dass mindestens alle zwei Wochen eine Art von Team-

40%

Zwei- bis dreimal im Monat

23,3%

34,2%

30,8%

31,1%

i

50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Einmal im Monat oder seltener

sitzung stattfindet (Schreyer u.a. 2014, S. 43). Im Gegen-
satz zur TeamngroBe spielen Tragerart und -grofBe keine
Rolle fiir die Haufigkeit von Gesamtteamsitzungen, was
anzunehmen war, da diese intern in den Einrichtungen
anberaumt werden.

Nutzung weiterer interner Kommunikations- und
Austauschformate

Neben den Teamsitzungen gibt es auch noch andere
Moglichkeiten der Kommunikation und des Austauschs
im Kita-Team, wie z.B. Mitarbeitergesprache, Rund-E-
Mails oder Messenger-Dienste, die gerade in Zeiten der
Corona-Pandemie aufgrund der Kontaktbeschrankun-
gen an Bedeutung gewonnen haben durften. Aus ver-
schiedenen Formaten sollten die Leitungskréfte bei der
WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21 auswéhlen, welche
sie regelmaéfig nutzen, um neue Informationen und
Wissen intern im Team zu verbreiten.
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Abb. 8: Formate zur internen Informationsverbreitung

RegelmaBiger Bericht in der Teamsitzung

Persodnliche Mitarbeitergesprache

Aushang (6ffentliche Publiktationen, Pressemitteilung)

Rund E-Mail

Messenger Dienste (z.B. WhatsApp)

Kurzvortrag/Prdsentation

Interne Arbeitsgruppen/-kreise

Newsletter/Rundbrief

Intranet

Storytelling, d.h. Weitergabe von Wissen und Informationen in

o
vereinfachter, beispielhafter Form mithilfe von Geschichten 2.4%

Sonstiges 6,4%

N=296 0%

Mehrfachnennungen waren maéglich.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Am héufigsten geben die Leitungskréfte Informationen
und Wissen in der Regel Uiber Berichte in Teamsitzun-
gen an die pddagogischen Fachkréfte weiter (90,9%)
(vgl. Abb. 8). Am zweithdufigsten werden personliche
Mitarbeitergesprache (79,7%) genutzt und am dritthdu-
figsten Aushdnge, z.B. 6ffentlich oder im Personalraum
(54,4%). Aber auch Rund-E-Mails, Messenger-Dienste
wie WhatsApp sowie miindliche Kurzvortrédge oder
interne Arbeitsgruppen bzw. -kreise dienen jeweils
in rund zwei Funfteln der Kindertageseinrichtungen
zum Austausch von Informationen und Wissen. News-
letter bzw. Rundbriefe vonseiten der Leitung kommen
immerhin in einem Drittel der Einrichtungen zum
Einsatz. Ein eigenes Intranet, iber das tendenziell eher
Einrichtungen gréBerer Tréger verfiigen, nutzt hinge-
gen nur jede zehnte Kita. An sonstigen Formaten nann-
ten die Leitungskréfte z.B. auch die Kita-(Info)-App,
Umlaufmappen und Ubergabebiicher als Kommunika-
tionstools.

Wie sich der Austausch in Kindertageseinrichtun-
gen gestaltet, hdngt signifikant von deren Grof3e ab
(p<0,05). Je mehr Fachkrifte in den Einrichtungen
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arbeiten, desto mehr unterschiedliche Formate wer-
den eingesetzt. Auch einzelne Formen, wie z.B. interne
Arbeitsgruppen und -kreise, werden in mittleren und
groBen Teams (37,6 bzw. 50,0%) Ofter als in kleinen
Teams (20,0%) zum Informations- und Wissensaus-
tausch verwendet (p<0,01).

Haufigkeit des Austauschs der Kita-Leitung mit
wichtigen Ansprechpartnerinnen und -partnern
Die Leitung einer Kindertageseinrichtung ist nicht nur
mafgeblich fir die interne Kommunikation und Infor-
mationsverbreitung im Team zusténdig, sondern stellt
auch die erste Kontaktperson fir die Trdgerorganisa-
tion, Fachberatung oder Leitungskrafte anderer Kitas
dar. Uber diese, oftmals durch den Triger strukturierten
Kanéle kénnen wichtige Informationen und Wissen
ausgetauscht werden und in die Einrichtung gelan-
gen. Die Kita-Leitung ist auBerdem eine Schliisselfigur
fir die Vernetzung mit Vertreterinnen und Vertretern
anderer Einrichtungen und Institutionen. ,,Bei ihr lau-
fen alle Féden zusammen und es gehort zu ihrer Rolle,
Informationen zwischen den einzelnen Akteurinnen
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Abb. 9: Haufigkeit des Austauschs der Kita-Leitung mit dem Trager, der Fachberatung und anderen

Leitungskraften

Besprechungen zwischen Einrichtungsleitung und Trager
(auch telefonisch, online) (N=292)

Besprechungen zwischen Einrichtungsleitung und Fach-

beratung (auch telefonisch, online) (N=289) 17,6%
4,8%
Vernetzungstreffen mit anderen Leitungen
(Leitungstreffen) (N=292)
0% 10%

Mehrmals im Monat Einmal im Monat Einmal im Quartal

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

und Akteuren zu transportieren, Kooperationen zu
initiieren sowie Angebote zur Zusammenarbeit [...] zu
kommunizieren“ (Strehmel/Ulber 2020, S. 32). In der
WIFF-Fachkréftebefragung 2020/21 wurden die Lei-
tungskrafte nach der Haufigkeit des Kontakts zum Tré-
ger sowie zu trdgernahen Stiitzstrukturen befragt.

Am héaufigsten stehen die Leitungskrafte erwartungs-
gemdl mit dem eigenen Tréger im personlichen, tele-
fonischen oder E-Mail-Kontakt (vgl. Abb. 9). Knapp zwei
Drittel der Leitungskréfte tauschen sich nach eigenen
Angaben in der Regel mehrmals im Monat mit dem
Trager aus (61,0%), etwa ein Fiinftel (20,9%) zumindest
einmal im Monat. Gerade in Zeiten der Corona-Pande-
mie dirfte sich der Kontakt zum Kita-Trager aufgrund
der Planung und Umsetzung zahlreicher Regelungen
weiter intensiviert haben. Eine aktuelle Studie konnte
fir Bayern zeigen, dass aus Sicht der Leitungskréfte
eine bessere Zusammenarbeit mit dem Trager vor der
Pandemie auBBerdem dazu beitrug, dass die Arbeitsbe-
lastung, die wéhrend der Pandemie insgesamt deutlich
angestiegen ist, als geringer eingeschétzt wurde (Oelt-
jendiers u.a. 2021, S. 210f.).

Zur Fachberatung besteht vonseiten der Leitung in
36,3% der Einrichtungen einmal im Monat oder 6fter
Kontakt, bei etwa einem Viertel der Einrichtungen
zumindest einmal im Quartal (26,3%). Etwa jede fiinfte
Leitung gab jedoch auch an, seltener als einmal im
Jahr oder nie mit einer Fachberatung Kontakt zu haben
(19,4%). Dabei sind Fachberaterinnen und -berater nicht
nur bedeutende fachliche Impulsgeber fiir die paddago-
gische und leitende Arbeit, sondern konnen auch die
Vernetzung der Kita im Sozialraum und zu weiteren

1,0%
1,7%

61,0% 20,9% 9,2%
4,1%
2,1%
4,8% 1
1,7%
2,1%
34,2% 38,0% 15,4%
3,8%
20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Einmal im Halbjahr Einmal im Jahr M Seltener M Nie/trifft nicht zu

Einrichtungen und Organisationen vorantreiben (Kai-
seru.a. 2022, S.13-16, 26-29).

Vernetzungstreffen mit anderen Leitungskraften,
die in der iiberwiegenden Mehrheit der Kindertages-
einrichtungen auch als wichtiges Instrument der Perso-
nalentwicklung betrachtet werden (Geiger 2019, S. 67),
finden nur selten mehrmals im Monat statt (4,8%). Ins-
gesamt fast drei Viertel der befragten Leitungen gaben
an, in der Regel entweder einmal im Monat (34,2%)
oder einmal im Quartal (38,0%) an Leitungstreffen teil-
zunehmen. Gegeniiber der AQUA-Befragung von 2012
(Schreyer u.a. 2014, S. 43) fanden Leitungstreffen damit
im Zeitraum 2020/21 etwas héufiger als noch vor acht
Jahren statt. In einer aktuellen Befragung gab der GroB-
teil der Leitungskréfte (88%) zudem an, dass die Trager
Leitungstreffen als kollegiale Beratung organisieren
(vgl. BMFSF] 2021, S. 717), auf diese Weise also den Wis-
senstransfer fordern.
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Vernetzungstreffen
mit anderen Lei-
tungen (Leitungs-
treffen) ***

TragergroBe Minde-
Seltener
. stens
als ein- .
. einmal
mal im im Mo-
Monat
nat
AusschlieBlich unsere Kinder-
. 84,7% 15,3%
tageseinrichtung
Mindestens eine weitere
Einrichtung der Kindertages- 56,8% 43,2%
betreuung
Mindestens eine oder
mehrere Einrichtungen der 37.5% 62,5%
Kinder- und Jugendhilfe
Mindestens eine oder meh-
rere Einrichtungen auBerhalb 53,7% 46,3%
der Kinder- und Jugendhilfe
Insgesamt 61,0% 39,0%

Besprechungen
zwischen Einrich-
tungsleitung und

Besprechungen
zwischen Einrich-
tungsleitung und

Trager Fachberatung *
o _ q _ N
Seltener bl T Seltener Lol
. stens . stens
als ein- ., als ein- .
. einmal . einmal
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Monat Monat
nat nat
15,1% 84,9% 75,3% 24,7% 72-73
20,5% 79,5% 64,4% 35,6% 132
18,2% 81,8% 53,1% 46,9% 32-33
15,4% 84,6% 52,0% 48,0% 50-54
17,9% 82,1% 63,8% 36,2% 287-290

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Insgesamt haben weder die Artder Trdgerschaft (6ffent-
lich oder frei) der Einrichtung noch die Teamgréfe
einen Einfluss darauf, wie intensiv die Leitung mit dem
Trager selbst, einer Fachberaterin bzw. einem -berater
oder anderen Leitungskréften im Austausch ist. Ein
signifikanter Zusammenhang besteht dagegen mit der
TragergroBe (vgl. Tab. 8): Betreibt der Trager nur eine
Kindertageseinrichtung, so gaben die Leitungskréfte
seltener als solche bei gréBeren Trdgern an, dass sie
mindestens einmal im Monat an Leitungstreffen teil-
nehmen. Ebenso nannten Einrichtungsleitungen klei-
nerer Trager seltener als diejenigen groBerer Tréger,
sich mindestens einmal im Monat mit einer Fachberate-
rin bzw. einem Fachberater zu besprechen. Dies deutet
darauf hin, dass gréBere Trédger, die mindestens noch
eine weitere Einrichtung der Kindertagesbetreuung
betreiben, hier ein breiteres, strukturiertes Angebot
vorhalten kénnen als sehr kleine Trager. Kein signifi-
kanter Zusammenhang zeigte sich hingegen zwischen
TrégergréBe und Haufigkeit der Besprechungen der
Leitung mit dem Trager. Weitere Analysen ergaben
zudem, dass die Teilnahme an Leitungstreffen hiufiger
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stattfindet, wenn die Einrichtungsleitung gemas ver-
traglicher Vereinbarung zumindest teilweise fiir Lei-
tungsaufgaben freigestellt ist, also iiber mehr zeitliche
Ressourcen verfiigt.

Héufigkeit des Austauschs im Rahmen von
Kooperationen und Netzwerken

Ein weiterer wichtiger Zugang zu neuem Wissen, wel-
ches das pddagogische Personal bei seiner Arbeit unter-
stiitzt, sind externe Netzwerke und Kooperationen. Fir
Kindertageseinrichtungen ist die Aufgabe, mitanderen
Akteuren und Institutionen zu kooperieren, gesetz-
lich festgeschrieben. Dies rithrt auch daher, dass Kitas
wichtige Ankerpunkte fiir die weitere Vernetzung im
Gemeinwesen darstellen und sehr bedeutend fiir die
praventive, frithzeitige Unterstiitzung von Familien
sind, da sie recht wohnortnah liegen und von fast allen
Kindern besucht werden (Peucker u.a. 2017, S. 22).
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Abb. 10: Haufigkeit des Wissensaustauschs mit externen Kooperationspartnern und Netzwerken

Einrichtung desselben
Tragers (N=263)

Einrichtungen anderer
Tréger (N=268)

Grundschulen (N=282)
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Kooperationen konnen sehr unterschiedlich gestaltet
sein. So grenzen Cornelia Grésel, Kathrin FuBangel
und Christian Probstel z.B. die Kooperationsformen
Austausch, arbeitsteilige Kooperation und kokonst-
ruktive Kooperation voneinander ab (Grésel u.a. 2006).
Die Kooperation als Austausch beinhaltet lediglich die
gegenseitige Information und Versorgung mit relevan-
tem Material. Im Rahmen der arbeitsteiligen Koope-
ration werden gemeinsam Ziele vereinbart und die
Aufgaben sinnvoll aufgeteilt bearbeitet. Erst bei einer
kokonstruktiven Kooperation arbeiten die Beteiligten
so intensiv gemeinsam an einer Aufgabe, tauschen
sich diesbeziiglich aus und beziehen ihr individuelles
Wissen derart aufeinander, dass sie Wissen erwer-
ben und neue Losungen entwickeln (Grésel u.a. 2006,
S. 209-211). In der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21
wurden die Leitungskréfte mit Blick auf all diese For-
men gefragt, ob und wie hdufig die Einrichtung in der
Regel AuBBenkontakte zu bestimmten Institutionen und
Organisationen sowie Kooperationen nutzt, um neue
Informationen und Wissen zu erlangen und auszutau-
schen.

Die Ergebnisse zeigen zunédchst ein buntes Potpourri
an AuBlenkontakten (vgl. Abb.10). Am hédufigsten stehen
dieKitas erwartungsgemaf mit anderen Einrichtungen
desselben Tragers im fachlichen Austausch - vorausge-
setzt, der Trager unterhélt noch andere Einrichtungen.
Immerhin gut ein Drittel (36,5%) der Fach- und Lei-
tungskrafte tauscht sich mehrmals im Monat, je knapp
ein Finftel einmal im Monat (18,3%) oder zumindest ein-
mal im Quartal (18,3%) mit Kolleginnen und Kollegen
anderer Einrichtungen des eigenen Tragers aus. Mit
Einrichtungen anderer Tréger stehen die Kitas wesent-
lich seltener in Kontakt. Nur wenige Leitungskrafte
gaben an, dass ihre Einrichtung einmal im Monat oder
ofter mit Kitas anderer Tréger Informationen oder Wis-
sen austauscht (15,3%). Etwa je ein Funftel antwortete,
dass dies zumindest einmal im Quartal oder Halbjahr
erfolgt, etwas mehr als zwei Fiinftel gaben eine noch
geringere Haufigkeit an.

Zu Grundschulen stehen neun von zehn Kinderta-
geseinrichtungen zumindest einmal im Jahr in fach-
lichem Austausch, rund die Hélfte einmal im Quartal
oder Ofter. Eine Befragung von Kita-Leitungen, die
vor etwa zehn Jahren stattfand, kam bereits zu &dhnli-
chen Ergebnissen (Hanke u.a. 2013, S. 41), die DJI-Kita-
Studie 2012 nur zu geringfiigig hoheren Werten (Peu-
cker u.a. 2017, S. 134). Mit Forderschulen kooperieren
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nur wenige Einrichtungen intensiv. Etwa zwei Drittel
haben hingegen nie oder nur in Ausnahmeféllen (selte-
ner als einmal im Jahr) Kontakt zu Férderschulen. Dies
gilt fiir kleine Einrichtungen mit bis zu sieben péda-
gogischen Fachkraften (80,4%) im Vergleich zu mittle-
ren (59,7%) und groBen Einrichtungen (50,8%) signifi-
kant ofter (p<0,01). Mehrere Studien belegen, dass die
Zusammenarbeit zwischen Kindergarten und Schule
aufgrund von unterschiedlichen Strukturen und vor-
herrschenden Handlungslogiken, aber auch wegen Sta-
tusunterschieden und gegenseitiger Vorbehalte sowie
verschiedener Fachsprachen nicht unproblematisch ist
(Peucker u.a. 2017, S. 140f.). Da eine solche Zusammen-
arbeit jedoch von groBer Bedeutung fiir einen gelin-
genden Ubergang der Kinder in die Schule ist, gerade
furdiejenigen aus benachteiligten Verhéltnissen (Licht-
blau/Albers 2020, S. 152f.; Betz u.a. 2017), ist hier noch
deutliches Steigerungspotenzial zu konstatieren.

Die Kontakte zum Jugendamt finden bei 17,8% der
Kitas einmal im Quartal, bei10,5% einmal im Monat und
bei 8,0% sogar mehrmals im Monat statt. Umgekehrt
hat aber auch gut ein Drittel der Einrichtungen selte-
ner als einmal im Jahr oder nie Kontakt zum Jugendamt
(37,3%). Mit den Erziehungsberatungsstellen tauschen
sich die Kindertageseinrichtungen etwas seltener aus
als mit dem Jugendamt. Knapp die Hélfte der Einrich-
tungen hat seltener als einmal im Jahr bzw. gar keinen
Kontakt, was tiberdurchschnittlich oft fiir kleine Ein-
richtungsteams mit bis zu sieben Personen gilt (71,9%;
p<0,01). Etwas mehr als ein Funftel der Leitungskréfte
gab an, dass ihre Einrichtung einmal im Quartal oder
héufiger im Austausch mit einer Erziehungsberatungs-
stelle steht (22,5%). Auch in der alteren D]I-Kita-Studie
von 2012 nannten die Kitas bei einer offenen Abfrage
dasJugendamt 6fter (an zweiter Stelle nach Schulen) als
die Erziehungsberatungsstellen als wichtigen Koopera-
tionspartner (Peucker u.a. 2017, S. 133).

Zu Gesundheitsdiensten haben 46,4% der Kinder-
tageseinrichtungen nur einmal im Jahr oder seltener
Kontakt, 6,1% gar nie. Ein gutes Drittel steht einmal im
Quartal oder Halbjahr und nur etwa jede zehnte Kita
mindestens einmal im Monat in fachlichem Austausch
mit Gesundheitsdiensten. In der DJI-Kita-Studie 2012
betrug der Anteil der Kitas, die tiberhaupt eine Koope-
ration pflegten, ebenfalls 94%, von denen 44% angaben,
regelmafig Kontakt zu haben (Peucker u.a. 2017, S.143).

Etwa ein Fiinftel der Kindertageseinrichtungen hat
mindestens einmal im Monat Kontakt zu den Kirchen-



gemeinden (22,0%). Erwartungsgemap trifft dies vor
allem auf Einrichtungen in kirchlicher Trdgerschaft
(katholische Kirchengemeinde/Caritas und evangeli-
sche Kirchengemeinde/Diakonie) und von kleineren
Tragern zu.

Mit kulturellen Einrichtungen, wie z.B. Museen, The-
atern oder Musikschulen, steht nur etwa ein Drittel
der Kitas mindestens einmal im Quartal in fachlichem
Austausch (34,1%), ein weiteres Drittel hingegen selte-
ner als einmal im Jahr bzw. nie (31,5%). Dabei kénnen
gerade diese Kontakte besonders wertvoll fir die Ent-
wicklung der Kinder sein, da sie entweder direkt neue
Erfahrungsrdume und Anregungen bieten oder indi-
rekt durch den Wissensaustausch des pddagogischen
Personals mit den jeweiligen Kontaktpersonen entspre-
chende Methoden und Kenntnisse in den Kita-Alltag
einflieBen.

Mit Fachschulen bzw. -akademien sowie Berufsfach-
schulen kooperieren die Kitaslaut den Angaben der Lei-
tungskrafte nur selten. Gerade einmal 17,5% der Einrich-
tungen haben einmal i Quartal oder 6fter Kontakt zu
den Ausbildungsstétten, ein Drittel nur ein- bis zweimal
im Jahr (34,7%). Knapp die Halfte der Kitas steht sogar
noch seltener als einmal im Jahr oder nie im Austausch
mit Fach- oder Berufsfachschulen (47,8%). Dies gilt sig-
nifikant hdufiger firr kleine bzw. mittlere Teams (60,7
und 50,4%) als fir groe Teams (31,4%) (p<<0,05). Dieses
Ergebnis ist insbesondere vor dem Hintergrund aktu-
eller Entwicklungen hin zu mehr praxisintegrierten
und berufsbegleitenden Formaten in der Ausbildung
von Erzieherinnen und Erziehern, aber auch in den ein-
schldgigen berufsfachschulischen Ausbildungsgéangen
(Autorengruppe Fachkrédftebarometer 2021, S. 111-122)
erstaunlich. Zudem besteht die klassische vollzeitschu-
lische Erzieherinnen- und Erzieherausbildung eben-
falls aus mehreren praktischen Phasen, die fiir gew6hn-
lich in Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe zu
absolvieren sind. Der Befund deutet folglich darauf hin,
dass in den meisten Kindertageseinrichtungen, deren
Leitungen an der Befragung teilgenommen haben, ent-
weder keine Personen in Ausbildung oder Praktikum
betreut werden oder es, selbst wenn eine Betreuung
stattfindet, nur selten zu einem fachlichen Austausch
mit den schulischen Ausbildungsstdtten kommt.

AuBerst selten haben die Einrichtungen auBerdem
Kontakt zu Hochschulen, Forschungsinstituten und
Qualitatsentwicklungsinstituten. Etwa 50 bis 60% der
befragten Leitungen geben hierzu an, dass gar kein

Rahmenbedingungen des Wissenserwerbs und -transfers in Kitas

Kontakt besteht, und jeweils ungefdhr ein Drittel ant-
wortet, dass seltener als einmal im Jahr ein Kontakt
stattfindet. Am héufigsten tauschen sich die Kitas noch
mit Qualitdtsentwicklungsinstituten tiber neues Wis-
sen und Informationen aus (20,7% mindestens einmal
im Jahr). Kanéle des direkten Wissenstransfers zwi-
schen Forschung und Praxis gibt es demnach bislang
nahezu nicht. Dabei stellt der Theorie-Praxis-Transfer
einen bedeutenden Faktor fiir das ,Gelingen von Inno-
vations- und Qualitdtsentwicklungsprozessen® dar
(Durand/Eckhardt 2018, S. 477).
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5.4 Zusammenfassung

Die verfiigbaren organisationalen Strukturen und
Gegebenheiten in den Kindertageseinrichtungen bil-
den den Rahmen, innerhalb dessen der Wissenserwerb
und -transfer von Leitungs- und Fachkraften moglich
wird. An diesen Rahmenbedingungen kénnen MaB-
nahmen des Wissensmanagements zur gezielten For-
derung ansetzen.

Anhand der Daten der WiFF-Fachkraftebefragung
2020/21 konnte dargelegt werden, dass die Tradger der
non-formalen Fort- und Weiterbildung bereits gro3e
Bedeutung beimessen und die Leitungs- und Fach-
krafte meist umfassend bei der Teilnahme unterstiit-
zen, z.B. durch Freistellung oder Ubernahme der Teil-
nahmekosten. In den meisten Einrichtungen wird
zudem uber Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten
informiert, und es erfolgt mehrheitlich, aber nicht
durchgéngig eine auf die individuellen und organisati-
onalen Bedarfe ausgerichtete Weiterbildungsplanung.

Beziglich der Unterstiitzung informeller Lernpro-
zesse und des Wissenstransfers im Kita-Team sowie mit
anderen Einrichtungen und Kooperationspartnern
besteht in jedem Fall noch Verbesserungspotenzial.
Zwar werden in fast allen Kindertageseinrichtungen
in hohem Ma8 Mittel fiir ein selbstgesteuertes Lernen
der Leitungs- und Fachkréfte bei der Arbeit zur Verfi-
gung gestellt. Allerdings diirfte gerade die Ausstattung
mit technischen Gerédten wie Computern und Tablets
teilweise noch ausbauféhig sein. Vor allem aber beim
Angebot von organisierten arbeitsplatznahen Lernfor-
maten wie Hospitationen, Arbeitsgruppen oder Coa-
ching sowohl fiir Leitungs- als auch pddagogische Fach-
kréfte sollte ein Ausbau stattfinden, da diese Formate
ein groBes Lern- und Transferpotenzial bergen.

Auch die Vernetzung und Kooperationen mit ande-
ren Einrichtungen und Institutionen, wie z.B. Fach- oder
Hochschulen, scheinen bislang teilweise nur selten
oder gar nicht zum Wissens- und Erfahrungsaustausch
genutzt zu werden. Im Rahmen eines abgestimmten
Wissensmanagements sollten auch solche externen
Kontakte vermehrt als Plattformen fiir den Wissensaus-
tausch gefordert werden.
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6 Prozesse des
Wissenserwerbs und -transfers
von Leitungs- und Fachkraften
in Kitas

Neben den organisationalen Strukturen und Rahmen-
bedingungen des Wissenserwerbs und -transfers in
Kindertageseinrichtungen wurden in der WiFF-Fach-
kréftebefragung 2020/21 die individuellen Prozesse
des Erwerbs und Transfers von Wissen aufseiten der
Leitungs- und Fachkréfte in den Blick genommen. Im
Folgenden wird der Frage nachgegangen, wie sich Lei-
tungen und pddagogische Fachkréfte vor dem Hinter-
grund der Gegebenheiten und Bedingungen in den Ein-
richtungen berufsbezogen weiterbilden, das Gelernte
anwenden und an das Team weitergeben sowie Wissen
generell austauschen, insbesondere auch in Zeiten der
Corona-Pandemie. Mit der Analyse von Zusammenhén-
gen zwischen dem individuellen Weiterbildungs- und
Transferverhalten und den organisationalen Rahmen-
bedingungen wird das Ziel verfolgt, Ansatzpunkte fiir
ein erfolgreiches Wissensmanagement in Kindertages-
einrichtungen zu identifizieren (vgl. Kap. 4.1).

In der vorliegenden Studie wird das Augenmerk
auf non-formale und informelle Formen des Wissens-
erwerbs im Arbeitskontext gelegt, die in besonderer
Weise ,das Prinzip des Lebenslangen Lernens® unter-
stiitzen (Baethge u.a. 2003, S. 91) und bislang im Bereich
der Frithen Bildung wenig untersucht sind. Formale
Weiterbildungen, die im klassischen Bildungs- bzw.
Ausbildungssystem absolviert werden und zu einem
anerkannten Abschluss fithren (Kommission der Euro-
pdischen Gemeinschaften 2000, S. 9), werden an dieser
Stelle nicht betrachtet, obwohl sie gerade mit Blick auf
die Karriere der Leitungs- und Fachkréfte relevant sein
durften.

Prozesse des Wissenstransfers bilden einen weiteren
Schwerpunkt der Studie, wobei zwei Arten unterschie-
den werden: die Wissensanwendung und der Wissen-
saustausch (vgl. Kap. 2.2). Im Wissensmanagement-
Modell von Gabi Reinmann-Rothmeier (2001a) wird
die Wissensanwendung als Wissensnutzung bezeich-
net, der Wissensaustausch umfasst die Teilprozesse
Wissenskommunikation sowie -représentation (vgl.
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Kap. 2.3). Der Wissenstransfer ist zum einen ein wich-
tiger Aspekt der Wirksamkeit und Nachhaltigkeit von
besuchten Fort- und Weiterbildungen, die bislang
in der Frithen Bildung im deutschsprachigen Raum
jedoch nur unzureichend erforscht wurden (Egert/Kap-
pauf 2019, S.139; Friederich 2019, S. 171). Dies liegt unter
anderem an der Komplexitdt der Wirkzusammen-
héange (Friederich 2019, S. 170; Faas/Dahlheimer 2015,
S. 66) sowie den methodischen Herausforderungen bei
der Ermittlung von Weiterbildungseffekten (Egert/Kap-
pauf 2019, S. 146). Zum anderen ist der Wissenstransfer
in Organisationen im Sinne eines wissensbezogenen
Austauschs im Team generell von gro8er Bedeutung,
nicht nur als Ausgangspunkt individuellen Lernens,
sondern auch fiir ein Lernen auf kollektiver und organi-
sationaler Ebene. In diesem Zusammenhang félltin der
Fachliteratur oft der Begriff ,Lernende Organisation®
(vgl.z.B.Senge 1990). Im Hinblick auf die weitere Profes-
sionalisierung und Qualitdtsentwicklung von Kinderta-
geseinrichtungen sollten diese Prozesse auf Team- und
Organisationsebene unbedingt mehr Beachtung fin-
den (Geiger 2019, S. 8; Deutscher Verein fiir 6ffentliche
und private Fursorge e.V. 2012, S. 13f.). Denn , Wissen
und dessen Transfer spielt [gerade] in der Erbringung
von sozialen Dienstleistungen eine zentrale Rolle* (Wil-
kesmann u.a. 2009, S. 15).

Sowohl beim Wissenstransfer im Sinne der Anwen-
dung und des Austauschs als auch beim Wissenserwerb
im Rahmen von non-formalen und informellen Lern-
prozessen handelt es sich um komplexe Phdnomene,
da Wissen im konstruktivistischen Verstiandnis nicht
einfach als ,Paket” Gibermittelt werden kann (vgl. Kap.
2.1 und 2.2). Diese Prozesse sind empirisch nur schwer
erfassbar und wurden in der vorliegenden Studie - wie
in der empirischen Bildungsforschung ublich (vgl. Rau-
schenbach 2018, S. 826) - vornehmlich Giber Lern- und
Austauschgelegenheiten sowie Selbsteinschétzungen
der Fach- und Leitungskréfte abgefragt, was bei der
Interpretation der folgenden Ergebnisse stets beriick-
sichtigt werden muss.

6.1 Non-formale Weiterbildung und
Wissenstransfer

Non-formalen Fort- und Weiterbildungen wird im
Arbeitsfeld der Kindertageseinrichtungen groBe
Bedeutung zugesprochen. Sie sollen nicht nur der Auf-

frischung oder Vertiefung von Wissen, sondern auch
der Qualitidtsentwicklung in den Einrichtungen dienen
(Friederich 2019, S. 1671.). Damit die Weiterbildungen
Wirkung entfalten kénnen, muss jedoch einerseits
tatsdchlich Wissen erworben und andererseits dieses
Wissen in die Praxis transferiert werden. In diesem
Abschnitt steht daher die Frage im Vordergrund, ob
und wie sich die Leitungs- und Fachkréfte in den letzten
zwOlf Monaten vor der Erhebung in non-formaler Form
weitergebildet haben und wie sich der Wissenstransfer
gestaltete.

Als non-formale berufsbezogene Weiterbildungen
wurden in der WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21
alle Veranstaltungen in der Form von z.B. Seminaren,
Kursen, Lehrgéngen, Vortrdgen oder Fachkongressen
unterschiedlicher Dauer und Art (online, in Présenz
etc.) erfasst, die in der Arbeits- oder Freizeit besucht
wurden, aber einen konkreten Bezug zur Berufsta-
tigkeit in der Kita hatten. Ausgeschlossen waren per
Definition formale Weiterqualifikationen, die langer
als sechs Monate dauern und zu einem anerkannten
Berufsabschluss fithren (z.B. Studiengénge), sowie Hos-
pitationen, Supervisionen, Coachings oder Arbeits-
gruppen, die separat als informelle Lernaktivitdten
erfasst wurden (vgl. Kap. 6.2.1).

Zunachstwurde das Weiterbildungsverhaltenin den
gesamten letzten zwolf Monaten vor der Befragung
in den Blick genommen (vgl. Kap. 6.1.1). AnschlieBend
wurden verschiedene Merkmale der non-formalen
Fort- und Weiterbildung, die die befragten Leitungs-
und Fachkréfte zuletzt besucht haben und die damit
noch gut in Erinnerung sein sollte, detailliert erfragt
(vgl. Kap. 6.1.2). In Bezug auf diese konkrete Veranstal-
tung wurden die (selbst berichtete) Anwendung des
neu erworbenen Wissens —-als eine wichtige Dimension
des Erfolgs von Weiterbildungen - sowie die Weiter-
gabe bzw. der Austausch des neu Gelernten im Team
untersucht (vgl. Kap. 6.1.3).

Die Betrachtung des Weiterbildungs- und Trans-
ferverhaltens des padagogischen Personals in Kin-
dertageseinrichtungen erfolgt insbesondere im
Trendvergleich mit den Befunden der WiFF-Fachkraf-
tebefragung 2016 (Buschle/Gruber 2018) sowie im Hin-
blick auf die gesamtgesellschaftlichen Verédnderungen
durch die Corona-Pandemie. Aufgrund des Befragungs-
zeitraums zwischen Mitte Oktober 2020 und Ende Feb-
ruar 2021 und des Designs der Studie ist es moglich,
erste Hinweise auf die Auswirkungen der Pandemie zu
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erhalten. Fur die Befragten, die bereits zu Beginn der
Feldphase antworteten, umfasst der Bezugszeitraum
der letzten zwolf Monate etwa ein halbes Jahr vor und
wéahrend der Pandemie. Fir diejenigen, die sich erst
zum Ende der Feldphase (Ende Februar 2021) beteilig-
ten, liegt der Bezugszeitraum der einzelnen Fragen
hingegen fast ausschlieBlich in der Pandemiezeit (Méarz
2020 bis einschlieflich Februar 2021).

6.1.1 Teilnahme an non-formalen Weiterbildungen
in den letzten zwolf Monaten

Die Leitungs- und Fachkréafte wurden gefragt, ob sie
in den letzten zw6lf Monaten an mindestens einer
berufsbezogenen non-formalen Weiterbildung, wie
z.B. einem Seminar, Kurs, Lehrgang oder Fachkongress,
teilgenommen haben und welche Grinde es gegebe-
nenfalls dafiir gab, keine solche Veranstaltung besucht
zu haben. AnschlieSend sollten die Teilnehmenden
ndhere Auskunft Giber die besuchten Weiterbildungen
geben.

Teilnahmequote und Griinde fiir die
Nichtteilnahme

Knapp drei Viertel der Leitungskréfte (73,5%) und zwei
Drittel der pddagogischen Fachkréfte (64,3%) gaben
an, in den letzten zwolf Monaten mindestens eine
non-formale berufsbezogene Fort- und Weiterbildung
besucht zu haben (vgl. Tab. 9). Im Vergleich zur WiFF-
Fachkraftebefragung 2016 liegen die Weiterbildungs-
quoten der beiden Gruppen damit deutlich niedriger.
Wahrend 2016 nur etwa 15% der Befragten nicht an Wei-
terbildungen teilgenommen hatten, waren es 2020/21
etwas tiber ein Viertel der Leitungs- und ein Drittel der
Fachkrafte. Dartiber hinaus antworteten die befragten
Fachkréfte im Zeitraum 2020/21 signifikant hiufiger als
die Leitungskrafte, nicht an Weiterbildungsveranstal-
tungen teilgenommen zu haben, wohingegen sich die
Quoten in der WiFF-Befragung von 2016 nahezu nicht
unterschieden. Vermutlich stellt die Corona-Pande-
mie die wesentliche Ursache fiir diese Verdnderungen
gegeniber 2016 dar; im Folgenden wird dies ndher
beleuchtet.

Tab. 9: Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen in den letzten zwolf Monaten im Vergleich mit 2016

2016

Ja Nein

Leitung 86,0% 14,0%
Fachkraft 85,2% 14,8%

2020/21**
Ja Nein N
838 73,5% 26,5% 298
709 64,3% 35,7% 596

Signifikante Unterschiede zwischen Leitungs- und Fachkrdften ausgewiesen durch: *p<<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; cluster-robuste Standard-

fehler.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016 und 2020/21

Als Griinde, warum sie nicht an einer Weiterbildung
teilgenommen haben, nannten die Befragten vor allem
duBere Umstande, zuvorderst den Ausfall von Veran-
staltungen aufgrund der Corona-Pandemie (L: 53,2%;
F: 46,7%), gefolgt von der Personalknappheit in Kitas,
die fir Leitungen mit 42,9% fast doppelt so hdufig der
Grund war wie fiir pddagogische Fachkrafte (23,1%) (vgl.
Abb. 11). Auch in der WiFF-Fachkréftebefragung 2016
zeigte sich diese Differenz zwischen Leitungen (57%)
und Fachkréften (31%) bereits, wobei der Personalman-
gel damals insgesamt eine noch groBere Rolle spielte
(Buschle/Gruber 2018, S. 62). Die dritt- und vierth&ufigs-
ten Nichtteilnahmegriinde sind der Mangel an passen-
den Weiterbildungsangeboten (L: 23,4%; F: 18,9%) sowie
familidre bzw. private Griinde (L: 14,3%; F: 19,3%). Zu
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hohe Kosten stellen nur fiir knapp jede zehnte Leitungs-
und Fachkraft ein Hindernis fiir die Teilnahme dar. Im
Gegensatz dazu waren die Kosten im Erhebungsjahr
2016 noch wesentlich relevanter, vor allem fiir die Fach-
kréafte (Buschle/Gruber 2018, S. 62), was fiir eine zwi-
schenzeitliche Verbesserung bei der Kosteniibernahme
spricht. Dass das paddagogische Personal Weiterbil-
dungen generell groBe Bedeutung beimisst, zeigt sich
darin, dass als Griinde fir die ausbleibende Teilnahme
fehlende berufliche Anreize, mangelnder Bedarf oder
kein Nutzen fiir die Arbeit sowie ein zu groB3er organi-
satorischer Aufwand von den befragten Leitungs- und
Fachkraften kaum genannt wurden.
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Abb. 11: Griinde der Leitungs- und Fachkrafte, nicht an Fort- und Weiterbildungen teilzunehmen

Ausfall der Fort- und Weiterbildungen wegen der Corona-Pandemie e 7% 53,2%
. i H 42,9%
Personalmangel in der Einrichtung 23.1%
Keine passenden Fort- und Weiterbildungsangebote gefunden ﬁmyzl“%
Familidre/private Griinde 14,3%
19,3%
Zu hohe Kosten TN |9.1%
7\5%
Keine beruflichen Anreize an Fort- und Weiterbildungen teilzunehmen A 452'3/%
Nicht dariiber nachgedacht . 2'5??0/
Zu groBer organisatorischer Aufwand . 2'3?:/;0/
Kein Bedarf an Fort- und Weiterbildungen teilzunehmen . 2222/;
Kein Nutzen fiir meine Arbeit in der Einrichtung - 222:;"
4%
Keine Freistellung vom Arbeitgeber 0.9%
Anderer Grund 19.5%
‘ ‘ 25,9%

0%

M Leitung (N=77)

Mehrfachnennungen waren maoglich.

.

10% 20% 30%

Fachkraft (N=212)

40% 50% 60%

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Insgesamt betrachtet ist ein wesentlicher Grund fiir die
vergleichsweise geringe Teilnahmequote der Fach- und
Leitungskréfte somit die Corona-Pandemie, einherge-
hend mit Schwierigkeiten bei der Personaldeckung.
Auch die DKLK-Studie 2021 kommt im Vergleich zur
vorangegangenen Studie (2020), die den Zeitraum vor
der Pandemie erfasste, zu einer deutlich geringeren
Teilnahmequote bei den Kita-Leitungen. Als wichtigs-
ten Grund, nicht teilzunehmen, nannten diese, dass die
geplante Veranstaltung wegen Corona nicht durchge-
fihrt werden konnte. Zudem gaben knapp drei Viertel
der befragten Leitungen in der DKLK-Studie an, dass
sich der Personalmangel, der bereits vor der Pandemie
einen zentralen Nichtteilnahmegrund darstellte, unter
den Corona-Bedingungen verschérft habe (FLEET Edu-
cation Events GmbH 2021, S.13; vgl. Kap. 3.3).

Die ERiK-Studie, in der sich die Frage nach der Wei-
terbildungsteilnahme in den letzten zwo6lf Monaten zu

einem wesentlich geringeren Teil auch auf die Zeit wéah-
rend der Pandemie bezieht, kommt hingegen zu ver-
gleichbar hohen Teilnahmequoten wie die WiFF-Fach-
kraftebefragung 2016, was den Einfluss der Pandemie
unterstreicht (BMFSF] 2021, S. 75, 101, 115, 121; Gruber/
Buschle 2018, S. 59).

In fritheren Befragungen lag die Quote bei friih-
padagogischen Fachkréaften zudem stets tiber dem
Durchschnitt aller Berufsgruppen, was sich aktuell
im Vergleich mit den Ergebnissen des AES nicht mehr
zeigt (vgl. Kap. 3.2). Wahrend uber alle Berufsgruppen
hinweg in den letzten Jahren eine Zunahme der Wei-
terbildungsbeteiligung zu verzeichnen ist, ergeben die
Daten der WiFF-Fachkraftebefragungen fir das Berufs-
feld des padagogisch tatigen Kita-Personals dagegen
eine Abnahme. Dieser Befund ist jedoch aufgrund
unterschiedlicher Bezugszeitrdume (vor und wéh-
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rend der Corona-Pandemie) kritisch zu betrachten und
bedarf weiterer Beobachtung.

Zusammenhang von Weiterbildungsteilnahme
und organisationalen Rahmenbedingungen

Es ist anzunehmen, dass das Weiterbildungsverhal-
ten zum Teil auch mit bestimmten organisationalen
Gegebenheiten zusammenhéngt. Die Analysen der
vorliegenden Daten ergaben, dass sich die Weiterbil-
dungsquote des pddagogischen Personals nicht sys-
tematisch zwischen Einrichtungen in verschiedener
Tragerschaft (6ffentlich vs. privat) oder nach der Trager-
grofBe, gemessen an der Zahl weiterer Kitas und anderer
Geschéftsbereiche, unterscheidet. Auch die TeamgroBe
(Anzahl des pddagogischen Personals) oder das Vorlie-
gen eines tragereigenen Weiterbildungsprogramms
spielen keine Rolle. ErwartungsgemalB zeigt sich jedoch
ein Zusammenhang zwischen Weiterbildungsverhal-
ten und bestimmten UnterstiitzungsmafBnahmen fiir
Fort-und Weiterbildung durch den Trager (vgl. Kap. 5.1,
Abb. 2).

Die Leitungskrédfte nahmen in den letzten zwolf
Monaten dann hiufiger an berufsbezogener Weiter-
bildung teil, wenn die Kosten dafiir in den Einrichtun-
gen in der Regel vollstdndig Giibernommen wurden
(75,0 vs. 68,1%; p>0,5; N=296), bzw. signifikant seltener,
wenn die Kosten nur teilweise ibernommen wurden
(62,9 vs. 76,5%; p<0,05; N=296). Bei den pddagogischen
Fachkraften zeigte sich hingegen nur ein signifikan-
ter Zusammenhang zwischen der Freistellung von der
Arbeit und einer Weiterbildungsteilnahme. Wurde in
den Einrichtungen fiir Weiterbildungen wéhrend der
Arbeitszeit eine Freistellung/Beurlaubung gewahrt, so
nahmen die pddagogischen Fachkréfte in den letzten
zwolf Monaten mit 66,5% deutlich hdufiger an berufsbe-
zogener Weiterbildung teil, als wenn dies nicht der Fall
war (42,9%; p<0,05; N=503).2

Fir die Fachkrafte hat auf organisationaler Ebene
zudem die Thematisierung und Planung von Weiter-
bildung in der Einrichtung einen Einfluss auf ihr Wei-
terbildungsverhalten. Wenn es in der Einrichtung
eher oder voll zutrifft, dass Fort- und Weiterbildungen
individuell nach den Bedarfen und Wiinschen der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter geplant werden, dann

12 Fallzahl reduziert, da die Analysen nur fir Fachkrafte maoglich
sind, deren Leitungskraft an der Befragung teilgenommen hat.
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bildeten sich die befragten Fachkréfte in den vergan-
genen zwolf Monaten héufiger non-formal weiter (67,1
vs. 54,5%; p<0,05; N=495). Tendenziell gilt dies auch,
wenn Weiterbildungen regelméfig Thema in den Mit-
arbeitergesprachen sind (67,0 vs. 57,6%; p<0,1; N=495).
Keine signifikanten Unterschiede zeigen sich an dieser
Stelle fiir den Umstand, ob in den Einrichtungen regel-
maBig tiber Weiterbildungsangebote informiert wird.
Allerdings handelt es sich hierbei um die Angaben der
Leitungen zur Organisation. Inwiefern die Fachkrafte
selbst der Aussage zustimmen, dass sie gut informiert
werden, hdangt hingegen signifikant mit der Weiterbil-
dungsteilnahme in den letzten zwolf Monaten vor der
Befragungzusammen (p<0,01; N=569). Die Bedeutsam-
keit der subjektiv wahrgenommenen Informiertheit
zeigte sich auch schon in anderen Analysen (Gessler|
Gruber 2018).

Gesamtdauer der besuchten Weiterbildungen

Wird der Wissenserwerb durch die Teilnahme an non-
formaler Weiterbildung genauer betrachtet, so stellt
die Dauer, welche alle in den letzten zwolf Monaten
besuchten Veranstaltungen insgesamt hatten, einen
weiteren bedeutsamen Indikator fiir das Weiterbil-
dungsverhalten dar. Unter den Teilnehmenden kom-
men die Kita-Leitungen im Median® auf insgesamt
drei Tage (N=202), die padagogischen Fachkréfte auf
zwei Tage (N=362). Diese Zahlen liegen deutlich unter
den finf Tagen, die den beiden Gruppen im Median
zumindest in rund zwei Dritteln der Einrichtungen fir
Weiterbildung zur Verfiigung stehen (vgl. Kap. 5.1).
Dies deutet darauf hin, dass die Kontingente nicht voll
ausgeschopft wurden - vermutlich zum Teil aufgrund
der Corona-Pandemie. In der WiFF-Fachkréaftebefra-
gung 2016 fallt nicht nur die Weiterbildungsquote in
den letzten zwolf Monaten hoher aus, sondern auch
die Gesamtdauer der besuchten Weiterbildungen:
Der Medianwert fir die Leitenden lag bei fiinf und
derjenige fiir die pddagogischen Fachkréfte bei drei
Tagen (WiFF-Fachkréftebefragung 2016). Auch tber
alle Berufsgruppen hinweg betrachtet, zeigt sich im
AES eine Abnahme der Gesamtdauer der besuchten
Weiterbildungsveranstaltungen (vgl. Kap. 3.2).

13 Der Median ist aussagekrdftiger als der Mittelwert, da einzelne
Veranstaltungen eine lange Dauer aufweisen.
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Abb. 12: Zeitraum der Fort- und Weiterbildungen
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Weiterbildungsteilnahme vor und wiahrend der
Corona-Pandemie

Ein weiterer wichtiger Aspekt der vorliegenden Studie
ist, ob die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung
in die Zeit seit der Corona-Pandermie féllt oder nicht, da
so der Einfluss der Pandemie auf das Weiterbildungs-
verhalten ndher untersucht werden kann. Die Leitungs-
und Fachkréafte wurden daher gefragt, ob sie im Zeit-
raum vor der Corona-Pandemie, d.h. von Oktober 2019
bis Mérz 2020, und/oder in den ersten Monaten wéah-
rend der Pandemie, d.h. ab April 2020, an non-formalen
Weiterbildungen teilgenommen haben.

Zundchst zeigt sich erwartungsgemas, dass sowohl
Leitungs- als auch Fachkréfte im Zeitraum vor der
Corona-Pandemie wesentlich haufiger als seit der
Corona-Pandemie an mindestens einer non-formalen
Fort- und Weiterbildung teilgenommen haben (vgl.
Abb. 12). Dartiber hinaus wird noch ein anderer inte-
ressanter Befund sichtbar: Wahrend im Zeitraum vor
der Corona-Pandemie Leitungskréfte (87,6%) und Fach-
kréfte (83,2%) eine dhnlich hohe Weiterbildungsquote
aufweisen, unterscheiden sich die Quoten im Zeitraum
wédhrend der Pandemie mit 67,1% fiir die Leitungs- und
57,0% fiir die Fachkréfte signifikant voneinander (-10,1
Prozentpunkte). Die Corona-Pandemie hat also ver-
mutlich (zumindest in den ersten Monaten) nicht nur
dazu gefihrt, dass das pddagogische Personal generell
weniger an non-formaler Fort- und Weiterbildung teil-
genommen hat, sondern auch dazu, dass sich eine Kluft
zwischen Leitungs- und Fachkréften aufgetan hat.

Betrachtet man nicht nur die Teilnahmequote, sondern
auch die Anzahl der besuchten Weiterbildungsveran-
staltungen in den beiden Zeitrdumen, so wird klarer
erkennbar, dass sich die Leitungskrafte in Corona-Zei-
ten ebenfalls merklich seltener weitergebildet haben
als zuvor. In den sechs Monaten vor der Pandemie
haben Leitungskréfte im Durchschnitt an 2,1 und Fach-
krafte an 1,5 Veranstaltungen teilgenommen, in den
sechs (oder mehr) Monaten wihrend der Pandemie
waren es bei den Leitungskréften lediglich 1,4 und bei
den Fachkréften 1,2 Weiterbildungsveranstaltungen.™

Form der besuchten Weiterbildungen

Ein weiteres Merkmal der besuchten Weiterbildungen,
daseng mitdem Zeitraum der Teilnahme vor bzw. wéh-
rend der Corona-Pandemie zusammenhéngen diirfte,
ist die Form der Veranstaltungen. Diese ist sowohl
durch das Angebot als auch die Nachfrage bedingt.

14 Diese Zahlen beziehen sich auf alle Befragten, die in den gesam-
ten letzten zwdlf Monaten vor der Befragung mindestens eine
Veranstaltung besucht haben, d.h., auch null Veranstaltungen
in einem Teilzeitraum sind enthalten.
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Abb. 13: Form der Fort- und Weiterbildungen
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Im Zeitraum vor der Corona-Pandemie handelte es
sich bei den besuchten Weiterbildungen (eine oder
mehrere) der befragten Leitungs- und Fachkréfte ganz
iberwiegend um Prédsenzveranstaltungen (92,7%) (vgl.
Abb. 13). Reine Online-Veranstaltungen wurden sel-
ten besucht (11,5%), Veranstaltungen, die in irgend-
einer Weise Prasenz- und Online-Anteile verbinden,
nahezu nicht (1,7%). Im Zeitraum seit der Corona-Pan-
demie gewannen die beiden Formen hingegen deut-
lich an Bedeutung. Zwar rangierten Prdsenzveran-
staltungen mit 66,5% weiterhin an der Spitze, wurden
jedoch deutlich seltener als fiir den Zeitraum vor der
Pandemie genannt. Im Gegenzug wurden die For-
men ,reine Online-Veranstaltung(en)® mit 42,1% und
»Veranstaltung(en) mit Prasenz- und Online-Anteilen®
mit 9,0% etwa vier- bis fiinfmal so hufig besucht.
Wieaufgrund der Kontaktbeschrdnkungenwéhrend
der ersten Monate der Corona-Pandemie zu erwarten
war, haben sich die Weiterbildungsformen demnach
auch im Bereich der Frithen Bildung zunehmend digi-
talisiert. Auch wenn im betrachteten Zeitraum damit
keine Erh6hung der Weiterbildungsbeteiligung ein-
herging, kénnte sich die stérkere Verbreitung digitaler
oder hybrider Formen langfristig durchaus positiv auf
die Teilnahme an berufsbezogenen Fort- und Weiterbil-
dungen auswirken. Denn die digitalen Tools erleichtern
den Zugang bzw. verringern die Hiirden der Teilnahme
(z.B.Kosten, Fahrt-und Zeitaufwand). So gaben Kita-Lei-
tungenin einer aktuellen Studie an, dass sie hdufiger an
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Prasenz & Online

Wéhrend Corona (ab April 2020) (N=332)

Online

Weiterbildungen teilnehmen wiirden, wenn diese vir-
tuell stattfdnden (FLEET Education Events GmbH 2021,
S.19). In Bezug auf die Qualitdt und Nachhaltigkeit der
Weiterbildungen werden die digitalen Veranstaltungs-
formen aber durchaus auch kritisch gesehen, und es
bleibt abzuwarten, ob sich die digitale Variante von
einer Notlosung, auf die sich Lehrende und Lernende
notgedrungen einlassen mussten, zu einer ,echten®
Alternative wandelt (Schmidt-Hertha 2021, S. 20, 26).

Themenschwerpunkte der besuchten
Weiterbildungen

Die Themen von berufsbezogenen Weiterbildungen im
Bereich der Frithen Bildung kénnen sehr unterschied-
lich sein. Es ist anzunehmen, dass sich die pddagogisch
und leitend Tatigen z.B. je nach beruflicher Vorquali-
fikation und Berufserfahrung, besonders aber je nach
individuellem Interesse und konzeptioneller Ausrich-
tung der Kindertageseinrichtung, in bestimmten The-
mengebieten weiterbilden und damit auch spezifische
Ziele verfolgen.



Prozesse des Wissenserwerbs und -transfers von Leitungs- und Fachkraften in Kitas

Abb. 14: Themenschwerpunkte der Fort- und Weiterbildungen
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Insgesamt haben die Leitungs- und Fachkréfte eine
groB3e Bandbreite an Themen angegeben, die in den
besuchten Weiterbildungsveranstaltungen schwer-
punktméBig behandelt wurden (vgl. Abb. 14). Zunéchst
fallt auf, dass Leitungs- und padagogische Fachkréfte
unterschiedliche Schwerpunkte setzen. Wahrend die
befragten Leitungen besonders haufig Veranstaltun-
gen besuchten, die thematisch im Zusammenhang mit
ihrer Leitungstétigkeit standen, nahmen die Fachkrafte
verstarkt an Weiterbildungen zu Themen der unmittel-
baren pddagogischen Arbeit mit den Kindern teil. Dies

zeichnete sich bereits in der WiFF-Fachkréftebefragung
2016 ab (Buschle/Gruber 2018, S. 65).

Leitungen besuchten im Vergleich zu den Fach-
kraften signifikant hdufiger Veranstaltungen zu
Personal- und Teamentwicklung (37,7%), Qualitéat/
Qualitdtsmanagement (24,1%), Kommunikation/Kon-
fliktmanagement (22,2%), Personalfiihrung/Finanzen
(20,3%), Selbstmanagement/Stressbewéltigung (20,3%)
und Zusammenarbeit mit den Eltern (19,8%). Im Gegen-
satz dazu beziehen sich die besuchten Weiterbildungs-
veranstaltungen bei den Fachkréften signifikant hdu-
figer z.B. auf die Forderung der sozial-emotionalen
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Entwicklung der Kinder (20,5%) sowie auf die The-
menbereiche Kérper/Gesundheit/Hygiene (15,4%) und
Musik/Kreativitdt/Kunst (10,4%).

Einige Themen, wie z.B. Erste Hilfe/Sicherheit, wur-
den nahezu gleichermaBen hdufig von den Leitungs-
(22,6%) und Fachkraften (21,8%) genannt. Dies ist nahe-
liegend, da die Kenntnis der Erstversorgung durch
regelmaBige Weiterbildungen sichergestellt werden
muss. Auch das Thema des Kinderschutzes hat fir
beide Gruppen einen dhnlich hohen Stellenwert (L:
21,2%; F:16,0%). Die EriK-Befragung 2020 kam insgesamt
zu dhnlichen Ergebnissen: Wahrend die padagogi-
schen Fachkriéfte vor allem Entwicklungs- und Gesund-
heitsthemen besucht hatten, waren fiir die Leitenden
leitungsspezifische Themen wie Qualitatsentwick-
lung und -sicherung sowie Teamleitung/-entwicklung
besonders relevant. Zudem stellte auch das Thema Kin-
derschutz fiir beide Gruppen ein zentrales Thema dar
(BMFSFJ 2021, S.101, 121).

Als sonstige Themenschwerpunkte wurden in der
WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 (L: 21,7%; F: 25,5%)
vor allem Themen im Bereich der Werteerziehung
(inklusive Religionspddagogik), der Psychologie/Ent-
spannungstechniken und der Praxisanleitung genannt.
Aber auch der Umgang mit der Corona-Pandemie
wurde teilweise in Weiterbildungen wie ,Personalfiih-
rung in Corona-Zeiten“ oder ,Corona im Kita-Alltag“
thematisiert.

6.1.2 Bedingungen und Merkimale der letzten
Weiterbildung

Im Folgenden werden Ergebnisse zu den Bedingun-
gen und Merkmalen von konkreten non-formalen
Weiterbildungsveranstaltungen beschrieben. Fir die
Beantwortung der Fragen sollten die pddagogisch und
leitend Tatigen ihre jeweils zuletzt besuchte Weiterbil-
dung auswédhlen. Wenn sie eine lingere Weiterbildung
besucht haben, die zum Zeitpunkt der Befragung noch
andauerte, sollte diese herangezogen werden. Das traf
fir rund ein Finftel der Leitungen (24,4%; N=209) und
Fachkrafte (18,7%; N=369) zu.

Diese Vorgehensweise hat den Vorteil, dass es sich
um eine zufallig ausgewdéhlte Veranstaltung handelt,
die noch nicht weit zuriickliegt, sodass sich die Befrag-
ten relativ gut erinnern und konkrete Merkmale und
Bedingungen benennen kénnen. Da den pddagogisch
Téatigen in der WiFF-Fachkraftebefragung 2016 teil-
weise die gleichen Fragen zu einer konkreten Weiter-
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bildung gestellt wurden, wird zudem ein Vergleich
mit den aktuellen Ergebnissen moglich. Au8erdem
konnen so die Bedingungen und Merkmale von Ver-
anstaltungen, die vor und wédhrend der Corona-Pan-
demie besucht wurden, einander gegentiibergestellt
werden. Die zuletzt besuchten Weiterbildungsveran-
staltungen lagen geringfiigig 6fter im Zeitraum vor
als im Zeitraum wéhrend der Pandemie: 49,5% der
Leitungskréfte (N=200) und 42,0% der pddagogischen
Fachkréafte (N=364) nahmen an der betreffenden Ver-
anstaltung (erstmalig) ab April 2020 teil, also unter Pan-
demiebedingungen.

Abschliisse und Zertifizierungen

Die Art des Abschlusses ist ein wichtiges Merkmal von
non-formalen Weiterbildungen, da eshiervon abhéngt,
ob die Veranstaltung im Arbeitsfeld anerkannt wird
und sich in dieser Hinsicht nachhaltig auf die berufliche
Laufbahn auswirkt. Mit Zertifikaten wird das erwor-
bene Wissen, etwa in Form von Leistungsnachweisen,
bestétigt, was eine Anerkennung fiir weitere Qualifizie-
rungen, wie z.B. ein Studium, ermdoglicht (Kapplinger
2007). Daher sind zertifizierte Weiterbildungen fir
institutionalisierte Fachkarrieren relevant (Nachtigall
u.a. 2021, S. 40).
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Abb. 15: Abschluss der letzten Fort- und Weiterbildung
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Die Ergebnisse zeigen, dass das in den non-formalen
Weiterbildungen erworbene Wissen nicht primér die
Funktion erfiillen kann, den beruflichen Aufstieg zu
ermoglichen, da Leitungs- (65,7%) und Fachkréfte (71,0%)
am haufigsten lediglich eine Teilnahmebestédtigung fur
den Besuch der Weiterbildung bekamen (vgl. Abb.
15). Dies ergab bereits die WiFF-Fachkréftebefragung
2016 (Buschle/Gruber 2018, S. 64). Immerhin erhielten
knapp ein Viertel der im Zeitraum 2020/21 befrag-
ten Leitungen (24,1%) und ein Fiinftel der Fachkrafte
(17,8%) ein Zertifikat nach dem Besuch der Weiterbil-
dungsveranstaltung. Allerdings wurden Zertifikate
mit Credit Points, die fiir die Anrechnung fiir weitere
Bildungsabschliisse, wie z.B. einen Studiengang, wich-
tig wéren, nur in sehr geringem Ausmag vergeben. Ins-
gesamt betrachtet, weisen die Art und die Anteile der
Abschliisse keine signifikanten Unterschiede zwischen
Leitenden und Fachkréften auf, ebenso ergibt sich fir
den Zeitraum vor und wéhrend der Corona-Pandemie
kein signifikanter Unterschied.

Dauer der letzten Weiterbildung

Die Dauer ist ein wesentliches Charakteristikum der
besuchten Weiterbildungen, da sie u.a. einen Einfluss
auf den Wissenstransfer hat. Weiterbildungen mit
einer ldngeren Dauer gelten in Bezug auf die Anwen-

dung des erworbenen Wissens im Kita-Alltag als Erfolg
versprechender gegentiber kiirzeren Veranstaltungen
(Markussen-Brown u.a. 2017, S.109).

Die Weiterbildungen, die die befragten Leitungs-
und Fachkréfte zuletzt besucht haben, dauerten in
knapp der Hélfte der Félle jeweils nur maximal einen
Tag (L: 41,0%, N=195; F: 48,7%, N=349). Gut ein Viertel
der Befragten (L: 28,7%; F: 25,5%) nahm an einer zwei-
bis dreitdgigen Veranstaltung teil, wahrend langerfris-
tige Veranstaltungen von vier bis einschlieBlich sieben
Tagen (L:12,3%; F: 13,2%) und langfristige Weiterbildun-
gen von acht und mehr Tagen (L: 18,0%; F: 12,6%) von
jeweils weniger als einem Funftel besucht wurden. Im
Hinblick auf die Veranstaltungsdauer bestehen zwi-
schen Leitungen und pddagogischen Fachkréften und
auch nach dem Zeitraum vor und wahrend Corona
keine signifikanten Unterschiede. Wird auch der Medi-
anwert der Dauer bei den konkret gewédhlten Weiter-
bildungen betrachtet, so liegt dieser fiir Leitungen
und Fachkréfte - wie bereits in der Vorgédngerstudie
(Buschle/Gruber 2018, S. 65) - bei zwei Tagen.

Veranstaltungsformate

Weiterbildungsveranstaltungen kénnen in sehr unter-
schiedlichen Formaten durchgefiihrt werden. Je nach
Artdeszuerwerbenden Wissens (z.B. eher Faktenwissen
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Abb. 16: Veranstaltungsformate der letzten Fort- und Weiterbildung
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Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2020/21

oder Praxiswissen) und der individuellen Zielsetzung,
die mit dem Besuch der Weiterbildung verbunden ist,
eignen sich jeweils verschiedene Formate besonders
gut fir den Wissenserwerb. So kénnen nicht nur Semi-
nare, die sich durch eine interaktive Aneignung von
Wissen auszeichnen, sinnvoll sein. Auch beispielsweise
Vortrdage oder Informationsveranstaltungen, in denen
durch einen externen Input komprimiertes Wissen
vermittelt wird, wurden von einigen Leitungen (7,8%)
und padagogischen Fachkréften (12,8%) besucht. Bei
rund jeder dritten Leitungskraft (29,1%) und rund zwei
von fiinf pddagogischen Fachkréften (41,3%) handelte
es sich bei der zuletzt besuchten Weiterbildung um
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eine Veranstaltung im Rahmen einer Fort- und Weiter-
bildungsreihe. An den kiirzer andauernden Seminaren
hat jeweils rund ein Drittel der Leitungen (35,9%) und
der paddagogischen Fachkrafte (32,3%) teilgenommen
(vgl. Abb. 16).

Zudem besuchten Leitungen Workshops und Fach-
tagungen, -kongresse oder -konferenzen signifikant
héufiger als die pddagogischen Fachkréafte und nah-
men signifikant seltener als diese an langer andauern-
den Veranstaltungsreihen teil. Diese Unterschiede kon-
nen zum Teil durch den Einfluss der Corona-Pandemie
erklidrt werden, denn die Leitungen nahmen wéhrend
der Pandemie deutlich seltener an dem Format der Fort-
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Abb. 17: Veranstaltungsformen der letzten Fort- und Weiterbildung
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

und Weiterbildungsreihe teil als davor (p<0,05). Die
pédagogischen Fachkréfte besuchten demgegentiber
wiéhrend der Pandemie signifikant seltener Fachtagun-
gen, -kongresse oder -konferenzen (p<0,01).

Prasenz- und Online-Veranstaltungen
Die Durchfiihrung von Weiterbildungsveranstaltun-
gen in Prasenz oder online birgt Vor- und Nachteile fur
den Wissenserwerb. Prdsenzveranstaltungen haben
u.a. den Vorteil, dass sich der informelle Wissensaus-
tausch mit Fachkraften anderer Kindertageseinrich-
tungen leichter gestalten l&sst als in Online-Veranstal-
tungen. Dies ist besonders relevant, da fiir pddagogisch
Tétige in Kitas der Austausch mit anderen ein zentraler
Grund ist, Weiterbildungen zu besuchen (Buschle/
Gruber 2018, S. 63). Andererseits ermoglichen virtuelle
Weiterbildungen eine niedrigschwellige und flexible
Moglichkeit der Teilnahme, und es besteht kein Anste-
ckungsrisiko, was vor allem in Zeiten der Pandemie
wichtig ist.

Wie sich bereits fiir alle Weiterbildungen, die in
den letzten zwolf Monaten vor der Befragung besucht
wurden, gezeigt hat (vgl. Abb. 13), wurde auch die kon-

kret beschriebene, zuletzt besuchte Weiterbildung der
Leitungen (72,3%) und der pddagogischen Fachkréfte
(81,9%) iberwiegend in Prasenz durchgefiihrt (vgl. Abb.
17). Dieser Befund verweist entweder auf die Préaferen-
zen der pddagogisch Tatigen und/oder auf das fehlende
Angebot virtueller Weiterbildungen.

Erwartungsgemaf haben die Veranstaltungen fur
Leitungskréfte und péddagogische Fachkréfte in Pan-
demiezeiten signifikant seltener (p<0,001) in Prasenz
stattgefunden als davor (L: 62,2% wahrend vs. 82,0%
vor Corona; F: 66,0% wahrend vs. 93,3% vor Corona).
Allerdings war auch wédhrend der Corona-Pandemie
die Prasenzform verbreiteter als virtuelle Formen der
Weiterbildung. Im Detail zeigen sich bei den Priasenz-,
Online- und Hybrid-Formaten signifikante Unter-
schiede (p<0,05) zwischen Fachkréiften und Leitungen:
Leitungen nahmen etwas hdufiger an rein und teil-
weise virtuellen Veranstaltungen teil als Fachkréfte, die
stattdessen hédufiger Prasenzveranstaltungen besuch-
ten.

In der WiFF-Fachkréaftebefragung 2016 war die letzte
Weiterbildung der Leitungen (99%) und pddagogischen
Fachkréfte (98%) fast ohne Ausnahme eine Présenzver-
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anstaltung (Buschle/Gruber 2018, S. 65), also hédufiger
als in der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21, selbst
wenn hier nur der Zeitraum vor der Corona-Pandemie
betrachtet wird. Dies deutet darauf hin, dass neben den
Beschrdankungen infolge der Pandemie auch andere
Einfliisse im Zeitverlauf eine Rolle im Hinblick auf die
Verbreitung virtueller Veranstaltungsformen spielen.

Teilnahme zusammen mit anderen
Teammitgliedern

Der Transfer der in der Weiterbildung gelernten Inhalte
in die Kita-Praxis wird auch durch die gemeinsame
Teilnahme von Teammitgliedern begtinstigt. So haben
Teamfortbildungen den Vorteil, das gesamte Team auf
einen gemeinsamen Wissensstand zu bringen, und
damit ein groBes Potenzial, die Praxis in der Einrich-
tung zu verdndern (Buschle/Gruber 2018, S. 35). Demge-
geniber ist die Teilnahme von einzelnen Personen an
Weiterbildungsveranstaltungen von Vorteil, wenn spe-
zifisches Wissen fiir eine bestimmte Funktion erworben
werden soll.

Die Ergebnisse zeigen, dass sowohl die Teilnahme
einzelner als auch mehrerer und aller Teammitglieder
gangig ist, was auf die unterschiedlichen Zielsetzun-
gen verweist, die mit dem Besuch der Weiterbildung
verbunden sind. Fiir Leitungen (N=206) stellt die allei-
nige Teilnahme an Weiterbildung (66,0%) gegentiiber
der Teilnahme mitdem gesamten Team (19,4%) und dem
Besuch mit mindestens einem anderen Teammitglied
(14,6%) die haufigste Form dar. Die padagogischen Fach-
kréfte (N=372) nahmen gegeniiber den Leitungen sel-
tener allein (46,0%; p<0,001) und haufiger in gesamten
Team (35,8%) an Weiterbildungen teil; zu 18,3% nahmen
sie gemeinsam mit mindestens einem anderen Team-
mitglied teil.

Insgesamt wird an Prdsenzveranstaltungen signifi-
kant hadufiger als an virtuellen und hybriden Veranstal-
tungen gemeinsam mit anderen Fachkréften der Ein-
richtung teilgenommen; dies gilt sowohl fiir Leitungen
(p<0,05) als auch fiir Fachkréfte (p<0,01). Die Weiterbil-
dungsveranstaltungen finden fiir knapp ein Fiinftel der
Leitungen (18,5%) und fiir fast ein Drittel der Fachkrafte
(28,8%) in Prasenz und vor Ort in der Einrichtung statt
(Inhouse-Veranstaltung) und begiinstigen damit die
gemeinsame Teilnahme mit Kolleginnen und Kollegen.

Fiir die Zeitraume vor und wahrend der Corona-Pan-
demie bestehen fiir die Leitungen und padagogischen
Fachkréfte keine signifikanten Unterschiede.
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Anbieter der letzten Weiterbildung

Die Weiterbildungslandschaft zeichnet sich vor allem
fur den friihpddagogischen Bereich durch eine grof3e
Heterogenitédt und geringe Regulation aus, weshalb
davon auszugehen ist, dass die Qualitit der einzelnen
Weiterbildungen stark variiert (Friederich 2017, S. 334).

Auch die WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 zeigt,
dass die zuletzt besuchten Weiterbildungen von einer
Vielzahl von unterschiedlichen Anbietern durchge-
fuhrt wurden (vgl. Abb. 18). Die hdufige Nennung der
Kategorie ,,sonstiger Anbieter” sowie die Kombination
von verschiedenen Anbietern verdeutlichen die Hete-
rogenitat.

Dereigene Trager bzw. Trégerverband der jeweiligen
Kindertageseinrichtung hat dabei einen besonderen
Stellenwert: Die konkret genannten Weiterbildungs-
veranstaltungen wurden sowohl fiir Leitungen (30,7%)
als auch fur padagogische Fachkréfte (25,4%) von ihm
am héufigsten durchgefihrt. Dies unterstreicht die
Ergebnisse zu den organisationalen Rahmenbedin-
gungen des Wissenserwerbs und -transfers, die gezeigt
haben, dass der Kita-Trdger beispielsweise durch die
Bereitstellung eines eigenen Weiterbildungspro-
gramins die Teilnahme an Weiterbildung unterstiitzt
(vgl. Kap. 5.1). Im Hinblick auf die Corona-Pandemie
liegen fiir Leitungs- und Fachkréfte keine signifikanten
Unterschiede vor.

Auch in der WiFF-Fachkréftebefragung 2016 stand
fur die Leitungen (23%) und pddagogischen Fachkréfte
(25%) der eigene Tréager an erster Stelle der hiufigsten
Weiterbildungsanbieter (Buschle/Gruber 2018, S. 64).
Am zweithdufigsten wurden die zuletzt besuchten Wei-
terbildungen durch freiberufliche bzw. selbststdndige
Personen angeboten, die keiner Organisation angeho-
ren.

6.1.3 Wissenstransfer nach der letzten Weiterbil-
dung

Der Erfolg von Fort- und Weiterbildungen lésst sich in
der Frithen Bildung unterschiedlich untersuchen, nam-
lich ,,auf den klassischen Evaluationsebenen von Zufrie-
denheit, Lernerfolg (Kognitionen), Transfer (Handeln)
und institutionellen Wirkungen (...) sowie zuséatzlich an
den Wirkungen auf die Personen, mit denen die pada-
gogischen Akteure arbeiten (also z.B. Kindergartenkin-
der (...))* (von Hippel 2011, S. 261). Besonders der Aspekt
des Wissenstransfers, der in der vorliegenden Studie im
Zentrum steht, wurde bisher fiir den deutschen Kontext
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Abb. 18: Anbieter der letzten Fort- und Weiterbildung
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LLLt[

| ER

B s

0,6%

B 2.ox

30,7%
25,4%

1%
16,5%

5%

6,0%
6,4%

5,5%
4,2%

4,0%
4,2%

5%
4%
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Unterschiede sind nicht signifikant (p>0,05); cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

nur selten erforscht. Dabei kann erst, wenn ein Transfer
im Sinne der Wissensanwendung stattfindet, also das
Gelernte in die Praxis umgesetzt wird, von einem tat-
sachlichen Kompetenzerwerb der Fachkrafte gespro-
chen werden (Hoffer 2017, S. 140), der auch zu einer
Qualitdtsverbesserung in der Kindertageseinrichtung
fihren kann.

Der Wissenstransfer im Sinne des Wissensaus-
tauschs, also der Weitergabe des Gelernten ins Tean,
fand bisher ebenfalls kaum Beachtung. ,Noch gréBer
ist das Forschungsdefizit, wenn man die Frage ,what
works* fokussiert, d.h. auf die Aufdeckung konkreter
Einflussfaktoren, die Auskunft iber wirksame Formen
und Gestaltungsweisen von Qualifizierungsmafnah-

men geben kénnten“ (Faas/Dahlheimer 2015, S. 68).
Dabei ist es von groB3er Relevanz, nicht nur den Erfolg
von Fort- und Weiterbildungen zu evaluieren, sondern
vor allem die Wirkmechanismen zu kennen, um diese
dementsprechend im Rahmen des Wissensmanage-
ments beriicksichtigen zu kénnen.

6.1.3.1. Transferbedingungen

Einen ersten Uberblick iiber relevante Einflussfak-
toren, sowohl fiir ein erfolgreiches Lernen als auch
einen nachhaltigen Transfer, gibt das vielfachrezipierte
Transfermodell von Timothy T. Baldwin und ]. Kevin
Ford (1988). Dieses unterscheidet Merkmale der Person
wie Personlichkeit, kognitive Fadhigkeiten und Motiva-
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tion, Merkmale der Weiterbildung, zu denen die Inhalte,
Lernprinzipien und der Ablauf der Veranstaltung zah-
len, sowie Merkmale der Arbeitsumgebung wie die sozi-
ale Unterstiitzung durch das Team oder den Vorgesetz-
ten und die Mdéglichkeit zur Umsetzung des Gelernten.
In der WiFF-Fachkréiftebefragung 2020/21 wurden
vor allem die Rahmenbedingungen der Planung und
Durchfiihrung der letzten besuchten Weiterbildungs-
veranstaltung sowie des Arbeitsumfeldes abgeifragt,
wobei auf viele Items der WiFF-Fachkraftebefragung
2016 zurtickgegriffen wurde (Buschle/Gruber 2018).

Planung und Passung der letzten Weiterbildung

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bewerteten die
Planung und Passung ihrer letzten Weiterbildung ganz
iiberwiegend sehr positiv (vgl. Abb. 19). Jedoch zeigen
sich einige Unterschiede zwischen Leitungs- und Fach-
kréften. So trifft es auf vier von finf Leitungen (79,7%),
aber nur dreivon finf Fachkraften (58,5%) eher oder voll
zu, dass sie ihre letzte Weiterbildung selbst aussuchen
konnten. Ein Viertel der Fachkrafte sagte sogar, dass

das eher nicht oder gar nicht der Fall war (25,8%). Ein
Blick auf die Themen der besuchten Veranstaltungen
dieser Gruppe ergibt, dass es sich dabei oft um regel-
maéBig zu absolvierende Fort- und Weiterbildungen
handelte, z.B. zur Ersten Hilfe oder zum Brandschutz,
aber genauso oft auch um Themen wie Kinderschutz
oder Pravention sexuellen Missbrauchs. Zudem war der
GroBteil der Weiterbildungen, die laut den Befragten
eher nicht oder gar nicht selbst ausgesucht werden
durften, vom Arbeitgeber verpflichtend vorgegeben (L:
79,3%; F: 84,4%).

Fast alle Leitungskréfte (95,6%) gaben zudem an,
dass ihnen die Ziele der Veranstaltung vorab voll oder
zumindest eher klar waren. Unter den Fachkréften trifft
dies seltener, aber immer noch sehr héufig zu (87,3%).
ErwartungsgemadB sind den Befragten die Ziele signi-
fikant ofter im Voraus klar, wenn sie die Veranstaltung
selbst ausgesucht haben (92,4%), als wenn dies nicht der
Fall ist (82,0%; p<0,01; N=569). Im Vergleich dazu ant-
worteten in der WiFF-Fachkréftebefragung 2016, in der

Abb. 19: Planung und Passung der letzten Fort- und Weiterbildung

3,0% Ich konnte die Veranstaltung selbst aussuchen.

Leitung (N=202) 5,4% 5,9%

Fachkraft (N=373)

7,0% 15,8%

*HK

73,8%

12,1% 46,4%

0,5%
0.5% Die Ziele der Veranstaltung waren mir vorab klar. **
Leitung (N=203) §3,4% 15,3% 80,3%
Fachkraft (N=371) 9,4% 21,0% 66,3%
1,9%
1,3%
0,5% Die Veranstaltung passte zu meinen Aufgaben in der Kita.
Leitung (N=204) | 4,9% 15,7% 78,9%
Fachkraft (N=375) 7,7% 17,9% 72,0%
2,1%
0,3%
1,5% Die Veranstaltung passte zu meinen Qualifikationen. *
1,0%
Leitung (N=200) 5,5% 16,0% 76,0%
Fachkraft (N=369) L 10,0% 22,0% 66,7%
0,3% 1,1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Trifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu Teils/teils Trifft eher zu Trifft voll zu

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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das Item &hnlich®, aber binéar (ja/nein) erfragt wurde,
fast gleich viele Leitungen (97%) und mehr Fachkrifte
(95%), dass ihnen die Ziele der Teilnahme klar waren
(Buschle/Gruber 2018, S. 67).

In sehr &hnlicher Weise bewerteten die Leitungs-
und Fachkréfte auch die Passung der zuletzt besuchten
Weiterbildung einerseits im Hinblick auf die Aufgaben,
die sie aktuell in der Kindertageseinrichtung tiberneh-
men, andererseits in Bezug auf ihre bisherigen Qua-
lifikationen. Jeweils nahezu alle Leitungen (94,6 bzw.
92,0%) gaben an, dass die Veranstaltung eher oder voll
zu ihren Aufgaben in der Kita und zu ihren Qualifika-
tionen passte. Unter den paddagogischen Fachkraften
lagen die Zustimmungswerte mit 89,9 bzw. 88,7% etwas
niedriger, aber ebenfalls sehr hoch.

In der WiFF-Fachkraftebefragung von 2016, in der
diese Items ebenfalls fast identisch, aber binér (ja/nein)
abgefragt wurden, waren die Zustimmungswerte und
die Gruppenunterschiede geringer. Damals haben die
Leitungskréfte die Passung der Weiterbildung zu ihren
Aufgaben in der Kita zu 87% und zu ihren Qualifikati-
onen zu 70% als zutreffend angegeben. Die Fachkréfte
fanden, dass die letzte Weiterbildung zu 88% zu ihren
Aufgaben und zu 75% zu ihren Qualifikationen passte
(Buschle/Gruber 2018, S. 67). Diese Unterschiede bei den
Ergebnissen deuten darauf hin, dass bei der Auswahl
der Fort- und Weiterbildungen (vor allem bei Leitungs-
krédften) inzwischen zunehmend stiarker auf deren
individuelle, berufsbezogene Passung geachtet wird.
Mit Blick auf die Anschlussfahigkeit der Inhalte an den
Arbeitskontext und die Anwendung des neuen Wissens
in der Praxis ist diese Entwicklung positiv zu bewerten.
Denn eine hohe Ubereinstimmung der Inhalte und Situ-
ationen der Weiterbildung mit denjenigen der realen
Arbeitsumgebung hat sich in vielen Studien als sehr
relevant fiir einen erfolgreichen Transfer herausgestellt
(Hinrichs 2014, S. 45; Grossman/Salas 2011, S. 111f.; Burke/
Hutchins 2007, S. 274).

Durchfiihrung der letzten Weiterbildung

Des Weiteren ist die fachliche und methodisch-didak-
tische Gestaltung der besuchten Fort- und Weiterbil-
dung von hoher Bedeutung fir deren Wirksamkeit.
Die Weiterbildungslandschaft im friihpddagogischen
Bereich stellt sich, wie bereits erwdhnt, beziiglich der

15 ,,Das Ziel der Teilnahme an der Veranstaltung war mir klar.*

Anbieter sehr heterogen dar (Oberhuemer u.a. 2010,
S.187; vgl. Kap. 6.1.2), und uUber die Qualifikation sowie
die Berufsbiografie des tiatigen Lehrpersonals ist nur
wenig bekannt. Bisherige Studienergebnisse lassen dar-
auf schlieBen, dass die Weiterbildnerinnen und Wei-
terbildner mehrheitlich einen akademischen Hinter-
grund sowie oftmals einen Abschluss im Bereich Sozial-,
Friih- oder Heilpddagogik haben (Buschle/Gruber 2018,
S.42f.;Buhlu.a. 2014, S. 54). Etwa die Halfte verfiigt auch
uber eine erwachsenenpéddagogische Zusatzqualifika-
tion (Buschle/Gruber 2018, S. 471.).

Insgesamt waren die Aussagen zur Durchfiihrung
der zuletzt besuchten Weiterbildung durchweg sehr
positiv, und es treten nur geringfiigige, nicht signifi-
kante Unterschiede zwischen den Leitungs- und Fach-
kraften auf (vgl. Abb. 20). Die Befunde decken sich
zudem weitgehend mit denjenigen der WiFF-Fachkraf-
tebefragung 2016, insbesondere beziiglich der Rei-
henfolge der hochsten Bewertungen (Buschle/Gruber
2018, S.68).

In der vorliegenden Befragung gaben je etwa neun
von zehn Leitungs- und Fachkréften (L: 87,3%; F: 90,6%)
an, dass in ihrer zuletzt besuchten Weiterbildung voll
oder eher auf ihre Fragen eingegangen wurde. Selte-
ner ist dies erwartungsgemads der Fall, wenn es sich
um die Formate ,Vortrag/Infoveranstaltung” oder
~Fachtagung/-kongress/-konferenz“ handelt. Die Aus-
sage, dass die Inhalte an hilfreichen Fallbeispielen
besprochen wurden, fanden fast ebenso viele Leitungs-
und Fachkréfte voll oder eher zutreffend (L: 85,6%; F:
89,6%). Dass sich die Veranstaltung auch méglichen
Schwierigkeiten bei der Umsetzung in der Praxis wid-
mete, hielten jeweils etwas weniger Leitungs- und Fach-
kréfte fir eher oder voll zutreffend (L: 78,5%; F: 75,2%).

Die Reflexion des Lernerfolgs am Ende der Veranstal-
tung wurde von 74,3% der Leitungs- und von 75,6% der
Fachkréfte als voll oder ganz zutreffend eingeschatzt.
Immerhin 11,5% der Leitungskréfte sowie 9,4% der Fach-
krafte gaben an, dass dies eher nicht oder gar nicht
zutraf. An dieser Stelle gibt es also noch etwas Nachbes-
serungspotenzial bei der Gestaltung von Fort- und Wei-
terbildungen, denn nicht nur die unmittelbare Anwen-
dung der gelernten Inhalte, entweder in Rollenspielen

16 Die Items in der Erhebung von 2016 waren zum Teil etwas anders
formuliert und wurden nur bindr (ja/nein) erfragt. Der Anteil der
Zustimmung lag jeweils geringfligig hdher.
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Abb. 20: Durchfiihrung der letzten Fort- und Weiterbildung
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

und Ubungen in den Kursen oder in der Kita-Praxis,
sondern auch die reflexive Auseinandersetzung damit
(z.B. auf der Basis von Videoanalysen) erwiesen sich in
einigen Studien aus dem Bereich der Frithpddagogik
als besonders transferwirksam (Egert u.a. 2017, S. 61f.).
Generell gelten auch Techniken der Verhaltensmodel-
lierung (vgl. Bandura 1977) sowie das Fehlermanage-
ment als sehr forderlich fiir den Transfer in die Praxis
im Sinne der Wissensanwendung (Grossman/Salas 2011,
S.111; Burke/Hutchins 2007, S. 2761.).

Liegt der Fokus auf dem Transfer im Sinne des Wis-
sensaustauschs, dann erscheint es relevant, ob den Teil-
nehmenden Unterlagen ausgehédndigt wurden, die sie
direkt an ihre Kolleginnen und Kollegen weiterreichen
oder an geeigneter Stelle in der Einrichtung hinterle-
genkonnen (vgl. Kap. 5.2). In der WiFF-Fachkréftebefra-
gung 2020/21 gaben 81,1% der Leitungen, aber nur 72,5%
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der Fachkréfte an, dass es eher oder voll zutreffe, dass
sie nach der Veranstaltung hilfreiche Dokumente und
Materialien bekommen haben. Um die Weitergabe des
Gelernten ins Team zu erleichtern und damit die Nach-
haltigkeit von Weiterbildungen fiir die gesamte Kita als
lernende Organisation zu erhohen, sollte auch diesem
Aspektvermehrt Aufmerksamkeit zuteilwerden.

Bedingungen in der Arbeitsumgebung nach der
letzten Weiterbildung

Fir den erfolgreichen Transfer des Gelernten in die
Praxis sind neben den Merkmalen der Weiterbildung
auch die im Arbeitsumnfeld vorherrschenden Rahmen-
bedingungen bedeutsam. Die Teilnehmenden wurden
deshalb danach gefragt, wie sich die Arbeitsumgebung
nach derletzten Weiterbildung konkret darstellte. Kita-
Leitungen und pddagogische Fachkréfte haben darauf
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Abb. 21: Bedingungen in der Arbeitsumgebung
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

sehr dhnliche Antworten gegeben (vgl. Abb. 21). Insge-
samt sagte jeweils nur etwa die Hélfte der Leitungs- und
Fachkréfte, dass sie bereits die Méglichkeit hatten, das
in der Veranstaltung Gelernte in der Praxis umzuset-
zen (L: 52,1%; F: 54,4%). Jeweils ein weiteres Drittel der
befragten Leitungs- und Fachkréfte stimmte zumindest
teilweise zu, je mehr als ein Zehntel stimmte jedoch
eher nicht oder gar nicht zu.

Etwa die Halfte der pddagogischen Fachkréafte
(48,6%), aber nur rund ein Drittel der Leitungskréfte
(36,8%) fand es voll oder eher zutreffend, dass in der
Einrichtung genug Zeit war, um die Inhalte der Ver-
anstaltung umzusetzen. Dies deutet auf die zeitliche
Belastung hin, unter welcher vor allem Kita-Leitungen
aufgrund ihres groBen Aufgabenspektrums stehen und
die sich in Zeiten der Corona-Pandemie noch einmal
verstarkt hat (Oeltjendiers u.a. 2021, S. 2091.). Allerdings
bestanden die Unterschiede zwischen Leitungs- und
Fachkraften beziiglich der wahrgenommenen Zeit fiir
die Umsetzung des Gelernten auch schon vor der Pan-

demie (Buschle/Gruber 2018, S. 70). Routinierte Ablaufe
in der Kita schitzten hingegen nur 11,6% der Leitungen,
aber immerhin 17,3% der pddagogischen Fachkréafte
ohne Leitungsfunktion als Hemmnis fiir die Wissens-
anwendung ein. Pddagogische Fachkréfte finden dem-
nachim Arbeitsalltag etwas seltener Freirdume, um das
neu Gelernte auszuprobieren.

Dass sie bei der Umsetzung des neuen Wissens in
der Praxis Unterstiitzung durch das Team erhielten,
schatzte etwa die Hélfte der Befragten als eher oder
voll zutreffend ein, darunter geringfiigig mehr Fach-
als Leitungskréfte (F: 54,2%; L: 51,1%). Immerhin knapp
ein Viertel der Leitungen (23,0%) und ein Fiinftel der
Fachkréfte (17,7%) empfanden das Kollegium als eher
nicht bzw. gar nicht unterstiitzend. Umgekehrt gab
aber der GroBteil der befragten Leitungs- und Fach-
krafte (L: 82,7%; F: 80,5%) an, dass es eher nicht oder gar
nicht zutreffend sei, dass Teammitglieder mit anderen
fachlichen Einstellungen die Umsetzung des in der
Veranstaltung neu Gelernten erschweren wirden. Ins-
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Abb. 22: Vier-Ebenen-Evaluationsmodell

Reaction
Short-term
evaluation
Learning
Behavior
Long-term
evaluation

Organizational
results

—p SAT: Satisfaction
—— UT: Utility

—— KNOW: Knowledge

—— APP: Application to practice

— |-OR: Individual organizational results
—— (-OR: Global organizational results

Quelle: Grohmann/Kauffeld 2013, S. 139 (nach Kirkpatrick/Kirkpatrick 2006 und Wang/Wilcox 2006)

gesamt betrachtet, scheint es demnach so zu sein, dass
das Team zwar einerseits nur in etwa der Hélfte der Félle
als den Transfer aktiv unterstiitzend wahrgenommen
wird, aber andererseits nur sehr selten als Hemmnis
fiir den Transfer. Die Fachkréfte wurden zudem danach
gefragt, inwiefern ihre Leitungskraft die Umsetzung
der gelernten Inhalte in der Arbeit forderte. Sieben von
zehn Fachkréften sahen dies als eher oder voll zutref-
fend an (70,3%), 18,4% als teilweise und nur 11,3% als eher
nicht bzw. gar nicht zutreffend. Folglich nehmen die
Fachkréfte von ihren Leitungskréften starkere Unter-
stiitzung wahr als aus dem Kollegium.

6.1.3.2. Bewertung der letzten Weiterbildung und
Wissensanwendung

Wie erfolgreich Fort- und Weiterbildungen waren,
kann hinsichtlich verschiedener Aspekte untersucht
werden. In der vorliegenden Studie wurde hierfiir auf
das bekannte Q4TE-Messinstrument von Anna Groh-
mann und Simone Kauffeld (2013) zuriickgegriffen, das
sich auf das Evaluationsmodell von Donald Kirkpatrick
und James Kirkpatrick (2006) bezieht und die vier Ebe-
nen Reaktion (= Zufriedenheit und Nutzen), Lernen,
Anwendung und Organisationserfolg (individuell und
global) erfasst (vgl. Abb. 22). Die Dimensionen Reaktion
und Lernen bilden dabei die kurzfristige, die Dimensio-
nen Anwendung und Organisationserfolg die langfristige
Evaluation ab. Das Messinstrument gilt als zeiteffizient
und eignet sich fiir die Erfassung verschiedener Wei-
terbildungen in diversen Kontexten (Grohmann/Kauf-
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feld 2013, S. 149). Allerdings ist zu beachten, dass es sich
dabei nur um eine subjektive Einschdtzung der Befrag-
ten und nicht um eine objektive Messung handelt.

Jede der sechs Unterdimensionen wurde anhand
von zwei Items erfasst (vgl. Tab. 2 im Anhang). Abwei-
chend vom Original wurde eine 5-stufige anstatt einer
11-stufigen Skala verwendet. Dariiber hinaus wurde die
Dimension Reflexion erhoben, weil deren Férderung
ein wesentliches Ziel von Fort- und Weiterbildungen
im padagogischen Bereich darstellt (von Hippel 2011,
S.250, 257).

Bewertung der letzten Weiterbildung durch die
Teilnehmenden

Insgesamt wurde die zuletzt besuchte Weiterbildung
von den Teilnehmenden gut bewertet, wobei deutliche
Unterschiede zwischen den Evaluationsdimensionen
erkennbar sind (vgl. Abb. 23). Zwischen den Leitungs-
und Fachkréften gibt es hingegen kaum Differenzen in
der Bewertung, die zudem nicht signifikant sind. Wie
zu erwarten war, fiel die kurzfristige Evaluation besser
aus als die langfristige. Die allgemeine Zufriedenheit
mit der Weiterbildung wurde von den Leitungs- und
Fachkréften am besten bewertet (L: 4,26; F: 4,36). Fast

17 Die Reflexion wurde mittels der beiden selbst entwickelten
Items ,,Nach der Veranstaltung habe ich viele Dinge in der Kita
anders gesehen.” und ,,Die Veranstaltung half mir, mein berufli-
ches Handeln besser zu beschreiben und gegeniliber anderen zu
begriinden.” operationalisiert.
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Abb. 23: Bewertung der letzten Fort- und Weiterbildung (Mittelwerte)

Zufriedenheit (N,=200, N,=373) % 4'246’36
Nutzen (N,=198, N.=373) M e
Wissen (N.=200, N.=370) M 33;-:
Anwendung (N=199, N,=372) MM; 74
Reflexion (N,=196, N,=370) & 3,26
3,23
Ergebnis individuell (N, =192, N.=364) &3%27
Ergebnis Organisation (N =195, N,=367)
1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0
M Leitung Fachkraft

Verwendet wurde eine 5-stufige Skala von 1,,stimme gar nicht zu“bis 5 ,stimme voll zu*.
Unterschiede sind nicht signifikant (p>0,05); cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

ebenso hoch wurde der Nutzen der Weiterbildung ein-
geschatzt (L: 4,24; F: 4,26), d.h. dass die Weiterbildung
,sehr viel fur die Arbeit bringt* und ,,dulerst niitzlich“
ist. Diese beiden Aspekte werden in dem Modell von
Donald und James Kirkpatrick (2006) unter der Dimen-
sion ,Reaktion“ zusammengefasst, da sie die kurzfris-
tige, oberflachliche Einschdtzung der Weiterbildung,
die erste Reaktion, messen.

Der Wissenserwerb wurde von den befragten Lei-
tungs- und Fachkréften exakt gleich bewertet (je 3,84).
Beide schitzten es im Durchschnitt als eher zutreffend
ein, dass sie ,jetzt sehr viel mehr als vorher” wissen
und durch die Veranstaltung ,,sehr viel Neues gelernt®
haben. Dies bestédtigt die grundlegende Annahme
dieser Studie, dass in den besuchten Fort- und Wei-
terbildungen, zumindest aus der subjektiven Sicht
der Befragten, mehrheitlich neues Wissen erworben
wird. Dass das neu Gelernte auch in der Praxis Anwen-
dung findet, wurde von den Teilnehmenden &hnlich
hoch eingeschétzt (L: 3,74; F: 3,61). Genauer betrach-
tet, stimmten jedoch der Aussage, dass die erworbe-
nen Kenntnisse hdufig in der téglichen Arbeit genutzt
werden, immerhin 30,9% der Leitungen nur teilweise

und 8,0% nicht zu. Unter den Fachkrédften waren es
sogar 35,5%, die nur teilweise, und 11,0%, die gar nicht
zustimmten. Bei der Aussage, dass es gut gelinge, die
erlernten Veranstaltungsinhalte in der tédglichen Arbeit
anzuwenden, stellt sich die Verteilung sehr &hnlich
dar. Bei einigen Teilnehmenden funktioniert der Trans-
fer des Gelernten in die Kita-Praxis — der bedeutendste
Aspekt der Wirksamkeit von Weiterbildung - demnach
aus ihrer Sicht nicht optimal.

Die Dimension Reflexion wurde dartiber erfasst, ob
die Teilnehmenden nach der Veranstaltung ,Dinge in
der Kita anders sehen” oder ihr Handeln eher reflek-
tierend ,,beschreiben und begriinden kénnen®. Dem
stimmten sowohl die Leitungs- als auch die Fachkréfte
im Durchschnitt nur teilweise zu (L: 3,26; F: 3,23). Die-
ses Ergebnis ist besonders problematisch, weil es ein
wichtiges Ziel von Fort- und Weiterbildungen im péad-
agogischen Bereich darstellt, die Reflexion des eigenen
Handelns bzw. die Befdhigung dazu zu férdern, um
professionell mit den oft komplexen und widerspriich-
lichen Handlungsanforderungen in der Berufspraxis
umgehen zu kénnen (von Hippel 2011, S. 250, 257).
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Tab. 10: Mittelwertunterschiede bei der Wissensanwendung nach Merkmalen der letzten Fort- und
Weiterbildung

Wissensanwendung

M N
Ich konnte die Veranstaltung selbst aussuchen. **
Nein 3,44 195
Ja 3,74 372
Die Ziele der Veranstaltung waren mir vorab klar. **
Nein 3,24 56
Ja 3,67 510
Die Veranstaltung passte zu meinen Aufgaben in der Kita. ***
Nein 2,63 48
Ja 3,72 522
Die Veranstaltung passte zu meinen Qualifikationen. ***
Nein 2,98 57
Ja 3,71 503
In der Veranstaltung wurde auf meine Fragen eingegangen. **
Nein 3,16 61
Ja 3,67 508
Die Inhalte der Veranstaltung wurden an hilfreichen Fallbeispielen
besprochen. ***
Nein 2,94 66
Ja 3,70 501
Die Veranstaltung widmete sich méglichen Schwierigkeiten bei der
praktischen Umsetzung. ***
Nein 3,17 135
Ja 3,76 432
Der Lernerfolg wurde am Ende der Veranstaltung reflektiert. ***
Nein 3,07 141
Ja 3,80 422
Ich habe hilfreiche Unterlagen/Materialien zu den Inhalten der
Veranstaltung bekommen. ***
Nein 3,14 138
Ja 3,78 429

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler; gewichtet.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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Seit der Veranstaltung ,,zufriedener mit der Arbeit” zu
sein und durch die Anwendung der Inhalte die ,,Quali-
tat der eigenen Arbeit verbessert” zu haben, wormit die
Dimension Organisationsergebnis (individuell) abge-
bildet wird, schétzten die Leitungs- und Fachkréfte im
Durchschnitt auch nur teilweise als zutreffend ein (L:
3,27; F: 3,19). Deutlich darunter liegen die Werte zu den
Wirkungen auf die Organisation insgesamt. Dass durch
die Veranstaltung ,Arbeitsabléufe in der Kita verein-
facht” werden konnten oder sich das ,Einrichtungs-
klima generell verbessert” hat, befanden die Teilneh-
menden im Durchschnitt als eher weniger zutreffend,
wobei die Zustimmungswerte der Leitungen (2,72)
noch etwas hoher ausfielen als diejenigen der pddago-
gischen Fachkrifte (2,56). Auf der Organisationsebene
werden die Fort- und Weiterbildungen demnach am
wenigsten wirksam.

Zusammenhang der Wissensanwendung mit den
Transferbedingungen

Im Folgenden wird die Wissensanwendung (Lerntrans-
fer) als bedeutsamer Aspekt der Wirksamkeit von Fort-
und Weiterbildungen ndher untersucht und der Frage
nachgegangen, welche Transferbedingungen vor, wéh-
rend und nach der Weiterbildung in einem Zusammen-
hang mit der selbst berichteten Wissensanwendung
stehen.’® Merkmale des Individuums, die ebenfalls eine
wichtige Rolle spielen, werden an dieser Stelle nicht
betrachtet.

Wiebeider Auswahlund Planung der zuletztbesuch-
ten Weiterbildung vorgegangen worden ist, hat geméaB
den Analysen einen bedeutenden Einfluss darauf, ob
das Gelernte im Anschluss in der Kindertageseinrich-
tung umgesetzt wird (vgl. Tab. 10). Teilnehmende, die
die letzte Weiterbildung selbst ausgesucht haben,
denen die Ziele vorab klar waren und deren Weiterbil-
dung inhaltlich zu ihrer Arbeit in der Einrichtung und
zur eigenen Qualifikation passte, haben jeweils signifi-
kant hohere Werte bei der Wissensanwendung ange-
geben als solche, bei denen das nur teilweise oder nicht
zutraf.

18 Die Variablen wurden jeweils dichotomisiert, indem die Katego-
rien ,trifft gar nicht zu® bis ,teils/teils* (=nein) sowie die bei-
den Kategorien ,trifft eher zu“ und , trifft voll zu* (=ja) zusam-
mengefasst wurden. Bei den negativ ausgerichteten Variablen
wurde entsprechend verfahren.

Auch alle Merkmale der Durchfithrung der Weiterbil-
dungsveranstaltung stehen jeweils in einem signifikan-
ten Zusammenhang mit der Anwendung des Gelernten
in der Praxis. Wenn in der Veranstaltung auf die Fragen
der Teilnehmenden eingegangen wurde, die Inhalte
anhand von hilfreichen Fallbeispielen diskutiert sowie
auch mogliche Schwierigkeiten der Umsetzung in der
Praxis besprochen wurden, kam es aus der Sicht der
Fach- und Leitungskréfte eher zur Anwendung des neu
Gelernten. Auch die Reflexion des Lernerfolgs sowie das
Aushéandigen von hilfreichen Unterlagen und Materia-
lien am Ende der Veranstaltung hdngen positiv mit der
wahrgenommenen Wissensanwendung zusamimen.
Werden die Merkmale der Planung und Durchfiih-
rung der Weiterbildung allerdings in einem Regressi-
onsmodell parallel betrachtet, so zeigt sich, dass unter
Kontrolle der anderen Variablen im Modell nur noch
die eigene Auswahl der Weiterbildung, die Passung zur
eigenen Qualifikation und Aufgabe in der Kindertages-
einrichtung, die Thematisierung moglicher Schwierig-
keiten bei der Umsetzung, die Reflexion des Lernerfolgs
sowie die Aushandigung von Materialien einen signifi-
kanten, eigenen Einfluss haben (R>=0,29; N=535).
SchlieBlich wurden die Transferbedingungen nach
der Weiterbildung im Arbeitsumfeld betrachtet (vgl.
Tab.11). Auch diese Merkmale beeinflussen zum Teil das
Ausmal der Wissensanwendung in der Kindertages-
einrichtung signifikant. Wenn die Fach- und Leitungs-
krafte angegeben haben, genug Zeit und bereits Mog-
lichkeiten fiir die Umsetzung des Gelernten gehabt zu
haben sowie Unterstiitzung bei der Umsetzung durch
das Team und, im Fall der Fachkréfte, von der Leitungs-
kraft erfahren zu haben, dann wurde das Gelernte aus
ihrer Sicht eher angewendet. Die Angabe, dass rou-
tinierte Arbeitsabldufe oder das Team aufgrund von
fachlich anderen Einstellungen die Umsetzung zumin-
dest teilweise hemmen oder erschweren, fithrt jedoch
nicht zu einem niedrigeren Durchschnittswert bei der
Anwendung. Damit scheinen fiir einen gelingenden
Transfer im Arbeitsumfeld vor allem ausreichend zeit-
liche Ressourcen, Gelegenheiten zur Umsetzung und
personliche Unterstiitzung notig zu sein, was sich auch
bei paralleler Betrachtung in einem Regressionsmodell
bestatigt hat (R*=0,25; N=546; ohne letztes Item).
Weiterfihrende Regressionsanalysen, in denen
auch personliche Merkmale der Leitungs- und Fach-
kréfte wie der berufliche Abschluss, die Lernmotiva-
tion, berufliches Commitment oder die allgemeine
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Tab. 11: Mittelwertunterschiede bei der Wissensanwendung nach Merkmalen der Arbeitsumgebung

In meiner Einrichtung gab es genug Zeit, die Inhalte der Veranstal-

tung umzusetzen. ***

Nein

Ja

Mein Team unterstiitzte mich bei der Umsetzung der in der Veran-

* %%

staltung gelernten Inhalte.
Nein

Ja

Routinierte Ablaufe in der Kita hemmten mich, das, was ich in der

Veranstaltung gelernt habe, umzusetzen.
Nein

Ja

Teammitglieder mit anderen fachlichen Einstellungen erschwerten
es mir, das, was ich in der Veranstaltung gelernt habe, umzusetzen.

Nein

Ja

Ich hatte bereits die Moglichkeit, das, was ich in der Veranstaltung

gelernt habe, in der Kita umzusetzen. ***
Nein

Ja

Meine Leitung férderte die Umsetzung der in der Veranstaltung

gelernten Inhalte.! ***

Nein

Ja

Wissensanwendung

M N
3,31 308
3,96 250
3,30 259
3,91 292
3,54 215
3,69 338
3,52 104
3,65 449
3,21 260
3,99 294
3,23 107
3,79 255

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler; gewichtet.

! Diese Frage richtete sich nur an die pddagogischen Fachkrifte.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Selbstwirksamkeit beriicksichtigt wurden, denen in
der Transferforschung grofie Relevanz zugesprochen
wird (Grossman/Salas 2011; Blume u.a. 2010; Burke/Hut-
chins 2007), bekréaftigen die Bedeutsamkeit der Wei-
terbildungsgestaltung und der transferférderlichen
unmittelbaren Arbeitsumgebung nach dem Besuch der
Fort-und Weiterbildung (Gessler, im Erscheinen). Somit
liegen wichtige Bedingungen eines gelingenden Wis-
senstransfers in der Verantwortung der Weiterbildne-
rinnen und Weiterbildner, aber auch in den Strukturen
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der Kindertageseinrichtung samt ihrer Leitungskraft
und dem Kita-Team und kénnen im Zuge eines abge-
stimmten Wissensmanagements positiv beeinflusst
werden.

6.1.3.3. Wissensaustausch nach der letzten
Weiterbildung

Die Weitergabe des neu Gelernten an die anderen
Teammitglieder stellt aus der Perspektive der Organisa-
tion eine weitere wichtige Bewertungsdimension einer
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erfolgreichen und nachhaltigen Weiterbildung dar. Bei
der ,Wissenskommunikation® als Teilbereich des Wis-
sensmanagements geht es darum, Wissen zwischen
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu (ver)teilen
und auszutauschen, zu vernetzen und grundséatzlich
zu bewegen (vgl. Kap. 2.3). Dadurch wird einerseits das
individuelle, informelle Lernen einzelner Teammitglie-
der angeregt, andererseits aber auch ein Lernen auf
Team- bzw. Organisationsebene moglich. Damit sind
verschiedene Konzepte des organisationalen Lernens
bzw. der lernenden Organisation angesprochen (vgl.
z.B. Senge 1990), die alle davon ausgehen, dass ,Ler-
nen auf individueller, kollektiver und organisationaler
Ebene angesiedelt ist“, wobei individuelles Lernen je
nach Autorin bzw. Autor Teil oder Voraussetzung fiir
organisationales Lernen ist (Sélzle 2020, S. 56).

Formen der Wissensweitergabe nach der letzten
Weiterbildung

In der WiFF-Fachkraftebefragung wurden die Leitungs-
und Fachkréfte gefragt, ob sie das Wissen bzw. Informa-
tionen aus der letzten Weiterbildung tber bestimmte
Kommunikationskandle an die Kolleginnen und Kol-
legen weitergegeben haben (vgl. Abb. 24). Immerhin

Abb. 24: Formen der Wissensweitergabe

Ich habe mich danach mit einzelnen Kollegen/-innen tber die Inhalte der
Veranstaltung unterhalten. (N =199, N =371) **

Ich habe Uber die besuchte Veranstaltung im Teamgesprdch berichtet.
(N,=201, N =367) ***

Ich bin in unserer Kita Ansprechperson fiir das Thema meiner derzeit bzw.
zuletzt besuchten Veranstaltung. (N =197, N,=367) ***

Ich habe Materialien oder Notizen zur besuchten Veranstaltung an einem
Ort in der Kita fur alle zugdnglich gemacht. (N =201, N,=369) *

Ich habe selbst wichtige Erkenntnisse aus der Veranstaltung flir das Team
aufbereitet (z.B. mittels Plakat, Zusammenfassung). (N =199, N,=369) *

0%

M Leitung

|

84,4% der Kita-Leitungen und sogar 92,5% der Fach-
krédfte gaben an, sich nach der Fort- und Weiterbil-
dung mit einzelnen Kolleginnen und Kollegen iiber
die Inhalte der Veranstaltung unterhalten zu haben.
Dass sie in der Teamsitzung uber die besuchte Wei-
terbildung berichtet hitten, sagten umgekehrt 71,1%
der Leitungskréfte, aber nur etwas mehr als die Hélfte
der paddagogischen Fachkréfte (53,4%). Leitungskrafte
scheinen demnach eher formelle Gelegenheiten zur
Kommunikation mit dem gesamten Team zu nutzen,
wahrend sich Fachkréfte eher informell mit Einzelper-
sonen austauschen.

Weitere Analysen ergaben jedoch, dass die pddago-
gischen Fachkréfte signifikant hdufiger dann von der
letzten Weiterbildung im Teamgesprach berichteten,
wenn in der Kita mindestens einmal im Monat eine
Gesamtteamsitzung stattfindet (64,6%), als wenn diese
nur zwei- bis dreimal im Monat (43,0%) oder nur einmal
Monat und seltener abgehalten wird (47,4%; p<0,05;
N=310). Es braucht demnach héufiger Gelegenheiten
zum Austausch. Dies ist 6fter in kleinen Einrichtungen
(bis sieben Personen) und bei kleinen Trédgern der Fall.
In der Einrichtung Ansprechperson fiir das Thema der
besuchten Weiterbildung zu sein, im Sinne einer ,,0ffizi-

84,4%
92,5%

71,1%]
53,4%

56,9%
25,9%

50,7%
40,1%

33,2%
24,4%

20% 40% 60% 80% 100%

Fachkraft

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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ellen“ Multiplikatorin bzw. eines Multiplikators, gaben
immerhin mehr als die Hélfte der Leitungen (56,9%) an,
aber nurrund ein Viertel der Fachkréfte (25,9%). Gerade
bei Fort- und Weiterbildungen, die nur von wenigen
Personen besucht werden und einer Spezialisierung
in einem Fachgebiet dienen, wiirde die anschlieBende
Ubernahme solcher Rollen den Wissensaustausch im
Team sicherlich stdrken und Impulse zur Qualitdtsent-
wicklung setzen kénnen. Im Idealfall wiirde dafir eine
mit zeitlichen und finanziellen Ressourcen ausgestat-
tete Funktionsstelle etabliert. So konnte auch dem indi-
viduellen Wunsch nach beruflicher Weiterentwick-
lung (Nachtigall u.a. 2021, S. 41) entsprochen werden,
was zur Fachkréftebindung beitragen wiirde.

Dariber hinaus wurden schriftliche Formate der
Wissensweitergabe erfragt, die auf den Aspekt der Wis-
sensreprasentation im Wissensmanagement-Modell
von Gabi Reinmann-Rothmeier (2001a) Bezug nehmen
(vgl. Kap. 2.3). Lediglich die Hélfte der Leitungskrafte
(50,7%) und zwei Fiinftel der pddagogischen Fachkréfte
(40,1%) teilten mit, dass sie Materialien oder Notizen zur
besuchten Veranstaltung an einem Ort in der Kita fiir
alle zugénglich gemacht haben. Ein noch geringerer
Anteil der Teilnehmenden hat selbst wichtige Erkennt-
nisse aus der Veranstaltung fir das Team aufbereitet,
z.B. indem ein Plakat oder eine Zusammenfassung
erstellt wurde. Unter den Leitungskréften waren es mit
33,2% signifikant mehr als unter den Fachkraften mit
24,4%. Diese jeweils sehr niedrigen Werte verdienen
besondere Aufmerksamkeit, weil die Wissensweiter-
gabe in schriftlicher Form gegeniiber der miindlichen
Weitergabe den gro3en Vorteil hat, dass das Wissen als
Information unabhéngig von der Wissenstragerin bzw.
dem Wissenstrager und langerfristig allen Interessier-
ten zur Verfiigung steht.

Zusammenhang des Wissensaustauschs mit
Merkmalen der Weiterbildung

Zuséatzliche Analysenverdeutlichten, dassdie Merkmale
der Weiterbildung insbesondere bei pddagogischen
Fachkraften ohne Leitungsfunktion einen Unterschied
fir die Wissensweitergabe ins Team machen, jedoch
nur vereinzelt bei den Leitungskréften. Fachkrafte
berichten z.B. signifikant hdufiger im Teamgesprédch
vonihrerletzten Weiterbildung oder sind anschlieBend
Ansprechperson in der Einrichtung, wenn es sich um
eine Weiterbildung handelt, die sie sich selbst aussu-
chen durften, die nicht verpflichtend war und deren
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Ziele den Fachkréften vorab klar waren. Die Passung
der Weiterbildung zur personlichen Qualifikation und
zur Aufgabe in der Kita spielen hingegen keine Rolle
fiir die Wissensweitergabe. Wenn wahrend der Veran-
staltung nittzliche Unterlagen und Materialien ausge-
héndigt wurden, berichten die Fachkréafte 6fter in der
Teamsitzung und sind haufiger Ansprechperson fiir das
Thema der Veranstaltung. Zudem hinterlegen sie dann
erwartungsgemaf deutlich hdufiger Unterlagen und
Materialien an einem Ort in der Einrichtung, wodurch
das Wissen aus der Weiterbildung in expliziter Form
langerfristig allen Teammitgliedern zugénglich ist und
zum Lernen genutzt werden kann. Auffallig ist zudern,
dass pddagogische Fachkréfte tiber alle abgefragten
Aspekte der Wissensweitergabe hinweg signifikant
hohere Prozentwerte erreichten, wenn am Ende der
Weiterbildung der Lernerfolg reflektiert wurde. Dies
scheint demnach ein relevantes methodisch-didakti-
sches Mittel zu sein, um den Wissenstransfer bereits
wahrend der Weiterbildung anzuregen.

Ein weiteres wichtiges Kriterium fiir die Wissenswei-
tergabe ins Team stellt die Dauer der Weiterbildung dar.
Sowohl Fach-als auch Leitungskréfte berichteten haufi-
ger in den Teamgesprachen tiber Weiterbildungen,
die ladnger dauerten. Besonders iiber Weiterbildungen
mit einer maximalen Dauer von einem Tag berich-
teten Leitungskréafte (59,7%) und Fachkrafte (45,5%)
vergleichsweise selten. Zumindest fiir Fachkrafte lie-
Ben sich auch positive Zusammenhénge zwischen der
Weiterbildungsdauer und der eigenstdndigen Auf-
bereitung fiirs Team oder der Ubernahme einer Funk-
tion als Ansprechpartnerin oder Ansprechpartner fir
das Thema feststellen. Dariiber hinaus spielen fiir den
Wissenstransfer aber vor allem Merkmale der Organi-
sations- und Teamkultur (vgl. Kap. 6.2.2) sowie person-
liche Merkmale eine Rolle (Hoffmann 2009), auf die an
dieser Stelle jedoch nicht ndher eingegangen wird.

6.2 Informelle Weiterbildung und
Wissenstransfer

Neben non-formaler Fort- und Weiterbildung stellt das
informelle Lernen eine wichtige Form des Wissenser-
werbs im Arbeitskontextdar. In der beruflichen Bildung
wird dem informellen Lernen seit einigen Jahren zum
Teil sogar groBeres Gewicht als organisierten Lehrgén-
gen, Kursen oder Seminaren beigemessen und von der
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,Renaissance des Lernens in der Arbeit* gesprochen
(Dehnbostel 2016Db, S. 346f.).

Informelle Lernformen sowie insbesondere das Ler-
nen im Austausch mit anderen, d.h. der Wissensaus-
tausch, diirften gerade im Arbeitsfeld der Kindertages-
einrichtungen eine wichtige Rolle spielen. Denn viele
Wissensbestdnde liegen eher implizit vor, sie sind also
den Leitungs- und Fachkraften oft nicht bewusst und
koénnen nur schwer oder gar nicht artikuliert werden
(Thole u.a. 2016, S. 6). Dies stellt ein nicht unerhebliches
Problem fiir die Erfassung informellen Lernens dar.
Auch die Definition von informellem Lernen und des-
sen Abgrenzung zu anderen Lernformen sind nicht ein-
deutig. Einige Autorinnen und Autoren bevorzugen es
deshalb, von einem Lernformkontinuum zu sprechen
(vgl. Rohs 2020, S. 4-8).

Im Rahmen der vorliegenden WiFF-Studie wurde
einerseits die informelle Weiterbildung der Fach- und
Leitungskréfte in den letzten zwolf Monaten erfasst. Sie
kann in der Arbeits- oder Freizeit stattfinden, muss aber
einen konkreten Bezug zur Berufstitigkeit haben (vgl.
Kap. 6.2.1). Andererseits wurde ein besonderes Augen-
merk auf den generellen Wissenstransfer bei der Arbeit
im Sinne eines kollektiven Austausches im Team gelegt,
der den Ausgangspunkt von informellen Lernprozes-
sen sowie organisationalem Lernen darstellen kann
(vgl. Kap. 6.2.2). Die Allgegenwartigkeit informeller
Lern- und Austauschprozesse macht ihre Analyse aus
organisationaler Perspektive besonders relevant. Zwar
sind diese Prozesse kaum steuerbar, aber es konnen
entsprechend des Wissensmanagements Gelegenheits-
strukturen und gute Rahmenbedingungen, z.B. ein ver-
trauensvolles Teamklima, geférdert werden, um sie zu
unterstiitzen.

6.2.1 Teilnahme an informeller Weiterbildung in
den letzten zwolf Monaten

Informeller Wissenserwerb kann auf verschiedene
Art und Weise stattfinden. Im Folgenden werden nur
berufsbezogene Lernaktivitdten der Fach- und Lei-
tungskréfte in den Blick genommen, die in den letzten
zwolf Monaten stattfanden. Die betreffenden Lern-
aktivitdten konnen entweder eher (betrieblich) orga-
nisiert sein, und zwar im Rahmen von verschiedenen
Angeboten und MaB3nahmen (z.B. Qualitétszirkel), oder
eher selbstorganisiert bzw. -gesteuert sein (Baethge
u.a. 2003, S. 95). Bei der Interpretation der Ergebnisse
ist jeweils zu bedenken, dass die Erhebung von Mitte

Oktober 2020 bis Mitte Februar 2021 lief und somit der
Bezugszeitraum der letzten zwo6lf Monate mindestens
zur Halfte in die Zeit der Corona-Pandemie féllt (vgl.
Kap.6.1).

Teilnahme an informellen MaBnahmen und
Angeboten

In der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 wurden
neben der Fort- und Weiterbildung in Form von Semi-
naren, Kursen etc. auch andere Angebote und MaB-
nahmen der Kindertageseinrichtung bzw. des Tragers
wie Fachberatung oder Supervision als organisierte,
aber informelle Weiterbildungsformen betrachtet (vgl.
Kap. 5.2). Bei der Teilnahme daran zeigen sich teilweise
groBe, signifikante Unterschiede zwischen Leitungs-
und padagogischen Fachkréften (vgl. Abb. 25).

Am héufigsten wurde das Angebot der Fachbera-
tung genutzt. Fast zwei Drittel der Leitungen (62,6%),
aber nur etwaein Viertel der pddagogischen Fachkréfte
(23,3%) gaben an, in den vergangenen zwolf Mona-
ten Fachberatung in Anspruch genommen zu haben.
Damit hatten Leitungs- und besonders Fachkréafte
jeweils seltener Kontakt zu einer Fachberaterin bzw.
einem Fachberater, als ihnen das Angebot prinzipiell
in der Einrichtung zur Verfiigung stand (vgl. Kap. 5.2).
In der WiFF-Kita-Befragung 2018 gab es dagegen kaum
Einrichtungen, denen eine Fachberatung bereitgestellt
wurde, aber in denen die Mitarbeitenden in den letzten
zwolf Monaten gar keinen Kontakt hatten (Geiger 2019,
S. 73). Dieser Unterschied kann einerseits mit den coro-
nabedingten Kontaktbeschrénkungen und krankheits-
bedingten Ausféllen zusammmenhédngen, andererseits
aber auch mit den zeitlich sehr knapp bemessenen Res-
sourcen der Fachberaterinnen und Fachberater (Kaiser
u.a. 2022, S. 55). Beziiglich der Teilnahme an kollegialer
Beratung sind die Unterschiede zwischen den befrag-
ten Leitungs- und Fachkraften weniger ausgeprégt als
bei der Fachberatung. Dennoch liegen die Leitungs-
kréafte mit 58,0% vor den Fachkraften mit 46,0%.

An Qualitdtszirkeln bzw. einrichtungsiibergreifen-
den Arbeitsgruppen und -kreisen sowie an Coaching
oder Supervision teilgenommen zu haben, gaben
jeweils gut ein Viertel der Leitungskréfte, aber nur 8,9
bzw. 16,6% der padagogischen Fachkréfte an, wobei die
Unterschiede hochsignifikant sind. Genauso grof sind
die Differenzen bei Hospitationen entweder in anderen
Einrichtungen oder auch in verschiedenen Gruppen
oder bei speziellen Angeboten in der eigenen Einrich-
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tung. Dabeihaben unter den Leitungen nur19,6%inden
letzten zwolf Monaten in anderen Einrichtungen hos-
pitiert, in Gruppen oder bei Angeboten in der eigenen
Einrichtung waren es 16,0%. Die befragten pddagogi-
schen Fachkrafte gaben hingegen nur zu je rund 7% und
damit deutlich seltener an, interne oder externe Hospi-
tationen durchgefiihrt zu haben.

An einem systematischen Arbeitsplatzwechsel (Job-
rotation) oder an einem Einarbeitungs- oder Men-
toringprogramm teilgenommen zu haben, erklirte
jeweils nur ein verschwindend kleiner Teil der Leitungs-
und Fachkréfte von maximal 2,5%. Das durfte daran lie-
gen, dass gerade Einarbeitungsprogramme nur fiir die
kleine Gruppe an neuem Personal sinnvoll sind und die
Moglichkeit zu Jobrotation in Kitas kaum gegeben ist
(vgl. Kap. 5.2). Auch Studienfahrten oder Exkursionen
fanden nur sehr selten statt. Immerhin 30,5% der Fach-
kréfte und 10,7% der Leitungen haben angegeben, dass
sie im letzten Jahr keines der genannten Angebote in
Anspruch genommen haben.

Die TALIS Starting Strong Studie kam fiir Deutsch-
land im Jahr 2018 zum Teil auf &hnlich niedrige Ergeb-
nisse in Bezug auf arbeitsplatznahe Lernformate.!
Auch hier profitierten in den letzten zwo6lf Monaten nur
etwa 35% der Leitungskrifte und 12,0% (U3) bis 15,9% (U3)
der Fachkréfte von formal geregelten Hospitationen
oder Coaching- und SelbstbeobachtungsmaBnahmen
in der Einrichtung. An Hospitationen in anderen Ein-
richtungen nahmen jedoch etwas mehr als die Halfte
der Leitungskrafte und zumindest knapp ein Viertel
der Fachkréfte teil, was mehr als das Doppelte bzw.
Dreifache der Quote in der WIFF-Fachkraftebefragung
2020/21 darstellt. Beziiglich Einarbeitungs- und Mento-
ringprogrammen kommt die TALIS Starting Strong Stu-
die ebenfalls zu hoheren Teilnahmequoten (OECD 2019,
Berechnungen des Internationalen Zentrums Frih-
kindliche Bildung, Betreuung und Erziehung). Quali-
tatszirkel und einrichtungsiibergreifende Arbeitskreise
sowie Studienfahrten, Exkursionen und der Besuch von
Konsultationskitas wurden auch in einer deutlich &lte-
ren WiFF-Studie sowohl von den Leitungskréften (61,9
und 25,9%) als auch den Fachkraften (29,4 und 15,2%)
wesentlich hdufiger als Weiterbildungsmafnahme der
letzten zwo1f Monate genannt (Beher/Walter 2012, S. 34)
alsin der vorliegenden Studie.

19 Die Angaben beziehen sich jeweils auf die U3- und U3-Teilstudie.
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Abgesehen davon, dass die Formate nicht eins zu eins
abgefragt wurden, ist sicherlich die Corona-Pandemie
der Grund fur die zum Teil groen Differenzen. Wegen
der Kontaktbeschrdnkungen und SchlieBungen von
verschiedenen Einrichtungen wurden vor allem direkte
Austauschformate wie einrichtungsiibergreifende
Arbeitsgruppen oder Hospitationen sowie Studienfahr-
ten oder Exkursionen nahezu unmaoglich. Die Corona-
Pandemie hatdemnach dazu gefiihrt, dass arbeitsplatz-
nahe, kooperativere Lernformate, die bislang ohnehin
vergleichsweise selten genutzt werden, obwohl sie
groBes Lernpotenzial bergen (Dehnbostel 2016b), noch
wesentlich seltener wahrgenommen werden.

Analog zu den beiden oben genannten Studien zeig-
ten sich in der WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21
auBerdem fast durchweg deutliche Unterschiede
beziiglich der Teilnahmequote zwischen Fach- und Lei-
tungskréften, auch bei solchen Angeboten, die sicher-
lich fiir pddagogische Fachkréfte ohne Leitungsfunk-
tion gleichermaBen sinnvoll wéren, wie z.B. interne und
externe Hospitationen. Im Schnitt haben die Leitungs-
kréfte in den letzten zwo6lf Monaten 2,42 der genann-
ten Angebote wahrgenommen, wahrend es unter den
padagogischen Fachkraften nur 1,32 waren (p<0,001).

Zusammenhang der Teilnahme an informellen
WeiterbildungsmafBnahmen mit organisationalen
Rahmenbedingungen

Keine Unterschiede hinsichtlich der Teilnahme erga-
ben sich nach der Tragerschaft der Einrichtungen und
der TrégergroBe, jedoch nach der Einrichtungsgrofe.
In kleinen Teams mit bis zu sieben beschéftigten Per-
sonen nahmen die Leitungs- und Fachkréfte in den
letzten zwolf Monaten durchschnittlich nur an einer
MaBnahme teil (M: 1,04). Dies ist signifikant weniger
als in mittleren Teams mit acht bis 14 Personen (M: 1,50;
p<0,001) und groBen Teams mit mindestens 15 Perso-
nen (M: 1,40; p<0,05; N=854).

Im Einzelnen gaben die Befragten in kleinen Ein-
richtungen z.B. seltener als in mittleren und groBBen
Einrichtungen an, Supervision oder interne Hospita-
tionen in verschiedenen Gruppen bzw. bei speziellen
Angeboten gemachtzu haben, und dafiir 6fter, gar kein
Format genutzt zu haben. Zudem zeigt sich zwischen
der Anzahl der wahrgenommenen MaBnahmen und
der Anzahl der MaBnahmen, die prinzipiell in der Kita
angeboten werden (vgl. Kap. 5.2), ein mittlerer, signifi-
kant positiver Zusammenhang (r=0,29; p<0,001) - und
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Abb. 25: Teilnahme an informellen MaBnahmen und Angeboten in den letzten zw6lf Monaten
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

zwar auch unabhéngig von der Trdgerschaft, der Tré-
gergroBe und der TeamgroBe der Kita. Dies bedeutet,
dass die Teilnahme der Leitungs- und Fachkréfte an
informellen, organisierten Lernformaten wesentlich
damit zusammenhdngt, dass die Kindertageseinrich-
tungen die Strukturen dafiir vorhalten. Die Kita-Trédger
und Leitungen kénnen folglich in gewisser Weise im
Sinne des Wissensmanagements steuernd eingreifen,
indem sie entsprechende Angebote zum Wissenser-
werb und -austausch fiir alle Beschéftigten ausreichend
zur Verfiigung stellen.

Informelle Lernaktivitédten in den letzten zwolf
Monaten

Eine weitere Form von informellem Wissenserwerb
stellt das Lernen durch eigene Aktivitdten dar. Ein sol-
ches Lernen findet weitgehend selbstorganisiert statt,

was bedeutet, dass die Lernenden die Ziele, Inhalte
sowie Wege und Mittel des Lernens wie auch die institu-
tionellen und organisatorischen Rahmenbedingungen
selbstbestimmen kénnen, oder zumindestselbstgesteu-
ert, d.h. zwar selbstgeplant, aber in einem bestimmten
durch die Organisation vorgegebenen Handlungsrah-
men erfolgend (Dehnbostel 20164, S. 12f.). Wie bereits
in der WiFF-Fachkréftebefragung 2016 wurden die Lei-
tungs- und Fachkréfte auch fiir die vorliegende Studie
gefragt, obsieihr professionelles Wissen und Kénnenin
den letzten zwolf Monaten durch eigene Aktivitdten in
der Arbeits- oder Freizeit erweitert haben.

69



Angélique Gessler/Veronika Gruber

Tab. 12: Lernen durch eigene Aktivitaten in den letzten zwo6lf Monaten im Vergleich mit 2016

2016 ***
Ja Nein Insge-
samt
Leitung 96,9% 31% 100%
Fachkraft 92,9% 71% 100%

2020/21
N Ja Nein Insge- N
samt
851 85,8% 14,2% 100% 288
722 82,0% 18,0% 100% 583

Signifikante Unterschiede zwischen Leitungs- und Fachkrdften ausgewiesen durch: *p<<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; cluster-robuste Standard-

fehler.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016 und 2020/21

Waéhrend im Jahr 2016 nahezu alle Leitungs- und Fach-
krafte die Frage bejahten (L: 96,9%; F: 92,9%), waren
es 2020/21 mit 85,8% der Leitungskrafte und 82,0% der
Fachkréfte deutlich weniger (vgl. Tab. 12). Die Differenz
innerhalb der Gruppen von jeweils rund -10 Prozent-
punkten im Vergleich zum Jahr 2016 kann als Hinweis
darauf gesehen werden, dass das pddagogische und lei-
tende Personal zunehmend tiber weniger Ressourcen
und Freirdume verfigt, um sich bei der Arbeit oder pri-
vatinformell weiterzubilden. Die Corona-Pandemie hat
vor allem fur Leitungskréfte nicht nur zu einer deutlich
hoheren Arbeitsbelastung in den Kindertageseinrich-
tungen gefiihrt (FLEET Education Events GmbH 2021,
S. 28; Oeltjendiers u.a. 2021, S. 2091.), sondern stellte
auch das Privatleben vor neue finanzielle und famili-
dre Herausforderungen, z.B. durch Homeschooling,
die von einigen als sehr belastend wahrgenommen
wurden (BMBF 2021, S. 15f.). Dennoch lag die Quote der
Beteiligung an informellen Lernaktivitdten bei den
befragten Leitungs- und Fachkraften auch im Zeitraum
2020/21 deutlich iber der Quote von 69%, die fiir alle
18- bis 64-Jahrigen in Deutschland ausgewiesen wurde
(BMBF 2021, S. 63).

Dartiber hinaus wurde erfasst, iiber welche Aktivi-
taten sich die Befragten in den letzten zwolf Monaten
informell weitergebildet haben und ob das jeweils in
der Arbeitszeit und/oder Freizeit erfolgte. Auch wenn
die bloBe Nennung der Aktivitdt noch nichts dartiiber
aussagt, wie intensiv ihr nachgegangen und ob dabei
tatsdchlich Wissen erworben wurde, stellt die Erfas-
sung von Lerngelegenheiten ein ubliches Mittel der
Erhebung informellen Lernens dar (Rauschenbach
2018, S. 826) und liefert zumindest erste Anhaltspunkte.

In der Arbeitszeit findet informelles selbstbestimm-
tes Lernen des pddagogischen Personals vor allem
dadurch statt, dass in Fachbiichern und -zeitschriften
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oder im Internet gelesen wird (L: 61,5%; F: 58,7%) (vgl.
Abb. 26). Etwa zwei Drittel der Leitungskréfte gaben
auBerdem an, regelmasig z.B. im Internet oder in der
Biicherei zu recherchieren, was ein signifikant grée-
rer Anteil als derjenige unter den Fachkréften ist (41,7%).
Dies ist vermutlich darauf zuriickzufiihren, dass die
péddagogischen Fachkrafte vor allem unmittelbar mit
den Kindern arbeiten und weniger Zugriff auf einen
Computer, ein Tablet oder Ahnliches haben. In der Frei-
zeit zeigt sich dieser Unterschied folglich nicht.

Eine sehr wichtige Wissensquelle sind zudem andere
Personen, d.h. im Arbeitsumfeld die Kolleginnen und
Kollegen in der Kindertageseinrichtung, von denen
56,1% der befragten Fachkrédfte und immerhin 50,4%
der Leitungskrafte lernen. Dementsprechend wurden
die fehlenden Kontaktmaoglichkeiten im Team von den
Leitungen als zentrales Problem der Corona-Pandemie
bewertet (FLEET Education Events GmbH 2021, S. 24).
Wissenssendungen (z.B. im Radio oder Internet) spie-
len sowohl fiir Leitungs- (14,3%) als auch fiir Fachkréfte
(10,5%) im Arbeitsalltag eine untergeordnete Rolle fiir
den Wissenserwerb. Noch geringer ist die Bedeutung
von Fihrungen in Museen oder an anderen Orten.

In der Freizeit stellt das Lesen von fachlich einschlé-
gigen Buichern, Fachzeitschriften etc. ebenso wie in
der Arbeitszeit die hdufigste Lernaktivitdt dar, wobei
dies fiir Leitungskréfte (82,0%) signifikant hiufiger gilt
als fur Fachkrafte (72,5%). An zweiter Stelle folgt das
Recherchieren von Fachthemen im Internet oder in
Biichereien, was gleichermaBen gut zwei Drittel der
Leitungs- und Fachkréfte nannten (L: 70,5%; F: 68,2%).
In der Freizeit stellen anders als in der Arbeitszeit auch
Wissenssendungen, z.B. Podcasts, insbesondere fir
die Leitungskréfte (61,1%), aber auch fur die pddagogi-
schen Fachkréfte (46,2%) eine wichtige Quelle fiir neues
Wissen und Informationen dar. Das Lernen von ande-
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Abb. 26: Informelle Lernaktivitaten in der Arbeits- und Freizeit in den letzten zwolf Monaten
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ren Personen, in diesem Fall von Familienmitgliedern,
Freunden oder Bekannten, spielt in der Freizeit eine
etwas geringere Rolle. Dennoch nennen dies etwa vier
von zehn Befragten als Lernaktivitédt. Interessanter-
weise zdhlen gut ein Funftel der Leitungskréfte, aber
nur etwa halb so viele pddagogische Fachkréfte Fiih-
rungen in Museen oder an anderen Orten als Aktivitat
auf, um ihr Wissen und Kénnen zu erweitern.
Insgesamt wurde, wie bereits in der WiFF-Fachkraf-
tebefragung 2016 (Buschle/Gruber 2018, S. 71) und im
Adult Education Survey 2020% (BMBF 2021, S. 63), das
Lesen von Biichern und Fachtexten am haufigsten als
Aktivitdt genannt, um Wissen und neue Informatio-
nen zu erwerben. In der vorliegenden Studie wurde
jedoch erstmalig pro Aktivitat zwischen der Ausiibung
in der Arbeits- und Freizeit differenziert, was sich bei
einzelnen Aktivitdten (z.B. bei Wissenssendungen)
als duBerst relevant herausstellte. So zeigte sich auch,
dass das paddagogische Personal im letzten Jahr vor

20 Betrachtet werden hier 18- bis 64-Jahrige in Deutschland.

der Befragung in der Freizeit mehr unterschiedliche
Aktivitdten zum informellen Wissenserwerb als in der
Arbeitszeit nutzte. Besonders weiterbildungsaktiv in
der Freizeit sind die Leitungskréfte. Ein Grund durfte
sein, dass Leitungskréfte im Durchschnitt hohere Bil-
dungsabschliisse als pddagogische Fachkrafte aufwei-
sen (Autorengruppe Fachkrédftebarometer 2021, S. 43),
was in positivern Zusammenhang mit dem Lernverhal-
ten steht.

Zusammenhang von informellen Lernaktivitdten
in der Arbeitszeit mit organisationalen
Rahmenbedingungen

Weitere bivariate Analysen haben ergeben, dass das
Stattfinden von Lernaktivitdten in der Arbeitszeit teil-
weise mit den in der Kindertageseinrichtung vorhan-
denen Ressourcen und Medien zusammenhé&ngt (vgl.
Kap. 5.2). Wenn die Leitungskrafte angegeben haben,
dassinihrer Kita allen Teammitgliedern Biicher frei zur
Verfiigung stehen, nannten die Befragten signifikant
héufiger ,Lesen von Biichern, Fachzeitschriften oder
im Internet® als Lernaktivitat (59,8 vs. 27,6%; p<0,001;
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N=630). Auch das Vorhandensein von Internet bzw.
einem frei zuganglichen Computer oder Tablet steht
in positivem Zusammenhang mit dem Lesen in der
Arbeitszeit (60,5 vs. 34,0%; p<0,05; N=630). Kein derar-
tiger Zusammenhang zeigt sich fiir (abonnierte) Fach-
zeitschriften in der Kita. Recherchetédtigkeiten finden
erwartungsgemas ofter statt, wenn in der Einrichtung
ein Computer bzw. Internet vorhanden ist, wobei der
Unterschied nicht signifikant ist (43,3 vs. 27,6%; p>0,05;
N=630). Die Verfiigbarkeit von Biichern oder Fachzeit-
schriften spielt hierfiir keine Rolle. Gibt es in der Ein-
richtung Wissenssendungen, nutzen die Leitungs- und
Fachkréfte diese auch haufiger in der Arbeitszeit (7,5 vs.
21,2%; p<0,001; N=630).

Ob die Fach- und Leitungskrafte antworteten, dass
sie in den letzten zwolf Monaten in der Arbeitszeit von
Kolleginnen und Kollegen lernten, also ein Wissens-
austausch im Team stattfand, korreliert mit der per-
sonlichen Einschédtzung der vorhandenen Zeit fiir Aus-
tausch und Reflexion in der Einrichtung, aber z.B. auch
mit dem Teamklima (vgl. hierzu Kap. 6.2.2). Wenn aus
Sicht der Leitungs- und Fachkréfte nicht gentiigend Zeit
fiir Austausch und Reflexion in der Einrichtung zur Ver-
fligung stand, nannten nur 43,2% das Lernen von Kolle-
ginnenund Kollegen als Lernform in der Arbeitszeit. Bei
mittlerer Einschitzung des Zeitbudgets waren es 57,7%
und bei hoher Einschédtzung 58,9% (p<0,05; N=698).
Diese Zusammenhéange bekraftigen die Bedeutsamkeit
eines abgestimmten Wissensmanagements in Kinder-
tageseinrichtungen, welches die organisationalen Rah-
menbedingungen und technischen Voraussetzungen
fir informelles Lernen am Arbeitsplatz schafft.

6.2.2 Wissenstransfer in der Kita

Einen Schwerpunkt dieser Studie bildet der allgemeine
Wissenstransfer in Form des Austauschs in der Kin-
dertageseinrichtung. Wie eine Befragung im Bereich
der Sozialen Arbeit zeigen konnte, war der kollegi-
ale Austausch gerade wéahrend der Anfangszeit der
Corona-Pandemie aufgrund von Kita-SchlieBungen,
Homeolffice-Regelungen und fehlender technischer
Ausstattung stark eingeschrénkt (Buschle/Meyer 2020,
S.165).

Ein grundlegendes Modell zur Erkldrung von Pro-
zessen des Wissenstransfers in Organisationen stellt
das Modell der Wissensspirale von Ikujiro Nonaka und
Hirotaka Takeuchi (1995) dar. Es geht davon aus, dass
Wissen in impliziter und expliziter Form vorliegen
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(vgl. Kap. 2.1) und in Abhdngigkeit von der Form Uber
die vier Prozesse der Sozialisation, Externalisierung,
Kombination und Internalisierung zwischen Personen
transferiert werden kann. Bei der Sozialisation wird
implizites Wissen einer Person bewusst oder unbewusst
an eine andere Person weitergegeben, die dieses wie-
derum als implizites Wissen aufnimmt. Dieser Prozess
kann nonverbal ablaufen und basiert in der Regel auf
gemeinsamem Handeln. Der Vorgang der Externalisie-
rung beschreibt die Weitergabe von implizitern Wissen
durch Artikulation, die voraussetzt, dass dem Sender
das implizite Wissen bewusst wird. Es wird dadurch zu
zugénglichem explizitem Wissen. Der Prozess der Kom-
bination meint die Umwandlung expliziten Wissens in
anderes explizites Wissen, was durch eine Verdichtung
und eine verdnderte Darstellungsweise geschieht. Bei
der Internalisierung identifiziert eine Person relevan-
tes explizites Wissen, nimmt es durch geeignete Ma8-
nahmen auf und speichert es als implizites Wissen ab
(Nonaka/Takeuchi1995, S. 62-69).

Alle vier Prozesse sind eng miteinander verbun-
den, laufen innerhalb von Organisationen in einer
bestimmten Reihenfolge zyklisch ab und bilden den
Motor der spiralférmigen Wissensentwicklung, die
sich von der individuellen Ebene iiber die Gruppene-
bene in Richtung der organisationalen Ebene fortsetzt
(Wilkesmann 2009, S. 95). Dieses Modell definiert den
Wissenstransfer im Wesentlichen als einen von der
Wissensform abhédngigen Kommunikationsprozess
(Hoffmann 2009, S. 76f.). Der Kommunikations- bzw.
Interaktionsprozess auf der Individualebene lésst sich
aber auch als konstruktivistischer Lehr-Lern-Prozess
zwischen Wissensgeber und Wissensnehmer auffas-
sen. Dadurch kann an das konstruktivistische Wissens-
verstdndnis angeknipft werden (Wilkesmann 2009,
S. 971.), wonach Wissen nicht unmittelbar als ,,Paket®
weitergegeben werden kann.

Abgesehen von individuellen Faktoren wie der Moti-
vation der Leitungs- bzw. Fachkraft sind auf organisa-
tionaler Ebene fiir einen gelingenden Wissenstransfer
einerseits strukturelle Rahmenbedingungen wie eine
gute technische und rdumliche Infrastruktur und ande-
rerseits vor allem ,,weiche* Faktoren wie die Organisa-
tions- und Teamkultur, die die Beziehungen zwischen
den beteiligten Personen betreffen, ausschlaggebend
(Hoffmann 2009, S.112-119; Szulanski 1996, S. 36f.).
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Héaufigkeit von Wissensaustausch bei bestimmten
Gelegenheiten

Im Arbeitsalltag der Kindertageseinrichtungen gibt es
verschiedene Gelegenheiten, die sich gut fiir einen Wis-
sensaustausch eignen. Diese kénnen einen eher infor-
mellen Charakter haben, wie z.B. Gesprache an der Kaf-
feemaschine, oder aber eher formalisiert sein, wie z.B.
Mitarbeitergesprache zwischen Leitung und Fachkraft.

Wiéhrend Letztere vom Tréger oder der Leitungskraft
gezielt zum Wissensaustausch genutzt werden kon-
nen, lassen sich informelle Gelegenheiten zum fach-
lichen Austausch weniger steuern. Dennoch kénnen
im Arbeitskontext Situationen geschaffen werden, die
gemeinsame Kommunikation ermdéglichen und somit
einen Wissensaustausch im Team fordern.

Abb. 27: Haufigkeit des Austauschs bei bestimmten Gelegenheiten

0.4% Teamsitzungen **
2,5% |
Leitung (N=282) 10,6% 48,6% 37,9%
| | | |
Fachkraft (N=578) 5,2% 15,6% 41,2% 35,0%
o |
0,5%
0.7% Gesprach mit Kollegen/-innen vor[nach der Arbeit
' \ \ \ \
Leitung (N=278) 7,2% 27,0% 37,4% 22,7%
| | | |
Fachkraft (N=574) 7.1% 28,9% 36,1% 21,6%
. \
Gesprache mit Kollegen/-innen in den Pausen **
| | | | |
Leitung (N=280) 25,7% 43,2% 15,0%
| | | | | |
Fachkraft (N=575) 10,6% 29,7% 29,4% 15,8%
Mitarbeitergesprache ***
| \ \
Leitung (N=282) 29,4% 44,3% 15,3%
| | | | | |
Fachkraft (N=570) 18,1% 32,5% 26,0% 9,3%
Team-/Klausurtage ***
\ \ \
Leitung (N=278) 5,0% 7,9% 24,8% 37,1% 19,4%
| | | | 1
Fachkraft (N=566) 10,3% 15,6% 30,9% 23,7% 9,7%
Interne Arbeitsgruppen/-kreise zu bestimmten Themen ***
| | \ \
Leitung (N=275) 13,5% 31,6% 25,8% 9,5%
| | | | |
Fachkraft (N=569) 17,2% 26,2% 17,8% 5,3%
Elterngesprache
\
Leitung (N=285) 7,7% 25,6% 47,4% 15,4%
| | | | |
Fachkraft (N=573) 6,8% 26,7% 44,7% 14,1%
35% ‘ ‘ ‘
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M Nie/gar nicht M Sehr selten Selten Manchmal oft Sehr oft

Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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In der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 wurden die
Fach- und Leitungskréfte gefragt, wie haufig in ihrer
Einrichtung in bestimmten Situationen tatsédchlich
neue arbeits- oder berufsbezogene Informationen,
Wissen oder Erfahrungen ausgetauscht werden. Die
Ergebnisse zeigen, dass dies mit Abstand am héufigsten
in Teamsitzungen erfolgt. Sie stellen fiir 76,2% der Fach-
krafte und 86,5% der Leitungskréfte sehr oft oder oft
eine Situation des Wissensaustauschs dar (vgl. Abb. 27).
Kaum eine befragte Person ist der Meinung, dass dies
nie oder sehr selten der Fall ist. Dabei konnen die The-
men von Teamsitzungen - und damit das Wissen, das
ausgetauscht wird - sehr verschieden sein und von rein
organisatorisch-verwaltenden Aspekten in der Einrich-
tung bis hin zu inhaltlichen Themen wie dem Umgang
mit herausforderndem Verhalten oder Sprachférde-
rung reichen (Weltzien u.a. 2016, S. 106; Viernickel u.a.
2013,S.59).

Gesprache mit Kolleginnen und Kollegen, die vor
oder nach der Arbeit stattfinden, bieten gleicherma-
Ben fiir etwa sechs von zehn Leitungs- und Fachkraften
(L: 60,1%; F: 57,7%) sehr oft oder oft eine Gelegenheit,
Wissen, Informationen und Erfahrungen mitzuteilen
oder zu erhalten. Fiir jeweils ein weiteres gutes Viertel
gilt dies zumindest manchmal. Gespréche in den Pau-
sen schitzen ebenfalls sechs von zehn Leitungskraften
als regelmaBige Gelegenheit fiir einen fachlichen Aus-
tausch (58,2%) ein. Unter den Fachkréften sehen das
nur 45,2% so, 14,5% hingegen nutzen Pausengesprache
nie oder sehr selten, um arbeits- oder berufsbezogenes
Wissen auszutauschen. Dabei kdnnen (Kaffee-)Pausen
besondere Momente des informellen, organisations-
internen Wissenstransfers sein, da sie Situationen der
Vertrautheit, Sympathie und Offenheit schaffen, die
Voraussetzung fiir einen ,,personlichen Austausch von
Sichtweisen, Erfahrungen, Einschitzungen und Kennt-
nissen” sind (Barmeyer/Wiirfl 2012, S. 350f.).

Interessanterweise werden auch Mitarbeitergespra-
che sowie Team- und Klausurtage von den Leitungen
wesentlich hdufiger als von den Fachkréften als typi-
sche Situationen fiir einen Wissensaustausch wahrge-
nommen. Mitarbeitergesprdache werden aus der Sicht
von etwas weniger als zwei Dritteln der Leitungskrafte
(59,6%), aber nur aus der Sicht von einem guten Drittel
der Fachkrafte (35,3%) sehr oft oder oft zum Austausch
von arbeits- oder berufsbezogenen Informationen,
Wissen und Erfahrungen genutzt. Sie wurden von den
Leitungen auch generell als wichtiges Kommunika-
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tions- und Informationsinstrument genannt (vgl. Kap.
5.3). Das kénnte zum einen daran liegen, dass Leitungs-
kréfte einen anderen Blickwinkel einnehmen, weil sie
ofter, ndmlich mit jeder Fachkraft, Mitarbeitergespra-
che fithren. Zum anderen kénnte das aber auch auf eine
asymmetrische Gespréchssituation hindeuten, was
kritisch zu sehen wére, da Mitarbeitergespréache dialo-
gisch und kooperativ gefihrt werden sollten (Becker
2009, S. 514). In jedem Fall stellen Mitarbeitergespréache
keine vorrangige Gelegenheit fiir informellen Wissens-
austausch dar, sondern dienen eher der Leistungs- und
Verhaltensbeurteilung sowie der Absprache von Ent-
wicklungsmaoglichkeiten und -zielen und der Identifi-
zierung von konkreten Fort- und Weiterbildungsbedar-
fen (Geiger 2019, S. 79; vgl. auch Kap. 5.3).

Team- und Klausurtage werden ebenfalls von 56,5%
der Leitungen, aber nur von 33,4% der pddagogischen
Fachkrafte als Gelegenheit gesehen, bei der sehr oft
oder oft Wissen erworben und weitergegeben wird.
Nichtwenige Leitungs- und Fachkréfte schreiben Team-
und Klausurtagen in diesem Zusammenhang aber
keine groBe Bedeutung zu, was noch stérker fiir interne
Arbeitsgruppen und -kreise zu bestimmten Themen
gilt. Diese dienen laut einem Fiinftel der Leitungs-
krafte (19,6%) und einem Drittel der Fachkréfte (33,6%)
gar nicht oder nur sehr selten als Anlass zum Wissen-
saustausch. Lediglich ein Drittel der Leitungskréfte
(35,3%) und ein Viertel der Fachkrafte (23,1%) sagten,
dass Arbeitsgruppen bzw. -kreise oft oder sehr oft fir
den fachlichen Austausch genutzt werden. Das kann
einerseits daran liegen, dass diese ebenso wie Team-
und Klausurtage in den Kitas oftmals gar nicht oder nur
sehr selten stattfinden (vgl. Kap. 5.2). Andererseits kon-
nen Team- und Klausurtage sowie Arbeitsgruppen und
-kreise sehr unterschiedliche Zielsetzungen haben und
z.B. eher dem Teambuilding als dem Wissensaustausch
dienen.

Ein weiterer wichtiger Bezugspunkt im padagogi-
schen Alltag sind neben den Kolleginnen und Kolle-
gen die Eltern der Kinder. Seit einigen Jahren ist die
Forderung nach einer (verstarkten) Zusammenarbeit
zwischen Kindertageseinrichtungen (sowie Grund-
schulen) und Eltern im Sinne einer Bildungs- und
Erziehungspartnerschaft sehr virulent, vor allem vor
dem Hintergrund der Reduzierung von Bildungsun-
gleichheiten (Betz 2015, S. 6f.). Ein zentrales Element
der Zusammenarbeit ist der regelméaBige Austausch.
Jeweils knapp zwei Drittel der Leitungs- und Fachkréfte
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(L: 62,8%; F: 58,8%) gaben an, dass in Elterngesprdachen
sehr oft oder oft Wissen, Informationen und Erfahrun-
gen ausgetauscht werden. Nur sehr wenige der Befrag-
ten sahen darin nie oder sehr selten eine Gelegenheit
zum Wissensaustausch. Allerdings ist davon auszuge-
hen, dass es sich dabei selten um einen Austausch im
Sinne einer Partnerschaft ,auf Augenhéhe“ handelt.
Vielmehr deuten Forschungsergebnisse darauf hin,
dass gerade Eltern aus sozio6konomisch benachteilig-
ten Milieus und/oder mit Migrationshintergrund von
den Fachkraften oftmals ,,als Lernende adressiert [wer-
den], die nicht den (legitimen) Bildungsvorstellungen
der professionellen Akteure entsprechen® (Betz u.a.
2017, S.153). Die Realisierung von echten Bildungs- und
Erziehungspartnerschaften gestaltet sich in der Praxis
deshalb und auch aufgrund unterschiedlicher Wahr-
nehmungen und Perspektiven der Eltern und Fach-
kréfte auf die Zusammenarbeit als schwierig (Betz u.a.
2017, S.154f.).

Wissensspeicherung

Wissen und Erfahrungen kénnen nicht nur miindlich
und personlich ausgetauscht oder in einer konkreten
Handlungssituation abgeschaut werden, sondern auch
in schriftlicher oder digitaler Form weitergegeben wer-
den. Voraussetzung ist, dass es sich um Wissen handelt,
das den Wissenstragern selbst bewusst ist, also expli-
ziert und in irgendeiner Form dokumentiert werden
kann bzw. bereits in dieser Form, d.h. strenggenommen
als Information, vorliegt (vgl. Kap. 2.1).

Die Bedeutung der Wissensspeicherung als Teilpro-
zess des Wissensmanagements wird oftmals unter-
schétzt. Dabei hdngt gerade der Erfolg wissensintensi-
ver Organisationsbereiche oft von einzelnen Personen
oder Teams ab, deren Weggang zu grof3en, nur schwer
zu schlieBenden Wissensliicken fithren kann (Probst
u.a. 2006, S. 189-191). Durch die Speicherung von Wis-
sen (als Information) in Dokumenten, auf Wissensplatt-
formen etc. kann es zeitlich und o6rtlich unabhédngig
vom Wissenstrdger allen Interessierten in der Organi-
sation zur Verfiigung gestellt werden. Auch wenn diese
Person die Kindertageseinrichtung z.B. aufgrund von
Renteneintritt verldsst, kann das tibrige pddagogische
Personal trotzdem weiterhin von ihrem Wissen und
ihren Erfahrungen profitieren. Wissensspeicherung ist
demnach gerade in Zeiten von hoher Personalfluktua-
tion in den Einrichtungen von groB3er Wichtigkeit.

In der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21 wurden
die Leitungs- und Fachkréfte deshalb danach gefragt,
wie in ihrer Einrichtung mit neuen Informationen,
Wissen und Erfahrungen umgegangen wird. Generell
fanden es gut drei Viertel der befragten Leitungs- wie
auch der Fachkrifte eher oder voll zutreffend (L: 76,2%;
F:77,7%), dass sie auf Handbiicher oder andere Informa-
tionsquellen zuriickgreifen kdnnen, um ihre Arbeit zu
verbessern (vgl. Abb. 28). Nur wenige Befragte, darun-
ter etwas mehr leitend Tatige, betrachteten dies als gar
nicht oder eher nicht zutreffend. Dass die Kindertages-
einrichtungen prinzipiell gut mit Lernmaterialien wie
Fachbiichern und &hnlichen Publikationen, Fachzeit-
schriften und zunehmend auch mit Computern und
Tablets sowie Internetzugang ausgestattet sind, zeigte
sich bereits an anderer Stelle (vgl. Kap. 5.2). Wesent-
lich ist allerdings, ob verfiigbare Lernmittel auch sys-
tematisch abgelegt und allen Interessierten jederzeit
zugénglich sind und ob auch Praxiswissen, d.h. Wissen,
das bei der Interaktion in paddagogischen Situationen
und Einrichtungen generiert wird (Faas 2013, S. 117), in
irgendeiner Form festgehalten wird.

Der Aussage, dass hilfreiche Dokumente (z.B. Mate-
rialien aus Fort- und Weiterbildungen) an einem
bestimmten Ort in der Kita gesammelt werden, sodass
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sie bei Bedarf
nutzen kénnen, stimmten sowohl die Leitungs- als auch
die Fachkréfte groBtenteils eher oder voll zu (L: 72,6%; F:
69,3%). Allerdings stimmten jeweils ein Fiinftel der bei-
den befragten Gruppen dieser Aussage nur zum Teil zu
und etwa ein Zehntel eher nicht oder gar nicht, sodass
es in einigen Einrichtungen durchaus noch Verbesse-
rungsbedarf in dieser Hinsicht zu geben scheint.

Dass bewahrte Praktiken schriftlich dokumentiert
werden, trifft laut 55,0% der Leitungen, aber nur 46,6%
der pddagogischen Fachkrafte zu. Etwa ein Viertel der
Fachkréfte fand diese Aussage dagegen eher oder gar
nicht zutreffend (24,7%), wahrend es unter den Leitun-
gen nur etwa halb so viele waren (13,5%). Aufgrund der
groBen Bedeutung berufsbezogenen Praxiswissens,
gerade auch aus organisationaler Perspektive, sollte die
schriftliche Dokumentation solcher Wissensbestdnde
im Rahmen eines Wissensmanagements in der Kita
unbedingtvermehrt geféordert werden. Dabei ist darauf
zu achten, dass die zu bewahrenden Wissensbesténde
sorgfaltig ausgewdhlt, in geeigneter Form gespeichert
und regelméBig aktualisiert werden (Probst u.a. 2006,
S.193).
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Abb. 29: Speicherung von Wissen nach technischer Ausstattung (Mittelwerte)
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Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler; gewichtet.

Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2020/21

Abb. 28: Speicherung von Wissen
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Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler.
Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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Aus weiteren Analysen geht zudem hervor, dass die
allgemeine technische Ausstattung in Kindertages-
einrichtungen in positivem Zusammenhang mit den
Praktiken der Wissensspeicherung steht (vgl. Abb. 29).
Wird die technische Ausstattung vom padagogischen
Personal als mittelm&Big oder sogar gut eingeschatzt,
so sind die mittleren Zustimmungswerte beziiglich
der Aussagen zum Zugriff auf niitzliche Handbtcher
oder andere Informationsquellen, zur Sammlung von
hilfreichen Dokumenten sowie zur schriftlichen Doku-
mentation von bewédhrten Praktiken jeweils signifikant
hoher. Zudem zeigen sich interessanterweise gerade
hinsichtlich der Dokumentation von Praktiken, die sich
im Kita-Alltag bewdhrt haben, die gro3ten Mittelwert-
differenzen zwischen Einrichtungen mit einer schlech-
ten und einer guten technischen Ausstattung (M: 3,00
vs. M: 3,61). Diese Befunde verdeutlichen, dass auch die
Technik ein nicht zu vernachlassigender Faktor des Wis-
sensmanagements ist (vgl. Kap. 2.3).

Transferbedingungen der Offenheit fiir Neues und
des Kommunikationsklimas im Team

Neben einer guten Infrastruktur in der Kindertagesein-
richtung ist auch die Organisations- bzw. Teamkultur
von groBer Relevanz fiir Wissenserwerb und -transfer
(Hoffmann 2009, S. 112-119; Szulanski 1996, S. 36f.). Ist
das Team z.B. offen fur die kritische Reflexion und Dis-
kussion bisheriger Vorgehensweisen sowie die Anwen-
dung neuer Ideen und Arbeitsweisen, so ist anzuneh-
men, dass der Wissenstransfer besser funktioniert, als
wenn dies nicht der Fall ist.

Dementsprechend wurden die Leitungs- und Fach-
kréfte gefragt, wie vonseiten des Kita-Teams mit neuen
Informationen, Wissen und Erfahrungen umgegangen
wird. Die Leitungs- und Fachkréfte stimmten in ihrer
Einschdtzung zur Offenheit fiir neues Wissen im Team
weitgehend iuberein, die Differenzen sind nicht signi-
fikant (vgl. Abb. 30). Nur etwa die Halfte der Leitungs-
und Fachkréfte (L: 54,1%; F: 51,9%) war eher oder voll und
ganz der Meinung, dass alle im Team bereit und offen
sind, ihre Arbeitsweisen zu &ndern, um die Qualitédt der
Arbeit zu verbessern. Laut jeweils etwas mehr als einem
Drittel der Befragten trifft die Aussage zumindest teil-
weise zu (L: 38,4%; F: 36,6%).

Dass die Kolleginnen und Kollegen stets daran inter-
essiert sind, neue Dinge auszuprobieren, hielten eben-
falls nur etwa die Hélfte der Leitungs- sowie Fachkrafte
(L: 52,1%; F: 49,1%) fiir eher oder voll zutreffend. Darunter

ist der Anteil der ,,voll zutreffend“-Angaben mit 11,0%
bei den Leitungen und 16,2% bei den pddagogischen
Fachkraften der deutlich geringere Wert.

Dass in ihrer Kindertageseinrichtung neuen Ideen
erst einmal skeptisch begegnet wird, hielt jeweils etwas
mehr als ein Drittel der Leitungs- und Fachkréfte fiir
eher oder gar nicht zutreffend (L: 36,3%; F: 37,1%). Die
meisten stimmten jedoch zumindest zum Teil zu (L:
45,9%; F: 43,9%), und nicht wenige, ndmlich 17,8% der
Leitungen und 19,0% der Fachkrifte, hielten diese Aus-
sage fur eher oder voll zutreffend.

Die Mehrheit, ndmlich etwa sechs von zehn Lei-
tungs- und Fachkraften (L: 56,7%; F: 60,0%), schitzte es
als gar nicht zutreffend oder eher nicht zutreffend ein,
dass kritische AuBerungen {iber die bisherigen Prakti-
ken als Angriff auf das Team gesehen werden. Nur etwa
jede achte befragte Person (L: 12,8%; F: 12,5%) fand, dass
dies voll oder eher zutreffend ist. In einem Grofteil der
Einrichtungen scheint demnach eine kritische Refle-
xion bisheriger Vorgehensweisen ohne Teamkonflikte
moglich zu sein, obwohl es keine grofSe Offenheit fir
neue Ideen gibt. Dies ist nicht selbstverstandlich, denn
gerade wenn sich das Team Uber personliche Bezie-
hungen und ein harmonisches Miteinander im Alltag
definiert, konnen fachlich-kritische Diskurse auch als
Gefahr fiir den Zusammenhalt und die Zufriedenheit
im Team wahrgenommen werden (Viernickel u.a. 2013,
S.71).

Neben einer generellen Offenheit fiir neues Wissen
und Veranderung erfordern Wissenserwerb und -trans-
fer aber auch ein gutes Kommunikationsklima im Team.
Denn Kommunikation ist die Grundlage dafiir, dass
Wissen tiberhaupt transferiert werden kann (Hoffmann
2009, S. 871.), und ,Sprache ist das wichtigste Medium,
in dem sich Wissen kristallisiert und transportabel
macht” (Zimmermann 2006, S. 11). Obwohl Sprache
(bzw. Kommunikation) nicht nur fiir den internen und
externen Wissensaustausch, sondern auch fir die Pro-
zesse der Wissensgenerierung, -speicherung, -repra-
sentation und -nutzung elementar ist, wird sie im Wis-
sensmanagement oft vernachléssigt (ebd.).

Wie die Ergebnisse zeigen (vgl. Abb. 31), wird das
Kommunikationsklima in der Kita von den Befragten
meist als gut eingeschétzt. Dabei unterscheiden sich
die Angaben der Leitungs- und Fachkréfte allerdings
signifikant voneinander, wobei die Leitungskréfte die
Kommunikation jeweils etwas besser bewerten. Der
Aussage ,,Meine Kollegen/-innen und ich reden oft anei-
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nander vorbei® stimmten etwa drei Viertel der Leitun-
gen (76,8%), aber nur etwa zwei Drittel der Fachkrafte
(68,5%) gar nicht oder eher nicht zu. Umkehrt fanden
mit 9,5% mehr Fachkréfte als Leitungen (4,3%), dass dies
eher oder voll zutrifft.

Ein dhnliches Bild zeigt sich fiir Missverstdndnisse
im Team. Gut zwei Drittel der Leitungskréafte (69,6%)
waren der Meinung, dass es gar nicht oder eher nicht
zutrifft, dass hdufig Missverstédndnisse im Team auftre-
ten. Unter den Fachkraften waren es mit 61,3% etwas
weniger. Immerhin 12,0% der Fachkrafte meinten, dass
esvoll oder eher zutrifft, dass es haufig zu Missverstand-
nissen im Team kommt (L: 5,3%). Aufgrund der gro3en
Relevanz von gelingender Kommunikation fiir den
Wissensaustausch, aber auch fiir den Erwerb und die
Anwendung von Wissen (Zimmermann 2006, S.11), soll-
ten jedoch auch diese eher geringen Werte Anlass dazu
geben, die Kommunikationsprozesse im Rahmen eines
Wissensmanagements in Kindertageseinrichtungen
starker zu berticksichtigen.

Zusammenhang von Offenheit und
Kommunikationsklima im Team mit
organisationalen Rahmenbedingungen

Fir die Analysen wurden die vier Items zur Transferbe-
dingung ,,Offenheit fiir Neues® (vgl. Abb. 30) sowie die
zwei Items zum ,Kommunikationsklima im Team* (vgl.
Abb. 31) jeweils mittels Faktorenanalyse zu einer Skala®
zusammengefasst (vgl. Tab. 2 im Anhang).

Die Einschétzungen der Offenheit fir neues Wissen
und des Kommunikationsklimas im Team unterschei-
den sich erwartungsgemaéB nicht nach der Trdagerart
und der TragergroBe, sehr deutlich aber nach der Ein-
richtungsgroBe, gemessen an der Zahl des tatigen pad-
agogischen Personals (vgl. Abb. 32). In kleinen Teams
mit bis zu sieben Personen wird die Transferoffenheit
mit einem Mittelwert von 3,75 signifikant besser beur-
teilt als in mittelgroBen Teams mit acht bis 14 Personen
(M=3,48) und groBen Teams mit 15 und mehr Personen
(M=3,39). Die Skalenwerte zwischen mittleren und gro-
Ben Teams unterscheiden sich aber nicht signifikant
voneinander.

In Bezug auf das Kommunikationsklima in den Ein-
richtungen zeigt sich ein sehr dhnliches Bild. Auch
hier liegen die Einschédtzungen des Personals in klei-

21 Negativ formulierte Items wurden vorher umgepolt.
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nen Teams mit einem Mittelwert von 3,96 signifikant
hoher als in mittelgroBen (M=3,70) und groBen Teamns
(M=3,66), wobei die Differenzen zwischen mittleren
und groBen Einrichtungen wiederum nicht signifikant
sind. Anscheinend funktioniert in kleineren Kitas die
Kommunikation im Team demnach besser, und neue
Ideen, Vorgehensweisen oder Kritik werden besser auf-
genommen. Eine mogliche Erkldrung kénnte im héu-
figeren direkten, personlichen Austausch sowie in den
kurzen Kommunikationswegen liegen. Je groer eine
Einrichtung ist, desto komplexer werden die Abldufe
und Prozesse, und es braucht geeignete Strukturen, um
im Austausch zu bleiben.

Formen des Wissensaustauschsim Team

Aufgrund der groB3en Bedeutung des Wissensaus-
tauschs im Team fur das individuelle, aber auch orga-
nisationale Lernen wurde er in der vorliegenden Stu-
die eingehender untersucht. Dabei ist einerseits zu
beachten, dass Wissen, je nachdem in welcher Form es
vorliegt, auf verschiedene Art und Weise ausgetauscht
werden kann. Andererseits gehoren zu einem perso-
nalen Austausch stets zwei Parteien: eine, die Wissen
weitergibt, und eine, die Wissen empféangt. Es handelt
sich um einen zweiseitigen Prozess, auch wenn dieser
zeitlich und ortlich entkoppelt sein kann, z.B. durch die
Nutzung von Speichermedien.

Um den Wissensaustausch im Team zu erfassen,
wurde auf eine Item-Batterie von Maximiliane Wilkes-
mann, Uwe Wilkesmann und Afredo Virgillito (Wilkes-
mann u.a. 2007; Wilkesmann u.a. 2009) zuriickgegrif-
fen. Die Items erfassen den Austausch von implizitem
und explizitem Wissen und bilden die Wissenstransfer-
dimensionen nach Jkujiro Nonaka und Hirotaka Takeu-
chi (1995) ab. Dartiber hinaus wird zwischen den beiden
Prozessen ,Wissen geben® und ,,Wissen bekommen*
unterschieden. Somit wird nicht nur erfasst, ob ein Wis-
sensaustausch stattfindet, sondern auch in welcher
Richtung dieser ablduft (Wilkesmann u.a. 2009, S.10).

Sowohl die Leitungs- als auch die pddagogischen
Fachkréfte weisen bei allen Aussagen zum Wissens-
austausch im Team recht hohe Zustimmungswerte auf
(vgl. Abb. 33). Knapp zwei Drittel der Leitungskrafte
(61,9%) stimmten der Aussage, dass sie Kolleginnen und
Kollegen zeigen, wie sie in bestimmten Situationen
vorgehen, damit sie daraus lernen, eher oder voll zu.
Unter den befragten Fachkraften waren es signifikant
weniger, ndmlich nur etwa die Hélfte (49,1%). Nur 6,0%



Abb. 30: Offenheit fiir Neues im Team
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Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Abb. 31: Kommunikationsklima im Team
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Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

79



Angélique Gessler|Veronika Gruber

Abb. 32: Offenheit fiir Neues und Kommunikationsklima nach TeamgréBe (Mittelwerte)
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Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,00I; cluster-robuste Standardfehler; gewichtet.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

der Leitungen und 11,3% der Fachkréfte stimmten eher
oder gar nicht zu. Dass die Befragten ihre Kolleginnen
und Kollegen dabei unterstiitzen, eigene Arbeitserfah-
rungen zu sammeln, fand auffallend hohe Zustimmung
unter den Leitungskréften (95,8%) und in etwas gerin-
gerem Umfang auch unter den Fachkréaften (82,3%).
Im Gegensatz dazu waren nur ein Drittel der Leitungs-
kréfte (33,4%) und vergleichbar viele Fachkréfte (29,6%)
voll oder eher der Meinung, dass ihre Kolleginnen
und Kollegen auch durch das Abschauen eine Menge
von ihnen lernen. Jeweils knapp tiber die Halfte (L:
55,0%; F: 54,8%) stimmten nur teilweise zu, einige nicht.
Damit findet der implizite Wissensaustausch tiber das
Abschauen weniger Zustimmung, was aber auch daran
liegen kann, dass dieser Transferprozess eher unbe-
wusst und beildufig geschieht. Zusammengenommen
finden die Items zum ,, Wissen geben® vorwiegend hohe
bis mittlere Zustimmungswerte.

Fur die Items zum ,Wissen bekommen® stellen sich
die Ergebnisse etwas anders dar. Fast drei Viertel der
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padagogischen Fachkréfte (72,9%), aber nur etwas mehr
als die Halfte der Leitungskrafte (58,9%) lieBen sich zei-
gen, wie Kolleginnen und Kollegen in bestimmten Situ-
ationen vorgehen, um daraus zu lernen. Umgekehrt
stimmten nur jeweils um die 5% der Befragten eher
nicht oder gar nicht zu. Ahnlich stellt es sich dar fiir die
Aussage ,Ich lerne viel dadurch, dass ich Kolleginnen
und Kollegen frage®. Allerdings ist hier die Differenz
zwischen den Zustimmungswerten der Leitungs- und
Fachkrifte (L: 64,0%; F: 69,7%) etwas geringer.
Deutliche und signifikante Unterschiede zwischen
Leitungs-und Fachkréften zeigen sich wiederumbeziig-
lich der Aussage, dass sie von Kolleginnen und Kollegen
dabei unterstiitzt werden, eigene Arbeitserfahrungen
zu sammeln. Dem stimmten nur etwa 52,3% der Lei-
tungskréafte eher odervoll zu, aber 70,2% der Fachkréafte.
Eine Menge dadurch zu lernen, dass man Kolleginnen
und Kollegen bei der Erledigung ihrer Arbeit beobach-
tet, gaben zumindest fast die Halfte der Leitungskréafte
(47,8%) und etwas mehr als die Halfte der pddagogi-
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schen Fachkréfte an (55,0%). Immerhin 15,9% der Leitun-
gen stimmten dem aber gar nicht oder eher nicht zu.
Insgesamt betrachtet, sind die Zustimmungswerte des
Kita-Personals bei den Items zum ,, Wissen bekommen*
somit hoch, wobei die Werte der Fachkréfte bei allen
Aussagen hoher ausfallen.

Fiir weitere Analysen wurden mittels Faktorenana-
lyse jeweils die ersten drei Items zur Skala ,,Wissen
geben® und die anderen vier Items zur Skala ,,Wissen
bekommen® zusammengefasst (vgl. Tab. 2 im Anhang).
Dabei geben die Leitungskréfte, wie bereits sichtbar
wurde (vgl. Abb. 33), in signifikant hoherem MaB als
Fachkréfte an, ihr Wissen weiterzugeben (L: 3,84; F:
3,62; p<0,001), wihrend die Fachkréfte signifikant eher
Wissen erhalten (L: 3,63; F: 3,91; p<0,001). Dies deckt
sich mit den netzwerkanalytischen Befunden einer
aktuellen Studie, die zeigen konnte, dass Leitungs-
kréfte fir fachlichen und vor allem organisatorischen
Austausch die Hauptansprechpersonen in den Kinder-
tageseinrichtungen darstellen (Bahn u.a. 2021, S. 193f.).
Ein Grund hierfir ist sicherlich auch, dass die Leitungs-
krafte im Schnitt etwas alter und hoher qualifiziert
sind als die pddagogischen Fachkréafte ohne Leitungs-
funktion (vgl. Kap. 4.2.5). Insgesamt unterstreicht der
Befund die Rolle der Einrichtungsleitung fiir die Férde-
rung der professionellen Weiterentwicklung und die
Anregung informeller Lernprozesse der Fachkréfte am
Arbeitsplatz.

Zusammenhang des Wissensaustauschs mit
organisationalen Rahmenbedingungen

Blickt man auf die organisationalen Rahmenbedingun-
gen, so zeigen sich interessante Zusammenhange. Die
Trégerschaft oder -groBe sowie die TeamgroB3e haben
keinen Einfluss darauf, inwiefern Wissen in der Kin-
dertageseinrichtung ausgetauscht wird. Auch die Héu-
figkeit von Gesamtteamsitzungen oder die Anzahl der
verwendeten Medien und Kanéle zur Verbreitung von
Wissen in der Einrichtung, die ja Gelegenheiten und
Mittel des Wissensaustausches darstellen, machen kei-
nen nennenswerten Unterschied. Sehr wohl eine Rolle
spielen jedoch Merkmale, die die wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen und die eher ,weichen® Faktoren
der Organisations- und Teamkultur betreffen, und zwar
fir die beiden Dimensionen ,,Wissen geben“ und ,,Wis-
sen bekommen*® (vgl. Tab. 13 und 14). Betrachtet wurden
die Konstrukte Fiihrungsbeziehungsqualitét, Partizipa-
tionschancen, betriebliche Entwicklungsmaoglichkei-

ten und Commitment zum Arbeitgeber, die allesamt
anhand etablierter Skalen gemessen wurden, sowie die
selbst entwickelten bzw. aus vorherigen WiFF-Studien
tiibernommenen Konstrukte zum Teamzusammenhalt,
zur Offenheit und zum Kommunikationsklima im Team
(vgl. Tab. 2 im Anhang fiir weitere Informationen).

Sowohl bei Leitungs- als auch bei Fachkraften kor-
relieren fast alle betrachteten Aspekte der Organisa-
tions- und Teamkultur positiv damit, dass sie ihr Wissen
weitergeben, wobei die Effekte allesamtrechtklein sind
(vgl. Tab.13). Eine gute Beziehung zwischen der befrag-
ten Person und dem jeweiligen Vorgesetzten, gemessen
anhand der Aspekte Vertrauen, Respekt, Ermutigung
und Zuneigung, steht in einem positiven Zusammen-
hang mit dem Weitergeben von Wissen. Auch inwie-
fern es sich um eine partizipativ gefiihrte Einrichtung
handelt und eine positive Lernumgebung vorherrscht,
die Entwicklungsmoglichkeiten bietet, korreliert posi-
tiv mit der Wissensweitergabe der Leitungs- und Fach-
krafte. Identifiziert sich das Kita-Personal mit dem
Trager und fiihlt sich diesem verbunden, ist es ebenso
signifikant eher bereit, Wissen an die Kolleginnen und
Kollegen weiterzugeben.

Besonders relevant scheinen auch der Teamzusam-
menbhalt sowie die Offenheit im Team zu sein, wohinge-
gen das Kommunikationsklima nur bei den Leitungs-
kréften einen signifikanten Zusammenhang mit der
Wissensweitergabe aufweist. Betrachtet man die stan-
dardisierten Beta-Koeffizienten, so ist festzustellen,
dass der Teamzusammenhalt sowohl bei den Leitungs-
kréften als auch den Fachkraften einen vergleichsweise
groBen Einfluss hat (L: 0,28; F: 0,18). Fur die Leitungs-
kréfte scheinen zudem die Offenheit fiir Neues im Team
und die allgemeinen Entwicklungsmaoglichkeiten in
der Einrichtung sehr bedeutsam, bei den Fachkraften
sind es eher die Partizipationschancen.

Werden die Zusammenhénge der Variablen mit
dem Bekommen von Wissen in den Blick genommen, so
zeigen sich einige Parallelen, aber auch Unterschiede
(vgl. Tab. 14). Bei den Leitungskréften haben hier alle
teambezogenen Aspekte, d.h. der Teamzusammenhalt,
die Offenheit und das Kommunikationsklima im Tearn,
den groBten Einfluss darauf, dass sie Wissen annehmen.
Bei den padagogischen Fachkréaften sind es ebenfalls
der Teamzusammenhalt und die Transferoffenheit im
Team, an dritter Stelle aber auch die Entwicklungsmég-
lichkeitenin der Einrichtung und mit etwas Abstand die
Qualitat der Beziehung zur Leitungskraft.
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Abb. 33: Formen des Wissensaustauschs im Team
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Signifikante Unterschiede ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001I; cluster-robuste Standardfehler.
Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2020/21
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Tab. 13: Wissen geben in Abhdngigkeit organisationaler Bedingungen (Lineare Regressionsmodelle)

Leitung Fachkraft
Koeffizient Standard- N Koeffizient Standard-
fehler fehler
Fihrungsbezie- 0,01** 0,01 274 0,01* 0,00
hungsqualitat (0,17) (0,12)
Partizipations- 0,18 ** 0,07 280 0,18 *** 0,04
chancen (0,16) (0,19)
Commitment 0,10 * 0,04 281 0,13 *** 0,04
zum Trager (0,16) (0,16)
Entwicklungs- 0,16 ** 0,05 280 0,12 ** 0,04
moglichkeiten (0,20) (0,15)
Teamzusammen- 0,28 *** 0,06 279 0,18 *** 0,04
halt (0,28) (0,18)
Offenheit im 0,21 *** 0,05 280 0,12 ** 0,04
Team (0,25) (0,13)
Kommunikati- 0,15 ** 0,05 278 0,07 0,04
onsklima (0,18) (0,09)

Standardisierte Beta-Koeffizienten in Klammern.
Signifikante Zusammenhdnge ausgewiesen durch: * p<<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21

Tab. 14: Wissen bekommen in Abhdngigkeit organisationaler Bedingungen (Lineare Regressionsmodelle)

Leitung Fachkraft
Koeffizient Standard- N Koeffizient Standard-
fehler fehler
Fihrungsbezie- 0,01* 0,01 273 0,02 *** 0,01
hungsqualitat (0,13) (0,21)
Partizipations- 0,30 *** 0,08 278 0,25 *** 0,05
chancen (0,21) (0,26)
Commitment 0,13 ** 0,05 279 0,16 *** 0,04
zum Trager (0,16) (0,18)
Entwicklungs- 012* 0,06 278 0,24 *** 0,04
moglichkeiten (0,13) (0,26)
Teamzusammen- 0,26 *** 0,07 277 0,33 *** 0,05
halt (0,22) (0,31)
Offenheit im 0,21*** 0,06 278 0,29 *** 0,04
Team (0,21) (0,30)
Kommunikati- 0,19 *** 0,05 276 010* 0,04
onsklima (0,20) (0,12)

Standardisierte Beta-Koeffizienten in Klammern.
Signifikante Zusammenhdnge ausgewiesen durch: *p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001; cluster-robuste Standardfehler.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21
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Bei den dargestellten Ergebnissen handelt es sich aller-
dings jeweils nur um bivariate Zusammenhénge, die
durch relevante Drittvariablen gestort sein kénnen.
Werden alle Einflussfaktoren der Organisations- und
Teamkultur gleichzeitig in einem Modell betrachtet,
so sind die Zusammenhénge mit der Weitergabe von
Wissen im Einzelnen nicht mehr signifikant. Fiir das
Empfangen von Wissen zeigen sich in der Gruppe der
Fachkréfte aber weiterhin signifikante Einfliisse im
Hinblick auf Transferoffenheit, Kommunikationsklima,
Teamzusammenhalt und Entwicklungsmaoglichkeiten.
Davon abgesehen werden sicherlich auch personliche
Merkmale wie die Motivation, das Alter oder bestimmte
Charaktereigenschaften sehr relevant fiir die Prozesse
des Wissensaustauschs sein (Hoffmann 2009), die an
dieser Stelle jedoch nicht untersucht wurden. Der Fokus
liegt in dieser Studie auf den strukturellen Rahmenbe-
dingungen, auf die der Trager und die Kita-Leitungs-
kréfte in gewisser Weise Einfluss nehmen kénnen.

6.3 Zusammenfassung

Anhand der Daten der WiFF-Fachkréftebefragung
2020/21 konnten vielfdltige neue Erkenntnisse iiber
die Prozesse des Wissenserwerbs und -transfers von
Leitungs- und Fachkréften in Kindertageseinrichtun-
gen gewonnen werden. Der Fokus lag dabei auf non-
formalen und informellen Weiterbildungen sowie dem
Transfer in Form der Wissensanwendung und des Wis-
sensaustauschs in der Kita-Praxis.

Non-formale Weiterbildung: Die Teilnahme an non-for-
malen berufsbezogenen Fort- und Weiterbildungen ist
fir das Kita-Personal ein wesentlicher Weg, um Wissen
zu erwerben. Deutlich wird dies u.a. an der Teilnahme-
quote im Zeitraum 2020/21: Trotz erschwerter Bedin-
gungen infolge der Corona-Pandemie haben rund
zwel Drittel der befragten pddagogischen Fachkrafte
und knapp drei Viertel der Leitungskréfte an Fort- und
Weiterbildungen teilgenommen. Auch die genannten
Grunde dafur, keine Veranstaltung besucht zu haben,
verweisen auf die hohe Bedeutung non-formaler Wei-
terbildungim frithpddagogischen Bereich, davor allem
duBere Umstidnde die Teilnahme verhindert haben.
Dass kein Nutzen gesehen wurde oder kein Bedarf an
Wissenserwerb iiber non-formale Weiterbildungen
bestand, spielte nahezu keine Rolle als Hinderungs-
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grund. Und obwohl deutlich wurde, dass non-formale
Weiterbildungen keinen wesentlichen Einfluss auf die
weitere berufliche Laufbahn haben, da tiberwiegend
nur Teilnahmebestdtigungen ausgestellt werden, die
nur selten eine Beférderung zur Folge haben diirften,
stellte das keinen relevanten Hinderungsgrund fiir die
Teilnahme dar.

Der zentrale Grund, nicht an einer Weiterbildung
teilzunehmen, war der coronabedingte Ausfall von
Veranstaltungen. Dieser hat zu einer Reduzierung der
Teilnahmequote und der Anzahl der besuchten Wei-
terbildungsveranstaltungen wéahrend der Pandemie
gefiihrt. Dass die Weiterbildungsquote in der WiFF-
Fachkréftebefragung 2016 hoher war als diejenige in
der aktuellen Befragung, kann ebenfalls u.a. durch den
Einfluss der Pandemie erkldrt werden. Auch die Wei-
terbildungsintensitét, also die Dauer aller besuchten
Veranstaltungen, féllt in der Summe vor der Pandemie
hoéher aus als wahrend dieser Zeit. Allerdings hatte die
Pandemiesituation keinen signifikanten Einfluss auf
die Dauer der einzelnen Weiterbildungen. Aufgrund
der Beschrdnkungen durch die Pandemie etablierten
sich zunehmend virtuelle Formen der Durchfithrung
von Weiterbildungen gegeniiber Prasenzveranstaltun-
gen, wobei auch wiahrend der Pandemie Weiterbildun-
genin Prasenz die hdufigste Form darstellten.

Zwischen den Leitungs- und Fachkréften zeigen sich
zum Teil Unterschiede hinsichtlich der Themenschwer-
punkte. Beispielsweise besuchten die Leitungen ver-
starkt leitungsspezifische Veranstaltungen, wiahrend
die pddagogischen Fachkréafte Themen der unmittel-
baren pddagogischen Arbeit mit den Kindern bevor-
zugten.

Wissenstransfer nach non-formaler Weiterbildung: Was
den Wissenstransfer als wichtiges Kriterium der Wirk-
samkeit und Nachhaltigkeit von Weiterbildung anbe-
langt, so konnte anhand der Daten der WiFF-Fach-
kraftebefragung dargelegt werden, dass sowohl die
Anwendung des neu Gelernten in der Praxis als auch
die Weitergabe des Gelernten ins Kollegium nur mittel-
maBig gut funktionieren. So schéitzten zwar Leitungs-
wie Fachkréfte gleichermaBen die Zufriedenheit mit
der letzten Weiterbildung und deren Nutzen hoch ein
und gaben im Durchschnitt an, eher etwas in der Wei-
terbildung gelernt zu haben, aber etwa jede dritte Lei-
tungs- und Fachkraft sah die Anwendung in der tagli-
chen Arbeit nur teilweise, etwa jede zehnte (eher) nicht
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erfillt. Die Evaluationsdimensionen der Reflexion und
des Erfolgs auf organisationaler Ebene wurden subjek-
tiv sogar noch schlechter eingeschétzt, was auf einen
Verbesserungsbedarf hinweist.

Aus weiteren Analysen ging hervor, dass insbeson-
dere eine gute Planung und Gestaltung der besuchten
Weiterbildung sowie ausreichende zeitliche Ressour-
cen und Gelegenheiten zur Umsetzung des Gelernten
und die Unterstiitzung durch das Kollegium in der
Arbeitsumgebung forderlich fir den Transfer in die
Praxis sind. Diese Aspekte sollten daher im Zuge des
Wissensmanagements aufgegriffen und beachtet wer-
den. Auch der Wissenstransfer im Sinne der Wissens-
weitergabe des Gelernten ins Team ist nur teilweise
gegeben, wobei hier deutliche Unterschiede zwischen
den Leitungs- und Fachkréften vorliegen. Insbesondere
Fachkrafte bringen ihr neu erworbenes Wissen bislang
eher selten und eher in informellen Gesprédchen ins
Arbeitsfeld. Neben bestimmten Merkmalen der Wei-
terbildungsplanung und -gestaltung sind haufigere
Gelegenheiten zum Wissensaustausch ein geeignetes
Mittel, um diesen zu unterstiitzen.

Informelle Weiterbildung: Informelle Weiterbildung
und Wissensaustausch stellen sehr bedeutsame,
aber bislang eher selten betrachtete Prozesse in der
Kindertageseinrichtung dar. Anhand der Daten der
WiFF-Fachkréftebefragung 2020/21 konnte dargelegt
werden, dass sowohl organisierte als auch selbstorga-
nisierte bzw. -gesteuerte informelle Lernformen in den
Kitas weit verbreitet sind, wobei es zum Teil deutliche
Unterschiede zwischen den Leitungs- und Fachkraften
gibt. So haben zwar neun von zehn Leitungen, aber nur
sieben von zehn Fachkréften im letzten Jahr vor der
Befragung an mindestens einem Angebot oder einer
MaBnahme teilgenommen. Dabei wurden vor allem
arbeitsintegrierte, transferférderliche Lernformen wie
Qualitatszirkel, externes Coaching, Supervision und
Hospitationen generell wenig genutzt, was auch mit
der Corona-Pandemie zusammenhédngen diirfte. Sol-
che Angebote und MaBnahmen stehen aber oft auch
nicht zur Verfiigung (vgl. Kap. 5.2) und sollten nach
Moglichkeit weiter ausgebaut und unterstiitzt werden,
vor allem in kleinen Einrichtungen.

Der Gro8teil der Leitungs- und Fachkréfte hatte sich
in den letzten zwolf Monaten dartiber hinaus durch
eigene Lernaktivitdten weitergebildet, vorwiegend in
der Freizeit, aber auch in der Arbeitszeit. Es zeigte sich,

dass es gerade in der Gruppe der padagogischen Fach-
kréafte durchaus von den vorhandenen Ressourcen wie
Zeit fur Reflexion und Austausch sowie Medienzugang
in der Kita abhéangt, ob in der Arbeitszeit selbstgesteu-
erte Lernprozesse wie Lesen oder Recherchieren ablau-
fen.

Wissenstransfer in der Kita: Der Wissenstransfer in der
Form des Austauschs in der Kindertageseinrichtung,
der den Ausgangspunkt kollektiven und organisati-
onalen Lernens bildet, kann auf unterschiedliche Art
und Weise stattfinden. Insgesamt hat sich gezeigt, dass
Leitungskréafte verschiedene Situationen in der Kita wie
Mitarbeitergespréache, Team- bzw. Klausurtage oder
auch informelle Gesprache in den Pausen haufiger als
Fachkréfte als Gelegenheiten wahrnehmen, um Infor-
mationen, Erfahrungen und Wissen auszutauschen. Als
mit Abstand wichtigster Ort fir Wissenstransfer wur-
den von beiden befragten Gruppen gleichermafen die
Teamsitzungen betrachtet.

Die Wissensspeicherung als Mittel des Wissenstrans-
fers, das gerade in Zeiten hoher Personalfluktuation
sinnvoll ist, erscheint in den Einrichtungen teilweise
noch ausbaufihig. Insbesondere Praxiswissen erfdhrt
trotz seiner Bedeutung bislang wenig Beachtung und
wird vor allem aus Sicht der Fachkréfte vergleichsweise
selten schriftlich festgehalten. Die Analysen machten
deutlich, dass fiir die Wissensspeicherungu.a. eine gute
technische Ausstattung in den Einrichtungen notwen-
digist.

Ein direkter, gegenseitiger Wissensaustausch, z.B.
durch Fragen, Beobachten oder Zeigen, erfolgt sowohl
aus Sichtder Leitungs- als auch der Fachkréfte in mittle-
rem bis hohem MaB. Dabei tibernehmen Leitungen in
den Wissenstransferprozessen eher die Rolle der Wis-
sensgeberinnen und -geber, wohingegen Fachkréfte
eher die Rolle der Wissensnehmerinnen und -neh-
mer innehaben, was die Relevanz der Einrichtungslei-
tung fiir die Weiterentwicklung der Fachkréfte unter-
streicht.

Als wichtige Voraussetzungen fiir einen gelingen-
den Wissenstransfer stellten sich u.a. ,weiche® Fakto-
ren wie die Offenheit sowie das Kommunikationsklima
im Team heraus. Wahrend die Kommunikation im Kol-
legium vor allem von den Leitungskréften tiberwie-
gend guteingeschédtzt wurde, bewerteten Leitungs- wie
Fachkréfte die Offenheit fiir neue Ideen und Arbeits-
weisen im Team eher als mittelmdBig. Besonders in
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kleineren Einrichtungen scheint dabei nicht nur die
Kommunikation im Team besser zu funktionieren als
in mittleren und groBen Einrichtungen, sondern auch
neue Ideen, Arbeitsweisen oder Kritik werden besser
aufgenommen, was an einem hdufigeren persénlichen
Austausch und kurzen Kommunikationswegen liegen
konnte.
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7 Fazitund Ausblick

Berufsbezogenes Wissen ist in mehrfacher Hinsicht von
groB3er Bedeutung fiir die Professionalitdt und damit
die Qualitat pddagogischer Arbeit in Kindertagesein-
richtungen. Doch es ist bislang wenig dazu bekannt,
wie pddagogisches Personal berufsbezogenes Wissen
erwirbt, wie das Wissen in die Kita gelangt und was
dort damit geschieht. Der Erwerb und Transfer von
berufsbezogenem Wissen standen daher im Zentrum
der vorliegenden WiFF-Studie. Im Einzelnen wurde
den Fragen nachgegangen, wie neues Wissen von
den Fach- und Leitungskrédften erworben wird, wie
es in der Praxis angewendet und ausgetauscht, d.h.
kommuniziert, weitergegeben und gespeichert wird
(Individualebene), und inwiefern diese Prozesse in den
Kindertageseinrichtungen von den Leitungen und
Tragern organisiert und unterstiitzt werden (Organi-
sationsebene) (vgl. Kap. 4.1). Ziel war es, den Istzustand
zu beschreiben und Bedingungen fiir einen gelingen-
den Wissenserwerb und -transfer herauszuarbeiten.
Im Folgenden werden die wichtigsten Befunde zu den
individuellen Prozessen und organisationalen Rah-
menbedingungen des Wissenserwerbs und -transfers
nochmals verkniipft dargestellt und erste Impulse fiir
ein Wissensmanagement in der Kita abgeleitet.

Wissenserwerb

In der vorliegenden Studie wurde der Wissenserwerb
sowohl im Rahmen von non-formalen Fort- und Wei-
terbildungen als auch von informellen Lernaktivitdten
untersucht, und es wurden Verdnderungen des Wei-
terbildungsverhaltens durch die Corona-Pandemie
herausgearbeitet.

Non-formale Fort- und Weiterbildung: Die Ergebnisse
zeigen abermals, dass das pddagogische Personal in
Kindertageseinrichtungen generell sehr weiterbil-
dungsaffin ist. Knapp drei Viertel der Leitungen und
zwei Drittel der Fachkrafte nahmen im letzten Jahr vor
der Befragung an mindestens einer non-formalen Fort-
und Weiterbildung teil, und viele bildeten sich dariiber
hinaus auch informell weiter. Die Themen der besuch-
ten Weiterbildungen umfassten ein breites Spektrum,
wobei Leitungskréfte eher an Veranstaltungen zu fiih-



rungsspezifischen Themen wie z.B. Qualitédtsmanage-
ment teilnahmen, wéhrend Fachkréfte sich eher in
Bereichen weiterbildeten, die sich auf die unmittelbare
péddagogische Arbeit mit den Kindern bezogen.

Wie aus den Angaben der Einrichtungsleitungen
hervorgeht, misst die Mehrheit der Kita-Trdger (unab-
héngigvon der Artder Trédgerschaft) non-formaler Fort-
und Weiterbildung bereits gro3e Bedeutung bei und
unterstiitzt das padagogische Personal dabei zum Teil
umfassend, z.B. durch Freistellung oder Ubernahme
der Teilnahmekosten. Zu hohe Kosten werden trotzdem
immerhin von fast jeder zehnten Leitungskraft und fast
ebenso vielen Fachkréften als Nichtteilnahmegrund
aufgefihrt. Leitungen von Kindertageseinrichtungen,
in denen Fort- und Weiterbildungen in der Regel nicht
durch eine vollstdndige Kosteniibernahme unterstiitzt
werden, haben sich auch insgesamt seltener weiterge-
bildet. Fiir die Fachkréfte war hingegen weniger die
Kosteniibernahme als vielmehr die Freistellung vonsei-
ten des Arbeitgebers relevant fiir die Teilnahme. Trotz
guter Forderstrukturen besteht bei diesen Punkten
folglich noch Verbesserungsbedarf. Gerade freie und
groBlere Trager verfiigen z.B. 6fter iiber ein eigenes Wei-
terbildungsprogramm, das einen niedrigschwelligen
und kostengiinstigen Zugang zu Fort- und Weiterbil-
dungen ermdoglicht.

Auch die Thematisierung und Planung von Fort- und
Weiterbildungin den Einrichtungen, die meist Aufgabe
der Leitungskraftist, spielt eine Rolle fiir die Teilnahme.
Werden Fort- und Weiterbildungen nach den individu-
ellen Bedarfen und Wiinschen geplant und regelmaéBig
in Mitarbeitergespréchen thematisiert, dann nehmen
die Fachkrafte hdufiger an non-formalen Weiterbil-
dungen teil. Auch wenn diese Aspekte aus Sicht der Lei-
tungskréfte in der Mehrheit der Einrichtungen bereits
bertiicksichtigt werden, sollten deren Bedeutsamkeit
fir die Weiterbildungsteilnahme im Blick behalten und
die Bemiithungen noch verstarkt werden.

Informelle Weiterbildung: Sich informell weiterzubil-
den, ist unter den Leitungs- und Fachkréften insgesamt
weit verbreitet. Der Grof3teil der Befragten erwarb
neues oder vertiefte vorhandenes Wissen in den ver-
gangenen zwoOlf Monaten informell in der Freizeit, aber
auch in der Arbeitszeit, und zwar vorrangig durch das
Lesen von Buchern und Fachzeitschriften sowie die
Recherche im Internet oder in Biichereien. Zwar wer-
den in fast allen Kindertageseinrichtungen in hohem

Fazit und Ausblick

MaB Ressourcen und Medien fir ein selbstgesteuertes
Lernen der Leitungs- und Fachkréfte bei der Arbeit zur
Verfiigung gestellt, was sich zum Teil auch positiv auf
bestimmte Lernaktivitdten bei der Arbeit auswirkt.
Allerdings ist gerade die Ausstattung mit technischen
Gerdten wie Computern und Tablets oft noch ausbau-
fahig.

Die meisten Leitungs- und Fachkréfte nahmen dar-
iber hinaus an organisierten, informellen Weiter-
bildungsangeboten teil, wobei sich hier, wie bereits
in anderen Studien (z.B. Beher/Walter 2012), groB3e
Unterschiede zwischen Leitungs- und Fachkréften
zeigten. Fast ein Drittel der Fachkréfte hatte kein ein-
ziges informelles Weiterbildungsangebot wahrge-
nommen, unter den Leitungskraften war es immerhin
etwa jede zehnte Person. Wahrend Fachberatung und
kollegiale Beratung - zumindest bei den Leitungskréaf-
ten - noch recht weit verbreitet sind, finden arbeits-
platznahe Lernformate wie Qualitatszirkel, externes
Coaching, Supervision oder Hospitationen insgesamt
selten statt. Das liegt auch daran, dass organisierte, ins-
besondere arbeitsplatznahe Lernformate sowohl fiir
die Leitung als auch die pddagogischen Fachkrafte —
vor allem in Einrichtungen 6ffentlicher und kleinerer
Trager - oftmals nicht angeboten werden. Wie gezeigt
werden konnte, hdngt die Teilnahme an solchen Wei-
terbildungsmaBBnahmen jedoch wesentlich von den
vorhandenen Angebotsstrukturen in der Kita ab. Diese
Angebote sollten ausgebaut werden, da arbeitsplatz-
nahe Lernformate groB3es Lern- und Transferpotenzial
bergen.

Verdnderungen durch die Corona-Pandemie: In der vorlie-
genden Studie konnte herausgearbeitet werden, dass
die Corona-Pandemie - zumindest in den ersten Mona-
ten - einerseits zu einem verringerten Wissenserwerb
der Leitungs- und der Fachkréfte in Kindertageseinrich-
tungen, andererseits zu einem Digitalisierungsschub
der Veranstaltungsformen gefiihrt hat. Der negative
Einfluss auf den Wissenserwerb zeigte sich nicht nur
an den im Vergleich zu Vor-Corona-Studien niedrige-
ren Teilnahmequoten - an informeller wie non-forma-
ler Weiterbildung - und den geringeren Intensitdten
(Gesamtdauer), sondern auch daran, dass der Ausfall
der Veranstaltungen wegen der Corona-Pandemie mit
Abstand am haufigsten als Grund der Nichtteilnahme
an non-formaler Fort- und Weiterbildung genannt
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wurde, noch vor dem Personalmangel in der Einrich-
tung.

Analysen, in denen das Teilnahmeverhalten diffe-
renziert nach den Zeitrdumen vor und wéhrend der
Corona-Pandemie betrachtet wurde, zeigen, dass vor
allem die pddagogischen Fachkréfte in den ersten
Monaten der Pandemie seltener tiberhaupt an non-
formaler Weiterbildung teilgenommen haben. Unter
denjenigen Fach- und Leitungskréften, die sich auch
wdhrend der Pandemie weitergebildet haben, ist die
Zahl der durchschnittlich besuchten Veranstaltungen
zudem deutlich zuriickgegangen, und zwar sowohl bei
den Fachkréften als auch bei den Leitungskréften.

Merkliche Auswirkungen hatte die Corona-Pande-
mie erwartungsgemadf auB8erdem auf die Teilnahme
an verschiedenen Veranstaltungsformen: So wurden
etwa vier- bis fiinfmal haufiger als vor der Pandemie
Fort- und Weiterbildungen besucht, die in einem hyb-
riden Format (mit Présenz- und Online-Anteilen) oder
vollstdndig online stattfanden. Dennoch waren Pré-
senzveranstaltungen weiterhin am verbreitetsten.
Die Corona-Pandemie hat demnach anfangs fiir einen
deutlichen Digitalisierungsschub in der bisher wenig
digitalisierten Weiterbildungslandschaft fiir die Frithe
Bildung gesorgt. Wie sich die Angebots- und Nachfra-
gesituation in Zukunft weiterentwickeln wird, bleibt
jedoch abzuwarten.

Wissenstransfer

Neben dem Wissenserwerb stand in dieser Studie der
Wissenstransfer im Mittelpunkt des Untersuchungsin-
teresses. Dabei wurde der Wissenstransfer einerseits in
der Form der Wissensanwendung als wichtiges Krite-
rium der Wirksamkeit von Fort- und Weiterbildungen,
andererseits in der Form des Wissensaustausches als
Grundlage individuellen und organisationalen Lernens
untersucht.

Wissensanwendung: Die Ergebnisse im Hinblick auf den
subjektiv eingeschétzten Erfolg der Fort- und Weiterbil-
dungen, die die Befragten besucht haben, sind je nach
betrachteter Dimension unterschiedlich. Generell zeig-
ten sich sowohl Leitungs- als auch Fachkréfte zwar glei-
chermaBen sehr zufrieden mit den besuchten Weiter-
bildungen und fanden sie sehr niitzlich fir ihre Arbeit.
Die Dimensionen, die Riickschliisse auf den mittel- und
langfristigen Erfolg und die Nachhaltigkeit der besuch-
ten Weiterbildungen zulassen, wurden jedoch nur
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mittelmé&Bigbewertet. So gaben die Leitungs- und Fach-
kréfte im Durchschnitt zwar an, eher etwas in der Wei-
terbildung gelernt zu haben, der Transfer des Gelernten
indie Praxis falltausihrer Sichtjedoch bei Weitem nicht
optimal aus. Etwa jede dritte Leitungs- und Fachkraft
wendet das neue Wissen in der tdglichen Arbeit nur
teilweise, etwa jede zehnte eher nicht bzw. gar nicht an.
Auch eine Weitergabe des Gelernten ins Team passiert
nur in unzureichendem MafB, wobei gerade formali-
sierte Formen der Wissensweitergabe (z.B. Ablage von
Materialien oder selbst erstellten Dokumenten zur Wei-
terbildung) von Fachkréften im Vergleich zu Leitungs-
kraften seltener genutzt werden. Die Auswirkungen
der besuchten Fort- und Weiterbildungen auf die Refle-
xionsfdhigkeit und auf Aspekte der organisationalen
Ebene wurden insgesamt am schlechtesten bewertet.

Diese Ergebnisse verdeutlichen einmal mehr, dass
sich der Besuch von Weiterbildungen nicht immer
nachhaltig im Sinne des Transfers und der Entfaltung
von Wirksamkeit im Arbeitsfeld erweist. Dies diirfte
verschiedene Griinde haben, die in den persénlichen
Eigenschaften der Teilnehmenden, der Planung und
Gestaltung der Fort- und Weiterbildungsveranstaltun-
gen sowie den Bedingungen in der Arbeitsumgebung
zu finden sind.

Beim Gro8teil der jeweils besuchten Fort- und Wei-
terbildungen handelt es sich weiterhin um kurzzei-
tige Veranstaltungen. Die Planung und Passung der
Weiterbildungen wurden von fast allen Fach- und
Leitungskréften positiv bewertet, die Parameter zur
Durchfiihrung in etwas geringerem Umfang ebenso.
Weitergehende Analysen haben zudem gezeigt, dass
besonders die Passung der besuchten Weiterbildung
zur Qualifikation und Aufgabe in der Einrichtung sowie
deren didaktisch-methodische Gestaltung relevant fiir
einen erfolgreichen Wissenstransfer der Fach- und Lei-
tungskréfte sind. Die Auswertungen auf der Organisa-
tionsebene verdeutlichten, dass in den Einrichtungen
zwar die Bedarfe und Wiinsche der Fachkréfte tiberwie-
gend berticksichtigt werden, etwas seltener jedoch die
konzeptionelle Ausrichtung der Kita. Auch die Qualitat
der Fort- und Weiterbildungen tiberpriift die Mehr-
heit der Leitungskréfte nach eigenen Angaben immer
oder meistens, oftmals indem sie sich vorher informiert
oder im Nachgang in informellen Gespriachen oder
in Teamsitzungen bei den Teilnehmenden erkundigt.
Allerdings nimmt etwa jede siebte Leitungskraft nie
eine Uberpriifung vor, was mit Blick auf die vermutlich



vorhandenen Qualitdtsunterschiede beim Weiterbil-
dungsangebot (Friederich 2017, S. 334) kritisch zu sehen
ist.

Neben den Merkmalen der Weiterbildung selbst
beeinflusst die Arbeitsumgebung nach dem Besuch
der Weiterbildung den subjektiv eingeschétzten Erfolg
des Transfers maBgeblich. Das Vorhandensein von
ausreichenden Zeiten und Gelegenheiten zur Umset-
zung sowie die unmittelbare Unterstiitzung durch das
Kollegium begtinstigen den Transfer des Gelernten in
die Praxis. Allerdings empfand es nur etwas mehr als
die Hélfte der Leitungs- und Fachkréfte als eher oder
voll zutreffend, dass sie bereits die Moglichkeit gehabt
haben, das Gelernte in der Praxis umzusetzen und dabei
vom Team unterstiitzt zu werden. Beziiglich des vor-
handenen Zeitbudgets fiir die Anwendung des neuen
Wissens in der Einrichtung waren die Zustimmungs-
werte, insbesondere unter den Leitungskréften, noch
schlechter. Diese Aspekte sollten daher im Rahmen des
Wissensmanagements aufgegriffen werden, um den
Wissenstransfer und damit die Nachhaltigkeit von non-
formalen Fort- und Weiterbildungen zu verbessern.

Wissensaustausch: Der Wissenstransfer im Sinne des
Wissensaustauschs kann vonseiten der Organisation
vor allem durch eine entsprechende Ausstattung und
Gelegenheiten zum fachlichen Austausch unterstiitzt
werden. Die Leitung tibernimmt bei der Initiierung und
Pflege von externen Netzwerken sowie der Gestaltung
der internen Kommunikation eine Schliisselrolle.

Die Ergebnisse zeigen, dass etwa acht von zehn Lei-
tungskraften mindestens einmal im Monat in Kontakt
mit dem eigenen Trager stehen, um sich zu besprechen
und fachlich auszutauschen, und mindestens einmal
im Quartal an Leitungstreffen teilnehmen. Die Vernet-
zung und Kooperation der Kita mit externen Einrich-
tungen und Institutionen wie z.B. Grundschulen, Fach-
und Hochschulen oder Forschungsinstituten ist bisher
aber meist nur sparlich und wird nur selten zum Aus-
tausch von Informationen, Wissen und Erfahrungen
genutzt. Im Rahmen eines abgestimmten Wissensma-
nagements sollten solche externen Kontakte vermehrt
als Plattformen fiir den Wissensaustausch genutzt und
gefordert werden.

Als wichtigster Ort des internen Wissensaustausches
in den Einrichtungen wurden sowohl von den Leitungs-
als auch den Fachkréften die Teamsitzungen genannt.
Uber regelmiBige Berichte in Teamsitzungen geben
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die Einrichtungsleitungen mit Abstand am héaufigs-
ten neue Informationen und Wissen ins Team weiter,
gefolgt von personlichen Mitarbeitergesprachen und
Aushdngen. Zudem nutzen Leitungskrédfte Teamsit-
zungen auch héaufig, um ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter von den besuchten Fort- und Weiterbildun-
gen berichten zu lassen oder selbst vom Besuch einer
Veranstaltung zu berichten. Diese Berichte dienen den
Leitungskréften auch dazu, die Qualitdt der besuchten
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen zu prifen.
Im Unterschied zu den Leitungskréften gaben die Fach-
krafte an, dass sie weniger in Teamsitzungen, sondern
eher in informellen Gesprachen mit Kolleginnen und
Kollegen von den Inhalten der besuchten Veranstal-
tungen erzdhlen. Erwartungsgemas berichten sie aber
umso hdufiger in Teamsitzungen, je hdufiger dieses
Besprechungsformat in den Einrichtungen stattfindet.

Ein gegenseitiger persdnlicher Wissensaustausch im
Arbeitsalltag, der ein informelles Lernen ermdoglicht,
findet aus Sicht der Leitungs- wie auch der Fachkréfte in
mittlerem bis hohem Ma@ statt. Dabei ibernehmen Lei-
tungskrafte in den Wissenstransferprozessen eher die
Rolle der Wissensgeberinnen und -geber, Fachkrifte
eher diejenige der Wissensnehmerinnen und -nehmer.
Dies veranschaulicht einmal mehr die Bedeutung der
Einrichtungsleitung fiir die Gestaltung und Férderung
der professionellen Weiterentwicklung der Fachkrafte.
Als besonders forderlich fiir einen gelingenden persén-
lichen Wissenstransfer im Kita-Team stellen sich neben
den vorhandenen Rahmenbedingungen vor allem
~weiche“ Faktoren wie der Teamzusammenhalt sowie
das Kommunikationsklima und die Offenheit fiir neues
Wissen im Team heraus. Wahrend das Kommunikati-
onsklima im Team vor allem von den Leitungskraften
meist positiv eingeschétzt wurde, ist eine Offenheit fiir
neue Ideen und Arbeitsweisen sowohl aus Sicht der Lei-
tungs- als auch der Fachkréfte nur teilweise gegeben.
Beide Aspekte scheinen insbesondere in kleinen Ein-
richtungen eher vorhanden zu sein.

Was die Speicherung von Wissen in schriftlicher
oder digitaler Form als Instrument des Wissenstrans-
fers anbelangt, das gerade in Zeiten hoher Personal-
fluktuation relevant ist, zeigt sich noch Verbesserungs-
potenzial. Vor allem Praxiswissen wird bislang selten
dokumentiert. Aus den Analysen geht hervor, dass z.B.
die allgemeine technische Ausstattung in der Einrich-
tung positiv mit den Praktiken der Wissensspeicherung
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zusammenhdngt, hier jedoch noch Handlungsbedarf
besteht.

Schlussfolgerungen fiir ein Wissensmanagement
in Kitas
Die Ergebnisse zeigen, dass es guter Unterstiitzungs-
strukturen, ausreichender Ressourcen, aber auch eines
wforderlichen Klimas*® in den Kindertageseinrichtun-
gen bedarf, damit Wissenserwerb und -transfer gelin-
gen. Wahrend non-formale Weiterbildungen bereits
mehrheitlich und trégertiibergreifend gut unterstitzt
werden, besteht bei informellen Lernformaten noch
Verbesserungsbedarf. Vor allem aber der Transfer des
in Fort- und Weiterbildungen Gelernten in die Ein-
richtungen und der generelle Wissensaustausch im
Team sowie mit externen Akteuren sollten stirker ins
Blickfeld geriickt und vonseiten der Trdger und Einrich-
tungsleitungen geférdert werden. In der vorliegenden
Studie haben sich als wesentliche Ansatzpunkte zur For-
derung von Wissenserwerb und -transfer z.B. eine gute
technische Ausstattung, Gelegenheiten und zeitliche
Freirdume fiir Austausch, Reflexion und Anwendung
neuen Wissens in der Kita-Praxis, aber auch ein kollegi-
ales, unterstiitzendes Gesamtteam, das interessiert und
offen fiir Neues ist, herauskristallisiert.
Wissensmanagement kann in diesem Zusammen-
hang als Ansatz dienen, um spezifische, bedarfsori-
entierte Ziele zu definieren (z.B. ein neues Thema in
der Kita etablieren) und die verschiedenen Teilpro-
zesse entsprechend systematisch zu bearbeiten. In
der einschlédgigen Literatur aus Forschung und Pra-
xis lassen sich vielfdltige Ideen und Konzepte fur die
Gestaltung des Wissensmanagements finden. Um den
Wissensaustausch in der Organisation anzuregen und
so intern neues Wissen zu generieren, stellen beispiels-
weise verschiedene Arten von Wissensnetzwerken bzw.
-gemeinschaften wie Learning Networks, Communities
of Practice oder Action-Learning-Groups weit verbrei-
tete Moglichkeiten dar (Pawlowsky 2019, S. 203). Insge-
samt gilt es, Wissensmanagement als Mittel zu nutzen,
um individuelle und organisationale Lernfdhigkeiten
zu aktivieren, aufzubauen und umzusetzen und so dezi-
diert,,sowohl zum lebenslangen Lernen von Individuen
und Gruppen als auch zu kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozessen® (Reinmann-Rothmeier 2001a, S. 21f.) in
Kindertageseinrichtungen beizutragen.
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Limitationen der Studie und weiterer
Forschungsbedarf

Die prasentierten Ergebnisse dieser Studie unterliegen
gewissen Limitationen, auf die abschlieBend kurz ein-
gegangen werden soll.

Erstens fiel der Erhebungszeitraum in eine Phase, in der
die Leitungs- und Fachkrafte mit den Herausforderun-
gen und Belastungen der Corona-Pandemie beschéf-
tigt waren. Dies hatte sicherlich Auswirkungen auf
die Bereitschaft zur Teilnahme an der Befragung. Das
Design der Studie lieB3 es zu, die Einfliisse der Corona-
Pandemie an einigen Stellen (z.B. auf das Weiterbil-
dungsverhalten der Befragten) sichtbar zu machen
und zu quantifizieren, was einen Mehrwert der Studie
darstellt. Inwiefern andere Ergebnisse (z.B. zur Wis-
sensweitergabe im Team) beeinflusst wurden, ist jedoch
nichtimmer eindeutig zu kléren.

Zweitens ist zu beachten, dass es sich bei allen Ergeb-
nissen um subjektive Einschdtzungen der befragten
Leitungs- und Fachkréfte handelt, die dem Problem
der sozialen Erwiinschtheit unterliegen kénnen. Dies
gilt insbesondere auch fiir die Angaben zur Wirkung
der Weiterbildung sowie zum Wissenstransfer, d.h.
der Anwendung des Gelernten in der Praxis sowie
dem Wissensaustausch. Fiir eine objektivere Messung
des Erfolgs der besuchten Fort- und Weiterbildun-
gen wéaren andere methodische Designs mit Vorher-
Nachher-Messung nétig. Die subjektive Einschétzung
hat aber auch den Vorteil, dass die Befragten selbst
bewerteten, ob sie aus ihrer personlichen Sicht relevan-
tes, berufsbezogenes Wissen erworben, ausgetauscht
und angewendet haben, unabhéngig von der Form
des Wissens oder dessen Wissenschaftlichkeit. Dies
schlieBt an das konstruktivistische Wissensverstandnis
sowie an die Idee an, dass mit jedem Transfer auch eine
Transformation des Wissens einhergeht (Jahn u.a. 2010,
S. 7). Dariiber hinaus kénnen Weiterbildungen weitere
Funktionen erfiillen, z.B. der Personalbindung dienen
(Geiger 2019, S. 34), oder andere nicht intendierte, posi-
tive Effekte (z.B. informellen Austausch) haben.

Drittens beschranken sich die in dieser Studie prasen-
tierten Ergebnisse zumeist auf uni- und bivariate Analy-
sen. Anhand dieser konnten bereits wichtige und inte-
ressante Differenzen und Zusammenhénge aufgezeigt
werden, z.B. beziiglich der unterstiitzenden Strukturen



und des Weiterbildungsverhaltens des pddagogischen
Personals in den Kindertageseinrichtungen. Um aller-
dings zusatzliche Abhingigkeiten zu uberpriifen, sind
Analysen anzuschlieBen, in denen komplexere, mul-
tivariate Verfahren zum Einsatz kommen. Weiterer
Forschungsbedarf besteht insbesondere zu informellen
Lernformen sowie zum Transfer des Gelernten in die
Einrichtungen und zum generellen Wissensaustausch
im Team.

Insgesamt tragt die vorliegende WiFF-Studie aber
nicht nur zum SchlieBen einer Forschungsliicke bei,
indem sie wesentliche neue Erkenntnisse dazu liefert,
wie Leitungs- und Fachkréfte in Kindertageseinrich-
tungen neues Wissen erwerben, austauschen sowie
anwenden und welche Rahmenbedingungen hierfiir
in den Kindertageseinrichtungen bestehen. Dadurch,
dass sowohl die organisationalen Rahmenbedingun-
gen als auch die individuellen Handlungsweisen unter-
sucht und miteinander in Zusammenhang gebracht
wurden, konnte auch gezeigt werden, dass wichtige
Bedingungen fir einen gelingenden Wissenserwerb
und -transfer, der zur weiteren Professionalisierung
und Qualitdtsentwicklung in der Frihen Bildung bei-
tragen kann, in der Verantwortung des Tragers, der
Leitungskraft, aber auch des Kita-Teams liegen. Zudem
konnten erste relevante Ansatzpunkte fiir ein Wissens-
management in der Kita herausgearbeitet werden.

Fazit und Ausblick
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9 Anhang

9.1 Tabellen

Tab. 2: Verwendete Skalen und statistische Kennwerte der WiFF-Fachkraftebefragung 2020/21

Skala Items Beispiel-ltem Cronbachs M (SD)
a
Q4TE (nach Grohmann/Kauffeld 2013)
Zufriedenheit 2 Ich werde die Veranstaltung 0,88 4,32
in guter Erinnerung behal- (0,80)
ten.
Nutzen 2 Die Veranstaltung bringt 0,89 4,25
mir fir meine Arbeit sehr (0,82)
viel.
Lernen 2 In der Veranstaltung habe 0,86 3,84
ich sehr viel Neues gelernt. (0,91)
Anwendung 2 Die in der Veranstaltung 0,87 3,65
erworbenen Kenntnisse (0,88)
nutze ich haufig in meiner
taglichen Arbeit.
Ergebnis Organisation indi- 2 Seit der Veranstaltung bin 0,84 3,22
viduell ich zufriedener mit meiner (1,02)
Arbeit.
Ergebnis Organisation 2 Durch die Anwendung 0,72 2,61
global der Veranstaltungsinhalte (1,02)
konnten Arbeitsabldufe in
der Kita vereinfacht wer-
den.
Reflexion 2 Nach der Veranstaltung 0,82 3,24
habe ich viele Dinge in der (1,05)
Kita anders gesehen.
Wissenstransfer (nach Wilkesmann u.a. 2007)
Wissen geben 3 Ich zeige Kollegen/-innen, 0,71 3,70
wie ich in bestimmten Situ- (0,66)
ationen vorgehe, damit sie
daraus lernen.
Wissen bekommen 4 Ich lerne viel dadurch, dass 0,79 3,82
ich Kollegen/-innen frage. (0,73)

98

573

571

570

571

556

562

566

862

859



Skala

Fiihrungsbeziehungsqua-
litdt (nach Wolfram/Mohr
2004)

Commitment zum Trager
(nach Felfe u.a. 2002)

Lernforderlichkeit des Arbeitsverhdltnisses (nach Baethge[Baethge-Kinsky 2004)

Partizipationschancen

Betriebliche Entwicklungs-
maoglichkeiten

Teamzusammenhalt
(nach Geiger 2019)

Offenheit im Team
(eigene Entwicklung)

Kommunikationsklima
(eigene Entwicklung)

Items

81

5

4

3

Beispiel-ltem Cronbachs
o
Mein/e Leitung bzw. 0,93
Vorgesetzte[r akzeptiert
meine Entscheidungen.
Ich denke, dass meine 0,88

Werte zu denen des Tra-
gers passen.

Uber wichtige Dinge und 0,79
Vorgange wird man ausrei-
chend informiert.

Lernen und Weiterbildung 0,74
wird bei uns groBgeschrie-

ben.

Im Team finden wir fiir fast 0,86

jedes Problem eine Losung.

Meine Kollegen/-innen 0,80
sind stets interessiert dar-

an, neue Dinge auszupro-

bieren.

Es gibt hdufig Missver- 0,79
standnisse im Team.

M (SD)

31,17
(6,79)

3,68
(0,85)

3,85
(0,68)

3,38
(0,79)

3,59
(0,65)

3,49
(0,73)

3,75
(0,82)

845

860

858

854

856

859

852

Die Items wurden sprachlich teilweise leicht angepasst (z.B. Trdger statt Organisation) und jeweils auf einer 5-stufigen Likert-Skala von 1
»Stimme gar nicht zu*“bzw. , trifft gar nicht zu*“ bis 5 ,stimme voll zu*“ bzw. , trifft voll zu* abgefragt.
'Im Original sind es 16 Items. Es wurden aus jeder der vier Dimensionen zwei ausgewdhlt.

Quelle: Eigene Darstellung und eigene Berechnungen
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Tab. 3: Kindertageseinrichtungen nach Bundesland

Baden-Wirttemberg
Bayern

Berlin

Brandenburg

Bremen

Hamburg

Hessen
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
Rheinland-Pfalz
Saarland

Sachsen
Sachsen-Anhalt
Schleswig-Holstein
Thiringen
Insgesamt

! Amtliche Statistik ohne Horte.

WiFF-Fachkraftebefragung

2020/21
Anzahl in %
56 15,6
75 20,8
3 0,8
9 2,5
0 0,0
5 1,4
24 6,7
4 11
40 1,
82 22,8
20 5,6
2 0,6
20 5,6
4 1,
10 2,8
6 1,7
360 100,0

Amtliche Statistik 2020’

Anzahl in %
8.878 16,5
8.766 16,3
2.663 5,0
1.565 2,9
437 0,8
1126 2,1
4157 7,7
952 1,8
5.045 9,4
10.347 19,3
2.470 4,6
470 0,9
2.348 4.4
1.414 2,6
1.774 3,3
1.330 2,5

53.742 100,0

Differenz in
%-Punkten

-1,0
+4,5
-4,1
-0,4
-0,8
-0,7

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21; Statistisches Bundesamt: Statistiken der Kinder- und Jugendhilfe 2020: eigene Berechnungen
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WiFF-Fachkraftebefra- Amtliche Statistik 2020’

gung 2020/21
Anzahl in % Anzahl in % Differenz in
%-Punkten
Tragerschaft
Offentlicher Trager 116 32,5 17.047 31,7 +0,8
Frei-gemeinnutziger Trager 232 65,0 35.071 65,3 -0,3
Frei-nichtgemeinnutziger Tréager 9 2,5 1.624 3,0 -0,5
Insgesamt 357 100,0 53.742 100,0
TeamgroBe
Klein (bis zu 7 padagogisch Tatige) 74 20,6 15.719 29,2 -8,6
Mittel (8 bis zu 14 padagogisch 190 52,9 21.851 40,7 +12,3
Tatige)
GroB (15 und mehr padagogisch 95 26,5 16.172 30,1 -3,6
Tatige)
Insgesamt 359 100,0 53.742 100,0
Anzahl betreuter Kinder
1bis 25 Kinder 29 8,1 9.065 16,9 -8,8
26 bis 75 Kinder 201 56,1 27.673 51,5 +4,7
76 und mehr Kinder 128 35,8 17.004 31,6 +4,1
Insgesamt 358 100,0 53.742 100,0
Einrichtungsart
Krippe (< 3 Jahren) 22 6,1 1.992 3,7 +2,4
TE fur Krippen- und Kindergarten- 257 71,8 39.752 74,0 -2,2
kinder
TE fur Krippen-, Kindergarten- und 35 9,8 4773 8.9 +0,9
Schulkinder
Kindergarten (>= 3 Jahre bis zum 36 10,1 6.188 1,5 -1,5
Schuleintritt)
TE fur Kindergarten- und Schulkinder 6 1,7 1.037 1,9 -0,3
Hort (nur Schulkinder) 2 0,6 0] = +0,6
Insgesamt 358 100,0 53.742 100,0

' Amtliche Statistik ohne Horte.
Vereinzelt kommt es zu Rundungsfehlern bei der Gesamtsumime der Prozentangaben und den Prozentpunkt-Differenzen.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21; Statistisches Bundesamt: Statistiken der Kinder- und Jugendhilfe 2020; Autorengruppe Fachkrifte-
barometer 2021, S. 221; Klinkhammer u.a. 2021; eigene Berechnungen
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WiFF-Fachkrafte- Amtliche Statistik

befragung 2020/21 2020'
Anzahl in % Anzahl in % Differenzin
%-Punkten
Geschlecht
Leitung
Weiblich 272 95,8 56.795 93,5 +2,3
Mannlich 12 4,2 3.953 6,5 -2,3
Insgesamt 284 100,0 60.748 100,0
Fachkraft
Weiblich 557 96,2 571.155 92,9 +3,3
Mannlich 22 3,8 43.742 71 -3,3
Insgesamt 579 100,0 614.897 100,0
Beruflicher Abschluss
Leitung
Einschlagiger Hochschulabschluss 56 19,0 11.348 18,7 +0,4
Einschlagiger Fachschulabschluss 233 79,3 48.048 79,1 +0,2
Einschldgiger Berufsfachschulabschluss 1 0,3 195 0,3 0,0
Anderer Berufs- oder Hochschulabschluss 4 1,4 1.123 1,8 -0,5
In Praktikum [Ausbildung?; ohne Abschluss 0 0,0 34 0,1 -0,1
Insgesamt 294 100,0 60.748 100,0
Fachkraft
Einschlagiger Hochschulabschluss 42 70 27.283 4,4 +2,6
Einschlagiger Fachschulabschluss 456 76,5 413.543 67,3 +9,3
Einschlagiger Berufsfachschulabschluss 83 13,9 89.473 14,6 -0,6
Anderer Berufs- oder Hochschulabschluss 13 2,2 30.300 4,9 2,7
In Praktikum/Ausbildung?; ohne Abschluss 2 0,3 54.298 8.8 -8,5
Insgesamt 596 100,0 614.897 100,0

" Amtliche Statistik inkl. Horte; Leitung und tibriges pddagogisches Personal ohne Verwaltung (im ersten Arbeitsbereich). Leitung nach Lei-
tungstdtigkeit im ersten oder zweiten Arbeitsbereich.

2 Personen ohne ersten Berufsabschluss, die sich noch im Praktikum bzw. in der Ausbildung befanden, waren in der WiFF-Fachkriftebefragung
ausgeschlossen.
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WiFF-Fachkrafte- Amtliche Statistik

befragung 2020/21 2020'
Anzahl in % Anzahl in % Differenzin
%-Punkten
Durchschnittliches Alter
Leitung 285 49,7 60.748 473 +2,4
Fachkraft 577 41,3 614.897 39,4 +1,9
Insgesamt 862 441 675.645 40,1 +4,0
Wochenarbeitszeit?
Leitung
Weniger als 21 Stunden 5 1,8 12.417 20,4 -18,7
21 bis unter 32 Stunden 31 10,9 22.666 37,3 -26,4
32 bis unter 38,5 Stunden 79 277 10.719 17,6 +10,1
38,5 Stunden und mehr 170 59,6 14.953 24,6 +35,0
Insgesamt 285 100,0 60.755 100,0
Fachkraft
Weniger als 21 Stunden 38 6,6 108.860 17,7 -11,2
21 bis unter 32 Stunden 166 28,6 167.393 27,2 +1,4
32 bis unter 38,5 Stunden 137 23,6 116.763 19,0 +4,6
38,5 Stunden und mehr 239 41,2 221.874 36,1 +5,1
Insgesamt 580 100,0 614.890 100,0
Befristung*
Leitung
Befristet (inkl. teilweise) 5 1,8 1.463 2,4 -0,6
Unbefristet 275 98,2 58.879 97,6 +0,6
Insgesamt 280 100,0 60.342 100,0
Fachkraft
Befristet (inkl. teilweise) 55 9,5 74.349 13,4 -3,9
Unbefristet 527 90,5 480.873 86,6 43,9
Insgesamt 582 100,0 555.222 100,0

3 Differenzen in der amtlichen Statistik aufgrund von Sperrungen wegen geringer Fallzahlen.
“ Differenzen in der amtlichen Statistik aufgrund von fehlenden Angaben zur Befristung.
Vereinzelt kommt es zu Rundungsfehlern bei den Prozentpunkt-Differenzen.

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2020/21; Statistisches Bundesamt: Statistiken der Kinder- und Jugendhilfe 2020; Autorengruppe
Fachkrdftebarometer 2021, S. 209, 211f., 214; eigene Berechnungen
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