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Christina Buschle/Veronika Gruber

Die Bedeutung von Weiterbildung fir
das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung

Eine Studie der Weiterbildungsinitiative Friihpadagogische Fachkrafte (WiFF)






Vorwort

Weiterbildung zdhlt neben der Ausbildung zu den zentralen Stiitzsystemen des Arbeitsfelds Kinder-
tagesbetreuung. In mehreren Studien wurde bereits nachgewiesen, dass frihpadagogische Fachkrafte
sich im Vergleich zu anderen Berufsgruppen als ausgesprochen weiterbildungsaffin erweisen. Der
enorme Ausbau der Kindertagesbetreuung hat auch die Anspriiche an die Fachkréfte verdndert, denn
Kindertageseinrichtungen nehmen heute - neben den Familien - einen bedeutenden Einfluss auf das
Aufwachsen junger Kinder. Mit der Weiterbildung wird die Hoffnung verbunden, die geforderten
Veranderungen im Arbeitsfeld anzuregen und nachhaltig umzusetzen. Weiterbildung gehért damit
auchim Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung zu den wichtigen Instrumenten der Personalentwicklung.
Wasistder Grund fiir die hohe Weiterbildungsbereitschaft frihpddagogischer Fachkrafte? Wie verédn-
dert sich das Weiterbildungssystem im Zuge der enormen Dynamiken in der Frithen Bildung? Und in
welcher Weise wird das System der Weiterbildung strukturell und inhaltlich den hohen Anspriichen
gerecht? Diese Fragen wurden mit der vorliegenden modularisierten Studie der ,,Weiterbildungsini-
tiative Fruihpddagogische Fachkrafte“ (WiFF) in den Jahren 2015 bis 2018 differenziert untersucht. Die
Studie nimmt die Schnittstelle zwischen Frither Bildung und Weiterbildung in den Blick, erschlieBt
Bezugspunkte beider Systeme, stellt die Positionen der unterschiedlichen Akteurinnen und Akteure
dar und macht schlieBlich Steuerungsmechanismen transparent.

Die Studie verdeutlicht, dass Weiterbildung noch stdarker mit dem Fokus auf den Transfer der Ma3nah-
men auszudifferenzieren ist, um als vorausschauende Personalentwicklungsmafnahme zu wirken.
Damitwiirde auch einer kompetenzorientierten Weiterbildung der Weg gebahnt. Um dieses Potenzial
voll zu entfalten, wird es nétig sein, Ressourcen sowohl in der Kindertageseinrichtung als auch in der
Weiterbildung auszubauen.

Wir hoffen, mit der Studie einen Beitrag zu mehr Transparenz in dem weiten Feld der Weiterbildung
zu leisten und wiinschen eine anregungsreiche Lektiire!

Miinchen, im November 2018

Prof. Dr. Anke KGH

Projektleitung WiFF
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Christina Buschle/Veronika Gruber

1 Einleitung

Weiterbildung wird definiert als Fortsetzung oder Wie-
deraufnahme organisierter Lernaktivitdten nach dem
Abschluss einer ersten Bildungslaufbahn (beruflichen
Ausbildung), nach der in der Regel eine Erwerbs- oder
auch eine Familientétigkeit aufgenommen wurde. Zur
Weiterbildung gehéren auf der einen Seite organisierte
(formale oder non-formale) Lernprozesse fiir die Vertie-
fung, Erweiterung sowie Erneuerung von Kenntnissen,
Fahigkeiten und Fertigkeiten (Deutscher Bildungsrat
1970). Auf der anderen Seite sind auch selbstgesteuertes
Lernen (bezogen auf den Lernstil) und informelles Ler-
nen, d.h. das Lernen im Arbeitsprozess oder au3erhalb
von institutionalisierten bzw. organisierten Strukturen,
ein wesentlicher Teil der beruflichen Weiterbildung
(Siebert 2017; Reichart/Gnahs 2014).

In der vorliegenden Studie richtet sich der Blick
iberwiegend auf Weiterbildungen fiir das Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung, die dem non-formalen Lernen
zugerechnet werden konnen (Européische Union 2016).
Waéhrend non-formale Bildung im Rahmen organisierter
Bildungsprozesse erfolgt, findet formale Bildungin einem
institutionellen Bildungssetting (z.B. Schule oder Hoch-
schule)stattund meintalle Bildungsgénge, die zu einem
anerkannten Abschluss fithren bzw. auf diesen vorberei-
ten. Mit der non-formalen Bildung werden Kenntnisse
und Fahigkeiten vermittelt, die sowohlim Berufs-alsauch
im Privatleben Anwendung finden. Handelt es sich um
formal organisierte Weiterbildungsaktivitdten nach dem
Abschluss einer ersten Bildungsphase, so werden diese
gesondert gekennzeichnet. Zudem werden nur Weiter-
bildungsveranstaltungen oder -aktivitdten einbezogen,
die in den beruflichen Kita-Kontext eingebettet sind.

Weiterbildung fir friihpddagogische Fachkréfte
gestaltetsichim Hinblick auf Angebot, Anbieter und Ver-
anstaltungsformen duBerstvielfdltig. Dies istangesichts
derbreiten Institutionenlandschaftin Deutschland nicht
ungewohnlich: ,,(...) wie auch immer man die Einrich-
tungen und Trager der Weiterbildung gruppiert - ihr
Anteil ist inhaltlich und quantitativ different” (Arnold
u.a.2017,S. 99). Weiterbildung muss im Hinblick auf die
rechtlichen Grundlagen nicht staatlich geordnet oder
gesetzlich verankert sein (siehe dazu genauer Arnold
u.a. 2017). Fir Weiterbildung zdhlen in erster Linie

~die Freiwilligkeit der Teilnahme, Bereitstellung eines
flichendeckenden und bedarfsgerechten Angebots
sowie die Allgemeinzugédnglichkeit der Angebote zu
den staatlich induzierten Ordnungsprinzipien® (Reich-
Claassen|Tippelt 2012, S.168).

Im Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung stellen die
Lander die Fortbildung bzw. Praxisberatung von Beschéf-
tigten der dffentlichen Kinder- und Jugendhilfe sicher.
Festgehalten wird dies im Achten Sozialgesetzbuch
(SGBVIII). Allerdings widmensich verschiedene Trager der
(Weiter-)Qualifizierung (Oberhuemer 2012). Neben den
offentlichen Tragern, zu denen Bund, Lander und Kom-
munen zihlen, bieten auch freie Trager, d.h. gesellschaft-
liche GroB3gruppen- bzw. Interessensorganisationen wie
Kirchen, Parteien, Gewerkschaften, Arbeitgeberverbdnde,
Berufsverbdnde und Organisationen der Wohlfahrts-
pflege, Weiterbildungen an oder unterhalten Weiterbil-
dungseinrichtungen (Grimm u.a.2010). Dariiber hinaus
konnen groBere Unternehmen oder Einrichtungen als
private Trdger von Weiterbildung auftreten, was im
Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung durchaus tiblich ist.
Die groBten Anbieter sind vor allem die Wohlfahrtsver-
bande und die frei-gemeinniitzigen Trdger, wobei einige
auch eigene Kindertageseinrichtungen unterhalten
(Beher/Walter 2010; Grimm u.a. 2010).

Grundsétzlich ist neben der Unterscheidung nach
Tragern auch eine Kategorisierung der Weiterbildung
nach Funktionsbereichen, inhaltlichen Programm-
schwerpunkten, Adressaten, Angebotsform oder Rechts-
form moglich (Faulstich 2008; vgl. dazu auch Nolda 2012;
Nuissl 2010). Damit existiert eine breite und empirisch
schwer zu fassende Trdger-, Anbieter- und Beschéafti-
gungslandschaft mit vielfdltigen Ausgestaltungsoptio-
nen und meist ohne trageriibergreifende Verbindlich-
keiten (Dollhausen/Gerhardt 2014; Kraft 2011; Grimm
u.a. 2010). Zudem gibt es neben den formalen oder non-
formalen Weiterbildungsangeboten und informellen
Lernoptionen auch viele selbststédndig tdatige Weiter-
bildnerinnen und Weiterbildner. Dieses haupt- oder
nebenberuflich lehrende Weiterbildungspersonal 1dsst
sich haufig aber keiner speziellen Institution oder einem
Tréger zuordnen (Gnahs/Bilger 2013; Beher/Walter 2010;
Oberhuemer u.a. 2010).

Stand der Forschung

Im Gegensatz zur Ausbildung wurde die berufliche
Weiterbildung frithpddagogischer Fachkréafte bisher
nur punktuell und teilweise im Kontext thematisch



umfassenderer Fragestellungen untersucht (z.B. in
verschiedenen WiFF Wegweisern Weiterbildung; Buhl
u.a. 2014; Kovacevi¢/Niirnberg 2014; Expertengruppe
Berufsbegleitende Weiterbildung 2013; Beher/Walter
2012, 2010; Baumeister/Grieser 2011; von Hippel /Grimm
2010). Auchinder amtlichen Statistik wird die berufliche
Weiterbildung (u.a. die Weiterbildungsteilnahme) der
friihpadagogischen Fachkréfte eher vernachléssigt. Hier
existiertein groBer Informationsbedarf, denn einerseits
ist die Weiterbildung eine notwendige Voraussetzung
fir die Professionalisierung des Arbeitsfelds und ande-
rerseitshatsie die Funktion eines ,Hoffnungstragers* fur
diein der Praxisbeschéftigten Fachkrafte (Kénig/Buschle
2017).Dievorliegende Studie verfolgt daher konsequent
die Fragen nach dem Stellenwert der Weiterbildung im
Arbeitsfeld (Kénig/Niirnberg 2014).

Ziel und Aufbau der Studie

Ziel dieser Studie ist es im Wesentlichen, dazu bei-
zutragen, die Transparenz hinsichtlich Struktur und
Ausgestaltung der beruflichen Weiterbildung fiir frih-
pédagogische Fachkréfte zu erhéhen. Die Publikation
biindeltdazu erstmalig vielfaltige Fragestellungen rund
umdas Thema Weiterbildung fiir das Arbeitsfeld Kinder-
tageseinrichtung. Erkenntnisse aus vorangegangenen
empirischen Untersuchungen, zum Beispiel zum Weiter-
bildungsverhalten der friihpddagogischen Fachkrifte,
werden auf der Basis aktueller Erhebungen zum Teil neu
bewertet, erweitertund aktualisiert,um den vielfaltigen
und sich stetig verdndernden Herausforderungen des
Arbeitsfelds Rechnung zu tragen. Zum anderen werden
auch Bereiche fokussiert, die bisher noch nicht oder
nur am Rande thematisiert wurden, zum Beispiel das
Planungshandeln von Weiterbildungsanbietern oder
der Qualifikationshintergrund des Weiterbildungsper-
sonals. Neben dem Weiterbildungsverhalten von frith-
péddagogischen Fachkréaften werden auch potenzielle
Steuerungssubjekte sowie das Weiterbildungssystem
untersucht.

Inder BeantwortungderFragennach aktuellen Trends
inderfrihpddagogischen Weiterbildung (Modul1), nach
denRahmenbedingungen von Weiterbildung (Modul 2)
und der Umsetzung und dem Nutzen von Weiterbildung
fur das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung (Modul 3)
zeichnet sich die Studie durch ihre Herangehensweise
aus: Dieser Aufbau lésst einen tiefergehenden Blick
auf einzelne Themenbereiche zu. Au3erdem werden
die spezifischen Fragestellungen durch entsprechend

Einleitung

angepasste erhebungs- und auswertungsmethodische
Zugédnge qualitativ und quantitativ bearbeitet. Dies
ermoglicht eine Verknipfung der Erhebungsmetho-
den sowie eine Kombination der Erkenntnisse aus den
einzelnen Modulen. Die berufliche Weiterbildung des
Arbeitsfelds Kindertageseinrichtung kann damit aus
unterschiedlichen Perspektiven beleuchtet werden.

Kapitel 2 skizziert die theoretischen Grundlagen, den
aktuellen Forschungsstand sowie Forschungsdesiderata
und daraus abgeleitete Forschungsfragen als Ausgangs-
lage fiir die modulspezifischen Fragestellungen. Kapi-
tel 3beschreibtdas Untersuchungsdesign der gesamten
Studie. AnschlieBend folgt in den Kapiteln 4 bis 7 die
Zusammenfassung der Ergebnisse. Diese orientiert sich
im Wesentlichen an der dreigliedrigen Modulstruktur,
wobeijeweilszuerstdas spezifische empirische Vorgehen
erldutert wird, danach ausgewéhlte Ergebnisse vorge-
stellt werden und abschlieBend ein Resiimee erfolgt.
Kapitel 4 stellt die Ergebnisse der Weiterbildungstrend-
studie dar (Modul 1), Kapitel 5 behandelt die Planung
von Weiterbildungsthemen aus Expertensicht (Modul 2),
Kapitel 6 analysiert den Hintergrund des Weiterbil-
dungspersonals (Modul 2) und Kapitel 7 beschreibt die
Umsetzung und Nutzung beruflicher Weiterbildung
aus der Perspektive der Kita-Fachkréfte (Modul 3).
AbschlieBend beantwortet Kapitel 8 die tibergreifende
Frage nach der Bedeutung von Weiterbildung fiir das
Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung aus verschiedenen
Perspektiven.
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2 Berufliche Weiterbildung

Weiterbildung hat sich im Lauf der Jahre zu einem
eigenstdndigen und wichtigen Teil des Bildungssystems
entwickelt und ist im beruflichen Kontext sowie fur die
Teilhabe am Erwerbsleben inzwischen Usus (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2016). Im Jahr 2016
haben 56 % der erwerbstatigen 18- bis 64-]Jahrigen in den
vergangenen zwolf Monaten an einer Weiterbildung teil-
genommen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2018; BMBF 2017).

Angesichts der gewachsenen Anspriiche in der Frii-
hen Bildung ist der Blick auf die Professionalisierung
der friihpddagogischen Fachkrafte —u.a. durch die Teil-
nahme an Weiterbildungsveranstaltungen-besonders
bedeutsam. Weiterbildung soll der Spezialisierung der
Fachkrafte tiber die breit angelegte Ausbildung hinaus
dienen, aber auch der adéquaten und schnellen Begeg-
nung aktueller Herausforderungen und gesellschafts-
politischer Verdnderungen. Zudem ist Weiterbildung
eine wichtige Personalgewinnungsstrategieim Rahmen
von Aufstiegs-und Anpassungsweiterbildungen fiirden
Quer- und Wiedereinstieg (Kénig/Buschle 2018). Ent-
sprechende Bildungs- und Lernmdglichkeiten werden
von verschiedenen Tragern und Einrichtungen bereit-
gestellt, die iiber eine Vielzahl an Anbietern, Themen,
Kostenmodellen und Formaten verfiigen. Angebote und
Lernprozesse werden dabei durch professionelles Wei-
terbildungspersonal geplant, organisiert, durchgefiihrt
und evaluiert.

Im Folgenden werden der theoretische Hintergrund
und der aktuelle Forschungsstand zum Weiterbildungs-
verhalten der friithpddagogischen Fachkréfte (Kapi-
tel 2.1), zur Angebotsplanung in der Weiterbildung (Kapi-
tel 2.2) sowie zum berufsbiografischen Hintergrund des
Weiterbildungspersonals (Kapitel 2.3) beschrieben.

2.1 Das Weiterbildungsverhalten der
frihpadagogischen Fachkrafte

Die Frage nach den Weiterbildungsmoglichkeiten und
dem Weiterbildungsverhalten der frihpddagogischen
Fachkrafte wird bereits seit einigen Jahren gestellt und
empirisch untersucht (Beher/Walter 2012; vgl. dazu auch
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Schneewind u.a. 2012; Buschle 2014; Peucker u.a. 2007,
2017). Unterschiedliche Vorhaben, zum Beispiel Publi-
kationen der WiFF oder des Niedersadchsischen Instituts
fur frahkindliche Bildung und Entwicklung (Nifbe),
beschéftigen sich intensiv damit. Inwieweit sich die
Angebote auf das Handeln der Fachkréfte in der Praxis
auswirken, wird dabei themenspezifisch (z.B. im Kontext
der Sprachforderung)immer wieder wichtig (Egert2016;
Simon/Sachse 2011). Auch wenn die Wirksamkeit von
Weiterbildungsveranstaltungen bisher nicht grund-
satzlich beurteilt werden kann, so zeigt zumindest die
uberdurchschnittlich hohe Bereitschaft, daran teilzu-
nehmen, dass Weiterbildung fiir die friihpddagogischen
Fachkrafte und das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung
eine groBe Bedeutung hat (Beher/Walter 2012; Fuchs-
Rechlin 2007).

Ineiner Befragung der WiFF gaben 96 % der Fachkréfte
an, in den vergangenen zwolf Monaten an mindestens
einer Weiterbildungsveranstaltung teilgenommen zu
haben. Einrichtungsleitungen waren dabei weiterbil-
dungsaktiver als die pddagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter (Beher/Walter 2012). Exemplarisch zei-
genauchdieErgebnisse der AQUA-Studie, dass Leitungen
mit 5,2 Tagen pro Jahr durchschnittlich mehr Zeit fiir
Weiterbildungen in Anspruch nehmen als pddagogische
Mitarbeitende mit3,4Tagen pro Jahr (Schreyeru.a. 2014).
Die hohe Weiterbildungsbeteiligunglésstsich u.a.durch
die breit angelegte Ausbildung bzw. den Wunsch nach
Spezialisierung sowie die inhaltlichen und strukturellen
Verdanderungen des Arbeitsfeldes erkldren (siehe Kap. 1);
in sozialpddagogischen Berufen wird sie als Normalitédt
verstanden (Schulze-Kriidener 2012; Cloos/Thole 2008;
Thole 2005). Frihpddagogische Fachkréfte begreifen
lebenslanges Lernen und die damit einhergehende Wei-
terbildungsteilnahme als Teil ihrer beruflichen Identitédt
sowie als Bedingung fiir die eigene berufliche Weiter-
entwicklung (Buschle 2014; Nittel u.a. 2014). Dies wird
teilweise bereits wahrend der Ausbildung deutlich. So
schreibt ein GroBteil der Schillerinnen und Schiiler von
Fachschulen fiir Sozialpddagogik in Hessen Lernpro-
zessen, die im Anschluss an die Fachschulausbildung
stattfinden, eine hohe bis sehr hohe Bedeutung zu. Sie
verbinden mit einer hohen Anzahl besuchter Fort- und
Weiterbildungen auch einen Anstieg des personlichen
Ansehens und erwarten sich davon finanzielle Vorteile
(Meyer/Wahl 2015).

Solche Erwartungen zeigen sich allerdings in den
Befragungen berufstédtiger Fachkréfte nicht mehr. Der
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materielle Nutzen von Weiterbildung ist fur sie eher
gering (Beher/Walter 2012; Schneewind u.a. 2012).
Beispielsweise sind mit der Teilnahme an zertifizierten
Weiterbildungen derzeit noch keine sichtbaren Kon-
sequenzen verbunden (Stockfisch u.a. 2008). Die tarif-
liche Eingruppierung der Kindheitspddagoginnen und
-pddagogen mit Bachelor-Abschluss sowie die fehlende
Anerkennung von Berufserfahrungen dampfen die
Erwartungen zusétzlich.

Die individuellen Motive fiir eine Weiterbildungsteil-
nahme sind vielféltig: Der Erwerb von Kenntnissen und
Fahigkeiten bzw. der Wunsch, Arbeitstipps fiir den
Kita-Alltag zu bekommen, die Reflexion iiber die eigene
Person sowie der Erhalt einer Teilnahmebescheinigung
sind relevant (Buschle 2014; Beher/Walter 2012). Auch
die Sicherung des eigenen Arbeitsplatzes oder die stei-
gende Aussicht auf eine neue Stelle sowie der Erwerb
einesberuflichen Abschlusses sind, genauso wie der Aus-
tausch mitanderen Fachkréften, vergleichsweise wichtig
(Beher/Walter 2012). Die Verpflichtung, bestimmte Wei-
terbildungen zu besuchen (z.B. zum Thema Erste Hilfe),
stellt fiir zwei Drittel der Befragten der AQUA-Studie
einen wichtigen Grund fir die Teilnahme dar (Schreyer
u.a.2014).

Die Rahmenbedingungen der Einrichtungen beein-
flussen das Weiterbildungsverhalten der Fachkrifte
ebenfalls (von Hippel 2011a): Das Weiterbildungsklima
wird von den befragten Leitungskréften sowie pddago-
gischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als,,generell
sehr positiv bewertet” (Beher/Walter 2012, S. 46). Die
Unterstiitzung von Fort- und Weiterbildung seitens der
direkten Vorgesetzten in der Kindertageseinrichtung
wird als wichtiger Impuls fiir die Teilnahme angege-
ben. Die Ergebnisse der Kita-Studie des Deutschen
Jugendinstituts ,,Jugendhilfe und sozialer Wandel“!
(Peucker u.a. 2017) zeigen zudem, dass das Interesse
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine grof3e Rolle
(81%) fiir die Weiterbildungsteilnahme spielt. Auch die
konzeptionelle Ausrichtung der Einrichtung (65 %), die
Entwicklungsbedarfe der Mitarbeitenden (59 %) sowie
die Bildungs- und Orientierungsplédne der Lander (36 %)
sind fur Uber die Hélfte der befragten Kindertagesein-
richtungen in diesem Zusammenhang von Bedeutung.

1 In der bundesweiten, reprasentativen Befragung des Deutschen
Jugendinstituts (DJI) von knapp iber1.600 Kindertageseinrichtun-
gen aus dem Jahr 2012 wurde u.a. danach gefragt, nach welchen
Kriterien Weiterbildungen ausgewahlt oder besucht werden.

Berufliche Weiterbildung

Eine hohe Bereitschaft sowie Motivation zur Weiterbil-
dungbedeutetallerdings nicht, dass die Fachkréfte auch
tatsdachlich die Moglichkeit haben, an (nachhaltigen)
MafBnahmen teilzunehmen. Alshinderlich erweisen sich
hierbeidie hoheberufliche Belastung, Zeitmangel, hohe
Kosten von Veranstaltungen sowie der Personalmangel
(K6nig/Buschle 2017; Beher/Walter 2012). Als Folge wer-
den in der Praxis vor allem die kurzzeitigen Veranstal-
tungen bis zu drei Tagen besucht (Beher/Walter 2012).
Diesistallerdingskein Spezifikum fiir das Arbeitsfeld der
Kindertageseinrichtungen. Kurzfristige Weiterbildungs-
veranstaltungen werden generell bevorzugt (BMBF
2015). Die Heterogenitdt der Weiterbildungslandschaft
(sieheKap.1) erschwert-nichtnur fiir das Kita-Personal -
zudem den Uberblick tiber Institutionen und Angebote
und damit auch die Auswahl von Veranstaltungen mit
geeigneten Themen (Peucker u.a. 2017).

Aufgrund der dynamischen Transformationspro-
zesse im Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung und der
gleichzeitig hohen Bedeutung der Weiterbildung ist es
notwendig, die individuellen berufsbezogenen Voraus-
setzungen fiir die Weiterbildungsteilnahme, also das
Weiterbildungsverhalten des pddagogischen Kita-Personals,
konsequent im Blick zu behalten und Verdnderungen in
der Bereitschaft zur Weiterbildung sowie Teilnahmebar-
rieren zu erfassen. Dies wird auch in der vorliegenden
Studie verfolgt. Ebenso wichtig ist es, die strukturellen
Voraussetzungen fiir die Weiterbildungsteilnahme und
fur die Organisation von Weiterbildung (z.B. Zeit- und
Personalstrukturen) zu untersuchen, also die Rahmen-
bedingungen, die das Arbeitsfeld beeinflussen. Dies ist
umso bedeutender, da die Weiterbildungsteilnahme
nur teilweise verbindlich geregelt ist, zum Beispiel
durch Weiterbildungsgesetze der Lander oder durch
entsprechende Bildungsurlaubs- bzw. Bildungsfreistel-
lungsgesetze.

Gleichzeitigistzu kldren, ob und inwieweit der Trans-
fer der Weiterbildungsinhalte in den Kita-Alltag sowohl
bei der Planung von Weiterbildungsveranstaltungen
als auch bei den Kindertageseinrichtungen selbst eine
Rollespielt. Dazu gibtes in Deutschland bisher nur wenig
empirische Erkenntnisse. Die im Rahmen der AQUA-
Studie im Winter 2012/2013 befragten Vertreterinnen
und Vertreter von Trédgern sehen bei der Sicherstellung
desTransfersvon Fort-und Weiterbildungen in die Praxis
mehrheitlich einen aktuellen Handlungsbedarf (Mittel-
wert 2,6 von 1=kein Bedarf bis 4=groBer Bedarf). Dabei
werden die Schaffung zeitlicher Freirdume fiir Fort-und

1
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Weiterbildungen sowie die Nachwuchsférderung als
besonders wichtig angesehen (Schreyer u.a. 2014).

Das in einer Studie der WiFF befragte Weiterbildungs-
personal schreibt auch dem Weiterbildungsformat
eine hohe Bedeutung fiir den Transfer des Gelernten zu.
Demnach wiirden kurze Veranstaltungen kaum Raum
fuir Verdnderungen der (tdglichen) Deutungs- und Hand-
lungsmuster bieten (Kovacevi¢/Niirnberg 2014). Da sich
die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen nicht
immer auf das unmittelbare pddagogische Handeln der
Fachkrafte auswirkt, setzen sich aktuell beispielsweise
im Projekt ,IMPROVE® (,Implementationsprojekt zur
Verhaltensentwicklung pddagogischer Fachkréfte in
Kindertageseinrichtungen®) Petra Strehmel und Daniela
Ulber mit der Frage auseinander, wie durch Fortbil-
dungen und Personalentwicklung neues Wissen in die
Arbeit in der Kindertageseinrichtung einflieBen kann.?
Innichtexplizitfriihpddagogischen Arbeitsbereichen, aber
auch in Studien, die den internationalen Forschungskon-
text berticksichtigen (Egert u.a. 2017), finden sich bereits
deutlich mehr Anhaltspunkte zu lerntransferforderlichen
Faktoren. Grundlage fur die vorliegende Studie ist das
empirisch gepriifte Transfermodell nach Timothy Baldwin
und Kevin Ford (Baldwin/Ford 1988). Dieses systernatisiert
diekomplexen Einfliisse auf einen erfolgreichen Transferin
diePraxis.Nachdem Modellwerdender Lernerfolgund die
Umsetzung der neu gelernten Inhalte durch unterschied-
liche Merkmale der Teilnehmenden, der Gestaltung der
Weiterbildung sowie der Arbeitsumngebung beeinflusst. In
Kapitel 7.2werden diese Bereiche ausfiihrlicher behandelt.

Neben der Frage nach dem Transfer von Weiterbil-
dung in die Kita-Praxis wird von politischer Seite den
informellen, berufsbezogenen Lernaktivitdten (unab-
héngigvon der Berufsgruppe) zunehmend Aufmerksam-
keit zuteil (BMBF 2017; Kuwan/Seidel 2013, Européische
Union 2012). Dies liegt daran, dass noch nicht eindeutig
geklart ist, inwiefern informelle Lernprozesse im Qua-
lifikationsprozess anerkannt werden, aber auch daran,
dass die sich verdndernden Anforderungen an den
Arbeitsmarkt eine schnellere und flexiblere Anpassung
von Wissen und Féhigkeiten der Fachkréafte erfordern
(BMBF 2017). Dies belegen auch aktuelle Zahlen: 43%der
18- bis 64-Jahrigen haben 2016 intentionale (d.h. nicht
zuféllige), informelle Wege des Lernens genutzt (ebd.).

2 https://www.haw-hamburg.de/en/cckids/wir-ueber-uns/die-
cckids-mitglieder/prof-dr-petra-strehmel.html
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ImJahr2014 habensich 37%der Befragten informell iiber
das Lesen von Biichern oder Fachzeitschriften weiterge-
bildet (BMBF 2015). Diese Art der Weiterbildungistauch
fiir die Kita-Fachkréfte von Bedeutung (Fuchs-Rechlin
2007). Allerdings fehlt hier bisher ein systematischer
Blick auf unterschiedliche Moglichkeiten informeller,
berufsbezogener Lernaktivitdten (im Alltag, in der Frei-
zeit, am Arbeitsplatz oder in der Familie) und deren
Verwendungskontext im Kita-Alltag. Diese Thematik
wird deshalb in der vorliegenden Studie aufgegriffen.

2.2 Programmplanung und Angebots-
entwicklung in der beruflichen
Weiterbildung

In erster Linie sind es die non-formal organisierten
Weiterbildungsveranstaltungen, die das Lernen nach
der Ausbildung der frithpddagogischen Fachkréafte
strukturieren. Diese kénnen unter vielen Angeboten zu
denunterschiedlichsten Themenbereichen vonverschie-
denen Fort- und Weiterbildungstragern (6ffentlichen
Institutionen, Nonprofit-Organisationen und kommer-
ziellen Anbietern; siehe Kap. 1) auswéhlen. Es wurde
bereits deutlich, dass ein systematischer Uberblick {iber
die Anbieter aufgrund der Vielfalt kaum moglich ist.
Somit ist auch eine Gesamtschau tiber das angebotene
thematische Spektrum nur schwer zu realisieren.
Katharina Baumeister und Anna Grieser haben 2011in
einer Studie der WiFF anhand von ausgewahlten Weiter-
bildungsanbietern einen thematischen Uberblick erstellt
(Baumeister/Grieser 2011). Dazu wurden 8.700 Weiterbil-
dungsprogramme 3analysiert. Die Weiterentwicklungim
Beruf sowie die Gestaltung des Arbeitsplatzes Kinderta-
geseinrichtung (Rang 5), die Leitung von Institutionen
sowie die Entwicklung von Teams (Rang 4), die Zusam-
menarbeit mit Familien und anderen Akteurinnen und
Akteuren im Sozialraum (Rang 3), das Verstédndnis von
Kindern in ihrer Lebenswelt und pddagogisches Han-
deln (Rang 2) sowie die Begleitung, Unterstiitzung und
Dokumentation der Entwicklungs-und Bildungsprozesse
von Kindern (Rang 1) wurden am héufigsten angeboten
(genauere Ausdifferenzierung bei Baumeister/Grieser

3 ,EinProgramm ist der zeitgeschichtlich materialisierte Ausdruck
gesellschaftlicher Auslegung von Erwachsenenbildung durch
einen bestimmten Trager, realisiert Gber eine Vielzahl an Ange-
boten* (Gieseke 2015, S.165).



2011, S. 33-50). Dabei stellt sich die Frage, inwiefern sich
die vielfaltigen und raschen Verdnderungen im Arbeits-
feld Kindertageseinrichtung auch in den Themen der
Anbieter widerspiegeln, bzw. ob Themen, die 2011 zentral
waren, vor dem Hintergrund aktueller politischer und
gesellschaftlicher Verdnderungen (noch) relevant sind.
Fir den Weiterbildungsbereich iibernehmen Wei-
terbildungsprogramme eine wesentliche Steuerungs-
funktion: Sie enthalten das aktuelle Angebot (inklusive
Schwerpunktsetzungen) einer Weiterbildungseinrich-
tung bzw. eines Anbieters. Zudem sind in den Program-
men - je nach Anbieter unterschiedlich ausfiihrlich -
Thema und Ablauf der Veranstaltungen, die Methode,
Lernziele, zeitliche und raumliche Rahmenbedingungen
sowie das Weiterbildungspersonal, die Kosten und
eventuelle Férdermadglichkeiten beschrieben. Das Wei-
terbildungsprogramm hat damit auf der einen Seite
Informationscharakter, verschafft also einen Einblick in
das, wasvon einer Veranstaltung erwartet werden kann.
Auf der anderen Seite tibernimmt das Programm eine
Unterstiitzungsfunktion, indem es Interessierten die Aus-
wahl passender Veranstaltungen erleichtert. Dabei sind
die Beschreibungen der einzelnen Angebote nicht aus-
schlieBlich informativ. Sie spiegeln auch die Vorstellung
wider, welche die Verfasser der Ankiindigungstexte *von
derangesprochenen Zielgruppe haben (Gieseke 2012; von
Hippel 2011b; Képplinger 2008; Nolda 2003; Henze 1998).
Weiterbildungsprogramme und die darin enthal-
tenen Angebote werden wesentlich beeinflusst durch
»bildungspolitische Rahmung, nachfragende Teilneh-
mende und gefiltert durch professionell Handelnde*
(Gieseke/Opelt 2003, S. 46). Zugleich wird in ihnen die
institutionelle bzw. trégerbezogene Identitét sichtbar,
und somit kdnnen Programme als ein Medium der Bil-
dungsinformation und -werbung angesehen werden
(Reich-Claassen/von Hippel 2016).
Zusammengdefasstgeben Weiterbildungsprogramime
gesellschaftliche und bildungspolitische Interessen,
tragerspezifische Schwerpunkte sowie Vorstellungen

4 Angebote kdnnen als Versprechen verstanden werden, eine Bil-
dungsdienstleistung (also einimmaterielles Gut) umzusetzen. ,Das
Leistungsversprechen wird haufig in Form eines Ankiindigungstex-
tes vorgelegt, wobei jedoch die tatsachliche Durchfiihrung sowie
der tatsachliche Effekt dieser Veranstaltung von einer Reihe hoch-
komplexer, vorab schwer abschatzbarer Faktoren abhangt [sic!] -
u.a. beispielsweise von der einzubringenden Eigenleistung der
Teilnehmenden, mit der sie malRgeblich zum persoénlichen Erfolg
und zum allgemeinen Gelingen einer Bildungsveranstaltung bei-
tragen“ (Reich-Claassen/von Hippel 2016, S. 8).

Berufliche Weiterbildung

uber die Nachfrage durch Teilnehmende von Weiterbil-
dungsveranstaltungen wider. Die Programme stellen
damit das Bindeglied zwischen Institution bzw. Weiter-
bildungsanbieter, Offentlichkeit und Individuum bzw.
potenziellen Teilnehmenden dar. Kennzeichnend fiir
Weiterbildungsprogramme sind deren Flexibilitdt und
damitdie Méglichkeit der inhaltlich-thematischen Aktu-
alitét. SchlieBlich existieren in der Weiterbildung keine
festgelegten Lehrpléne.

Die Planung und Entwicklung von Programmen und
Angeboten fiir den Weiterbildungsbereich haben daher
einenhohen Stellenwert. ,,Programmplanungshandeln
isteine Vermittlung zwischen unterschiedlichen Erwar-
tungen an Erwachsenenbildung® (Dinkelaker/von Hip-
pel2015,S.17). Programmplanung bedeutet die Struktu-
rierung der Angebote und Schwerpunkte, die insgesamt
das Programm eines Weiterbildungstragers ergeben
(Gieseke 2015). Dabei werden der jeweilige Weiterbil-
dungsmarkt, unterschiedliche Akteurinnen und Akteure
sowie deren Anspriiche, Interessen, Kenntnisse und Ein-
schédtzungen in den Planungsprozess einbezogen, also
- Winsche und Bediirfnisse der Adressatinnen und

Adressaten,

- bildungspolitische und 6konomische Rahmenbedin-
gungen,

- Nachfragen von Unternehmen,

- Ziele und Grundprinzipien der Tréger,

- interdisziplinare wissenschaftliche Erkenntnisse.

Hans Tietgens bezeichnet den Versuch, die Nachfrage
und die Erwartungen der Zielgruppe mit der Entwick-
lung der Angebote in Einklang zu bringen - also durch
Aushandlung anzugleichen (Reich-Claassen/von Hippel
2016) -, als eine ,Suchbewegung” (Tietgens 1982, S. 127).
Diese miissen die Planungshandelnden interpretativ
leisten. Ihre Aufgabe bestehtauch darin, die potenziellen
Teilnehmenden neugierig auf unterschiedliche Themen
zu machen (Reich-Claassen/von Hippel 2016). Damit ist
eine grundsédtzliche Nédhe zu den Adressatinnen und
Adressaten von Weiterbildung verbunden.

Ein wesentlicher Teil der Programmplanung ist die
Angebotsentwicklung (vgl. Abb. 1). Darunter wird der
Prozess der Entwicklung und Optimierung angebots-
fahiger Dienstleistungen verstanden. Nach Erhard Schlutz
gehoren dazu die Angebotsplanung, -realisierung und
-verbesserung (Schlutz2006), wobeiin der vorliegenden
Studie insbesondere die Aspekte der Planung und Ver-
besserung thematisiert werden sollen.
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Abb. 1: Kriterien der Angebotsentwicklung

Konstitution des Weiterbildungsanbieters

1. Verwendungs-

situation
(woftir)?

7.Lernort,
Medien
(wo? womit?)

6. Organisations-
form, Methode
(wie?)

5.Lehrendes
Weiterbildungs-
personal (wer?)

2.Zielgruppe
(fir wen)?

3. Lernziel,
Qualifikation
(wozu?)

4.Inhalte
(was?)

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Schlutz 2006, Tippelt u.a. 2008, Reich-Claassen/von Hippel 2016

Abbildung1zeigtein Modell der Angebotsentwicklung,
das exemplarisch sieben Kriterien dieser Entwicklung
wiedergibt. Das Modell wurde zudem um den Aspekt
der Konstitution des Weiterbildungsanbieters bzw. Auf-
traggebers erweitert. Dieser hat, das wurde bereits
deutlich, einen groBen Einfluss auf die Gestaltung von

Weiterbildungsprogrammen und damit auch auf die

Angebotsentwicklung. Jutta Reich-Claassen und Aiga

von Hippel differenzieren die Kriterien aus und unter-

fittern diese mit empirischen Beispielen (Reich-Claas-
sen/von Hippel 2016). Im Folgenden werden die Krite-
rien kurz erléutert:

- 1.Verwendungssituation: Die Frage ,wofiir?“ist wich-
tig, wenn es darum geht, Sinn und Zweck bzw. den
beruflichen, persénlichen oder sozialen Verwertungs-
aspekteines Angebots einzuschétzen. Bedarfe (gesell-
schaftlich, arbeitsmarktpolitisch) und Bedtirfnisse
(subjektiv) strukturieren die Verwendungssituation
vor. Personliche und berufliche Nutzenerwartungen
der Adressatinnen und Adressaten sowie finanzielle
und zeitliche Aufwendungen der Weiterbildung
weisen einen engen Zusammenhang auf.

— 2.Zielgruppe und Bedarf: Die Frage ,fiir wen?“ stellt
sich, wenn es darum geht, potenzielle Teilnehmende
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anhand gemeinsam geteilter, weiterbildungsrelevan-
ter Merkmale zu bestimmen. Neben soziodemografi-
schen, -6konomischen und -kulturellen Merkmalen
werden (kognitive und gegebenenfalls erfahrungs-
basierte) Lernvoraussetzungen, Bildungsbedurfnisse
(siehe1.) und Motivationen relevant.

3. Lernziel und Qualifikation: Die Frage ,,wozu?“ ist
fur die Formulierung von Lehr- und Lernzielen sowie
Teilzielen und fiir die Ergebniskontrolle wichtig. Da-
beiist zu kldren, was in der Veranstaltung, aber auch
auBerhalb geleistet werden muss.

4. Lerninhalte: Die Frage ,was?“ ist die Konsequenz
aus der Beantwortung der Lernziele. Hier muss ent-
schieden werden, welche Themen und Lerninhalte
umgesetzt werden sollen. Die Entscheidung dariiber
wird getroffen, indem dufBere (Qualifikations-)Anfor-
derungen, die Ziele des Tragers/der Einrichtung, die
Kompetenzen der Lehrenden, Bedarfe, Bedurfnisse
und Bildungspotenziale der potenziellen Teilneh-
menden berticksichtigt und miteinander in Einklang
gebracht werden. Jutta Reich-Claassen und Aiga von
Hippel erlautern hierzu: , Die festgelegten Lerninhalte
spiegeln sich in Veranstaltungstiteln und Ankiindi-
gungstexten wider und sind im Sinne der Teilnehmen-



denorientierung an den Bediirfnissen und Interessen
der Adressatinnen und Adressaten orientiert” (Reich-
Claassen/von Hippel 2016, S.12).

- 5. Lehrendes Weiterbildungspersonal: Die Frage
~wer?“ und damit nach den fachlichen und didakti-
schen Kompetenzen des lehrenden Weiterbildungs-
personals betrifft - vor allem aus der Perspektive der
Teilnehmenden - die Qualitét einer Veranstaltung.
Insofern sollten Kursleitende und Thema zusammen-
passen.

- 6.0rganisationsform und Methode: Die Frage ,,wie?“
bezieht sich auf die Veranstaltungsart (Kurs, Semi-
nar, Vortrag, Exkursion etc.) und auf die zeitliche
Organisation (einmalig, wochentlich, im Block etc.).
Praferenzen der Teilnehmenden variieren hier je
nach Lebenswelt. Auch die Wahl der Methode kann
entsprechend der Vorlieben der Teilnehmenden
erfolgen. Hier werden die didaktischen Prinzipien
der Erwachsenenbildung wichtig, zu denen u.a. die
Teilnehmenden- oder die Erfahrungsorientierung
gehoren.

- 7. Lernort und Medien: Die Frage ,wo0?“ zielt auf
die Orte und Raume, in denen gelernt wird. Deren
Gestaltung wird mit den Lern- und Wissensinhalten
verkniipft und kann damit ein Erfolgsfaktor fiir das
Lernen sein. Die Frage ,womit?“ betrifft die einge-
setzten Methoden. Diese hdngen von den Lernzielen
und -inhalten ab und sollten mit den Rdumlichkeiten
zusammenpassen.

Vordiesem Hintergrund widmetsich dievorliegende Stu-
die nicht nur der Frage nach aktuellen Themenbereichen
in der Weiterbildung fir frihpddagogische Fachkréfte,
sondern auch der Frage, wie die Programmplanungshan-
delnden bei der Themensetzung vorgehen. Auf diese Weise
kann ein Gesamteindruck tiber die Einflussfaktoren im
Bereich der frithpddagogischen Weiterbildungsplanung
entstehen. Die Analyse der Angebots-und Programmpla-
nung hatdamiteine explorative Funktion (Gieseke 2015).
Daessichindieser Studie um eine Analyse von Weiterbil-
dungsveranstaltungen handelt, die fiir ein bestimmtes
Arbeitsfeld, das der Kindertageseinrichtungen, konzi-
piert werden, soll auBerdem der Frage nachgegangen
werden, wie die Fachkrdifte in den Veranstaltungen von
den Planungshandelnden adressiert werden (Punkt 2 der
Angebotsentwicklung).

Berufliche Weiterbildung

2.3 Das Weiterbildungspersonal in der
Frihpadagogik

Das Weiterbildungspersonal und insbesondere die Kurs-
leitenden spielen eine wichtige Rolle bei der Planung
von Angebotsinhalten (siehe Kap. 2.2). Im Programm-
planungsprozessversucht das Weiterbildungspersonal,
~die Bediirfnisse und Erwartungen der Adressaten/Ziel-
gruppen/Teilnehmenden zu antizipieren und zu identi-
fizieren sowie gleichzeitig Interesse zu wecken* (Dinkel-
aker/von Hippel 2015, S.17). Fiir die Teilnehmenden sind
die Weiterbildenden mit ihrer Qualifikation zudem ein
wichtiges Qualitdtsmerkmal von Weiterbildung (Kraft

2011; von Hippel|Tippelt 2011, 2009; Kraft u.a. 2009;

Reich-Claassen u.a. 2008; Tippelt/von Hippel 2007).

Die Heterogenitdt der Weiterbildungsanbieter, der
Themenbereiche und der angesprochenen Zielgruppen
bringt es mit sich, dass das Weiterbildungspersonal
unterschiedliche Aufgaben tibernimmt und Tatigkei-
ten ausfiihrt (Buschle/Gaigl 2015). Zu den gédngigsten
gehoren nach Susanne Kraft Managementaufgaben,
Aufgaben im Bereich des Marketings und der Offent-
lichkeitsarbeit, der Programm- und Angebotsplanung,
der Beratung, der Verwaltung und der Lehre (Kraft2011).
Mischformen und stetig sich verdndernde Akzentuie-
rungen sind allerdings die Regel,® sodass die Arbeit des
Weiterbildungspersonals durch ein ,Potpourri an Auf-
gaben und Anforderungen® (Dobischat u.a. 2010, S.166)
gekennzeichnet ist. Im Kern kann jedoch zwischen vier
groBeren Berufsfeldern unterschieden werden:

- Uberwiegend leitend tétiges Weiterbildungspersonal
fithrt Aufgaben im Managementbereich, Marketing
oder in der Offentlichkeitsarbeit aus.

- Padagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ubernehmen die Organisation und Planung der Wei-
terbildungsveranstaltungen und damit u.a. auch die
Programmplanung.

- Das Verwaltungspersonal ist zustandig fur die Per-
sonalsachbearbeitung, das Berichtswesen und die
Kurswahl.

5 In der ersten reprdsentativen Untersuchung des lehrenden Per-
sonals in der Weiterbildung des Deutschen Instituts fir Erwach-
senenbildung nach der Erhebung der WSF-Studie aus dem Jahr
2005 differenziert Andreas Martin die Tatigkeitsfelder entspre-
chend um Projektakquise, Personalentwicklung/Recruiting und
Teilnehmerbetreuung aus (Martin 2016b, S. 99).
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- Das Lehrpersonal iibernimmt die Umsetzung der
Weiterbildungsveranstaltung, d.h. auch die Lern-
beratung und die Evaluation einer Veranstaltung
(Mania/Strauch 2010).

Neben den Aufgabenschwerpunkten unterscheidetsich
bei den einzelnen Gruppen auch das Beschaftigungs-
verhdltnis. Das Verwaltungspersonal befindet sich in
der Regel in einem festen und sozialversicherungs-
pflichtigen Angestelltenverhaltnis. Leitungspersonal,
Lehrende und pddagogische Mitarbeitende kénnen
sowohl haupt- als auch nebenberuflich beschéaftigt
sein, wobeidaslehrende Weiterbildungspersonal diese
Tatigkeit (neben anderen Tatigkeiten) meistim Rahmen
einer nebenberuflichen Honorartéitigkeit ausiibt (u.a.
Elias 2016).

Gerade diese haupt- oder nebenberuflichen Honorar-
kréafte sind fiir die Weiterbildungsanbieter von grof3er
Bedeutung. Hintergrundistdie ,,Notwendigkeit, flexibel
differenzierte Kurse anzubieten, die auf die Nachfrage
potenzieller Teilnehmer reagieren, und der damit ein-
hergehenden Themenvielfalt im Kursangebot® (Martin
2016D, S.106). Aus den Daten des wb-personalmonitors,
der ersten reprédsentativen Erhebung zum Weiterbil-
dungspersonal seit 2005, wird ersichtlich, dass die
haupt- oder nebenberuflich Lehrenden durchschnitt-
lich1,9 Themen anbieten. Vor allemn die nebenberuflich
Lehrenden beschrénken sich dabei auf Kurse zu einem
Themengebiet (Martin 2016b, S. 106).

Das Weiterbildungspersonal weist grundsatzlich ein
hohes Qualifikationsniveau, d.h. einen hohen Akademi-
sierungsgrad auf (Koscheck/Ohly 2016; WSF 2005). Ein
genuin pddagogisches oder erziehungswissenschaftli-
ches Studium ist allerdings beim lehrenden Weiterbil-
dungspersonalnichtdie Regel. Vielmehrhatder GroBteil
der Lehrenden keinen pddagogischen Studienabschluss
(ebd.). Das Durchschnittsalter des gesamten Weiterbil-
dungspersonals liegt bei 50,5 Jahren. Dies trifft auch
fur das lehrende Personal zu; 35% sind in einem Alter
zwischen 50 und 60 Jahren. Knapp 50% des lehrenden
Personals sind weiblich (Martin 2016a).

Wiéhrend also bereits einige grundlegende Infor-
mationen zum Weiterbildungspersonal insgesamt in
Deutschland vorliegen (u.a. Autorengruppe wb-perso-
nalmonitor 2016; WSF 2005; BMBF 2004), ist - trotz der
hohen Weiterbildungsaffinitat der Zielgruppe - iiber
das Weiterbildungspersonal fur frithpddagogische
Fachkréafte kaum etwas bekannt. Bisher wurden die
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allgemeinen Erkenntnisse auf den frithpadagogischen
Bereich tibertragen (Diller 2014). Dies ist zum Teil nach-
zuvollziehen, denn eskann davon ausgegangen werden,
dass sich unter den bis dato empirisch erfassten Tatigen
(unabhédngig vom Beschéftigungsverhéltnis) auch
Weiterbildnerinnen und Weiterbildner finden, deren
Neben- oder Hauptaugenmerk auf dem Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung liegt.

Im Rahmen einer Befragung von Weiterbildungsan-
bietern (Beher/Walter 2010) sowie einer Dokumenten-
analyse (Baumeister/Grieser 2011) wurden Daten zum
frihpddagogischen Weiterbildungspersonal generiert.
Auch wenn diese nicht vom Weiterbildungspersonal
selbst stammen, sind die so gewonnenen Informati-
onen durchaus aufschlussreich im Hinblick auf die
Qualifikation des Weiterbildungspersonals. Dieses hat
grofBtenteils einen akademischen Ausbildungshinter-
grund, iberwiegend im Bereich der Sozialpddagogik
(Buhlu.a. 2014). Das lasst bereits erste Riickschliisse auf
eine fiir den frihpéddagogischen Bereich ausgerich-
tete Spezialisierung des Weiterbildungspersonals zu
bzw. legt die Vermutung nahe, dass die Lehrenden aus
diesem Bereich kommen. Eine weitere Untersuchung
konnte aufzeigen, dass es unterschiedliche Typen von
lehrenden Weiterbildnerinnen und Weiterbildnern
gibt, und zwar abhé&ngig von der beruflichen Biografie,
der Wahrnehmung der Bedeutung des Handelns fir
die Teilnehmenden von Weiterbildungsveranstaltun-
gen sowie den eigenen Motiven fiir die Tatigkeit in
der Weiterbildung: die kindorientierten Idealisten,
die weiterbildungsorientierten Rationalisten und die
passiven Berufseinmiinder (genaue Ausdifferenzierung
bei Buschle 2014). Die Berufsbiografien des hier unter-
suchten Weiterbildungspersonals weisen fast alle einen
frith- oder sozialpddagogischen bzw. pddagogischen
Bezug auf.

Aufgrund der bisher geringen Erkenntnisse zum
Weiterbildungspersonal fiir das Arbeitsfeld Kindertages-
einrichtung und deren gleichzeitig hoher Bedeutung fiir
die Professionalisierung richtet die vorliegende Studie
den Fokus gezielt auf das lehrende Weiterbildungsperso-
nal und dessen beruflichen Hintergrund. Im Kern soll auf
die Fragen nach dem Qualifikationshintergrund und
den Zusatzqualifikationen fiir den frithpadagogischen
Bereich, aber auch fiir das Gebiet der Erwachsenen-
bildung eingegangen werden. Au3erdem werden die
Motive fir die Tatigkeit in der Weiterbildung sowie die
Einkommenssituation des Weiterbildungspersonals



betrachtet und vor dem Hintergrund aktueller Ergeb-
nisse des wb-personalmonitors und weiterer Studien
zum Weiterbildungspersonal fur friihpddagogische
Fachkrafte bewertet.

Empirisches Vorgehen

3 Empirisches Vorgehen

Kapitel 3.1 beschreibt die forschungsleitenden Frage-
stellungen, und Kapitel 3.2 stellt das Forschungsdesign
der Gesamtstudie sowie deren Modulstruktur vor. Die
einzelnen Fragestellungen werden dabei den Modulen
und den entsprechenden Erhebungsmethoden zugeord-
net. Eine detaillierte Erlduterung der Erhebungs- und
Auswertungsmethoden erfolgt in den Kapiteln 4 bis 7.
Kapitel 3.3 zeigt die Grenzen der Studie auf, und Kapitel
3.4 gibt Auskunft tiber die beriicksichtigten Gutekrite-
rien der quantitativen Sozialforschung.

3.1 Leitende Forschungsfragen

Diese Studie méchte dazu beitragen, die Transparenzim
Hinblick auf Struktur und Ausgestaltung der beruflichen
Weiterbildung fur frihpddagogische Fachkrafte zu
erhohen. Die Frage nach der Bedeutung von Weiterbil-
dung fur das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung stellt
die Gibergreifende Forschungsfrage der Studie dar und
wird aus der Perspektive der einzelnen Fachkraft und
der Einrichtung (Modul 3) sowie aus der Perspektive des
Weiterbildungssystems (Module 1und 2) untersuchtund
beantwortet.

Abbildung 2 fasst die Fragestellungen aus Kapitel 2
noch einmal zusammen. Die spezifischen Fragestel-
lungen werden in den drei Modulen der Weiterbil-
dungsstudie aufgegriffen. Die Module repréasentieren
unterschiedliche Teilstudien. Die Weiterbildungstrend-
studie bildetdas Modul 1 mitder Fragestellungnach den
spezifischen Trendsin Weiterbildungsangeboten, in Modul
2werdendie Rahmenbedingungen der Weiterbildungs-
planungshandelnden und des Weiterbildungspersonals
(Weiterbildungssystem) vertieft aufgegriffen. Leitend
sind hier die Fragestellung 2 nach dem Vorgehen bei der
inhaltlich-thematischen Planung von Weiterbildungsange-
boten und Fragestellung 3 nach dem beruflichen Hinter-
grund des lehrenden Weiterbildungspersonals.

Fragestellung 4 nach der Beriicksichtigung des Trans-
fers des Gelernten in die Handlungspraxis der Fachkrafte
wird aus der Perspektive des Weiterbildungssystems
(Modul 2) sowie der Perspektive der einzelnen Fachkraft
und derKita-Einrichtung (Modul 3) beantwortet. Modul 3
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wendet sich dariiber hinaus der Fragestellung 5 nach
dem Weiterbildungsverhalten des pddagogischen Kita-
Personals zu.

Die Fragestellungen 1 bis 5 sind Teil der tibergreifenden
Forschungsfrage nach betrieblicher Weiterbildung.

Abb. 2: Moduliibergreifende Forschungsfragen

Modul 1: Weiterbildungstrends
Weiterbildungsanbieter

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 2: Rahmenbedingungen
Programmplanungshandelnde,
Weiterbildungspersonal

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 3: Umsetzung und Nutzung
Kita-Fachkraft, Einrichtungsleitungen,
Kita-Einrichtung

(Blick auf die individuelle und
institutionelle Perspektive)

Welche Bedeutung wird der beruflichen Weiterbildung firr die frihpadagogischen Fachkrafte zugeschrieben?

1. Welche thematischen (a), zielgruppen-
spezifischen (b) und personal-
bezogenen (c) Trends zeigen sichin
den Weiterbildungsangeboten fiir
den Kita-Bereich?

2. Wie werden Weiterbildungsthemen
far den Kita-Bereich seitens der

Planungsverantwortlichen generiert?
3. Welchen beruflichen Hintergrund

hat das lehrende Weiterbildungs-

personal fir den Kita-Bereich?

4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita beriicksichtigt?

Quelle: Eigene Darstellung

3.2 Gesamtdesign der Studie und
Modulstruktur

Das Forschungsdesign der vorliegenden Studie bein-
haltet unterschiedliche qualitative und quantitative
methodische Zugédnge (Teilstudien), die — abhédngig
von der jeweiligen Fragestellung und dem empirischen
Material - an den entsprechenden Stellen in Form von
Methoden-und/oder Ergebnistriangulation miteinander
verkniipft werden (Flick 2011).°

Die inhaltlichen Schwerpunktsetzungen mit dem
entsprechenden methodischen Vorgehen spiegeln sich
in der Modulstruktur der Weiterbildungsstudie wider
und werden hier weiter ausdifferenziert. Abbildung 3

6 Durch die Kombination von Methoden und Ergebnissen konnten
unterschiedliche Perspektiven von Akteurinnen und Akteuren
erfasst und die Bedeutung von Weiterbildung fiir das Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung umfassend betrachtet werden.
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4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita bericksichtigt?

5. Welches Weiterbildungsverhalten
zeigt das Kita-Personal (u.a. in Bezug
auf Teilnahmeaktivitaten, Motive,
Barrieren, informelles Lernen und
Organisation der Weiterbildungs-
teilnahme)?

gibt einen Uberblick iiber die drei Module sowie deren
spezifischen Fragestellungen und Erhebungsmethoden.



Ubergeordnete Fragestellung: Welche Bedeutung hat Weiterbildung fiir das Kita-Personal?

Weiterbildungs-
veranstaltungen
Programmanalyse (N=3.963)
Fragestellungenila-1lc

Modul 1: Weiterbildungstrends

Planungsverantwortliche
von Weiterbildung
Experteninterviews (N=13)
Fragestellungen2und 4

Modul 2: Rahmenbedingungen

Kita-Fachkrafte
Standardisierte Erhebung
(N=1.585)
Gruppendiskussion (N=4)
Fragestellungen 4 und 5

Modul 3: Umsetzung und Nutzung

Quelle: Eigene Darstellung

In Modul 1, Weiterbildungstrends* (Umsetzung: 2015 bis
2016) wurde eine Analyse von Weiterbildungsprogram-
men und -angeboten durchgefuhrt (siehe Kap. 4). Ziel
war es dabei, thematische Trends, die angesprochene
Zielgruppe sowie die AuBBendarstellung des lehrenden
Weiterbildungspersonals herauszuarbeiten und einen
ersten Uberblick tiber das bundesweite Weiterbildungs-
angebot zu bekommen. Mit den Weiterbildungsanbie-
tern nimmtdas Modul die Ebene des Weiterbildungssys-
tems in den Fokus (siehe Kap. 3.1; Abb. 2). Die Ergebnisse
aus Modul 1, insbesondere zu den Themen und zum
Weiterbildungspersonal, dienten zudem als Grundlage
fur die Instrumentenerstellung (Leitfaden und Frage-
bogen) in Modul 2 und Modul 3. Die Ergebnisse konnen
entsprechend zueinander in Bezug gesetzt werden.

Inhaltlich ist Modul 1sowohl anschlussfdhig an Arbei-
tender WiFF (Beher/Walter 2012,2010; Baumeister/Grieser
2011) und des Projekts ,,Jugendhilfe und sozialer Wandel“
(Peuckeru.a.2017,2007) alsauch an weitere Arbeiten, die
sich u.a. mit der Analyse von Weiterbildungsprogram-
men und -angeboten befassen (siehe Kap. 2.2).

In Modul 2 ,,Rahmenbedingungen® (Umsetzung: 2016
bis 2017) wurden Experteninterviews mit Planungsver-
antwortlichen von Weiterbildungsangeboten (siehe

Weiterbildungs-
personal
Online-Befragung (N=535)
Fragestellungen3 und 4

2015-2016

Fragestellung 1a: Welche thematischen Trends
finden sich in den Weiterbildungsprogrammen?
Fragestellung 1b: Welche Zielgruppen werden

in den Weiterbildungsangeboten angesprochen?
Fragestellung 1c: Wie gestaltet sich die
AuBendarstellung der Weiterbildnerinnen und
Weiterbildnerin den Programmen?

2016-2017

Fragestellung 2: Wie werden Weiterbildungs-
themen generiert?

Fragestellung 3: Wer ist das lehrende Weiter-
bildungspersonal fur frihpadagogische Fachkrafte?

2016-2018

Fragestellung 4: Wie wird der Transfer des
Gelernten in die Kita beriicksichtigt?

Fragestellung 5: Welches Weiterbildungsverhalten
zeigen die frihpadagogischen Fachkrafte?

Kap. 5) und eine standardisierte Online-Befragung des
Weiterbildungspersonals (siehe Kap. 6) durchgefihrt.
Ziel war es, Hintergrundinformationen wber die Rah-
menbedingungen der Veranstaltungsplanung und
-umsetzung zu erhalten, also einen Einblick in das Vorge-
henderPlanenden und Lehrenden in der Weiterbildung
fur frihpddagogische Fachkréfte zu bekommen. Die
Ergebnisse aus Modul 1konnten auf diese Weise vertieft
und beispielsweise um die Perspektive des lehrenden
Weiterbildungspersonals ergdnzt werden. Zudem
wurden die Erkenntnisse des ersten Moduls fir die
Entwicklung des Leitfadens fiir die Experteninterviews
und gleichzeitig fiir die Entwicklung des Fragebogens
fir das Weiterbildungspersonal verwendet. Die Pla-
nungsverantwortlichen wurden aus der Stichprobe der
analysierten Weiterbildungsprogramme und -angebote
(Modul1) gewonnen, sodass die Ergebnisse aufeinander
bezogen werden kénnen. Die Planungshandelnden
sowie die Kontaktpersonen der Stichprobe aus Modul 1
wurden als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fiir
die Befragung des Weiterbildungspersonals herangezo-
gen (Schneeballsystem).

Mit dem Blick auf die Weiterbildungstrager riickt
auchin Modul 2 die Ebene des Weiterbildungssystemsin
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den Fokus der Analyse. Inhaltlich ist Modul 2 anschluss-
fahig an Arbeiten der WiFF (Kovacevi¢/Niirnberg 2014;
Baumeister/Grieser 2011; Beher/Walter 2010) sowie
der Forderlinie ,,Ausweitung Weiterbildungsinitiative
Frithpddagogische Fachkrafte® (AWiFF) des Bundesmi-
nisteriums fir Bildung und Forschung (Buhl u.a. 2014;
Buschle 2014) und an weitere Arbeiten, die sich mitdem
Programmplanungshandeln und dem Weiterbildungs-
personal auseinandersetzen (siehe Kap. 2.2).

In Modul 3 ,Umsetzung und Nutzung“ (Umsetzung:
2016 bis 2018) wurden Gruppendiskussionen mit Kita-
Teams (siehe Kap. 7.1) sowie eine standardisierte schrift-
liche Befragung von frithpddagogischen Fachkraften
(siehe Kap. 7.2) zur Organisation von Weiterbildung
im Kita-Alltag durchgefiihrt. Ziel war es, tiefergehende
Informationen zum Weiterbildungsverhalten der
Fachkréfte und zur Bedeutung und Organisation von
Weiterbildung im Kita-Alltag zu erhalten. Auch hier
konnten die Erkenntnisse aus Modul 1 in die Konstruk-
tion des Fragebogens einflieBen. Die Ergebnisse aus
den Gruppendiskussionen ergdnzen diejenigen aus der
standardisierten Befragung. Damit werden in Modul 3
die Perspektive des Individuums und die Ebene der Kita-
Einrichtung eng miteinander verbunden. Fir die tiber-
greifende Beantwortung der Frage nach der Bedeutung
von Weiterbildung aus unterschiedlichen Perspektiven
werden die Ergebnisse aus Modul 2 mitdenen aus Modul
3 verkniipft, ebenso bei der Beantwortung der Frage
nach dem Transfer.

Inhaltlich ist Modul 3 anschlussfdahig an Arbeiten der
WiFF (Strehmel/Ulber 2014; Beher/Walter 2012, 2010),
desProjekts,Jugendhilfe und sozialer Wandel® (Peucker
u.a. 2017, 2007) sowie der AWIiFF-Forderlinie des Bun-
desministeriums fiir Bildung und Forschung (Buhl u.a.
2014; Buschle 2014) und an weitere Projekte oder Studien,
die das Weiterbildungsverhalten der Kita-Fachkrafte
untersuchen und das lebenslange Lernen Erwachsener
thematisieren (siehe Kap. 2.1).

Diemodulare Struktur ermdéglicht einen detaillierten
Einblick in unterschiedliche Aspekte von beruflicher
Weiterbildung und den Anschluss an verschiedene,
teilweise sehr spezifische Fragestellungen aus der
Frithpddagogik sowie der Erwachsenenbildungs- und
Weiterbildungsforschung.
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3.3 Grenzen der Studie

Limitierungen im Hinblick auf die Fragestellungen
haben zum Teil projektékonomische Griinde, hdngen
aber auch mit der Konzeption und Schwerpunktsetzung
der Studie zusammen. So wurden zum Beispiel politische
Entscheidungstrédger nichtbefragt, dafiiraber Aspekte des
Planungshandelns starker berticksichtigt. Zudem haben
sich nichtvorhersehbare Unwéagbarkeiten bei der Rekru-
tierung derStichprobenteilnehmerinnenund-teilnehmer
bzw. im Lauf der Erhebung und Auswertung ergeben.

Bei der Untersuchung der Weiterbildungstrends (Mo-
dull)ergabensich ausder Uniibersichtlichkeitdes Weiter-
bildungsmarktes gewisse Einschrankungen; die genaue
Anzahl der Weiterbildungsanbieter ist nicht bekannt.
Deshalb musste die Stichprobenziehung der Weiterbil-
dungsprogramme kriterienspezifisch begrenzt werden.
AusschlieBlich fiir die so gezogene Stichprobe kénnen
Aussagen getroffen werden (siehe Kap. 4). Die Analyse
der Weiterbildungsprogramme und -angebote konnte
mit Blick auf drei Fragestellungen (Themen, Zielgruppe
und Weiterbildungspersonal) detailliert vorgenom-
men werden. Weitergehende Analysen (z.B. zu Kosten,
Dauer, Format der Veranstaltungen) wurden spezifisch
(z.B. Sprachliche Bildung/Mehrsprachigkeit), aber nicht
umfassend durchgefuhrt (Buschle u.a. in Vorbereitung).

Bei den Experteninterviews (Modul 2) traten insbe-
sondere bei der Rekrutierung besondere Herausforde-
rungen auf. Viele der fiir die Interviews angefragten
Planungsverantwortlichen waren aus marketingstrate-
gischen Griinden sehrkritisch beziiglich der Teilnahme.
Die daraus entstandene Verzogerung in der Erhebung
hat sich auf die zeitliche und 6konomische Planung des
nachfolgenden Moduls ausgewirkt.” In der Auswertung
der Interviews wurde berticksichtigt, dass die Rolle der
Interviewleitenden als Co-Expertin (siehe Kap. 5) mogli-
cherweise dazu gefiihrt haben kénnte, dass die Teilneh-
menden in den Interviews Aspekte der thematischen
Planung von Weiterbildungsveranstaltungen nicht
erwahnt haben (z.B. im Hinblick auf Finanzierungsfra-
gen) und zudem das eigene Vorgehen gerechtfertigt
haben. Entsprechende Hinweise dazu finden sich inden
Interviews.

7 Die Schwerpunkte der Auswertung der Gruppendiskussionen
(Modul 3) wurden fiir die vorliegende Publikation entsprechend
angepasst.



Da keine Informationen iiber die Grundgesamtheit des
Weiterbildungspersonals fiir Kita-Fachkréfte vorliegen,
war eine zuféllige Stichprobenziehung bei der Online-
Befragung des Weiterbildungspersonals (Modul 2) nicht
moglich. Zudem bezieht sich die Online-Befragung in
erster Linie auf den beruflichen Hintergrund des lehren-
den Weiterbildungspersonals (siehe Kap. 6).

Ebenso wie bei der Befragung des Weiterbildungs-
personals sind die Auswertungen der Daten der stan-
dardisierten Fachkrdftebefragung (Modul 3) iberwiegend
deskriptiv. So kann eine erste Datenbasis prédsentiert
werden, auf der aufbauend weitere Analysen erfolgen
kénnen und sollen, zum Beispiel im Hinblick auf die
unterschiedlichen Arten von Weiterbildungen vor dem
Hintergrund von Bedingungen und Motiven. Die M6g-
lichkeit der positiven Verzerrung wurde in der Interpre-
tation der Daten mitberticksichtigt. Praktikantinnen und
Praktikanten, die zum Zeitpunkt der Befragung in den
Kitas tdtigwaren, sind in die Erhebung nichteinbezogen
worden. Diese Zielgruppe und deren Weiterbildungsbe-
darf konnte bei kiinftigen Forschungsprojekten stéarker
beriicksichtigt werden (siehe Kap. 7.2).

Beiden Gruppendiskussionen mit Kita-Teams (Modul 3)
erwies sich die Rekrutierung der Teams als problema-
tisch. Aus zeit-und personaltechnischen Griindenin den
Einrichtungen konnten nur zwei Teams fiir die Teilnahme
gewonnen werden. Ergdnzend dazu haben sich zwei
Leitungskréfte bereit erklért, telefonische Interviews zu
fihrenund in diesen die Organisation der Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung in der eigenen Kindertages-
einrichtung zu reflektieren. Dabei wurden in den Inter-
views dhnliche Fragen wie in den Gruppendiskussionen
gestellt. Sie wurden jedoch an die Interviewsituation
angepasst, waren also weniger offen bzw. diskussionsan-
regend. Die Teilnehmenden der Interviews wurden dazu
aufgefordert, sich in die Situation der Mitarbeitenden zu
versetzen (siehe Kap. 7.1).

3.4 Beriicksichtigung von Giitekriterien

Sowohl fir die Konstruktion des Online-Fragebogens
fir das Weiterbildungspersonal (siehe Kap. 6) und fir
die standardisierte Befragung des Kita-Personals (siehe
Kap. 7) als auch fur die Interpretation der Ergebnisse
war die Orientierung an den Gitekriterien quantitati-
ver Sozialforschung (Objektivitét, Reliabilitat, Validitét)
zentral. Die enge Zusammenarbeit des Projektteams war

Empirisches Vorgehen

eine grundlegende Voraussetzung, umdie Wertfreiheit
der Ergebnisse gewahrleisten zu konnen (Doring/Bortz
2016).

Auch die einzelnen qualitativen Verfahrensschritte
der Weiterbildungsstudie sind im Hinblick auf das
theoretische Vorverstdndnis, die Zusammenstellung
des Analyseinstrumentariums, die Durchfithrung der
Erhebung sowie die Auswertung und die entsprechende
Verknipfung mit den Ergebnissen detailliert doku-
mentiert (siehe Kap. 2, 3, 4, 5 und 7). Zusétzlich werden
Transparenz und Nachvollziehbarkeit der Datenanalyse
sowie der Auswertungsschritte durch die Anwendung
der Software MAXQDA (Version 12) unterstiitzt.

Das Vorgehen und dessen stetige Uberpriifung bzw.
Neujustierung erfolgten im engen Austausch des Pro-
jektteams, mit der wissenschaftlichen Community (u.a.
im Rahmen von Sitzungen des wissenschaftlichen Bei-
rats, qualitativen Forschungswerkstédtten und Tagungs-
prasentationen) sowie der Fachpraxis und den Teilneh-
menden. Durch den intensiven Dialog mit Wissenschaft
und Praxis soll sichergestellt werden, dass die Uberset-
zung der Ergebnisse in beide Richtungen gelingt-auch
im Sinne einer textuellen Performanz (nach Stritbing
u.a. 2018) - und die Umsetzung so nah wie moglich am
Gegenstand bzw. den Interessen des Arbeitsfeldes Kin-
dertageseinrichtung sowie der Weiterbildung stattfin-
det.Durchdie Verkniipfungunterschiedlicher Methoden
und Ergebnisse treffen wissenschaftliche sowie alltdg-
lich-subjektive Wissenskonzepte aufeinander. Gleich-
zeitig wird die Zuverlassigkeit der Messinstrumente
optimiert (Schriinder-Lenzen 2010). Angepasst an die
jeweiligen Fragestellungen wurden vor diesem Hinter-
grund einzelne Analyseschritte (z.B. die Erstellung von
Kategoriensystemen) soweit wie moglich vorab festge-
legt. Dabeiwurde darauf geachtet, die fiir die qualitative
Sozialforschung notwendige Offenheit gegeniiber dem
Gegenstand zu jedem Zeitpunkt beizubehalten (Kuck-
artz 2016; Mayring 2015).

Inden folgenden Kapiteln werden die Ergebnisse der
Studie entlang der unterschiedlichen Module beschrie-
ben und miteinander verknupft.
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4 Weiterbildungstrends 2015
(Modul1)

Indiesem Modul werden thematische, zielgruppenspezi-
fische und personalbezogene Trends in Weiterbildungs-
angeboten fiir den Bereich Kindertageseinrichtung
herausgearbeitet. Abbildung 4 gibt noch einmal einen
Uberblick iiber die entsprechenden Fragestellungen.
Bevor die Ergebnisse zusammengefasst werden, erldu-
tertder folgende Abschnitt das methodische Vorgehen.

Abb. 4: Forschungsfragen zu den Weiterbildungstrends (Modul 1)

Modul 1: Weiterbildungstrends
Weiterbildungsanbieter

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 2: Rahmenbedingungen
Programmplanungshandelnde,
Weiterbildungspersonal

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 3: Umsetzung und Nutzung
Kita-Fachkraft, Einrichtungsleitungen,
Kita-Einrichtung

(Blick auf die individuelle und
institutionelle Perspektive)

Welche Bedeutung wird der beruflichen Weiterbildung fiir die frihpadagogischen Fachkrafte zugeschrieben?

1. Welche thematischen (a), zielgruppen-
spezifischen (b) und personal-
bezogenen (c) Trends zeigen sich in
den Weiterbildungsangeboten fiir
den Kita-Bereich?

2. Wie werden Weiterbildungsthemen
fuir den Kita-Bereich seitens der

Planungsverantwortlichen generiert?
3. Welchen beruflichen Hintergrund

hat das lehrende Weiterbildungs-

personal fiir den Kita-Bereich?

4.Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita berticksichtigt?

Quelle: Eigene Darstellung

4.1 Empirisches Vorgehen: Analyse von
Weiterbildungsprogrammen

Ziel der Analyse ist es, einen Einblick in die friithpada-
gogische Weiterbildungssituation des Jahres 2015 zu
ermoglichen und Entwicklungen bzw. Schwerpunkt-
setzungen der Anbieter ausschnitthaft nachzuzeichnen
(Kapplinger 2008).
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4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita bertcksichtigt?

5. Welches Weiterbildungsverhalten
zeigt das Kita-Personal (u.a. in Bezug
auf Teilnahmeaktivitaten, Motive,
Barrieren, informelles Lernen und
Organisation der Weiterbildungs-
teilnahme)?

Konzeptionelle Uberlegungen und nachfrageorientierte
Vorstellungen (Gieseke/Opelt 2003) spiegeln sich in den
analysierten Weiterbildungsprogrammen wider. Zudem
werden die von gesellschaftlichen und politischen Ein-
flussen gepréagten Erfahrungen der Weiterbildungsan-
bieter sichtbar (siehe Kap. 2.2).



Stichprobe

Fiirdie Programmanalyse wurden Jahres- oder Halbjahres-
programme fiir das Jahr 2015 von Weiterbildungsanbietern
in 6ffentlicher und frei-gemeinnitziger Tragerschaft in
Stadten mitmehrals250.000 Einwohnernund mitmindes-
tens 20 Veranstaltungen fiir den Kita-Bereich herangezo-
gen. Diese kriteriengesteuerte Auswahl, die sich auf einen
Ausschnitt von Weiterbildungsangeboten fiir das Arbeits-
feldKindertageseinrichtungkonzentriert, wurde aufgrund
der Unubersichtlichkeit des Weiterbildungsmarktes und
der-anbieter getroffen. Die Auswahl erfolgte so, dass Wei-
terbildungsanbieter in frei-gemeinniitziger Tragerschaft
uberwiegen, was den bisherigen Erkenntnissen zur Ver-
teilung bestmoglich entspricht (Beher/Walter 2010). Insge-
samtsind 3.963 Angebote von47 Weiterbildungsanbietern
(13 in 6ffentlicher, 34 in frei-gemeinnutziger Trégerschaft)
aus neun Bundeslandern?in die Stichprobe eingeflossen.

Fiinf Analyseschritte

Die Analyse der Weiterbildungsangebote umfasst fiinf

Schritte und entsprichtim Kern dem qualitativ-quantita-

tiven Verfahren der Programmanalyse (K&dpplinger 2008):

1. ImerstenSchrittwurden die Programme systematisch
nach Angeboten durchsucht, die sich explizit an den

Kita-Bereich wenden. Die einschldgigen 3.963 An-

gebote aus 47 Programmen wurden herausgefiltert.

2. Im zweiten Schritt wurde in enger Abstimmung des

Projektteams ein Codebuch mit unterschiedlichen

Kategoriensystemen’® erstellt, die sich an den Fragen

1a),1b)und1c)(vgl. Abb.4)sowie dem entsprechenden

theoretischen Hintergrund orientieren (siehe Kap. 2).

3. Imdritten Schritterfolgte eine tiefergehende Analyse,
die sich an den Spezifika der einzelnen Fragestel-
lungen sowie dem entsprechenden theoretischen

Hintergrund ausrichtete (siehe Kap. 2):

* Thema: Entwicklung eines deduktiven Kategorien-
systems aus unterschiedlichen Themenbereichen
auf der Basis bisheriger Erkenntnisse (z.B. ,,Zusam-
menarbeit mit Eltern/Familien®). Die Codierung

8 BE, BW, BY, HB, HE, HH, NI, NW, SN; nicht alle Weiterbildungs-
anbieter haben ihre Programme fiir die Analyse zur Verfiigung
gestellt, sodass nicht alle Bundeslander vertreten sind.

9 Die einzelnen induktiven und deduktiven Codes wurden im Pro-
jektteam besprochen, im Lauf der Codierung stichprobenartig
aufihre Verstandlichkeit hin kontrolliert und gegebenenfalls ent-
sprechend angepasst. Dieses konsensuelle Codieren nach Udo
Kuckartz ermdéglichte eine genaue inhaltliche Differenzierung
der Codes (Kuckartz 2016).
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der Ausschreibungstexte erfolgte nach den Schlag-
wortern ,Titel, ,Untertitel“ und,Beschreibung der
Veranstaltung“sowie daran anschliefend nach den
vorab entwickelten Kategorien. Dieses Vorgehen
entspricht einer Verkniipfung von Attribute Coding
und Provisional Coding (Saldana 2015). Die Méglich-
keit der induktiven Kategorienbildung (u.a. durch
In-Vivo Coding) wurde zugelassen, um offen fiir bis-
hernichterfasste Themen oder solche von aktueller
Relevanz zu sein. Die Zusammenfassung zu thema-
tischen Schwerpunkten erfolgte inhaltsanalytisch
orientiert (Kuckartz 2016), sodass auch abstrakte
Titel entsprechenden Themen zugeordnet werden
konnten. Entsprechend konnten mehrere Themen
einer Veranstaltung zugeordnet werden. Insgesamt
wurden35Themenbenanntund?7.147 Codes gesetzt.

» Zielgruppenansprache™: Die Codierung der Angebo-
te erfolgte nach den Schlagwortern ,,Adressaten®,
»Zielgruppe*® oder ,Teilnehmende®. Zudem wurde
ein induktives Kategoriensystem erstellt, das sich
an den vorgefundenen Inhalten orientiert. Aus
2.699 Angeboten wurden 3.688 Nennungen zur
Zielgruppe extrahiert. Jede Nennung wurde einzeln
gezihlt, es erfolgte also keine inhaltsanalytisch
orientierte Zusammenfassung, sondern es wurden
ausschliefllich die von den Anbietern gewéhlten
Begrifflichkeiten verwendet.

* Lehrendes Weiterbildungspersonal: Um alle Angaben
zum Qualifikationshintergrund erfassen zu kénnen,
wurde das gesamte Weiterbildungsprogramm in
die Analyse aufgenommen, denn hufig finden sich
am Ende der Programme ausfiihrliche Listen zum
eingeplanten Personal. Doppelte Nennungen wur-
den ausgeschlossen. Die Schlagworter fur die erste
Codierung waren ,Dozent/[in®, ,Referent/in“ und
»Weiterbildner/in“. Es wurden 2.244 Weiterbildne-
rinnenund Weiterbildner fir die allgemeine Analyse
erfasst. Die tiefergehende Codierung erfolgte deduk-
tiventlang einesvorab erstellten Kategoriensystems
zu moglichen Qualifikationshintergriinden (z.B.
+Erzieher/in“ oder ,Pddagoge/-in“) oder zu Zusatz-
qualifikationeninder Erwachsenenbildung (z.B. .Su-
pervisor/in DGSV*) oder in der Frithpddagogik (z.B.

10 Die Weiterbildungsprogramme richten sich nicht immer aus-
schlieBlich an das Kita-Personal, sodass im Einzelfall entschieden
wurde, nur die Weiterbildungsangebote und nicht das gesamte
Programm zu untersuchen.
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~Montessori-Ausbildung”), um nur einige Beispiele
zu nennen. Eine zusétzliche induktive Kategorien-
bildung wurde zugelassen, um das breite Spektrum
derQualifikationsmoglichkeiten erfassen zukénnen.

4. Im vierten Schritt wurden die Erkenntnisse quantifi-
ziertund in eine Reihenfolge gebracht.

. Im finften Schritt wurden Angebote zu bestimmten
Themenbereichen (z.B. zur Sprachlichen Bildung)
extrahiert. Die Analyse wurde beispielsweise auf
Format, Dauer und Kosten der entsprechenden Ver-
anstaltungen ausgeweitet. AnschlieBend wurden die
Schritte drei und vier wiederholt. Schritt finf wurde
indie nachfolgende Darstellung der Ergebnisse nicht
mit einbezogen (Buschle u.a. in Vorbereitung).

Dasowohlnachfrageorientierte alsauch konzeptionelle
Uberlegungen fiir die Gestaltung von Weiterbildungs-
programmen eine Rolle spielen (siehe Kap. 2.2), ermog-
licht das non-reaktive Verfahren der Programmanalyse
einen guten Einblick in aktuelle Trends der Weiterbil-
dung firfrithpddagogische Fachkréfte. Diegewonnenen
Erkenntnisse beschreibt der folgende Abschnitt.

4.2 Ausgewadhlte Ergebnisse

4.2.1 Breites Spektrum thematischer Trends

Die analysierten Angebote weisen ein breites Spektrum
an Themen auf (insgesamt 35"). Die Inhalte beziehen
sich auf die Kinder, aber auch auf die Fachkréfte und die
Einrichtung. Abbildung 5 zeigt die 15 Themen, die am
héaufigstenin den Angeboten zu finden waren (N=5.166
Codes).”? Angebote, die den Fachkréften theoretisches,
didaktisches und praktisches Hintergrundwissen fiir
die Arbeit mitKindern vermitteln sollen, sind besonders
héufig (vgl. Abb. 5, dunkelgriin eingefédrbte Balken),
wobeidie Entwicklungs-, Bildungs-und Lernprozesse von
Kindern im Vordergrund stehen (Konig/Buschle 2017).
In diesemn Zusammenhang werden auch bildungspoli-
tisch relevante Themen angeboten, zum Beispiel Inklu-
sion/Teilhabe, Sprachliche Bildung/Mehrsprachigkeit
oder solche mit dem Schwerpunkt auf der Arbeit mit
Kindern bis drei Jahren.

Abb. 5: Die 15 haufigsten Themenkomplexe aus den analysierten Angeboten

(in absoluten Zahlen)
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11 www.weiterbildungsinitiative.de/fileadmin/download/Dossier_
Weiterbildung/Weiterbildungstrends_2015.pdf

12 Danach folgt ein deutlicher Riickgang der Codierungen, sodass an
dieser Stelle nurdie ersten15 Themenkomplexe abgebildet werden.



Weiterbildungsangebote, welche die Fachkrafte selbst
und deren Arbeit im und mit dem Team oder mit den
Eltern unterstiitzen sollen, fallen auch unter die 15
héufigsten Themenkomplexe (vgl. Abb. 5, hellgriin
eingefarbte Balken). In sehr vielen Angeboten wird die
Reflexion der Rolle als Fachkraft oder die Frage nach
der eigenen Haltung besonders hervorgehoben. Die
Planungshandelnden von Weiterbildungsveranstal-
tungen scheinen davon auszugehen, dass dies wichtige
Themen fur frihpéddagogische Fachkréfte sein konnten
(siehe Kap. 2.2). Gemessen an den Zahlen stehen aller-
dings die Themen mit kindbezogenen Inhalten und
solche, die in Politik und Praxis stark diskutiert werden,
im Vordergrund.

Auch bestimmte Verbindungen zwischen Themen
und damit inhaltliche Schwerpunktsetzungen wurden
beider Analyse deutlich. So kommen beispielsweise die
Angaben ,Entwicklungs-, Bildungs- und Lernprozesse®
und ,Kinder unter drei oderbis zu drei Jahren“beivielen
Veranstaltungen in Kombination vor. Hier scheint ein
starker Weiterbildungsbedarf gesehen zu werden, der
unter Umstdnden mit dem Rechtsanspruch auf einen
Betreuungsplatz fiir Kinder ab dem ersten Lebensjahr
zusammenhdngt. Eng miteinander verkniipft sind
auch die Themen ,Reflexion, Haltung, Selbstbild und
Rollenverstandnis® sowie ,Stressbewdltigung, Selbst-
und Zeitmanagement® und ,,Fihrung und Leitung*.
Hier bilden sich zwei inhaltliche Trends ab: Der eine
bezieht sich auf die personliche Entwicklung als Fach-
kraftin der Einrichtung, der andere auf die (neue) Rolle
bzw. Funktion als (stellvertretende) Leitung. Besonders
hiufig sind Uberschneidungen auch bei den Themen
~Kommunikation/Gespréchsfiihrung/Konfliktmanage-
ment“und,Zusammenarbeit mit Eltern und Familien®.
Gerade in diesem Bereich der Kommunikation nach
auBlenscheintUnterstiitzungsbedarf gesehen zu werden
(Buschle 2015).

4.2.2 Heterogene Zielgruppenansprache

Zu den Aufgaben von Weiterbildungsanbietern und
Weiterbildungspersonal gehort es u.a., auf ein metho-
disches Repertoire zuzugreifen, das der Zielgruppe®®

13 In der vorliegenden Studie wird unter Zielgruppe (zur genauen
Begriffsklarung siehe von Hippel/Tippelt 2011, S. 802) das Perso-
nal in den Kindertageseinrichtungen verstanden, das mit den
Weiterbildungsprogrammen und Ausschreibungstexten erreicht
werden soll.
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von Veranstaltungen gerecht wird (Expertengruppe
Berufsbegleitende Weiterbildung 2013) und die Lern-
bediirfnisse sowie Bildungsvoraussetzungen der poten-
ziellen Teilnehmenden beriicksichtigt (siehe Kap. 2). Da
im Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung allerdings eine
Vielzahl unterschiedlich qualifizierter Fachkrafte arbei-
tet (siehe Kap. 1; Autorengruppe Fachkréftebarometer
2017), wird nachfolgend untersucht, ob diese Vielfalt
auch in den Ausschreibungstexten sichtbar wird.

In einem Drittel der analysierten Angebote machen
die Weiterbildungsanbieter keine Angabe dazu, welche
Personen aus dem Bereich Kindertageseinrichtung mit
dervorliegenden Veranstaltung angesprochen werden
sollen. Dafiir wird aber in den restlichen zwei Dritteln
ein breites Spektrum an moglichen Zielgruppen diffe-
renziertbenannt. Dabei wird vor allem deutlich, dass die
Ansprache nicht einheitlich erfolgt. Vielmehr wird das
Kita-Personal aufgeféachert nach Qualifikation, berufli-
cher Funktion oder nach Aufgaben- sowie Bildungsbe-
reichen angesprochen. Abbildung 6 gibt einen Uberblick
uber die insgesamt 18 unterschiedlichen Nennungen
von Zielgruppen.
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Abb. 6: Zielgruppen nach Qualifikation, beruflicher Funktion, Aufgaben- und

Bildungsbereich (in absoluten Zahlen)

Padagogische Mitarbeiter/-innen

Sonstige Padagogische Fachkréfte
1.339
Kindheitspadagogen/-innen Padagogische Fiihrungs-/Leitungskrafte;
Mitarbeiter/-innen oder Fachkréfte
mit Leitungsfunktion
Pfarrer/-innen; Diakone/-innen Erzieher/-innen
490
Therapeuten/-innen; 17 372 Lehrer/-innen
Psychologen/-innen s
20 159
21 142
= 133
Padagogen/-innen 3 96 Kinderpfleger/-innen
3967 81

Heilpddagogen/-innen

Kindertagespfleger/-innen

Multiplikatoren/-innen

Sozialpadagogen/-innen;
Sozialpadagogische Fachkrafte

Fachberater/-innen

Interessierte

Trager; Tragervertreter/-innen

N=3.688
Quelle: WiFF-Weiterbildungstrendstudie 2015

Am héufigsten werden die ,pddagogischen Mitarbei-
ter/innen”als Zielgruppe formuliert. Diese Ansprache ist
sehr unspezifisch, denn damit werden alle pddagogisch
Téatigen einbezogen - unabhéngig von Funktion oder
Aufgabenbereich undberuflicher oder (fach-)hochschuli-
scher Qualifikation. Knapp 90%der Angebote, die sichan
padagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterrichten,
sprechen keine weitere Zielgruppe an. Auch die ,,pdda-
gogischen Fachkrafte“, ohne weitere Unterscheidung
nach dem Qualifikationshintergrund, werden haufig
aufgefiihrt. Die Weiterbildungsanbieter wéhlen damit
in erster Linie eine sehr breite Zielgruppenansprache.
Die weiteren Nennungen unterscheiden nach der
Funktion des Kita-Personals innerhalb der Einrichtung
(z.B.,,Pddagogische Fiihrungs-/Leitungskréfte“ und ,Mit-
arbeiter/innen bzw. Fachkréfte mit Leitungsfunktion®)
oder nach dem Ausbildungshintergrund bzw. der Qua-
lifikation (z.B. ,Erzieher/innen® und ,Lehrkrafte®, aber
auch Erganzungskréfte wie ,Kinderpfleger/innen“ oder
~Sozialpddagogische Assistenten/-innen“ sowie ,Kind-
heitspddagogen/-innen®). Obwohl Kinderpflegerinnen
und -pfleger oder Sozialpddagogische Assistentinnen

26

und Assistenten 11% des Personals in Kindertageseinrich-
tungen ausmachen und Kindheitspddagoginnen und
-padagogen inzwischen 15% des einschldgig hochschu-
lisch qualifizierten Personals stellen (Autorengruppe
Fachkraftebarometer 2017), stehen diese Berufsgruppen
mit142bzw.5Nennungen erstan 6.bzw.17.Stelle.Zudem
scheinen gerade Kindheitspddagoginnen und -padago-
gen kaum als Zielgruppe wahrgenommen zu werden.
Lehrkréfte (an dieser Stelle nicht ausdifferenziert nach
Schularten) werden in den Weiterbildungsveranstal-
tungen fiir das Kita-Personal ebenfalls als Zielgruppe
angesprochen. Dies macht deutlich, dass die Bemihun-
gen, den Austausch zwischen Kindertageseinrichtung
und Schule zu férdern, auch in der Weiterbildungspraxis
berticksichtigt werden und eine wichtige Rolle bei der
Planung von Veranstaltungen spielen.

Auffélligist,dass sogenannte ,Interessierte“ebenfalls
die Moglichkeithaben, an Veranstaltungen fiir den Kita-
Bereich teilzunehmen. Sie werden immer ergdnzend zu
denin Abbildung 6 genannten Zielgruppen aufgefiihrt.
Damit findet sich unter den zehn haufigsten Nennun-
gen ein Personenkreis, dessen Aufgabenbereich oder



Qualifikationshintergrund fiir das Arbeitsfeld Kinderta-
geseinrichtungvollig offenbleibt—auch im Hinblick auf
diemethodisch-didaktische Planung und Gestaltung der
Veranstaltungen.

Teilweise werden, wenn auch nur in vergleichsweise
geringer Anzahl, Zielgruppen unabhéngig von einer
konkreten Qualifikation oder Funktion aufgefiihrt (vgl.
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Abb. 7). Hierbei zdhlen spezielle Einstiegsvorausset-
zungen als Kriterium fiir die Weiterbildung. So werden
Berufseinsteigerinnen und -einsteiger 17-mal sowie
Personal mit Berufserfahrung (dazu gehoren prinzipiell
auch die Wiedereinsteigerinnen und -einsteiger) 27-mal
genannt. Die Ansprache der Zielgruppe erfolgt in der
Regel geschlechterneutral.

Abb. 7: Zielgruppenansprache nach Status der Berufserfahrung (in absoluten Zahlen)

10

Quereinsteiger/innen

4 Berufseinsteiger/innen
15
mit Berufserfahrung
Nachqualifikation
7 Wiedereinsteigerfinnen
im Anerkennungsjahr
7
N=102

Quelle: WiFF-Weiterbildungstrendstudie 2015

4.2.3 AuBendarstellung des Weiterbildungs-
personals

Ebenso vielfaltig wie das Themenspektrum oder die
Ansprache der Zielgruppen gestaltet sich auch die Dar-
stellung des Weiterbildungspersonals in den Weiterbil-
dungsprogrammen und -angeboten. Insgesamt wurden
2.244 Weiterbildnerinnen und Weiterbildner in die Ana-
lyse einbezogen. Diese werden - je nach Anbieter-unter-
schiedlich bezeichnet (vgl. Abb. 8). Wahrend bei einem
GrofBteil der analysierten Ausschreibungstexte keine
genaue Bezeichnung des Personals vorkommt (n=1.625),
verwenden die verbleibenden Programme vor allem
die Begriffe ,Referent/in“ (n=436), gefolgt von ,,(Kurs-/
Seminar-)Leitung® (n=126). Die geschlechterorientierte
Zuordnung ergab, dass 76 % des Weiterbildungsperso-
nals weiblich sind und 22% ménnlich. Bei 2% war keine
eindeutige Zuordnung maoglich, da eine dem Namen
vorgeschaltete Anrede mit ,Herr“ oder ,,Frau® oder eine
Unterscheidung in der Bezeichnung, beispielsweise als
~Dozentin® oder ,,Dozent*, fehlte (Buschle 2016b).
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Abb. 8: Bezeichnung des Weiterbildungspersonals (in absoluten Zahlen)

=2
436
Referent/in

(Kurs-/Seminar-)Leitung

126
55 Dozent/in
keine Angabe

1.625 .
Sonstiges

N=2.244
Quelle: WiFF-Weiterbildungstrendstudie 2015

Die Qualifikation des Weiterbildungspersonals wird sehr
unterschiedlich dargestellt. Bei 30% (n=681) finden
sich keine Angaben, die Riickschliisse auf den Ausbil-
dungshintergrund zulassen. Entweder sind nur die
Namen, die Tatigkeit und/oder die Institution, in der
die Weiterbildnerinnen und Weiterbildner tétig sind,
oder eine Zusatzqualifikation angegeben. Bei knapp 9%
(n=191) des Weiterbildungspersonals werden Angaben
tiiber Mehrfachqualifikationen gemacht: In der Regel
ist dies eine Kombination aus beruflichen und/oder
akademischen Ausbildungshintergriinden mit oder
ohne frithpddagogischen Bezug. Die Verbindung ,,Erzie-
her/in“und,Sozialpddagoge/-in“ taucht mit 61 Fdllen am
héaufigsten auf. Bei der folgenden Auflistung der Ausbil-
dungshintergriinde des Weiterbildungspersonals sind
diese Mehrfachqualifikationen integriert, das heif3t, es
handelt sich nicht immer ausschlieBlich um eine (fach-)
hochschulische oder berufliche Ausbildung.
Einberuflicher Ausbildungshintergrund wird bei 18 %
des Weiterbildungspersonals erwédhnt. Davon haben
- 68%eine AusbildungzurErzieherinbzw. zum Erzieher,
- 25% eine fachfremde Ausbildung (z.B. Ergotherapie
oder Logopédie),
- 6%eine heilpddagogische Ausbildung und
- 1% eine Ausbildung im Bereich Kinderpflege, Sozial-
assistenz oder Heilerziehungspflege.

Ein (fach-)hochschulischer Ausbildungshintergrund
wird bei knapp 56 % des Weiterbildungspersonals ange-
geben. Davon konnten 4% inhaltlich nicht zugeordnet
werden, da nur der akademische Titel (Prof. Dr. oder
Dr.) ohne weitere Ausrichtung aufgefiihrt war. Dartiber
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hinaus sind 42 % der Studienabschliisse (z.B. Psychologie

oder Theologie) nicht explizit (frith-)pddagogisch aus-

gerichtet. Die (frith-)pddagogischen Studienabschliisse
lassen sich folgendermaBen unterteilen:

- 32% wurden bei einem (Fach-)Hochschulstudium
aus dem Bereich Soziale Arbeit oder Sozialpddagogik
erworben,

- 17% bei einem Studium der Erziehungswissenschaft
oder Padagogik,

- knapp 2%im Bereich Sonder-, Heil- oder Rehabilitati-
onspddagogik,

- knapp 2%in der Fruh- oder Kindheitspddagogik und

- b5%beieinem Studium der Sprachheilpddagogik oder
des Sonder- oder Forderschullehramts.

Weiterhin werden neben dem Ausbildungshintergrund
auch Zusatzqualifikationen aus dem Bereich der Erwach-
senenbildung (21%)und der Frithpdadagogik (2%) genannt.
Bei der Erwachsenenbildung werden zum Beispiel die
Bezeichnungen ,Coach*®, , Trainer/in“, ,,(systemische/r)
Supervisor/in (DGSV)“ verwendet, bei der Frithpddago-
gikwird u.a. ,Fachkraft fir Kindzentrierung“ angegeben
undbspw. auf eine Montessori-Ausbildung verwiesen. Vor
allem das Weiterbildungspersonal mit sozialpddagogi-
schem Ausbildungshintergrund verfiigt iiber Zusatzqua-
lifikationen im Bereich der Erwachsenenbildung (n=123).
Die meisten Zusatzqualifikationen haben keinen expli-
ziten Bezug zur Pddagogik der frithen Kindheit oder zur
Erwachsenenbildung, sind aber durchaus im Bereich der
Kinder- und Jugendhilfe angesiedelt (23 %).

Obdie Zusatzqualifikationen mit oder ohne Zertifikat
abgeschlossen wurden, istaus den Angaben nichtimmer



ersichtlich. Deren Qualitdt kann anhand der vorliegen-
den Daten nur schwer beurteilt werden.

Viele Angaben betreffen auch die Praxiserfahrung des
Weiterbildungspersonals. Bei 25% des Personals wird auf
die berufliche Erfahrung oder die aktuelle Tatigkeit, vor
allemalsLeitungineinerKindertageseinrichtung, einem
Bildungswerk, einer Schule oder als Fachberatung, hin-
gewiesen. Knapp 3% der Weiterbildnerinnen und Wei-
terbildner beschreiben Praxiserfahrung im Bereich der
Kinder-und Jugendhilfe und ebenfalls 3%im Bereich der
Weiterbildung bzw. Erwachsenenbildung. Ergdnzend
dazu geben 3% Lehrerfahrungen an.

4.3 Resiimee

Die Analyse ausgewdhlter Weiterbildungsprogramme
und -angebote fir das Arbeitsfeld Kindertageseinrich-
tung verbindet Fragen der Programmforschung mit
denjenigen der Adressaten- und Teilnehmerforschung
(vonHippelu.a.2016). Sie gibt einen zielgruppenspezifi-
schen Einblickin die Weiterbildungspraxisan der ,Schar-
nierstelle zwischen Institution, Profession, Angebot und
Nachfrage® (Kapplinger 2008, S.1).

Zunéchst wird dabei deutlich, welches groB3e thema-
tische Spektrum die unterschiedlichen Weiterbildungs-
anbieter im Programm haben. Diese Vielfalt tiberrascht
allerdings nicht, denn nicht nur die Schwerpunktset-
zungen und damit die Identitét der Anbieter, sondern
auch die aktuellen gesellschaftlichen und politischen
Entwicklungen sowie die Interessen der Kindertages-
einrichtungen bzw. der Zielgruppe spiegeln sich darin
wider. Im Vergleich zu fritheren Studien (Peucker u.a.
2017; Beher/Walter 2012; Baumeister/Grieser 2011) wird
ersichtlich, dass die Themensetzung im Weiterbildungs-
markt einer groSen Dynamik unterliegt (Kénig/Buschle
2017; Siebert 2000). So sind Inhalte, die 2011 von groB3er
Relevanz waren wie etwa ,,Dokumentation und Beob-
achtung®, 2015 starker in den Hintergrund gertickt. Das
Themenfeld ,Reflexion“ hatim Gegenzug an Bedeutung
gewonnen, und die ,Zusammenarbeit mit Eltern“ hat
nach wie vor einen hohen Stellenwert. Verschiebungen
zeigen sich bei den Bildungs-und Erziehungsthemen mit
Bezug aufdie Altersgruppe oder beibildungspolitischen
Konzepten wie Inklusion.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass fir
Fachkréfte prinzipiell, ergdnzend zur Ausbildung, viele
inhaltliche Moglichkeiten zur Weiterqualifikation oder

Weiterbildungstrends 2015 (Modul 1)

Scharfungdes eigenenberuflichen Profils zur Verfiigung
stehen.

Im Hinblick auf die Zielgruppenansprache ist kritisch
anzumerken, dass das Kita-Personal in den Ausschrei-
bungstexten gar nicht oder nur sehr allgemein und
wenig trennscharf adressiert wird; es fehlt also teil-
weise ein klarer Bezug zu den einzelnen Berufsprofilen.
Sozialpddagogische Assistentinnen und Assistenten,
Kinderpflegerinnen und -pfleger, aber auch Kindheits-
pédagoginnen und -pédagogen stehen im Vergleich zu
Erzieherinnen und Erziehern bisher nur wenig im Fokus
der Weiterbildungsanbieter. Gerade mit Blick auf die
Ausrichtung der Angebote an den Grundqualifikationen
bzw. die Anpassung der methodisch-didaktischen Gestal-
tung wiére diese Ausdifferenzierung aber notwendig.
Von einem Trend zu einer kompetenzorientierten Gestal-
tung der Weiterbildung, welche die subjektive Hand-
lungsfahigkeit zum Ausgangspunkt macht, kann nach
dieser Analyse nicht unmittelbar gesprochen werden.

Das Weiterbildungspersonalist spezifisch ausgebildet.
Uberwiegend verfiigen die Weiterbildnerinnen und
Weiterbildner tiber einen akademischen Abschlussund
haben Erfahrung im frihpéddagogischen Arbeitsfeld,
zum Beispiel durch eine Ausbildung zur Erzieherin
bzw. zum Erzieher. Dies kann im Hinblick aufihre Arbeit
durchausvorteilhaft sein. Diese soll sich an den Teilneh-
menden von Weiterbildungsveranstaltungen orientie-
ren und deren Winsche und Erwartungen berticksich-
tigen (von Hippel u.a. 2016). Die Ergebnisse der Analyse
zeigen zudem, dass neben der reinen Darstellung der
Qualifikation des lehrenden Weiterbildungspersonals
vor allem dessen berufliche Erfahrung hervorgehoben
wird. Die Planungshandelnden und das Weiterbildungs-
personal selbst scheinen hier die Notwendigkeit zu
sehen, derZielgruppe auch die praxisrelevanten Aspekte
transparentzu machen. In welcher Weise die Weiterbil-
dungdann tatsdchlich Méglichkeiten eroffnet, nicht nur
an die Praxis anzukniipfen, sondern diese auch fachlich
fundiert zu durchdringen, bleibt offen.

Insgesamt betrachtet ist eine klare Ausrichtung auf
das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung zu erkennen.
Die Themen richten sich nach den (aktuellen) bildungs-
politischen und (moglicherweise) praxisorientierten
Schwerpunkten des Arbeitsfeldes. Die Zielgruppenan-
sprache richtet sich - ausgenommen die Hinweise auf
Lnteressierte” und ,,Eltern“ - an die Berufsgruppen im
Feld. Allerdings ist die Adressierung an vielen Stellen
nicht ausdifferenziert genug, um zur Profilbildung
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der Fachkréfte beizutragen. Auch der Qualifikations-
hintergrund des Weiterbildungspersonals lasst darauf
schlief3en, dass die Planung der Veranstaltungen klar
am Kita-Personal orientiert ist.

Die Analyse macht iibergreifende Trends sichtbar, die
Einblickin einen Teilbereich der Professionalisierung des
ArbeitsfeldesKindertageseinrichtunggebenkénnen. Ein
Monitoring wére hilfreich, um die kiinftige Entwicklung
des Feldes im Auge zu behalten.

5 Planung von Weiter-
bildungsthemen (Modul 2)

Die Inhalte von Weiterbildungsprogrammen und -ange-
boten werden von verschiedenen Faktoren beeinflusst.
Sie stellen das Bindeglied zwischen Institution, Offent-
lichkeit und Individuum dar, verkniipfen Gesellschaft,
Politik und Praxis miteinander und bewegen sich an
der Schnittstelle zwischen Planung und Umsetzung von
Weiterbildungsveranstaltungen (siehe Kap. 2.2).

In Modul 1 (siehe Kap. 4) wurde das non-reaktive Ver-
fahren der Programmanalyse gewdhlt, um einen Ein-
blick in Uberlegungen und (Entscheidungs-)Prozesse
zu gewinnen, die fiir eine inhaltlich-thematische Pla-
nung von Weiterbildungsangeboten fiir das Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung relevant sind. Um zusétzliche
Erkenntnisse zu erhalten, wurden in Modul 2 Planungs-
verantwortliche von Weiterbildungsanbietern qualitativ
befragt(siehe hierzu auch Kap.3). Das empirische Vorge-
henund ausgewdhlte Ergebnisse werden im nachfolgen-
denKapitel dargestellt. Zundchstgibt Abbildung 9 einen
Uberblick iiber die entsprechenden Fragestellungen.

Abb. 9: Leitfragen fir Experteninterviews mit Planungshandelnden (Modul 2)

Modul 1: Weiterbildungstrends
Weiterbildungsanbieter

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 2: Rahmenbedingungen
Programmplanungshandelnde,
Weiterbildungspersonal

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 3: Umsetzung und Nutzung
Kita-Fachkraft, Einrichtungsleitungen,
Kita-Einrichtung

(Blick auf die individuelle und
institutionelle Perspektive)

Welche Bedeutung wird der beruflichen Weiterbildung fiir die friihpaddagogischen Fachkrafte zugeschrieben?

1. Welche thematischen (a), zielgruppen-
spezifischen (b) und personal-
bezogenen (c) Trends zeigen sich in
den Weiterbildungsangeboten fiir
den Kita-Bereich?

2. Wie werden Weiterbildungsthemen
fur den Kita-Bereich seitens der
Planungsverantwortlichen generiert?

3. Welchen beruflichen Hintergrund
hat das lehrende Weiterbildungs-
personal fir den Kita-Bereich?

4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita berticksichtigt?

Quelle: Eigene Darstellung
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4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita berticksichtigt?

5. Welches Weiterbildungsverhalten
zeigt das Kita-Personal (u.a. in Bezug
auf Teilnahmeaktivitaten, Motive,
Barrieren, informelles Lernen und
Organisation der Weiterbildungs-
teilnahme)?



5.1 Empirisches Vorgehen: Experten-
interviews mit Planungshandelnden

Explorative Experteninterviews wurden gewdhlt, weil
das professionelle Handeln der Planungsverantwort-
lichen Auswirkungen auf das Arbeitsfeld Kinderta-
geseinrichtung hat. Fiir die vorliegende Studie soll
folgender Expertenbegriff gelten: ,,Experten lassen sich
als Personen verstehen, die sich — ausgehend von einem
spezifischen Praxis- oder Erfahrungswissen, das sich
auf einen klar begrenzbaren Problemkreis bezieht - die
Mdglichkeit geschaffen haben, mit ihren Deutungen das
konkrete Handlungsfeld sinnhaft und handlungsleitend
fiir Andere zu strukturieren® (Bogner u.a. 2014, S. 13;
Hervorhebungi.O.).

Weiterbildungsthemen oder inhaltliche Schwer-
punkte, welche die Planungsverantwortlichen setzen,
strukturieren das Feld der Weiterbildungsméglichkeiten
fur die Kita-Fachkréfte. Sie werden insofern besonders
praxiswirksam, da die Planungsverantwortlichen die
inhaltlichen Auswahlmaoglichkeiten steuern und damit
das Handeln der Fachkréfte beeinflussen. Das Wissen
der Planungshandelnden bekommt somit soziale Wirk-
maéchtigkeit im Sinne der obigen Definition von Exper-
tinnen und Experten.

Planung von Weiterbildungsthemen (Modul 2)

Hinter dem Planungshandeln stecken bestimmte Hand-
lungs-, Entscheidungs- und Professionslogiken. Diese
werden auf der Basis von 13 gefiihrten Interviews her-
ausgearbeitet. Im Kontext der Gesamtstudie hat die
qualitative Befragung sowohl explorativen wie auch
erkldrend-systematisierenden Charakter. Es wurden
sowohl deskriptive Thesen als auch Zusammenhangs-
thesen uberpriift, deren (vorlaufiger™) Giltigkeitsan-
spruch nicht tiber statistische Reprasentativitat, son-
dern iiber die theoretisch begriindete Generalisierung
legitimiert ist.

Im Sinne inhaltlicher Reprasentativitdt wurden die
Interviewpartnerinnen und -partner so ausgewdahlt, dass
sie mit ihrer Tragerzugehorigkeit die Weiterbildungs-
landschaft bestmdglich abbilden (siehe Kap. 1). Zudem
sind Weiterbildungsanbieter mit und ohne eigene
Kindertageseinrichtungin der Stichprobe reprasentiert
(vgl. Tab.). Diese kriteriengesteuerte Auswahlnach dem
theoretical sampling (Strauss/Corbin 1996) ermoglichte
es, wahrend der Datenerhebung und der parallel statt-
findenden Auswertung zu entscheiden, welche Daten
fiir den weiteren Erkenntnisgewinn in einem néchsten
Schritt erhoben werden sollen. Schlielich wurden
13 Programmplanungsverantwortliche aus 13 Weiter-
bildungseinrichtungen befragt.

Tab.: Anzahl der Interviewpartnerinnen und -partner nach Art der Trager und

Weiterbildungsanbieter

Weiterbildungsanbieter
mit eigener Kita

Offentlicher Trager 1 (Mischform)

Freier Trager 4
(nicht) gemeinnitzig

Insgesamt 5

Quelle: Eigene Darstellung

14 Bis zur Erarbeitung einer breiter empirisch fundierten oder plau-
sibler theoretisch begriindeten Erkldrung ist dieser Gultigkeits-
anspruch aufrechtzuerhalten.

Weiterbildungsanbieter Insgesamt
ohne eigene Kita
3 4
5 9
8 13
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Die Interviews wurden telefonisch gefiihrt.” Der daftr
verwendete Leitfaden war in verschiedene thematische
Blocke gegliedert und sah obligatorische sowie fakul-
tative Fragen vor, aber keine vorgegebene zeitliche
Abfolge der Themen und Fragen. Fragestrategie und
Interviewfiihrung orientierten sich an Elementen des
problemzentrierten Interviews (Witzel/Reiter 2012;
Witzel1982): Kombiniertwurden u.a. themenzentrierte
Aufforderungen zum Erzdhlen mit Sondierungen, etwa
thematischen Nachfragen, Detaillierungsaufforderun-
gen sowie Aufforderungen zur Bewertung. Ahnlich
wie es Alexander Bogner, Beate Littig und Wolfgang
Menz beschreiben, nahm die Interviewerin die Rolle
als Co-Expertin ein (Bogner u.a. 2014). Kennzeichnend
sind dafiir zum Beispiel eine vergleichbare Fachkom-
petenz, eine symmetrische Interaktionssituation und
das Beherrschen der Fachtermini. Die Interviews waren
entsprechend dialogorientiertgestaltet. Ein Vorteil liegt
im Faktenreichtum der Interviews, nachteilig wirkt sich
moglicherweise der Verbleib im professionellen Rele-
vanzrahmen der Interviewpartnerinnen und -partner
aus.MoglicheInteraktionseffekte wurden in Auswertung
und Interpretation beriicksichtigt.

Die Gespréche umfassten zum einen das Kernthema
der Untersuchung, d.h.die Fragen nach der Generierung
von Weiterbildungsthemen, nach den Erfahrungen, die
die Planungsverantwortlichen mit der Akzeptanz der
Themenbeiden Zielgruppen gemachthaben, sowienach
den Erfahrungen mit dem Transfer des Gelernten. Zum
anderen ging es umdie Bedeutung von beruflicher Wei-
terbildung fiir das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung
und in diesem Zusammenhang um eventuelle Optimie-
rungsbedarfe. Diese letzten beiden Themenkomplexe
erforderten eine Metareflexion der Befragten tiber das
Arbeitsfeld, wdhrend die ersten Themenbereiche auf das
professionelle Handeln rekurrierten.

Die Interviews dauerten in der Regel zwischen einer
Viertelstunde und einer Stunde. Vorgespréche stellten
sicher, dass sie in der natirlichen Gespréachssituation der
Befragten im Arbeitskontext, d.h. iiberwiegend im Biiro,
stattfinden konnten. Alle Gesprache wurden aufgezeich-
netund mithilfe deseinfachen Transkriptionssystemsnach
Udo Kuckartz vollstandig transkribiert (Kuckartz 2016).

,Fur die Auswertung von Experteninterviews gibt es
(noch) kein kanonisiertes Verfahren® (Bogner u.a. 2014,

15 Alle Interviews wurden von Dr. Christina Buschle gefiihrt.
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S.71). Die Wahl der Auswertungsmethodeistin der Regel

abhéngig vom Ziel der Interviews. In dieser Studie dien-

ten sie zwei Zielen (vgl. auch Buschle 2018; Buschle in

Vorbereitung): der Informationsgewinnung sowie der

Generierung von theoretischem Wissen.

Fiir die Informationsgewinnung wurde auf Basis der
Forschungsfragen und Leitfadenthemen ein erster
Codierleitfaden erstellt, das Material mittels Provisional
Coding, Attribute Coding sowie In-Vivo Coding (Saldafna
2015) codiert und orientiert an der strukturierenden
Inhaltsanalyse (Kuckartz 2016) ausgewertet. Auf diese
Weise konnten sowohl Faktenwissen'® als auch Prozess-
wissen gewonnen werden. Damit wird zum Beispiel
sichtbar, welche Akteurinnen und Akteure an der Pla-
nung beteiligt und inwiefern sie in die Themensetzung
einbezogen waren.

Zum zweiten liefern die Experteninterviews theore-
tisches Wissen und tragen dazu bei, die ,,Aussagen der
Experten nicht[nur]als Fakten oder Sachinformationen,
sondern als Deutungswissen zu verstehen® (Bogner u.a.
2014, S. 75; Hervorhebung durch die Autorinnen). Auch
dazu wurde die an der strukturierenden Inhaltsanalyse
orientierte Auswertungsstrategie eingesetzt. Sie berei-
tet mittels Codierung das Erhebungsmaterial auf und
erlaubt thematische Querauswertungen. Um starker
abstrahieren zu koénnen, wurden drei verschiedene
Codierverfahren angewandt:

- Process Coding zielt darauf ab, Handlungen und de-
ren zeitliche Rahmung aufzudecken (Corbin/Strauss
2008),

- Argument Coding hatzum Ziel, Argumentationenu.a.
fiir Handlungen herauszufiltern,

- Experience Coding soll Erfahrungen der Planungshan-
delnden herausarbeiten.

Der erstellte Codierleitfaden wurde wéahrend der Aus-
wertung laufend durch ,offene Codes® erweitert und
revidiert.” Auch hier orientierte sich die Auswertung an
derstrukturierenden Inhaltsanalyse nach Udo Kuckartz
(Kuckartz 2016).

16 Alexander Bogner, Beate Littig und Wolfgang Menz sprechen
von ,technischem Wissen“ (Bogner u.a. 2014, S.17).

17 Der Codierleitfaden wurde im Projektteam besprochen, im Lauf
der Codierung stichprobenartig auf Verstandlichkeit kontrolliert
und gegebenenfalls entsprechend angepasst. Das entspricht
dem konsensuellen Codieren nach Udo Kuckartz (2016).



5.2 Ausgewahlte Ergebnisse

Dieser Abschnitt geht zunédchst der Frage nach, wie
die Themen fiir die Weiterbildungsveranstaltungen
gefunden werden. AuBBerdem wird geschildert, welche
Erfahrungen Planungsverantwortliche mitdem Transfer
des Gelernten in die Kita-Praxis machen (zum Transfer-
verstdndnis siehe Kap. 7.2) und welche Bedeutung fir
das Arbeitsfeld sie der Weiterbildung beimessen (zum
theoretischen Hintergrund siehe Kap. 2).

5.2.1 Aushandlungsprozesse bei der inhaltlichen

Planung

Beim Prozess der Themenfindung beteiligen die Pla-

nungshandelnden viele Akteurinnen und Akteure aktiv

oderziehen sie unterstiitzend fiir die Entscheidung heran.

Gleichzeitig wird der Prozess von externen sowie internen

Einfliissen passiv-alsonichtimdirekten Austausch-gesteu-

ert. Grundsatzlich kann zwischen zwei Vorgehensweisen

bei der Entscheidungsfindung unterschieden werden:

- Diepassiv-aufoktroyierte Themensetzung orientiertsich
an gesellschaftlichen und/oder bildungspolitischen
Vorgaben sowie einer iibergeordneten Beobachtung
derZielgruppe bzw. der Teilnehmenden und des Wei-
terbildungsmarktes.

— Dieaktiv-selektive Suchbewegung nach Informationen
verlauft in einem Wechselspiel zwischen Austausch
und erfahrungsbegriindetem Handeln. Diese fiihren
schlieBlich zu der Entscheidung, ein Thema in ein
Weiterbildungsprogramm aufzunehmen.

Kennzeichnend fiir die aufoktroyierte Themensetzung ist,
dass sie nicht im direkten Austausch mit der Zielgruppe
stattfindet und das Arbeitsfeld aus einer tiibergeordneten
Perspektive betrachtet wird. Die Planungshandelnden
orientierensich an bildungspolitischen und gesetzlichen
Vorgaben (z.B. an Bildungsplédnen, politischen Interessen
wie Forderungsmoglichkeiten und an nationalen Kriteri-
enkatalogen) und integrieren diese (in der jeweils aktu-
ellen Version) in ihre Programme. Sie begriinden dieses
Vorgehen mit der Notwendigkeit der Aktualitét, denn es
sei,,auch ganzklar,dass ahm, dasswirauch auf dem aktu-
ellen Stand der Gesetze sein miissen” (P7,Z.44)."* Dariiber

18 Die Interviews wurden anonymisiert. Das ,,P* steht fir Planungs-
handelnde. Die Zahl dahinter wurde den Interviews zufallig
zugewiesen. ,,Z“ steht fir die Zeilenangabe in der entsprechen-
den MAXQDA-Datei. ,|“ steht fur Interviewerin.

Planung von Weiterbildungsthemen (Modul 2)

hinausbestehe auch eine Verpflichtung den Teilnehmen-
dengegeniiber,denn,diese gesetzlichen Anforderungen,
also was miissen Leitungspersonen tatséchlich auch
bewdltigen, was miissen sie konnen (I: Mhm)“ (P4, Z. 21),
mussendiesen zeitnah vermittelt werden. Indiesem Sinne
wird die Themensetzung der Veranstaltungen extern,
vor allem bildungspolitisch, gesteuert. Dies geschieht
in erster Linie bei Weiterbildungstrédgern in 6ffentlicher
Verantwortung.

Eine weitere Form der aufoktroyierten Themenset-
zung, die insbesondere bei privaten Weiterbildungs-
tragern und deren Planungshandelnden vorkommt, ist
die Spezialisierung im Hinblick auf Thema oder Format
und die damit verbundene Orientierung an den The-
men sowie den inhaltlichen Schwerpunkten anderer
Weiterbildungsanbieter: ,,(...) weil das ja im Bereich der
Kindertageseinrichtungen viele Fortbildungsanbieter
gibt (I: Mhm) und wir so gemerkt haben im Laufe der
letzten Jahre, dass so das, was macht uns [anonymisiert,
Name des Weiterbildungstragers] aus, dass das tatséch-
lich auch bei uns nachgefragt wird (I: Mhm)“ (P9, Z.10).
Das zeigt sich auch bei den Ausschreibungstexten, die
nach Moglichkeit ,in einer Sprache geschrieben sein
[sollen], die Teilnehmerinnen anspricht® (P14, Z. 178).
Diese Orientierung am Weiterbildungsmarkt miteinem
darauf ausgerichteten Marketing ,,gilt mittlerweile als
unverzichtbares Instrument zur Optimierung von Pla-
nung und Abldufen in der Weiterbildungspraxis“ (Reich-
Claassen/von Hippel 2016, S. 15; siehe auch Kap. 2.2).
Dieses Vorgehen nehmen die Planungsverantwortlichen
offentlicher Weiterbildungstrdger durchaus wahr, gren-
zen sich aber auch davon ab bzw. ,verzichten® (P1, Z. 45)
darauf. Stattdessen erfolgt eine stidrkere Orientierung
an den Teilnehmenden im Sinne einer aktiv-selektiven
Suchbewegung. Hier existiert — obwohl die Zielgruppe
derKita-Fachkréfte klar eingegrenzt ist— ein Spannungs-
verhdltnis zwischen dem Grad der Orientierung an
den Teilnehmenden sowie am Weiterbildungsmarkt.
Unabhéngig von der Trdgerzugehorigkeit achten die
Planungsverantwortlichen darauf, dass die Inhalte in
den Programmen zum Profil des Weiterbildungstragers
passen (siehe Kap. 2.2).

Ergdnzend beobachten bzw. analysieren die Planungs-
handelnden das Anmeldeverhalten der Zielgruppe (u.a.
P5) und entscheiden entsprechend, ob Angebote im
Programm bleiben oder nicht. So wird zum Beispiel Alt-
bewdhrtes, an dem die Teilnehmenden groBes Interesse
zeigen, wieder ins Programm aufgenommen. Zusétzlich
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wird auch das Tagesgeschehen (wissenschaftlich) analy-
siert. Hierbei dienen beispielsweise Medien oder Fach-
zeitschriften als Unterstiitzung bei der Ideenfindung
sowie als Gradmesser fur Aktualitét (u.a. P11). Dahinter
steht auch eine Form der Riickversicherung bzw. Legiti-
mation der Inhalte.

Die aktiv-selektive Suchbewegung ist gekennzeichnet
durch den Austausch der Planungshandelnden insbe-
sondere mit den Teilnehmenden sowie den Referentin-
nen und Referenten, die als wichtige Referenzpunkte
betrachtet werden. Dabei gelten beispielsweise Aus-
schreibungstexte (neben ihrer Funktion als Werbetext)
als Schnittstelle der Kommunikation zwischen Referen-
tinnen, Referenten und Planungshandelnden: ,,(...) ich
seh ja nicht immer die Referentinnen vorher, und das
ist auch so eine Art, wie ich mir die Themen erschlief3e,
aber auch einen Zugang zu den Referentinnen, eine Ein-
schatzung bekomme, wie kompetent die Referentinnen
sind* (P14, Z. 22).

Der personliche Austausch mit dem Weiterbildungs-
personal wird als gewinnbringend bewertet, zum Teil
wird das Personal auch in die Jahresplanungen einge-
bunden und erfahrt damit eine sehr hohe Wertschét-
zung. Der Austausch mit den Teilnehmenden geschieht
u.a.im Rahmen von Feedbackrunden (siehe Kap. 5.2.2),
bei denen die Planungsverantwortlichen teilweise
anwesend sind, von Telefonaten oder aber eigenen
Fortbildungen, vor allem Teamfortbildungen, in denen
die Situation in der Einrichtung eingeschétzt werden
kann. Dabei versuchen die Planungsverantwortlichen
herauszufinden, was den Fachkréften ,unter den Ndgeln
[brennt]“ (P1, Z. 11, u.a.), ,wo’s im Moment hangt* (P6,
Z.24),und ,brennende Themen*“ (P4, Z.19; u.a. auch P6,
P11)zuidentifizieren, also aktuelle Themenbereiche, die
fur die Kindertageseinrichtungen wichtig sind, aufzu-
decken und diesbeziglich Hilfestellungen anzubieten.
Dafiir ist es notwendig, ,unmittelbar die Nase in den
Kitas® (P6, Z. 24) zu haben.

Nebendiesemn direkten Austausch mitden (potenziel-
len) Teilnehmenden nutzen die Planungsverantwortli-
chen auch private Kontakte mit Bezug zum Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung, um Themen zu eruieren. Mit
dieser Ndhe zum Feld wird die Auswahl bestimmter
Themenbereiche fiir die Weiterbildungsprogramme
begriindet und legitimiert. Kontakte in beruflichen
Netzwerken oder der Austausch mit Mitarbeitenden und
Fachberatungen fiihren ebenfalls dazu, dass den Pla-
nungsverantwortlichen Themen ,zufliegen® (P9, Z. 24).
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Wesentlich fiir die Themenfindung sind die beruflichen
Erfahrungen, welche die Planungsverantwortlichen im
Lauf der Jahre gesammelt haben. Der aktive Austausch
mit unterschiedlichsten Akteurinnen und Akteuren
aus dem Arbeitsfeld und die Tatigkeit in Netzwerken
tragen dazu bei, dass die Planungsverantwortlichen
mit der Zeit eine gewisse ,Feldkenntnis® (P6, Z. 24)
erworben haben, die sie nah an das , Kita-Geschehen*
(P1,Z.11) herangefiihrthat. Dazu gehortauch die eigene
~Fachlichkeit® (P6, Z. 24) im Hinblick auf den eigenen
frihpddagogischen oder weiterbildungsspezifischen
Qualifikationshintergrund. Die Planungshandelnden
haben Routine im Prozess der Themengenerierung,
arbeiten mit ihrem erfahrungsbegriindeten ,,Gespur®
und ,horen auch aus so Zwischentdénen oft schon
etwas” (P14, Z. 16), das fur die Weiterbildungsplanung
von besonderer Relevanz ist. All das fiuhrt dazu, dass
der Prozess der Themenfindung trotz einer zunachst
unstrukturiert anmutenden Orientierung am eigenen
~-Bauchgefuhl“ (P14, Z. 20) als ein durchaus routiniertes
und von umfassender Zielgruppenkenntnis gepragtes
Vorgehen beschrieben wird. Die Ndhe zu den Fachkréf-
ten und zum Arbeitsfeld ist eine Voraussetzung fur die
Handlungs-und Entscheidungsfédhigkeit der Planungs-
handelnden und dient gleichzeitig als Legitimation fir
ihre Entscheidungen.

Sowohl die passiv-aufoktroyierte Themensetzung als
auch die aktiv-selektive Suchbewegung charakterisieren
das professionelle Handeln bei der Planung von Themen
und Angeboten. Wédhrend das Handeln der Planungs-
verantwortlichen bei der ersten Form eher von du3eren
Umstanden gesteuertwird, lasstihnen die aktiv-selektive
Suchbewegung mehr Handlungsspielraum fiir die
eigene Steuerung des Arbeitsfeldes.” Insofern verwun-
dertesnicht, dassdie Orientierung an externen Rahmen-
vorgaben eine ,Pflicht® (P11, Z.11) darstellt, wohingegen
die an den Teilnehmenden orientierte Themensetzung
als ,Kiir“ (P11, Z.11) beschrieben wird.

5.2.2 EvaluationsmafBnahmen und Erfahrungen
mit dem Lerntransfer

Die Planungshandelnden berichten von einer Vielzahl
an MaBnahmen, mit denen sie im Anschluss an Weiter-
bildungsveranstaltungen versuchen, den Transfer des

19 Zu Weiterbildungsorganisationen als Objekte und Subjekte von
Steuerung siehe Schrader 2014.



Gelernten in die Kita-Praxis im Blick zu behalten. Sie

lassen sich unterteilen in

- MaBnahmen, die entweder unmittelbar oder mit
einigem zeitlichen Abstand an eine Veranstaltung
anschlieBen,

- MaBnahmen, die direkt in die - in der Regel langer-
fristigen-Weiterbildungsveranstaltungen integriert
sind.

Die Teilnehmenden, aber auch das Weiterbildungsper-
sonal werden in diese MaBBnahmen auf unterschied-
liche Art und Weise eingebunden. Direkt nach den
Veranstaltungen werden vor allem (standardisierte)
Evaluationsbodgen verteilt, welche die Zufriedenheit der
Teilnehmenden u.a. mitder Veranstaltung, dem Weiter-
bildungspersonal sowie den Rahmenbedingungen (Ort,
Unterkunft, Verpflegung etc.) erfassen sollen. Damit
soll kurz- oder langfristig die Qualitat der Weiterbil-
dungsveranstaltungen sichergestellt werden — auch im
Kontext des Qualitdtsmanagements. AuBerdem findet
auf diesem Weg eine Art ,Selbstkontrolle® (P1, Z. 25) fur
den Weiterbildungstrager und das-personal statt. Auch
Letzteres kann und soll die direkte Riickmeldung durch
die Teilnehmenden als Evaluationsform nutzen. Darin
sehen die Planungsverantwortlichen u.a. den Vorteil,
dass das Weiterbildungspersonal und die entsprechend
gestaltete Veranstaltung individuell bewertet werden
koénnen: ,,(...) so kann das sehr unterschiedlich sein (...
immer eine ganz bunte Mischung (I: Mhm) ja und sehr
individuell und wie ich finde sehr nah an den Teilneh-
menden® (P14, Z. 46).

Zudemwerden Berichte der Weiterbildnerinnen und
Weiterbildner iiber die Veranstaltungen herangezogen,
um deren Qualitit zu beurteilen und einschétzen zu
konnen, ob sie fiir die Teilnehmenden nachhaltig sein
konnen. Diese Riickmeldungen finden dann aber nicht
standardisiert und in Fragebogenform, sondern im
Gesprach wahrend der Veranstaltung oder im Anschluss
daran statt.

Insbesondere die Planungshandelnden der Weiter-
bildungstrager mit eigener Kindertageseinrichtung
nehmen die Option des personlichen Austausches
mit den Teilnehmenden in Anspruch. Aber auch die-
jenigen Trédger ohne angeschlossene Einrichtungen
suchen den direkten Kontakt zu den Teilnehmenden
und dabei vor allem zu denjenigen, die wiederholt
Veranstaltungen besuchen, denn daraus ziehen sie
den Riickschluss, dass das ,eben diejenigen [seien],

Planung von Weiterbildungsthemen (Modul 2)

die 4h etwas umgesetzt haben, etwas mitgenommen
haben und das dann auch entsprechend duflern und
das aber auch die Motivation dann auch wieder zu
kommen. Dann noch mehr des Ganzen, sich anzueig-
nen“ (P14, Z. 42).

Teilweise werden die Teilnehmenden einige Zeitnach
den Veranstaltungen (bis zu zwei Monaten oder mehr)
per Email oder Brief kontaktiert, um (erneut) zu erfahren,
ob das Gelernte in die Praxis tiberfiihrt werden konnte
(u.a. P7). Inwiefern das ,,notig* (P1, Z. 25) ist, wird aber
auchindie Verantwortung der Weiterbildenden gelegt,
dieabhdngig vom Thema und Verlauf der Veranstaltung
entscheiden konnen, obsie diese Form der Riickmeldung
als wichtig empfinden. Die direkte Riickmeldung durch
die Teilnehmenden spielt also eine wichtige Rolle fiir die
Planungshandelnden, um einschétzen zu kénnen, ob
der Transfer des Gelerntenin die Praxis gelungenist oder
gelingen kénnte.

Dartiber hinaus sind Initiativen zur Sicherung des
Praxistransfersvoralleminldngerfristige, modularisierte
oder Inhouse-Veranstaltungen integriert. Dazu zdhlen
MaBnahmen, die
- in erster Linie den Austausch der Teilnehmenden

untereinander fordern (z.B. Reflexionsrunden, Super-

vision, Lerngruppen, -partnerschaften oder-tandems
sowie Transferaufgaben zur Netzwerkbildung) und
- Modglichkeiten bieten, das Gelernte zu reflektieren

(z.B. in Form von Lerntagebiichern, Ubungsphasen,

integrierten Praxisphasen, Transferibungen mit

Ubertragungsleistung auf die eigene Kindertages-

einrichtung, Rollenspielen als Priifungsleistung und

Abschlussprdsentationen mit Lern-Praxis-Transfer

als Thema).

Insgesamt l&sst sich festhalten, dass die Planungshan-
delndenlédngerfristigen Weiterbildungsveranstaltungen
(lénger alszweioder drei Tage) sowie Inhouse-Veranstal-
tungen dasgroBte Potenzial zuschreiben, sich tatsdchlich
auf die Praxis der Kita-Fachkrafte auszuwirken:
Also ich glaube, man kann sehr viel bewirken, wenn
man Team-Fortbildungen macht, wenn man Inhouse-
Schulungen macht (I: Mhm), da kann man dhm an der
Arbeitdes Hauses [Anm.: der Kita] sehrviel verdndern. (I:
Mhm)Aber, wenn man Einzelfortbildungen macht, dann
nimmt doch jede Person eher was fiir sich mit, und die
eine das und die andere was anderes (P5, Z. 83).
Die Planungsverantwortlichen sehen durchaus eine Dis-
krepanzzwischen den Erwartungen der Teilnehmenden
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aneine Veranstaltungund denender Planenden bzw. des
Weiterbildungspersonals. Das nachfolgende Zitat macht
dies exemplarisch deutlich:
Ich glaub, Erzieherinnen nehmen a) fiir sich erst mal
viele praktische Dinge mit. (I: Mhm) Ah und gleichzeitig
erwarten wir von der Fortbildung aber immer sozusagen
eine Verdnderung im Verhalten. (I: Mhm) Und das sind
aber unterschiedliche Wiinsche. Die, die Erzieherin will
praktische Anrequngen und wirwollen eine Verdnderung
im Verhalten. Und das geht, glaub ich, nur so teilweise
(P5, Z. 95).
Auch die schwierigen strukturellen Rahmenbedingun-
gen des Kita-Alltags beeinflussen nach Aussage der
Weiterbildungsplanenden den Transfer des Gelernten
in die Kita-Praxis negativ:
(-..) also ich habe momentan das Gefiihl, dass der Belas-
tungsaspekt in Kindertageseinrichtungen enorm hoch
ist (I: Mhm), dhm die Rahmenbedingungen schwierig
sind (...) und daher die Transferleistungen auch inso-
fern nicht so gut gelingen, weil man will das gerne tun
(I: Mhm), aber man hat die Ressource nicht dafiir oder
hat das Gefiihl, die Ressource nicht dafiir zu haben, und
deshalb tut man’s auch nicht. (I: Mhm) So. Ansonsten
wiirde ich sagen, dhm, spreche ich Erzieherinnen da 'ne
hohe Kompetenz zu, wenn siedie ausreichenden Ressour-
cen haben, dass sie tatsdchlich diese Transferleistungen
erbringen kénnen (I: Mhm), ne. Aber es hdngt fiir mich,
dhm sehrstark damit zusammen, wie//wie dhm, welche
Mdglichkeiten sie haben, um das umzusetzen (I: Mhm)
(P9, Z. 49).
Viele Interviewten schreiben der Leitung eine Schlissel-
rolledabeizu, den Transfer der Weiterbildungsinhaltein
den Kita-Alltag zu erleichtern:
Naja unsere Erfahrung ist, dass ’ne Schliisselposition
natiirlich die Leitung (I: Mhm) hat, die dhm ja insgesamt
fiirsich ein Konzept haben muss, wie siewie sieden Trans-
ferunddasdas Wissensmanagement inihrem Haus dhm,
macht (I: Ja) und dh wieder zurtickflieBen Idsst, das was
Einzelne dh mitbringen (I: Mhm), dhm zuriickflieRen
ldsst in das Team, da zur Verfiigung stellt und auch ein
Klima schafft dafiir (P10, Z. 48).
Die Suche nach geeigneten Moglichkeiten, den Trans-
fer des Gelernten in die Praxis mit zu begleiten oder
zu beobachten, beschéftigt die Planungshandelnden
insgesamt sehr. Die Herangehensweisen sind dabei
nicht einheitlich. Die Planungshandelnden formu-
lieren (erfahrungsbasiert und zielgruppenbezogen)
durchaus klare Vorgehensweisen oder Vorstellungen
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davon, wie der Transfer in die Einrichtungen bereits
gelingt oder kiinftig gelingen kénnte, zum Beispiel
mithilfe engagierter Leitungskréfte, durch entspre-
chende Praxistransferphasen in den Weiterbildungs-
veranstaltungen, durchldngerfristige Veranstaltungen
und Inhouse-Veranstaltungen. Gleichzeitig orientieren
sich die Befragten stark an der Zielgruppe der Kita-
Fachkrafte und begriinden ihr Vorgehen oder ihre Opti-
mierungsvorschldge mit dem Wunsch, durch Weiter-
bildungsveranstaltungen eine Haltungsdnderung der
Fachkréfte herbeizufiihren.

5.2.3 Bedeutung der beruflichen Weiterbildung
und Optimierungsbedarf

Abgesehen von allgemeinen Aussagen, die der Teil-
nahme an Weiterbildung sowie dem lebenslangen
Lernen eine ,sehr, sehr wichtige* Bedeutung zumessen,
begriinden die Planungsverantwortlichen differenziert,
warum berufliche Weiterbildung gerade fiir das Arbeits-
feldKindertageseinrichtung einen zentralen, wennauch
von verschiedenen Akteurinnen und Akteuren ,viel zu
wenig beachteten® (P9, Z. 34) Stellenwert einnimmt.
Sowohl verdnderte Anforderungen an das Arbeitsfeld
als auch notwendige Unterstiitzungsleistungen fiir die
Kita-Fachkrafte werden in diesem Zusammenhang als
relevant angesehen.

Die Verdnderungen des Arbeitsfeldes erfordern
eine Weiterentwicklung der beruflichen
Kompetenzen der Fachkrdfte

Die Planungsverantwortlichen betonen, dass es vor dem
Hintergrund der Breitbandausbildung (P10) und der
Tatsache, dass ,immerneue Themen, neue Einfliisse“ (P1,
Z.23)aufden Arbeitsbereich zukommen und sichzudem
dieLeitungsaufgabenverdndern (P6), fiir das Arbeitsfeld
notwendig ist, dass die Fachkrafte durch berufliche Wei-
terbildungsangebote entsprechend weiterqualifiziert
und spezialisiert werden. Aus einer Metaperspektive
heraus erfiillt Weiterbildung damit die Funktion, die-
jenigen Verdnderungen in die Praxis zu tragen, die das
Arbeitsfeld neu strukturieren. Weiterbildungist dariiber
hinausvonnéten, um die Qualitdt der Arbeit aufrechter-
halten oder weiterentwickeln zu kénnen. Deshalb diirfen
ausder Perspektive der Planungsverantwortlichen weder
das Arbeitsfeld noch die Fachkréfte ,,stehenbleiben® (P4,
Z.63).



Weiterbildung erfiillt eine Unterstiitzungs-
funktion fiir die Fachkrdfte und das Arbeitsfeld,
hat aber auch eine Steuerungsfunktion

Die Planungsverantwortlichen machen zum einen deut-
lich, dass Weiterbildung einen persénlichen beruflichen
Nutzen fur die Fachkréfte hat. Sie lernen dabei Neues
oder holen sich Anregungen firr den Kita-Alltag:

Alsoesist=ist dh esistschon ein, ein fachlicher Impuls, es

werden fachliche Impulse gesetzt, und das dh gibt Anre-

gungen fiir den, fiir den, fiir den pddagogischen Alltag,
und dh es bedarf eines grolien fachlichen Austausches

und der Reflexion (P5, Z. 101).
Der,Schrittaus[dem]Alltag* (P3,Z.37) und aus der eige-
nen Einrichtung hinaus soll die Fachkréfte dabei unter-
stiitzen, das eigene Handeln auBBerhalb des direkten
beruflichen Kontextes zu reflektieren, ,neue Impulse*
(P3,Z.37)zubekommen und gleichzeitig den Weg dafur
offnen, das Gelernte in den Alltag zu transferieren (P9).
Weiterbildung soll die Fachkréfte auch in ihrem bishe-
rigen Handeln bestédrken:

Ich glaube dh zum einen, dass dass die Pddagogen

untereinander sich damit dh ja auch stdrken dh der

Blick tiber den Tellerrand einfach auch ein ganz ganz

wichtiger ist, also zum einen die Bestdtigung zu finden

essind ganz normale Probleme ja und es ist die die auch
die Einrichtung nebenan hat und nicht nur wir und dh
und wertvoll ist auch dieses voneinander Lernen dh
gerade in in solchen beruflichen Weiterbildungsveran-
staltungen ja stdrkt fiir stdrkt auch dh den Menschen
selber, also sich dh sag ich mal auch mal wieder nach
drauBen drauflen zu begeben, also es ist schon wirklich
so, dass dass manchmal auch deutlich wird, wie sehr
die Einrichtung auch im eigenen Saft kochen ((lacht)),
sag ich jetzt mal ganz salopp dhm ja also dhm und und
das das wichst eben gerade wenn man so kleine Kurse
hat, es ist wirklich wahr, dass man dass man wirklich
auch die Entwicklung der einzelnen Pddagoginnen, des
einzelnen Pddagogen dann auch sieht ja, es ist sie sind

dann gestdrkt (P11, Z. 37).

Derbeschriebene Nutzen beziehtsich vor allem aufkurz-
fristige Veranstaltungen, also auf die ,,Dinge, die man in
zwei Tagen machen kann“ (P5, Z.103).

Auf der anderen Seite sehen die Planungsverant-
wortlichen auch, dass sich Weiterbildung zu einem
Steuerungsinstrument fiir Trdger und Leitungskréfte
entwickelt hat, dass sie also genutzt wird, um Fach-
krafte in bestimmten Themenbereichen spezialisie-
ren zu kénnen und der Kindertageseinrichtung ein

Planung von Weiterbildungsthemen (Modul 2)

Profil zu geben (u.a. P6, P8, P9). Neben dem Nutzen
fur die einzelnen Fachkréfte ist Weiterbildung also
auch ein wichtiger Teil der Personalentwicklung und
bedeutsam fiir die Weiterentwicklung der teaminter-
nen Prozesse, also ,fir den Zusammenhalt® (P2, Z. 37)
eines Teams. Gerade in Konfliktsituationen werden
Inhouse-Veranstaltungen als besonders wertvoll
beurteilt (u.a. P9).

Optimierung der Weiterbildung

Aus den Interviews ergeben sich drei Optionen fir die

Weiterentwicklung von Weiterbildungen. Sie beziehen

sich auf der Ebene der Fachkréfte auf die Kita-Teams (1.)

und auf einer ibergeordneten Ebene auf grundlegende

strukturelle Rahmenbedingungen (2.) sowie notwendige

Netzwerkstrukturen (3.). Diese Optionen werden nach-

folgend skizziert:

1. Die Planungsverantwortlichen machen deutlich,
dass gerade die Kita-Teams wesentlich mehr Unter-
stiitzung (auf Leitungsebene) durch entsprechend
andie Teamsund deren heterogene berufliche Erfah-
rungen angepasste Weiterbildungen (z.B. Inhouse-
Veranstaltungen) bendétigen. Dies betreffe vor allem
die Kommunikation in den Einrichtungen (u.a. P12)
und ,die Kultur sag ich mal §hm des miteinander
Arbeitens® (P11, Z. 37).

2. Weiterhin stellen sie ein fehlendes bzw. mangelhaf-
tes Bewusstsein iiber die Bedeutung und Notwen-
digkeit der Weiterbildung fest: Auch die Weiterbil-
dungs- und Kita-Trager und die Kita-Leitungen soll-
ten Verantwortung fiir die Kompetenzentwicklung
der Fachkréfte iibernehmen. Dafiir werden Leitungs-
freistellungen als notwendig erachtet. Dass die Be-
reitschaft zur beruflichen Weiterentwicklung ,,nur
von padagogischen Mitarbeitern abhédngt® (P2, Z.
45), wird als kurzsichtig beurteilt. Die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung (ob verpflichtend oder
nicht) muss als wesentlich fur die Weiterqualifika-
tion der Fachkrifte angesehen werden. Kita-Trdger
und Weiterbildungstrager (mit eigener Einrichtung)
tragen auch Verantwortung fiir die Qualitétssiche-
rung im Sinne einer klaren Zielsetzung. Dabei geht
es um die Beantwortung der Frage, ,was will man
mit Fortbildungen® (P9, Z. 63) und Profilbildung im
Sinn einer ,,Corporate Identity“ (P4, Z. 69) erreichen.
Zudem erachten die Planungsverantwortlichen die
TrédgergroBe (je groBer umso mehr Handlungsspiel-
raum)als ausschlaggebend, um die Qualitdt der Wei-
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terbildung sicherstellen bzw. tiberhaupt Veranstal-
tungen organisieren zu kdonnen (u.a. P2). Eng damit
verkniipft ist die Problematik des Zeit- und Personal-
mangels: ,,(...) es wére schon so wirklich die Frage ne,
wie kann das ineinander gehen, Fortbildung oder
Weiterqualifizierung, und damit eine Verbesserung
der Qualitét, ohne dass der Alltag zusammenbricht,
weil alle Leute auf Fortbildung sind, keine Ahnung,
wiedasgelingenkann® (P8, Z.47). Aber auch die gerin-
geBezahlung pddagogischer Fachkréfte ist weiterhin
ein (Anerkennungs-)Problem. Als mogliche Losungen
werden neben einer allgemeinen Aufstockung der Be-
zahlungeine Férderung der Weiterbildungen vonsei-
tender Ldnder und Kooperationen mitanderen Orga-
nisationen genannt (u.a. P9, P10, P12, P13).

3. Die Planungsverantwortlichen wiirden sich eine
zentrale Leitstelle fiir den Austausch mit anderen
Weiterbildungstragern bzw. Einrichtungen wiin-
schen, d.h. ,dass da quasi ein Markt geschaffen wird
oder eine Homepage, ich sag’s jetzt einfach mal me-
dial (I: Ja), &hm oder eine Plattform geschaffen wird,
wo sich quasi Weiterbildungsanbieter eben auch
begegnen konnen® (P7, Z. 56). Dabei wére es wichtig,
dass ,kleinere“ Weiterbildungsanbieter neben den
groBen Wohlfahrtsverbdnden nicht durch das Raster
fallen - nicht nur bei der Politik, sondern auch in der
Forschung (P14).

DiePlanungshandelnden machen deutlich, dass Verdnde-
rungennurgelingenkénnen, wennsich die strukturellen
Rahmenbedingungenin denKindertageseinrichtungen
der Bedeutung der Weiterbildung fiir das Arbeitsfeld
anpassen.

5.3 Resiimee

Das thematische Spektrum von Weiterbildungspro-
grammen ist sehr breit (siehe Kap. 4). Um Programme
fur einen Bildungsbereich - in diesem Fall das Arbeits-
feldKindertageseinrichtung-lesenbzw.interpretieren
und die Inhalte fiir das Arbeitsfeld fruchtbar machen
zu konnen, muss auch der Entstehungskontext der
Programme bzw. das professionelle Handeln der Pla-
nungsverantwortlichen (u.a. Entscheidungsprozesse
und -begriindungen) untersucht werden. Das unter-
streichen die vorliegenden Ergebnisse der Analyse.
Sie zeigen, dass der Prozess der Entscheidung fiir ein
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Thema durchaus komplex ist und von unterschied-
lichen Akteurinnen und Akteuren sowie handlungs-
leitenden Maximen der Planungsverantwortlichen
beeinflusstwird.Zu diesen Maximen z&hlen u.a. die Ori-
entierung an den Teilnehmenden von Weiterbildungs-
veranstaltungen, Markt- und Angebotsorientierung,
Erfahrungen, daraus begriindete Wertvorstellungen
und Einblicke in das Arbeitsfeld, bspw. iiber private
Kontakte.

Kennzeichnend fiir das Handeln der Planungsver-
antwortlichen ist deren differenzierter Blick auf das
Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung bzw. auf die friih-
padagogischen Fachkréfte. Sie sehen die Notwendigkeit,
das Arbeitsfeld und das Personal durch entsprechende
Weiterbildungsveranstaltungen zu unterstiitzen. Die
Unterstiitzungsfunktion wird insbesondere im Kontext
deraktiv-selektiven Suchbewegung, also dernichtextern
gesteuerten Themenfindung, und in den Uberlegungen
zur Sicherstellung des Transfers deutlich: Die Weiterbil-
dungsveranstaltungen sollen den Fachkréften in einer
Art Feuerwehr-Funktion bei ,brennenden Themen*
helfen und aktuelle Problematiken ,l6schen®. Dies kann
allerdings meist nur in Form von kurzfristigen Angebo-
ten geschehen und unterlduft damitdas iibergeordnete
Ziel, durch Weiterbildungsveranstaltungen eine Hal-
tungsidnderung bei den Fachkréften herbeizufiihren.
Aus Sicht der Planungshandelnden kénnen Reflexion
und Transfer des Gelernten in die Praxis nurim Rahmen
langerfristiger Veranstaltungen mit Raum zum Beispiel
fir Praxisphasen gelingen.

Bei der Angebots- und Themenentwicklung orien-
tieren sich die Planungsverantwortlichen sehr stark
am Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung. Sie begriin-
den und legitimieren ihre Entscheidungen mit den
Erfahrungen, die sie mit dem Arbeitsfeld gesammelt
haben. Dabei sind vor allem Bedarfe und Wiinsche der
Zielgruppe wichtig. Die Planungshandelnden erfahren
davon durch Rickmeldungen aus erster Hand, also
im direkten Austausch mit den Fachkréaften, oder im
Lauf ihrer eigenen Biografie. Diese nachfrageorien-
tierte Weiterbildungsplanung und die beschriebene
Unterstiitzungsfunktion der Weiterbildung kénnten
durchaus erklédren, warum die Beteiligung an entspre-
chenden Veranstaltungen beiden frihpddagogischen
Fachkréften so hoch ist (von Hippel u.a. 2016). Auch
wenn dies sowohl offentliche als auch privat organi-
sierte Weiterbildungsanbieter betrifft, ist bei Letzte-
ren die Marktorientierung ausgepragter. Die Trédger



mit eigener Kindertageseinrichtung orientieren sich
starker daran, was fiir die eigenen Einrichtungen und
das eigene Profil wichtig ist. Insgesamt balancieren
die Programmplanungshandelnden also zwischen
unterschiedlichen Erwartungen, zu denen auch gesell-
schaftspolitische Vorgaben gehoren.

Die einzelnen Schritte der Angebotsentwicklung
(siehe Kap. 2.2) finden sich durchaus im Vorgehen der
Planungshandelnden wieder. Zum Beispiel werden
die Kriterien Verwendungssituation (Unterstiitzungs-
funktion und Rahmenbedingungen der Kindertages-
einrichtung), Zielgruppe und Bedarf (Orientierung am
Arbeitsfeld und an den Interessen der Teilnehmenden)
sowie Lernziel (u.a. Haltungsdnderung) beachtet. Den-
noch erfolgt die Entscheidung fiir oder gegen Themen
in den seltensten Fallen kriteriengesteuert oder syste-
matisch, aber dennoch routiniert. Eine wichtige Rolle
spielen in dieser Routine die ,,Bauchentscheidungen®
der Planungsverantwortlichen, die auf dem Erfah-
rungswissen aufbauen und damit begriindet werden.
Die Entscheidungen ergeben sich meist aus einer sehr
intensiven Auseinandersetzung mit dem Arbeitsfeld auf
unterschiedlichen Ebenen und miissen hédufig interpre-
tativ erfolgen (Tietgens 1982).

Hinter den handlungsleitenden Maximen und den
ErfahrungenderPlanungshandelnden mitdem Arbeits-
feld steht eine Vorstellung von Weiterbildung, die dar-
aufausgerichtetist, die Zielgruppe zu unterstiitzen und
ihr einen ,Blick tiber den Tellerrand® (P11) zu ermogli-
chen (Rettungsmetapher). Idealerweise wird im Rah-
men von ldngerfristigen Weiterbildungsveranstaltun-
gen eine Anderung der Haltung der Fachkréfte bewirkt
und beispielsweise in Praxisphasen der Transfer des
Gelernten in den Kita-Alltag ermoglicht. Das Abwech-
seln zwischen Input-und Praxisphasen (Sandwich-Prin-
zip) erleichtert dies.

Das Primat der Praxis bzw. die Orientierung an der
Zielgruppe und den Teilnehmenden ist das Weiterbil-
dungsideal, das jedoch nur schwer umgesetzt werden
kann.Die Rahmenbedingungen desKita-Alltags schran-
ken die Planungsverantwortlichen vor allem im Hinblick
auf die Umsetzung der gelernten Inhalte ein. Aus Sicht
der Planungshandelnden wird der Teilnahme an Wei-
terbildungen im Kita-Alltag (z.B. aufgrund chronischer
personeller Engpésse) noch zu wenig Relevanz beige-
messen, und der Alltagistnicht darauf ausgerichtet,den
Transfer des Gelernten zu bertiicksichtigen. Sie halten es
fursinnvoll, Trdger und Leitungen mehrin die Pflicht zu

Planung von Weiterbildungsthemen (Modul 2)

nehmen, gerade da diese Weiterbildung durchaus steu-
ernd und profilbildend nutzen. Weiterbildungsaffinen
Leitungskraften wird eine positive Schliisselrolle fiir den
gelingenden Transfer zugeschrieben.
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6 Daslehrende Weiter-
bildungspersonal (Modul 2)

Dadiebisher gewonnenen Erkenntnisse zum lehrenden
Weiterbildungspersonal fiir frihpddagogische Fach-
kréfte ausschlieBlich aus dessen AuBendarstellung in
denentsprechenden Weiterbildungsprogrammen stam-
men (siehe Kap. 4.2.3), wurden die Weiterbildnerinnen
und Weiterbildner im Rahmen der vorliegenden Studie
zusdatzlich selbst zu ihrem beruflichen Hintergrund
befragt(vgl. Abb.10, Frage 3). Bevor die Ergebnisse darge-
stelltwerden, erldutertder folgende Abschnitt zunachst
das methodische Vorgehen bei der Online-Befragung.

Abb. 10: Online-Befragung des lehrenden Weiterbildungspersonals (Modul 2)

Modul 1: Weiterbildungstrends Modul 2: Rahmenbedingungen Modul 3: Umsetzung und Nutzung
Weiterbildungsanbieter Programmplanungshandeinde, Kita-Fachkraft, Einrichtungsleitungen,
Weiterbildungspersonal Kita-Einrichtung
(Blick auf das Weiterbildungssystem) (Blick auf das Weiterbildungssystem) (Blick auf die individuelle und

institutionelle Perspektive)

Welche Bedeutung wird der beruflichen Weiterbildung fir die frihpadagogischen Fachkrafte zugeschrieben?

1. Welche thematischen (a), zielgruppen-
spezifischen (b) und personal-
bezogenen (c) Trends zeigen sich in
den Weiterbildungsangeboten fiir 2.Wie werden Weiterbildungsthemen
den Kita-Bereich? fur den Kita-Bereich seitens der
Planungsverantwortlichen generiert?
3.Welchen beruflichen Hintergrund
hat das lehrende Weiterbildungs-
personal fiir den Kita-Bereich?
4. Wie wird der Transfer des Gelernten 4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita berticksichtigt? in die Kita berticksichtigt?

5. Welches Weiterbildungsverhalten
zeigt das Kita-Personal (u.a. in Bezug
auf Teilnahmeaktivitaten, Motive,
Barrieren, informelles Lernen und
Organisation der Weiterbildungs-
teilnahme)?

Quelle: Eigene Darstellung
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6.1 Empirisches Vorgehen:
Online-Befragung des lehrenden
Weiterbildungspersonals

Die Entscheidung fiir eine Online-Befragung fiel aus zwei
Griinden (Thielsch/Weltzin 2012): Zum einen lagen keine
Informationen iiber die Grundgesamtheit des Weiterbil-
dungspersonalsvor. Der Online-Fragebogen ermoglichte
es, Teilnehmende aktiv wie passivzurekrutieren und den
Zugang tuber Multiplikatorinnen und Multiplikatoren
der WiFF zu nutzen (siehe Stichprobe). Zum anderen gab
es projektokonomische Grinde wie die Vermeidung von
Druckkosten, die schnelle Verbreitung des Fragebogens,
gutesManagementder Teilnehmenden und der Antwor-
ten, die Moglichkeitzur ibersichtlichen Préasentation des
Fragebogens und den Vorteil einer automatischen Fil-
terfiihrung sowie des automatischen Abspeicherns von
Daten (z.B. Datum und Zeit). Zudem wurden Einfliisse
durch einen Interviewenden vermieden, was ebenfalls
positiv zu bewerten ist. Fir die Befragung wurde das
Online-Umfrage-Tool LimeSurvey?’ verwendet.

Fragebogen- und Itemkonstruktion

Der Fragebogen wurde auf der Basis bisheriger Erkennt-
nisse sowohl zum Weiterbildungspersonal allgemein als
auch zum Weiterbildungspersonal speziell fiir friithpad-
agogische Fachkrafte erstellt (siehe Kap. 2.3).% Beteiligt
daran waren das Projektteam sowie weitere Expertinnen
und Experten aus dem Bereich der quantitativen Sozialfor-
schung. Um Fragen zu identifizieren, beidenen Probleme
im Verstandnis, beim Abrufrelevanter Informationen, bei
Antwortentscheidungen oder Zuordnungen zu Antwort-
kategorien auftauchen konnten, wurde ein kognitiver
Pretest mitlehrendem Weiterbildungspersonal aus dem
Kita-Bereich (N=12) durchgefiihrt (Bethmann u.a. im
Erscheinen; Buschle 2017; Lenzner u.a. 2015; Porst 2014;
Priifer/Rexroth 2005). AnschlieBend wurde der Fragebo-

20 https://www.limesurvey.org/de/

21 UmErkenntnisse zum Selbstbild des Weiterbildungspersonals sowie
zu dessen Motiven fiir den Berufseinstieg zu erhalten, wurden Ska-
len und Einzelitems aus den Forschungsprojekten PAELL (Nittel u.a.
2014) und KoprofF (lller u.a.2015; Buhl u.a.2014; Buschle 2014) sowie
der WSF-Studie (2005) herangezogen. Die ltems zum Schul-und Bil-
dungsabschluss wurden orientiert an Vorgaben des Statistischen
Bundesamtes (Destatis; https://www.destatis.de) erstellt. Der friih-
padagogische Ausbildungshintergrund wurde in Anlehnung an
den Fragebogen zum Kita-Personal des AQUA-Projekts (Schreyer
u.a. 2014) erfragt. Fragen zum Beschéftigungsverhaltnis und der
Einkommenssituation wurden angelehnt an Andreas Martin und
Ines Langemeyer formuliert (Martin/Langemeyer2014).

Das lehrende Weiterbildungspersonal (Modul 2)

genentsprechend tiberarbeitet (iteratives Vorgehen). Um
dieHandhabbarkeitdesgesamten Fragebogens (vorallem
die Filterfiihrung sowie das korrekte Einlesen der Daten)
zu testen, wurde im Anschluss an den kognitiven Pretest
ein standardisierter Pretest (N=10) durchgefiihrt. Diese
Tests erfolgten zwischen August und September 2015.

Aufbau des Fragebogens

Die Bearbeitung der 39 Fragen dauerte im Schnitt

20 Minuten. Dieskann unter Umstédnden zu Verdnderun-

gender Datenqualitiatim hinteren Teil des Fragebogens

gefihrt haben (Déring/Bortz 2016; El-Menouar/Blasius

2005). Antwortverweigerungen tratenim letzten Drittel

des Fragebogens allerdings kaum auf. Im Anschreiben

wurden die potenziellen Teilnehmenden auf die Ano-

nymisierung der Daten sowie die Freiwilligkeit der Teil-

nahme hingewiesen.? Der Fragebogen enthielt Fragen

- zuAusschnitten aus der zuletzt durchgefiithrten Wei-
terbildungsveranstaltung,

- zurZielgruppe (einschlieBlich Transfer des Gelernten),

- zum Selbstverstandnis,

- zum Beschéftigungsverhéltnis,

- zum Qualifikationshintergrund (inklusive Weiterbil-
dungsverhalten) sowie

- soziodemografische Fragen.

Besonderheit

DerFragebogen enthielt eine Frage zum durchschnittli-
chenmonatlichen Nettoeinkommen. Unter Berticksichti-
gungder Ergebnisse aus dem kognitiven Pretestwurden
diese Frage sowie die soziodemografischen Fragen an
das Ende des Fragebogens gestellt, um die Gefahr eines
vorzeitigen Abbruchs der Beantwortung zu verringern.

Umgang mit offenen Fragen

An einigen Stellen im Fragebogen wurden die geschlos-
senen Fragen durch halboffene Antwortmaoglichkeiten
erganzt (z.B. ,Sonstiges, und zwar*) bzw. génzlich offene
Fragen gestellt (z.B. ,Vorschldge fur Optimierungen®).
Die jeweiligen Antworten wurden thematisch codiert, in
Anlehnungandie qualitative Inhaltsanalyse interpretiert
(Kuckartz 2016; Saldafa 2015) und gegebenenfalls auch
quantitativausgezahlt. Das Programnm MAXQDA (Version
12)diente dabeizum Teil als Unterstiitzung. Die Interpreta-
tion erfolgte in enger Zusammenarbeit des Projektteams.

22 Eswurden keine Incentives verwendet.

41



Christina Buschle/Veronika Gruber

Stichprobe

Die Befragung richtete sich an Weiterbildnerinnen und
Weiterbildner fiir friihpddagogische Fachkréfte (inklu-
sive Tagespflegepersonen und Fachberatungen), die in
den letzten zwolf Monaten mindestens eine Weiterbil-
dungsveranstaltung fiir frihpéddagogische Fachkréfte
bzw. das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung durchge-
fihrt hatten; eine entsprechende Filterfrage wurde zu
Beginn gestellt. Damitkann allerdings nichtausgeschlos-
sen werden, dass auch planend-disponierendes Weiter-
bildungspersonal den Fragebogen ausgefiillt hat (siehe
Kap. 2.3). Aufgrund der Beschrdankung auf zwolf Monate
wurde der Erhebungszeitraum auf Dezember 2015 bis
Juni 2017 festgelegt, sodass auch weniger aktives Weiter-
bildungspersonal an der Befragung teilnehmen konnte.

Da keine Daten zur Grundgesamtheit des lehrenden
Weiterbildungspersonalsim frithpddagogischen Bereich
vorliegen (siehe Kap. 3.2.), erfolgte die Gewinnung der
Stichprobe tiber die Homepage-Seiten der WiFF, die
sich inhaltlich am Thema Weiterbildung orientieren,
mittels Convenience Sampling (nonprobability sampling:
keine Zufallsauswahl) bzw. River Sampling mit nachge-
schaltetem Screening (Baker u.a. 2013). Der Link zum
Fragebogen wurde auf den entsprechenden Seiten der
WiFF-Homepage eingestellt, iiber Pop-up-Boxen beim
Herunterladen von WiFF-Publikationen zum Thema
Weiterbildung eingeblendet sowie tiber WiFF-Newslet-
ter, Twitter-Nachrichten der WiFF oder in den WiFF-News
beworben. Zudem wurden Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren aus Weiterbildungseinrichtungenange-
schrieben (n=234)und darum gebeten, den Hinweis zur
Befragung inklusive Link weiterzuleiten (Mischung aus
aktiver und passiver Rekrutierung).

Die Befragung gibt Aufschluss iiber die Population des
Weiterbildungspersonals, die tiber die entsprechenden
Kanéle der WIFF fir die Befragung gewonnen werden
konnte. Inwiefern diese auch die Grundgesamtheit des
lehrenden Weiterbildungspersonals fiir Kita-Fachkréfte
reprasentiert, kann nicht abgeschétzt werden.?

23 Entgegen reprasentativer Anspriiche hatten Weiterbildnerinnen
und Weiterbildner ohne Internetzugang und solche, die keine
Kenntnis von der Befragung hatten (da sie die entsprechenden
Seiten der WiFF-Homepage nicht besucht und keine Information
von Multiplikatorinnen und Multiplikatoren aus Weiterbildungs-
einrichtungen erhalten hatten), nicht die Méglichkeit, daran teil-
zunehmen. Die Riicklaufquote kann nicht abgeschatzt werden,
wobei sie in der Regel niedriger ausfallt als bei standardisierten
schriftlichen Befragungen (D6ring/Bortz 2016).
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Der Ruicklauf sah folgendermaBen aus: Nach der Daten-
bereinigung - zum Beispiel sind einmalig angeklickte
Fragebogen nicht in die Untersuchung eingeflossen -
standen 536 verwertbare Fragebdgen (von urspriinglich
706) fiir die Analyse zur Verfiigung.

6.2 Ausgewahlte Ergebnisse

Im Folgenden werden zentrale Erkenntnisse aus der
Online-Befragung dargestellt. Das Erhebungsdesign der
Studie ist fur deskriptive Berechnungen der Ergebnisse
ausgerichtet, welche die bisher defizitdre Datenlage
verbessern sollen.

6.2.1 Merkmale des lehrenden Weiterbildungs-
personals

Die Ergebnisse werden aufgeschliisselt nach den Merk-
malen Geschlecht, Alter und Bildungsstand bzw. Qualifi-
kationshintergrund.

Das lehrende Weiterbildungspersonal fiir den Kita-
Bereich ist groBtenteils weiblich (88 %, N=368) und
zwischen 50 und 59 Jahre (37%, N=371) alt. Zwischen 40
und49 Jahrensind 29%,19%sind 39 Jahre altund jiinger,
15% der Befragten sind tiber 60 Jahre und &lter.

Uberwiegend verfiigt das Weiterbildungspersonal
tber eine allgemeine oder fachgebundene Hochschul-
reife bzw. Abitur (58 %, N =373), 9% haben diesen Schul-
abschluss auf dem zweiten Bildungsweg nachgeholt,
18 % haben die Fachhochschulreife bzw. den Abschluss
an einer Fachoberschule erreicht und 13% die Ausbil-
dung an einer Fach-, Meister-, Technikerschule, Berufs-
oder Fachakademie abgeschlossen. Bei den Angaben
zur hochsten beruflichen Ausbildung tiberwiegen
zusammengefasst die akademischen Abschliisse mit
78 %. Einen nichtakademischen Ausbildungshinter-
grund haben 18 %, knapp 4% haben einen sonstigen
Ausbildungshintergrund oder befinden sich noch in
einer Ausbildung.

Aufféllig ist, dass 77% des Weiterbildungspersonals
(N=2374) einen sozial-, frih- oder heilpddagogischen
Abschluss haben (Mehrfachangaben waren maoglich).
Davon haben
- 41% die berufliche Ausbildung zur staatlich aner-

kannten Erzieherin bzw. zum staatlich anerkannten

Erzieher abgeschlossen,

- 35%ein Fachhochschulstudium bzw. ein Studium an
einer Hochschule fiirangewandte Wissenschaften ab-



geschlossen und einen Diplom- (28 %), Bachelor- (14 %)
oder Master-Abschluss (5%) erworben,

- 44% ein Universitdtsstudium abgeschlossen und
einen Diplom- oder Magister-Abschluss (32%), einen
Bachelor- (4%) oder Master-Abschluss (8 %), das Staats-
examen (4%) oder sonstigen Abschluss (3%) erreicht.
Promoviert sind 5%, habilitiert 1%.

Dariiber hinaus haben die Weiterbildnerinnen und
Weiterbildner sowohlim Bereich der Frithpddagogik als
auch der Erwachsenenbildungzahlreiche Zusatzqualifi-
kationen erworben (siehe Kap. 6.2.7).

6.2.2 Merkmale der ausgeiibten Tatigkeit

Die Ergebnisse werden aufgeschliisselt nach den Merkmalen

Beschidiftigungsverhdltnis, Arbeitsumfang und Einkommen.
Die Weiterbildungstéatigkeit wird von tiber einem

Drittel der Befragten in nebenberuflicher Honorar-

Das lehrende Weiterbildungspersonal (Modul 2)

tatigkeitausgetibt (36 %, N=391), wobeiknapp 31%ihren
Lebensunterhalt in einer Berufstédtigkeit auBerhalb
der Weiterbildung verdienen und 5% Leistungen aus
anderen Quellen beziehen (z.B. Transferleistungen,
Lebensunterhaltder Lebenspartnerinbzw. des-partners).
Knapp 35% tiben die Weiterbildungstatigkeit fiir das
Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung haupterwerblich
aus, wobei 18 % sozialversicherungspflichtig beschéftigt
sind. Davon arbeiten 5% in einem befristeten und 13%
in einem unbefristeten Beschiftigungsverhéltnis. Die
ubrigen 17% sind selbststdndig bzw. freiberuflich tétig.
Wie Abbildung 11 zeigt, ist bei 23% die Weiterbildungs-
tatigkeit in die urspriingliche Haupterwerbstatigkeit
integriert und wird somit nicht gesondert entlohnt. In
einem sonstigen Beschéaftigungsverhaltnis befindenssich
in erster Linie diejenigen Weiterbildnerinnen und Wei-
terbildner, deren Tatigkeit sich aus einer Kombination
der Auswahlmaoglichkeiten zusammensetzt.

Abb. 11: Beschaftigungsverhaltnis des Weiterbildungspersonals (in %)

Weiterbildung als Nebenerwerb

Weiterbildung als Teil der
Haupterwerbstatigkeit 23
(keine gesonderte Entlohnung)

Weiterbildung als Haupterwerb
(sozialversicherungspflichtig, 18
unbefristet/befristet angestellt)

Weiterbildung als Haupterwerb

(selbststandig/freiberuflich tatig) v

Sonstiges Beschaftigungs-

verhaltnis =

Ehrenamtliche Tatigkeit 0,8

N=391

36

Frage: Wie ist Ihr Beschéftigungsverhéltnis im Rahmen Ihrer Weiterbildungstatigkeit fiir das Arbeitsfeld Kindertages-

einrichtung bzw. die frihpadagogischen Fachkrafte?

Quelle: WIiFF-Online-Befragung 2015-2017

In den letzten zwolf Monaten hat das befragte Weiterbil-
dungspersonal im Mittel 34 Weiterbildungsveranstaltun-
gen durchgefiihrt, davon 26 fiir das Arbeitsfeld Kinderta-
geseinrichtungund davon wiederum elf als teammbezogene
Weiterbildungsmafnahmen. Fiirdiese Tatigkeitbringendie
Weiterbildnerinnen und Weiterbildner gro3tenteils eine
biszehn Stunden Arbeitszeit (inklusive Vor-und Nachberei-
tung) pro Woche auf (44%, N=388), 37% elf bis einschlies3-

lich 30 Stunden in der Woche, 10% weniger als eine Stunde
proWoche, und beiknapp 9%sind es 31Stunden und mehr.
Die Tétigkeit wird — unabhéngig von der Anzahl der
aufgewendeten Stunden - fiir knapp 16 % der Befragten
nicht gesondert entlohnt. Bis einschlieBlich 1.000 Euro
netto durchschnittlich im Monat verdienen 42% (davon
14 % bis 300 Euro), 21% bis einschlieBlich 2.000 Euro. Die
ubrigen 21% erhalten mehr als 2.000 Euro (N=347).
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6.2.3 Merkmale der Weiterbildungsveranstaltungen
Die Ergebnisse werden aufgeschliisselt nach den Merk-
malen Veranstaltungsort und -dauer.

In den letzten zwolf Monaten hat das befragte Wei-
terbildungspersonal vor allem in Baden-Wirttemberg
(22%, n=102), Nordrhein-Westfalen (20 %, n=93) und
Bayern (18 %,n=82) Veranstaltungen fiir den Kita-Bereich
durchgefiihrt.**Insgesamtist das Weiterbildungsperso-
nal im ganzen Bundesgebiet tatig gewesen. Fiir 2% war
keine Angabe moglich, dabeispielsweise E-Learning-Ver-
anstaltungen ohne Prasenzphase abgehalten wurden.

Insgesamt wurden vor allem einmalige Veranstal-
tungen/Seminare (27%, N=535) oder teambezogene
WeiterbildungsmaBnahmen durchgefiihrt (22%).

Mit knapp 70% waren die Weiterbildungsveranstal-
tungen tiberwiegend kurzfristig angelegt, d.h., sie dau-
erten hochstens drei Tage. Veranstaltungen mit einer
Dauer von vier bis sieben Tagen (10%) und von mehr als
sieben Tagen (21%) wurden deutlich seltener angeboten.

6.2.4 Teilnehmende der Veranstaltungen

Die Teilnehmenden, mit denen das Weiterbildungs-
personal in seinen Veranstaltungen arbeitet, stellen
sich so vielféltig dar wie das Arbeitsfeld selbst (siehe
auch Kap. 4). Die heterogene Zusammensetzung der
Teilnehmenden nach Funktion (N=407) oder Qualifi-
kation (N=404) wird jeweils von iiber zwei Dritteln der
befragten Weiterbildnerinnen und Weiterbildner als
sinnvoll fiir die Vermittlung von Lerninhalten beurteilt
(72%); 29% halten die Heterogenitét fir nicht sinnvoll.
Abbildung 12 gibt einen differenzierten Uberblick iiber
die sechs groBten Zielgruppen der Veranstaltungen.
Die Zusammensetzung der Teilnehmenden kann das
Weiterbildungspersonal iiberwiegend nicht beeinflus-
sen (49%, N=417); sie unterscheidet sich fiir 35% je nach
Auftraggeber (N=417).

Abb. 12: Zielgruppen der Weiterbildungsveranstaltungen (in %)

10
Erzieher/innen (N=417) 2
1
5
Gruppenleitungen (N=333) 1a
7
s o 8
Teamsin Kindertageseinrichtungen
(N=371) 17
8
. 6
(stellvertretende) Leitungen von
Kindertageseinrichtungen (N=367) 6 27
X . . 5
Zweit- bzw. Ergdnzungskrafte
(N=305) 14 20
5
Kinderpfleger/innen,
Sozialassistenten/-innen (N=347) 31

14

N=536

82

73

ausschlieRlich
67
meistens
selten
61

gar nicht

61

50

Frage: Fur welche Zielgruppe(n) bieten Sie Weiterbildungen fiir das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung an? Fur ...

Quelle: WiFF-Online-Befragung 2015-2017

24 Aufgrund der angenommenen Mehrfachbeschaftigungen in un-
terschiedlichen Einrichtungen (u.a. BIBB 2012) sowie der bundes-
weiten Verteilung einiger Weiterbildungsanbieter waren Mehr-
fachnennungen maoglich.
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6.2.5 Zugangswege in die Tatigkeit und Selbst-
verstandnis des Weiterbildungspersonals
Die Ergebnisse werden aufgeschliisselt nach den Merkma-
len Dauer der Weiterbildungstitigkeit, Motiveund Selbstbild.
Das Weiterbildungspersonalistim Mittel seit13Jahren
inder Weiterbildung allgemein und seitelf Jahrenin der
Weiterbildung speziell firr frihpddagogische Fachkrafte
beschaftigt.?® Wenn es darum geht, Weiterbildungs-
veranstaltungen fur den Kita-Bereich durchzufiihren,
werden 89%(N=2350)direktvon Auftraggeberinnen und
Auftraggebern angefragt. Eine Bewerbung auf Stellen-
anzeigen kommtdagegen kaum vor (knapp 7%, N=275).
Fir den Einstieg in die Weiterbildungstatigkeit
nennen die Befragten eine Vielzahl von Griinden (vgl.

Das lehrende Weiterbildungspersonal (Modul 2)

Abb. 13). Es scheinen aber vor allem solche Motive zu
uberwiegen, die mit den spezifischen Merkmalen der
Arbeit in der Erwachsenenpddagogik zusammenhdn-
gen, also zum Beispiel die Eigenverantwortlichkeit bei
der Arbeit, die Méglichkeit zur Weitergabe beruflicher
Erfahrungen oder die Freude am Lehren (Buschle 2014;
Nuissl/Siebert 2013). Der Einstieg in die Weiterbildungs-
tatigkeit als Ausstiegsoption aus dem Arbeitsfeld Kin-
dertageseinrichtung wird dagegen kaum erwéhnt. Die
groBte Wertschidtzung im Rahmen der Tatigkeit erfahrt
die Freude am Lehren (17%); die eigenverantwortliche
Arbeit, die Weitergabe beruflicher Erfahrungen sowie
das Interesse an den frithpddagogischen Fachkréaften
werden zu jeweils 9% genannt (N=376).

Abb. 13: Motive der Berufswahl des Weiterbildungspersonals (in %): Ich habe Tatigkeit

aufgenommen, weil ...

...ich die eigenverantwortliche Arbeit schatzte (N=371) 96
...ich Interesse an der Arbeit mit der Zielgruppe der frihpddagogischen Fachkréfte hatte (N=368) 92
...ich meine beruflichen Erfahrungen und Kenntnisse aus meinem beruflichen Schwerpunkt-

thema weitergeben wollte (N=369) 92
...ich Interesse an der Arbeit mit Erwachsenen hatte (N=368) 92
...ich Freude am Lehren hatte (N=373) 92
...ich die kreative Arbeit schatzte (N=371) 87
...ichden Umgang mit anderen Menschen gesucht habe (N=364) 82
... diese Tatigkeit meinem Berufswunsch entsprach (N=370) 82

...ich nach einer neuen Herausforderung gesucht habe (N=366) 76

...ich gebeten wurde Seminare/Weiterbildungen durchzufiihren (N=364) 74

... diese Tatigkeit zu meiner Lebensplanung passte (N=361) 7

...ich meine beruflichen Erfahrungen und Kenntnisse aus dem Kita-Bereich weitergeben wollte (N=369) 70 zutreffend
...ich meine beruflichen Erfahrungen und Kenntnisse aus meiner Weiterbildungstatigkeit 68

weitergeben wollte (N=369)

...ich meine Erfahrungen und Kenntnisse aus dem Studium weitergeben wollte (N=364) 63
...ich Seminare/Weiterbildung als Bestandteil meiner Tatigkeit gesehen habe (N=365) 54
...ich meine persénlichen Erfahrungen und Lebenseinstellungen vermitteln wollte (N=361) 50
...ichin diesem Arbeitsfeld Familie und Beruf gut miteinander vereinbaren konnte (N=356) 4
...ich Abwechslung zum beruflichen Alltag gesucht habe (N=362) 37

...ich nach einer Alternative zu meinem vorherigen Beruf gesucht habe (N=360) 28
...ichan einem Nebenverdienst interessiert war (N=360) 25
...ichaus derArbeit in der Kindertageseinrichtung beruflich aufsteigen wollte (N=357) 19

...ich auf Stellensuche war (N=359) 14

...ich neben meiner Ausbildung praktische Erfahrungen sammeln wollte (N=356) 10

N=536

Frage: Aus welchen Griinden haben Sie die Tatigkeit als Weiterbildnerin bzw. Weiterbildner fiir das Arbeitsfeld Kindertages-
einrichtung bzw. die frihpéddagogischen Fachkrafte aufgenommen?

(Skala: ,sehr zutreffend®; ,eher zutreffend*; ,eher nicht zutreffend®; ,gar nicht zutreffend*; kategorisierte Ergebnisdarstellung in
wzutreffend“ und ,unzutreffend*)

Quelle: WiFF-Online-Befragung 2015-2017

25 Die Angabe zur durchschnittlichen Dauer der Weiterbildungs-
tatigkeit bezieht sich auf die Gruppe derer, die mindestens bereits
einJahrin der Weiterbildung tatig sind.
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Die Kombination aus dem Interesse an der Zielgruppe
sowie an der erwachsenenpddagogischen Lehrtatig-
keit zeigt sich zum einen in der Selbstzuschreibung des
Weiterbildungspersonals: 42% beschreiben sich selbst
als Weiterbildnerin/Weiterbildner und als Frithpadago-
gin/-pddagoge (N=2383), also als Mitglied zweier Arbeits-
felder;41%ordnen sich ausschlieSlich der Tatigkeitin der
Weiterbildung/Erwachsenenbildung zu, und 6% sehen
sich ausschlieBlich als Friithpddagoginnen oder Frithpé-
dagogen; 11% konnten sich in keiner der angebotenen
Bezeichnungen wiederfinden.

Zum anderen wird auch in den Zielen der Weiter-
bildungstétigkeit deutlich, dass das Weiterbildungs-
personal eine hohe Affinitdt zum Arbeitsfeld Kinder-
tageseinrichtung aufweist: In erster Linie sollen die
frihpddagogischen Fachkréfte durch die Weiterbildung
dabei unterstiitzt werden, ihre beruflichen Handlungs-
kompetenzen sowie ihre pddagogische Haltung wei-
terzuentwickeln - diese Ziele vertreten jeweils 99% der
Befragten (N=2371). Gleichzeitig mochten die Lehrenden
denUmgang der Fachkréfte mitden Kindernverbessern

(98%, N=367) sowie indirekt Einfluss auf die Weiterent-
wicklung der Kompetenzen der Kinder nehmen (91%,
N=367). Ziele wie Zugang zu wissenschaftsbasiertem
Wissen zu schaffen (87%, N=367), Reformprozesse vor-
anzutreiben (87%, N=366) oder zur Umsetzung der
Bildungsplédne beizutragen (72%, N=363), werden als
weniger wichtig betrachtet.

6.2.6 Transfer des Gelernten

Damit ein Transfer des Gelernten in die Kita-Praxis
gelingt, nimmt das Weiterbildungspersonal diesen
ebenfalls in den Blick (siehe zum Transferverstdndnis
u.a. Kap. 7.2). Abbildung 14 zeigt differenziert auf, wie
héufigeinzelne TransfermaBnahmen vor, wahrend oder
nach den Weiterbildungsveranstaltungen eingesetzt
werden. Ubungssituationen in der Veranstaltung sowie
die Reflexion des Transfererfolgs rangieren dabei noch
vor dem gangigen Abfragen der Zufriedenheit mit der
Weiterbildung am Ende der Veranstaltungen. Eine
Begleitung der Fachkréfte tiber die Veranstaltung hinaus
findetim Vergleich dazu etwas weniger statt.

Abb. 14: Haufigkeit des Einsatzes von TransfermalRnahmen (in %)

... Ubungssituationen in die Veranstaltung
eingebaut? (N=394) 8

... mitden frihpadagogischen Fachkraften am Ende der
Veranstaltung Gber deren Lernerfolg reflektiert? (N=392) 2

... Zufriedenheitsfragebdgen nach dem Ende der
Veranstaltung genutzt? (N=387) 13

...die Lernziele der Veranstaltung mit den frihpada-
gogischen Fachkréften besprochen? (N=392) 3 10

... die berufliche Erfahrung der friihpddagogischen
Fachkréafte erfragt? (N=392) 13

... Erwartungsabfragen vor Beginn der Veranstaltung fur
die Gestaltung der Veranstaltung genutzt? (N=392) 6

... die Motivation der frihpadagogischen Fachkréfte
fir die Teilnahme an der Veranstaltung erfragt? (N=392) 7

...den frihpadagogischen Fachkréaften Feedbackim
Lauf der Veranstaltung gegeben? (N=391) >

...den frihpdadagogischen Fachkraften Kompetenzen
verdeutlicht, die sie am Ende erreicht haben sollen? (N=390) 5

...die Teilnehmenden am Ende der Veranstaltung 12

begleitet (z.B. durch Besuche in derKita, per Mail)? (N=392) 15

N=536

65
26
54
28
54
24
- 54
immer
50
32 oft
28 48 manchmal
19
46 nie
29
40
40
39
35
21
23
50

Frage: Wie haufig haben Sie bei den durchgefiihrten Weiterbildungsveranstaltungen fiir das Arbeitsfeld Kindertages-

einrichtung bzw. die frihpddagogischen Fachkréfte ...
Quelle: WiFF-Online-Befragung 2015-2017
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6.2.7 Weiterbildung deslehrenden Weiterbildungs-
personals

Auchdas Weiterbildungspersonal selbstnutzt berufliche
Weiterbildungsangebote bzw. Angebote, die sich auf die
Weiterbildungstétigkeitbeziehen und der eigenen Pro-
fessionalisierung dienen.? Von den Befragten haben 95%
angegeben, sich in den letzten zwolf Monaten berufs-
bezogen weitergebildet zu haben.?” Dabei wurden ins-
besondere informelle Lernmoglichkeiten wie das Lesen

Das lehrende Weiterbildungspersonal (Modul 2)

von Fachliteratur in Anspruch genommen (vgl. Abb. 15,
Késten). Nur 5% haben keine berufliche Weiterbildung
im Rahmen ihrer Weiterbildungstatigkeit besucht.
Neben organisierten Weiterbildungsveranstaltungen
wie Kursen und Seminaren von unterschiedlicher Dauer
istauch der Austausch unter Kolleginnen und Kollegen
sowie der Besuch von Netzwerktreffen ein wichtiges
Medium der beruflichen Weiterbildung.

Abb. 15: Teilnahme an beruflichen Weiterbildungsméglichkeiten (in %)

Lesen von Fachliteratur fir frihkindliche
Bildung, Betreuung und Erziehung

Lesen von Fachliteratur fir Erwachsenen-
und Weiterbildung

Fachmesse/-tagung/-vortrag/-kongress

Besuch von organisierten Netzwerktreffen

87

74

66

58

Kurs/Seminar (hochstens 3 Tage) 39
Kurs/Seminar (mehr als 7 Tage) 23

Kurs/Seminar (4 bis 7 Tage) 17

(berufsbegleitende) Aus- oder
Weiterbildung 6

Austausch/kollegiale Beratung 6

Ich habe keine berufliche Weiterbildung genutzt | 5

Sonstiges 2
E-Learning/Fernstudium 1
Recherche im Internet 1

N=374 (Mehrfachnennungen waren mdglich. Die halboffene Frage mit der Antwortkategorie ,,Sonstiges, und zwar*“ wurde ausgewertet und in

die Grafik integriert.)

Frage: Welche beruflichen Weiterbildungsmdéglichkeiten haben Sie in den letzten zw6lf Monaten fiir Ihre Weiterbildungs-

tatigkeit genutzt?
Quelle: WIiFF-Online-Befragung 2015-2017

26 Die Weiterbildungsteilnahme tiber die zwéIf Monate hinaus sowie
die nicht auf die Weiterbildungstatigkeit fur das Arbeitsfeld Kin-
dertageseinrichtung bezogene Weiterbildungsteilnahme wur-
den nicht erfragt. Das Weiterbildungspersonal zeigte im Rahmen
der kognitiven Pretests grof3e Schwierigkeiten bei der Wiedererin-
nerung. Daher wurde die Frage aus dem Fragebogen entfernt.

27 Es standen sowohl informelle als auch non-formale Weiterbil-
dungsmadglichkeiten sowie eine offene Antwortkategorie zur
Auswabhl. Auf diese Weise wurde erganzend zum grundlegenden
Fragebogenthema hervorgehoben, was die Forschenden unter
Weiterbildung verstehen (Eisermann u.a. 2014). Zum Weiterbil-
dungsverstandnis der Studie siehe Kapitel 1.
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Die Weiterbildnerinnen und Weiterbildnerwurden auch
dazu befragt, zu welchem Thema sie gerne eine Weiter-
bildung besuchen wiirden. Dabei gaben 59% (N=352)
der Befragten ein bestimmtes Thema an, wobei 205
Personen eines oder mehrere Themen im Rahmen der
offenen Antwortmaoglichkeit benannt haben (N=224).
Die ausgewdhlten Themen kénnen in funf inhaltliche
Bereiche untergliedert werden (vgl. Abb. 16):

- Schule bzw. Einblick in schulische Prozesse im Sinne

einer multiperspektivischen Zusammenarbeit (1%),

- Sonstiges (5%),

- Organisations-und Personalentwicklung (14%, insbeson-
dereim Hinblick auf die Entwicklung desKita-Teams),

- ArbeitmitKindern (34%, vor allem Inklusion, Teilhabe
und Partizipation),

- Weiterbildung bzw. weiterbildungsspezifische The-
men (46%, z.B. zum Lernen von Erwachsenen).

Der letzte Bereich ist mit 46% am haufigsten vertreten
und umfasstvor allem das Interesse an Coaching, Super-
vision und Beratung, aber auch an Methodik und Didak-
tik mit erwachsenenpéddagogischem Bezug.

Abb. 16: Weiterbildungsinteresse des Weiterbildungspersonals (in %)

Organisations- oder Personalentwicklung

1 5
14 Schule
Sonstiges
46
Arbeit mit Kindern
34 Weiterbildung

N=224 (offene Antwortkategorie)

Frage: Gibt es ein konkretes Thema, zu welchem Sie aktuell gerne eine berufliche Weiterbildung fiir Ihre Tatigkeit als

Weiterbildnerin bzw. Weiterbildner besuchen wiirden?

Quelle: WiFF-Online-Befragung 2015-2017

AuBlerdem wurde das Weiterbildungspersonal nach der
zuletzterworbenen zertifizierten Zusatzqualifikation aus
den Bereichen Frithpadagogik und/oder Weiterbildung
befragt. Aus Abbildung 17 wird ersichtlich, dass der GroB-
teilder Befragten eine Zusatzqualifikationim Bereich der
Erwachsenenbildung/Weiterbildung (57 %) erworben
hat; 35% haben angegeben, eine Zusatzqualifikation
aus dem frithpddagogischen Bereich erlangt zu haben.

Beim Weiterbildungspersonal ohne frithpéddagogi-
schen Ausbildungshintergrund ist die Differenz zwi-
schen den prozentualen Anteilen an den beiden Arten
von Zusatzqualifikationen groBer als beim Personal mit
frihpadagogischem Ausbildungshintergrund. Weiter-
bildnerinnen und Weiterbildner ohne frithpddagogi-
schen Hintergrund scheinen eine starkere erwachsenen-
padagogische Ausrichtung zu haben. In Verbindung mit
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ihrem Selbstbild (siehe Kap. 6.2.5) wird diese Einschat-
zung noch unterstiitzt. Sie ordnen sich zu 65 % eher dem
Bereich der Erwachsenenbildung/Weiterbildung zu.
Dabei sind die starksten Motive fiir die Aufnahme der
Weiterbildungstéatigkeit die ,Freude am Lehren® (21%,
n=_385) sowie der Bestandteil der Lehrtétigkeit in Beruf
(13%,n=85).

Beim Weiterbildungspersonal mit friithpddagogi-
schem Ausbildungshintergrund ordnen sich 50 % beiden
Bereichen zu. Auch hier ist das stérkste Motiv fiir die
Aufnahme der Weiterbildungstéatigkeit die ,,Freude am
Lehren®(15%,n=287). Allerdingsistdie Lehrtatigkeitnur
fiir einen kleinen Teil dieser Gruppe ein Bestandteil des
Berufes (6%, n=287).



Das lehrende Weiterbildungspersonal (Modul 2)

Abb. 17: Erworbene zertifizierte Zusatzqualifikationen des Weiterbildungspersonals (in %)
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Ohne friihpadagogischen
Ausbildungshintergrund

N=368 (Mehrfachnennungen mdglich)

57

42
35

(n=366)

Zusatzqualifikation

Zusatzqualifikation
Friihpadagogik (n=368)

Frihpadagogik (n=284)
Zusatzqualifikation
Erwachsenenbildung

Frihpadagogischer
Ausbildungshintergrund

Gesamt

Frage: Haben Sie vor oder wahrend Ihrer Weiterbildungstatigkeit eine Zusatzqualifikation mit Zertifikat in Bereich der
Frithpadagogik (z.B. Fachkraft fiir Frihpadagogik U3 etc.) erworben?

Frage: Haben Sie vor oder wahrend Ihrer Weiterbildungstatigkeit eine Zusatzqualifikation mit Zertifikat im Bereich der
Erwachsenenbildung (z.B. Coach, Mediatorin bzw. Mediator etc.) erworben?

Quelle: WiFF-Online-Befragung 2015-2017

6.3 Resiimee

Obwohl die Beschéftigten in der Weiterbildung eine
Schliisselrolle im Prozess des lebenslangen Lernens
einnehmen, liegen iber sie bislang nur wenige Infor-
mationen vor, die verléssliche Riickschliisse auf ihre
Beschéftigungssituation und das Qualifikationspro-
fil zulassen (Kraft 2017). Abgesehen von einzelnen
Untersuchungen trifft dies auch fiir das Weiterbil-
dungspersonal fiir frihpddagogische Fachkréfte zu.
Da die Beschéftigungssituation in der Weiterbildung
grundsatzlich von einer sehr gro3en Heterogenitét im
Hinblick auf Qualifikationen und Funktionen geprégt
ist (siehe Kap. 2.3), hat sich die vorliegende Studie auf
daslehrende Weiterbildungspersonal fiir das Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung konzentriert, sodass der Blick
auf dieses Berufsfeld geschérft werden kann. Dabei ist
anzumerken, dass das Weiterbildungspersonal durch-
aus auch andere Beschéaftigungen im Rahmen der
Weiterbildung ausiiben kann, also nicht ausschlieRlich
lehrend tétig sein muss.

Im demografischen Vergleich der Stichprobe des hier
untersuchten lehrenden Weiterbildungspersonals
mit den Daten zum Weiterbildungspersonal aus einer
reprasentativen Studie der Autorengruppe des wb-
personalmonitors (2016) zeigen sich Gemeinsamkeiten
sowie Unterschiede: Die Altersverteilung des lehren-
den Weiterbildungspersonals, die iibrigens dhnlich
ist wie bei der eigenen Zielgruppe (Autorengruppe
Fachkréftebarometer 2017), und das Durchschnittsalter
von 50,5 Jahren sind &hnlich wie beim Personal, das
im wb-personalmonitor untersucht worden ist (Martin
20164, S.63). Beide Gruppen weisen ein nebenberufliches
Tatigkeitsprofil auf (Martin 2016b).

Im Hinblick auf die Geschlechterverteilung gibt es
jedoch einen deutlichen Unterschied: In der vorliegen-
den Stichprobe ist im Vergleich zum lehrenden Weiter-
bildungspersonal allgemein ein Uberhang anweiblichen
Lehrenden (88% zu 50 %) zu erkennen (Martin 2016a,
S.66).Einsolcher Uberhang an weiblichen Beschiftigten
tritt auch im Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung auf
(Autorengruppe Fachkréftebarometer 2017).
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Eine weitere Gemeinsamkeit mit der Zielgruppe zeigt
sich im arbeitsfeldbezogenen Qualifikationshinter-
grund. Die Weiterbildnerinnen und Weiterbildner ,,sind
verantwortlich firdie Durchfiihrungvon Seminaren und
Kursen.Neben dem dafiirnotwendigen fachspezifischen
Wissen ist es unabdingbar, dass sie tiber grundlegende
erwachsenenpddagogische Kenntnisse iiber das Lehren und
Lernen von Erwachsenen verfigen® (Kraft 2017, S.11, Her-
vorhebungi.O.).Im Hinblick aufden formalen Bildungs-
abschluss weist das lehrende Weiterbildungspersonal
fiir das Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung einen hohen
Akademisierungsgrad auf (78%), der tiber demjenigen
des Weiterbildungspersonals insgesamt (66,6 %) liegt
(Koscheck/Ohly, 2016, S. 111); entsprechend hoch ist der
Anteil an Studienzugangsberechtigungen.

In der Regel besitzt das Weiterbildungspersonal kei-
nen formalen pddagogischen Berufsabschluss (ebd.),
und ,[ijnsbesondere in Bezug auf das Lehrpersonal stellt
sich hier die Frage, inwiefern diese Personen mit héchst
unterschiedlichem fachlichem Hintergrund neben ihrer
Fachkompetenz im Themenbereich des Lehrangebots
auch padagogisch qualifiziertsind“ (Koscheck/Ohly 2016,
S.122). Gerade vor diesem Hintergrund tritt der bereits
in der Programmanalyse (siehe Kap. 4.2) angedeutete
sozial-und friihpddagogische Qualifikationshintergrund
des befragten Weiterbildungspersonals hervor. Damit
weist das lehrende Personal ein klar auf die Zielgruppe
ausgerichtetes, fachspezifisches (frithpddagogisches)
Wissen auf.

Dartiber hinaus hat das Weiterbildungspersonal im
Rahmen von Zusatzqualifikationen (mit Zertifikat) auch
erwachsenenpddagogische Kenntnisse erworben. Auch
wenn aufgrund der ,uneinheitlichen und unsystema-
tischen® (Kraft 2017, S. 15) Aus- und Fortbildungssitua-
tion beim Weiterbildungspersonal die Giiltigkeit bzw.
der Marktwert der erworbenen Zertifikate nur schwer
einzuschétzen ist, so zeigt sich auch mit Blick auf das
Selbstverstandnis des Weiterbildungspersonals durch-
aus die Tendenz zu einer Doppelqualifikation. Zudem
ist die eigene Professionalisierung u.a. beziiglich der
erwachsenenpéddagogischen Kompetenzen fiir das leh-
rende Weiterbildungspersonal wichtig. Die sehr hohe
Teilnahmequote bei informellen und non-formalen
Lernoptionen (dhnlich wie bei den Kita-Fachkraften)
sowie das Interesse an weiterbildungsbezogenen Fort-
bildungsinhalten veranschaulichen dies.

Die Ergebnisse machen zum einen deutlich, dass das
Weiterbildungspersonal in Bezug auf seine Merkmale

50

Ahnlichkeiten mit der eigenen Zielgruppe aufweist.
Zum anderen hat das Weiterbildungspersonal fur das
Arbeitsfeld Kindertageseinrichtung ein friith- bzw. sozial-
pédagogisches Profil, was es von Lehrenden in anderen
Weiterbildungsbereichen unterscheidet. Damit ver-
bunden ist die Erkenntnis, dass es sich durchaus lohnen
kann, das Weiterbildungspersonal nicht nur allgemein
oder trégerspezifisch, sondern speziell fiir ein bestimm-
tes Arbeitsfeld zu analysieren. Ein systematischer und
ausdifferenzierter Blick auf das gesamte Weiterbildungs-
personal - insbesondere auf die berufsbiografischen
Hintergriinde und Aufgabenbereiche der Planungsver-
antwortlichen - wére somit ein spannendes Vorhaben
fur die Zukunft.



7 Umsetzung und Nutzung
von beruflicher Weiterbildung
(Modul 3)

In diesem Modul soll die Umsetzung und Nutzung von
beruflicher Weiterbildung fir die frihpadagogischen
Fachkréfte herausgearbeitet werden, wobei vor allem
das Weiterbildungsverhalten der Fachkréfte im Vor-
dergrund steht. AuBerdem geht es um den Transfer
des Gelernten in die Kita-Praxis. Abbildung 18 fasst die
wesentlichen Fragestellungen dieses Moduls zusammen.

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

Abb. 18: Leitfragen in Gruppendiskussionen und bei der standardisierten Befragung

des Kita-Personals (Modul 3)

Modul 1: Weiterbildungstrends
Weiterbildungsanbieter

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 2: Rahmenbedingungen
Programmplanungshandelnde,
Weiterbildungspersonal

(Blick auf das Weiterbildungssystem)

Modul 3: Umsetzung und Nutzung
Kita-Fachkraft, Einrichtungsleitungen,
Kita-Einrichtung

(Blick auf die individuelle und
institutionelle Perspektive)

Welche Bedeutung wird der beruflichen Weiterbildung fiir die frihpadagogischen Fachkréfte zugeschrieben?

1. Welche thematischen (a), zielgruppen-
spezifischen (b) und personal-
bezogenen (c) Trends zeigen sich in
den Weiterbildungsangeboten fiir
den Kita-Bereich?

2. Wie werden Weiterbildungsthemen
fur den Kita-Bereich seitens der

Planungsverantwortlichen generiert?
3. Welchen beruflichen Hintergrund

hat das lehrende Weiterbildungs-

personal fir den Kita-Bereich?

4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita beriicksichtigt?

Quelle: Eigene Darstellung

Um das Weiterbildungsverhalten der Fachkrafte analy-
sieren zu konnen, wurden zwei unterschiedliche empi-
rische Zugénge gewdhlt (siehe Kap. 3): Die Perspektive
der frihpddagogischen Fachkréfte (Leitungen sowie
padagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) wurde
zum einen in Form einer bundesweiten standardisierten

4. Wie wird der Transfer des Gelernten
in die Kita berticksichtigt?

5. Welches Weiterbildungsverhalten
zeigt das Kita-Personal (u.a. in Bezug
auf Teilnahmeaktivitaten, Motive,
Barrieren, informelles Lernen und
Organisation der Weiterbildungs-
teilnahme)?

Befragung erhoben (siehe Kap.7.2). Zum anderen wurden
Gruppendiskussionen mit friihpddagogischen Fachkraf-
ten und telefonische Interviews mit Kita-Leitungskraften
gefihrt (siehe Kap. 7.1).

Die quantitative Befragung gehtvor allem der indivi-
duellen Weiterbildungsbeteiligung nach, wihrend die
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Gruppendiskussionen und Leitungsinterviews verstarkt
die Organisation der Weiterbildungsteilnahme in den
Kindertageseinrichtungen betrachten. Die wesentli-
chen Erkenntnisse aus den Gruppendiskussionen und
Interviews werden dabei eng mit den Ergebnissen der
standardisierten Erhebung verknupft.

7.1 Gruppendiskussionen und Interviews
mit Kita-Fachkraften - empirisches
Vorgehen und Ergebnisse

Den Gruppendiskussionen mitKita-Teamswurde ein Work-
shop mit frihpadagogischen Fachkréften vorgeschaltet
(Buschle 2016a). Er diente als Vorstudie, um neue The-

Erkenntnisse aus dem Workshop

Die Erkenntnisse zu den Motiven der Fachkréfte,
an Weiterbildungsveranstaltungen teilzunehmen,
decktensich mitbisherigen Ergebnissen (siehe Kap. 2).
Besonders betont wurden die Suche nach Unterstiit-
zung fur die eigene Arbeit und das Team sowie der
Wunsch, Neues zu lernen. Auch die Moglichkeit, Dis-
tanzzur tdglichen Arbeitzu schaffen, und der Wunsch
nach Abwechslungvom beruflichen Alltagwurden als
Motive genannt.

Ein wichtiger Punkt war auch die Steuerungs-
funktion der Leitungskréfte. Von ihnen wird mehr
Unterstiitzung bei der Auswahl geeigneter Fort- und
Weiterbildungsveranstaltungen gefordertund grof3e-
res Verstandnis dafiir erwartet, dass Weiterbildung fur
die Fachkrafte von groBer Bedeutung fiir die eigene
Professionalisierung ist.

Festgestellt wurde weiterhin, dass strukturelle
Hindernisse in den Einrichtungen wie Personal- und
Zeitmangel sowie unklare Finanzierungsoptionen die
Teilnahme an Weiterbildungen deutlich erschweren.
Die Untibersichtlichkeit der Weiterbildungsangebote
und -anbieterwurde ebenfalls kritisch gesehen. In die-
sem Zusammenhang nannten die Teilnehmenden die

Zum empirischen Vorgehen

Die Erhebungsmethode der Gruppendiskussion wurde
gewdhlt, weil der Austausch zwischen den Fachkraften
dazubeitrdgt, die einzelnen Schritte der Weiterbildungs-
planungausunterschiedlichen Perspektiven transparent
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men zu erschlieBen, empirische und thematische Schwer-
punkte fiir die Gruppendiskussionen zu setzen und gleich-
zeitig Impulse fur die Auswertung der standardisierten
Befragung zuliefern (siehe Kasten). Die Workshop-Gruppe
war heterogen zusammengesetzt. Insgesamt haben acht
frithpéadagogische Fachkréfte teilgenommen: vier (stell-
vertretende) Leitungskréfte (Erzieherinnen), drei Erzie-
herinnen und eine Heilpddagogin je ohne Leitungsfunk-
tion. Es wurden sowohl Motive als auch Barrieren fiir die
Weiterbildungsteilnahme diskutiert und Kriterien fiir die
Auswahl von Weiterbildungsveranstaltungen bespro-
chen. Basis waren zwei Ausschreibungstexte zum Thema
sprachliche Bildung. Der eine Text kiindigte eine kurz-
fristige Veranstaltungvon einem Tag an, der andere eine
langerfristige Veranstaltung mit 13 Fortbildungstagen.

Schwierigkeit, die tatsdchliche Qualitét der Weiterbil-
dungsangebote einzuschétzen. Hier besteht seitens
der Fachkréfte groBesInteresse an einer Plattform fir
Online-Bewertungen von Weiterbildungsveranstal-
tungen nach bestimmten Qualitétskriterien.

Im Hinblick auf die Auswahl einer Veranstaltung
haben die Ausschreibungstexte grundsétzlich eine
hohe Bedeutung fir die Fachkréfte: Neben den
beschriebenen Inhalten von Weiterbildungsveran-
staltungen sind fir sie das methodisch-didaktische
Konzept (vor allem bei kurzfristigen Veranstaltungen)
sowie die Zielgruppendifferenzierung ausschlagge-
bend. Gerade bei Letzterer beméngeln die Fachkréfte,
dassberufliche Erfahrungen bisher kaum berticksich-
tigtwerden, die Weiterbildungsveranstaltungen also
zu wenig unterscheiden zwischen Berufseinsteige-
rinnen und -einsteigern sowie Fachkréaften mit mehr
Berufserfahrung. Die genaue Angabe der Zielgruppe
und der Qualifikation des lehrenden Personals wird
vor allem von Ausschreibungstexten fur kurzfristige
Veranstaltungen erwartet. Konkrete Hinweise zu
Finanzierungsoptionenund zur Zertifizierung spielen
insbesondere bei ldngerfristigen Veranstaltungen
eine Rolle.

zu machen (zur Methode der Gruppendiskussion: Lam-
nek/Krell 2016; Lamnek 2005). Dass die Leitungen mog-
licherweise die Gruppendiskussion beeinflussen, war
einkalkuliert und gewollt, da bereits aus den Experten-
interviews (siehe Kap. 5) und dem Workshop hervorge-



gangen war, dass die (stellvertretenden) Leitungskréfte
eine wesentliche Steuerungsfunktion im Rahmen der
Weiterbildungsplanung tibernehmen.

Hilfreich fiir die kriteriengesteuerte?® Auswahl der
potenziell teilnehmenden Kindertageseinrichtungen
und Fachkréfte war die Moglichkeit, an die standardi-
sierte Erhebunganzukniipfen (Ergebnistriangulationu.a.
nach Flick 2011). Somitwurden aus der Gesamtstichprobe
der Kindertageseinrichtungen fiir die standardisierte
Erhebung-entlang einesinitialisierten Stichprobenplans
und klarer Kriterien -zuféllig Kindertageseinrichtungen
gelost, diemoglicherweise an der standardisierten Befra-
gung teilgenommen haben kénnten.? Per Email und
telefonisch wurden sie kontaktiertund umdie Teilnahme
an den Gruppendiskussionen gebeten.

Herausforderungen beider Rekrutierung ergabensich
aufgrund desin den Einrichtungen herrschenden Perso-
nal- und/oder Zeitmangels. Einige der angefragten Kin-
dertageseinrichtungen mussten dahereine Teilnahme an
den Gruppendiskussionen (angesetzte Dauer:1,5Stunden
inklusive Vor- und Nachgespréachen) ablehnen, obwohl
sie das Thema fir wichtig hielten. Aufgrund dieser
Schwierigkeiten wurde den Leitungskréften angeboten,
alternativzur Gruppendiskussion ein telefonisches Inter-
view zu fithren. Nach mehrmaligem Nachfassen konnten
von den urspriinglich geplanten acht Gruppendiskussi-
onen schlieBlich zwei Gruppendiskussionen und zwei
Interviews mit Leitungskraften stattfinden.°

Die Gruppendiskussionen und ebenso die telefo-
nischen Interviews wurden jeweils auf der Basis eines
teil- bzw. halbstandardisierten Leitfadens gefiihrt.* Er
gliederte sich in verschiedene thematische Blocke und
enthielt obligatorische sowie fakultative Fragen. Au3er
beim Warm-up war keine vorgegebene zeitliche Abfolge
der Themen und Fragen vorgegeben. Fiir die Gruppen-

28 Wichtig waren die Kriterien der Tragerzugehérigkeit (frei und
kommunal) sowie des Bundeslandes (mit und ohne Bildungs-
urlaubs- und Bildungsfreistellungsgesetz; Differenzierung zwi-
schen Ost- und Westdeutschland).

29 Aus Griinden der Anonymitdt war es nicht méglich, Kindertages-
einrichtungen, die tatsachlich an der standardisierten Befra-
gung teilgenommen hatten, auchumdie Teilnahme an der Grup-
pendiskussion zu bitten.

30 Die Teilnehmenden stammten aus BY und SN (ohne Bildungs-
urlaubs- oder Bildungsfreistellungsgesetz) sowie BW (mit Bil-
dungsfreistellungsgesetz: zehn Tage innerhalb von zwei Jahren);
offentliche und freie Trager.

31 Die Interviews wurden von Dr. Christina Buschle geftihrt.

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

diskussionen und Interviews wurden verschiedene Leit-
fddenverwendet, die zwar thematisch ibereinstimmten,
aber unterschiedliche Fragestrategien einsetzten. Die
Fragen fiir die Gruppendiskussion waren offen gestaltet,
um die Teilnehmenden zur Diskussion anzuregen (z.B.:
»Was passiert nach der Teilnahme an einer Weiterbil-
dungsveranstaltung mit dem, was Sie gelernt haben?®).
Fiir die Interviews wurden die Fragen so modifiziert,
dasssievonden Leitungskréften eine Perspektiveniiber-
nahmebzw. ein Hineindenken in die Mitarbeitenden der
eigenen Einrichtung erforderten (z.B.: ,Wie findet der
Austausch der Mitarbeiter/innen untereinander statt?“).
Dieses Vorgehen wurde vorab mit den Interviewten
besprochen. Auf diese Weise konnte die Situation in der
Kitaumfassender eingefangen werden als in Interviews
ohne Perspektiveniibernahme. Dennoch miissen Abstri-
che im Hinblick auf die kollektive Gruppenmeinung
gemachtwerden (siehe Kap. 3.3).

Die Leitfédden enthielten Fragen zu folgenden Berei-
chen: Umsetzung von Weiterbildungin der Einrichtung,
Umgang mit Weiterbildungsbarrieren, Transfer des
Gelerntenin denKita-Alltag, informelles Lernen, Bedeu-
tung von Weiterbildung fiir die Berufsgruppe sowie
Optimierungswiinsche fiir die berufliche Weiterbildung
fir die Berufsgruppe. Wahrend die letzten beiden The-
menkomplexe eine Metareflexion der Befragten tiber
das Arbeitsfeld erforderten, richteten sich die tibrigen
auf konkrete Arbeitsabldufe der Teilnehmenden. Kom-
biniert wurden themenzentrierte Aufforderungen zum
Erzdhlen mit Sondierungen, also mit Elementen des
problemzentrierten Interviews, zum Beispiel Nachfragen
und Aufforderungen zu detaillierteren Ausfithrungen
(Witzel Reiter 2012; Witzel 1982).

Die Gruppendiskussionen dauerten im Schnitt 65
Minuten, die Interviews durchschnittlich 30 Minuten.
Die Gesprédche wurden in der Kindertageseinrichtung
gefiihrt, aufgezeichnet??, vollsténdig transkribiert
(mittleres Transkriptionssystem nach Udo Kuckartz 2016)
und anonymisiert, zum Beispiel wurden die Namen der
Teilnehmenden, Stddte- oder Ortsnamen unkenntlich
gemacht.®

32 Vorab erfolgte eine Information Gber das Projekt und die Weiter-
verwendung der Daten.

33 Zudem wurde die Unterscheidung in Gruppendiskussionen oder
Interviews aufgehoben und die Abkiirzung ,,G* fiir Gesprach ver-
wendet. Die Nummerierung (1-4) erfolgte zufallig.
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Die Auswertung orientierte sich an der strukturierenden
Inhaltsanalyse nach Udo Kuckartz (2016). Die themati-
schen Hauptkategorien wurden in Anbindung an den
Leitfaden (z.B. ,Transfer des Gelernten®) gebildet, wobei
Offenheit beziiglich neuer Inhalte bestand (induktiv-
deduktive Kategorienbildung). In einem ersten Durch-
gang wurde das Material entsprechend codiert. In
einem erneuten Durchgang wurden Unterkategorien
herausgearbeitet, und anschlieBend wurde das gesamte
Material noch einmal codiert.*

Ausgewdhlte Ergebnisse

Die folgenden Abschnitte stellen die aus dem Material
identifizierten Schliisselstellen —auch unter Beriicksich-
tigung der Schwerpunkte aus den Experteninterviews
(siehe Kap. 5) sowie dem Workshop - zusammenfassend
dar. Dabeiwird auf die Organisation der Weiterbildungs-
teilnahmeinderKindertageseinrichtung, dieBedeutung
desinformellen Lernens, die Transferbedingungen sowie
die Bedeutung von Weiterbildung eingegangen.

7.1.1 Organisation der Weiterbildungsteilnahme:
vordergriindig eine Frage der Priorititensetzung
Die Diskussionen mit den Kita-Teams haben ergeben,
dass die Weiterbildungsteilnahme in der Regel nach
bestimmten Kriterien gezieltin (jahrlich stattfindenden)
Gesprdachenmitden Mitarbeitenden, in (wéchentlichen)
Teamsitzungen oder nach Bedarf geplant und beim
Tréger oder Vorgesetzten beantragt wird. Wichtig sind
dabei die inhaltliche Ausrichtung der ausgewahlten
Veranstaltungen und die Ubereinstimmung mit den
Zielen der Einrichtung (G1, G3, G4). AuBlerdem ist die
Teilnahme an bestimmten Veranstaltungen fir die
Einrichtungen verpflichtend, zum Beispiel an Kursen
zu ,Erster Hilfe“ (G2, G4). Daneben werden die Schwer-
punkte der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie
Unterstiitzungsbedarfe bertiicksichtigt. So kénnen sich
die Mitarbeitenden auch Veranstaltungen aussuchen,
diedem eigenen beruflichen Interesse entsprechen oder
dem ,privaten Vergniigen“(G2) dienen, wobei Letzteres
selbst finanziert werden muss:

(-..)undsoistesein bunter Straul$ und der wird gern gese-

henvon den Kollegen und haben so ihre eigenen Stecken-

34 Der Codierleitfaden wurde im Projektteam besprochen, im Lauf
der Codierung stichprobenartig auf Verstandlichkeit kontrolliert
und gegebenenfalls entsprechend angepasst. Das entspricht
dem konsensuellen Codieren nach Udo Kuckartz (2016).
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pferde. Die eine macht was mit der Sprache, die andere

istgeradewas schulvorbereitende Einrichtungen angeht

sehr interessiert und engagiert, und da guckt sich jeder

so in seinem Bereich in der Regel was aus (...) (G2, Z. 28).
Die Kita-Leitungskrafte halten Informationen iiber Wei-
terbildungsveranstaltungen des eigenen Trégers oder
externer Anbieterbereit. Hierbei treffen die Leitungskréfte
allerdings durchaus eine Vorauswahl, sodass sich die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, wenn sie nicht selbst
recherchieren, an dieser Auswahl orientieren (u.a. G2).

Die Teilnahme an Weiterbildung scheint auf den
ersten Blick klar organisiert und eine Frage der Priori-
tatensetzung zu sein, d.h., zuerst werden die Ziele der
Einrichtung und dann diejenigen der Mitarbeitenden
verfolgt. Hier zeigt sich aber auch, dass gerade im
Hinblick auf die Finanzierung die Einrichtungen von
dem Budget abhdngig sind, das der eigene Tréger zur
Verfiigung stellt. Die Tréger haben somit einen gro3en
Einfluss auf die Moglichkeit zur Weiterbildungsteil-
nahme und auch auf die Auswahl von Veranstaltungen.
Insbesondere wenn der Kita-Tréger selbst Weiterbildun-
gen anbietet, scheint die Auswahl von Veranstaltungen
eingeschrankt zu sein. Tragereigene Veranstaltungen
haben in erster Linie aus finanziellen Griitnden Vorrang.
Nurwenn Weiterbildungen zu speziellen Themen auf3er-
halb des tradgereigenen Angebots besuchtwerden sollen,
konnen externe bzw. freie Anbieter gesuchtwerden (G3,
G4). Zudem darf teilweise nur eine begrenzte Anzahl an
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an einer Veranstal-
tung zum selben Thema teilnehmen. Der Kita-Trdger
ibernimmt hier, neben den Leitungskréften, eine klare
Steuerungsfunktion.

7.1.2 Informelles Lernen: anregende Impulse
Lernen auBerhalb von organisierten Weiterbildungsan-
geboten erfolgt zum Beispiel durch das Lesen von Zeit-
schriften, Fachbiichern und -artikeln sowohl am Arbeits-
platzalsauchauBerhalb(G1, G2, G3, G4). Fachzeitschriften
werden inden Kindertageseinrichtungen zur Verfiigung
gestellt. Uberdies findet informelles Lernen auch im Rah-
menvon Hospitationen oder gegenseitigen Beobachtun-
gen der Kolleginnen und Kollegen statt (G2, G4).

Bei der Recherche nach bspw. naturwissenschaftli-
chen Experimenten oder Spielen, aber auch Fachtexten
wird die Nutzung von Internet und Computer wichtig,
was allerdings fast ,[a]usschlieBlich® (G3, Z. 155) auf3er-
halb der Arbeitszeit méglich ist. Damit ist auch ein ,,[w]
under Punkt® (G3, Z.149) angesprochen, ndmlich die in



dieser Hinsichtschlechten Rahmenbedingungen inden
Einrichtungen. Teilweise seien weder Computer noch
eine durchgehende Versorgung mit dem Internet vor-
handen, sodass auf private Ressourcen zuriickgegriffen
werden muss (auch G4).

AuBerdem orientiert sich die Recherche nach be-
stimmten Inhalten zunéchst an den Kosten (G1). Ein dif-
ferenzierter Blick auf Qualitédtskriterien auB3erhalb der
Passung zur eigenen Einrichtung unterbleibt eher. Dies
unterstreicht das folgende Zitat:

Tja, wiewdhltmandas ausne. Alsoich guck mir zum Beispiel

mehrere Seiten einfach an. Und gucke, was am ehesten even-

tuell aufunsere Kita zum Beispiel passen konnte (G1, Z. 229).
Das informelle Lernen kann fir die Kita-Fachkréfte eine
wichtige Option neben der organisierten Weiterbil-
dungsteilnahme sein. Informelle Lernméglichkeiten
werden bisher aber weniger zielgerichtet genutzt, son-
dern mehr als allgemeine Informationsquelle oder zur
Vorbereitung auf den Kita-Alltag.

7.1.3 Eine Frage der Vereinbarkeit: Kita-Alltag -
Weiterbildungsteilnahme - Transfer des Gelernten
Der Transfer des Gelernten in die Praxis des Kita-Alltags
wird als wichtig bewertet, um eine teamiibergreifende,
nachhaltige Umsetzung gewdhrleisten zu kénnen.
Gleichzeitig wird er aber als besonders herausfordernd
wahrgenommen. Die Leitungskrifte motivieren zwar
dazu, ,von dem dort Gehorten zu berichten® (G2, Z. 48),
oder die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erzdhlen
von sich aus bzw. versuchen das Gelernte in das eigene
Handeln zu tibertragen. Problematisch scheint aber vor
allem ,diese Weitergabe“ ins Team zu sein: ,Das gelingt
meist nich so gut.“ Zudem sind auch die zeitlichen
Ressourcen nicht vorhanden, um die Inhalte ,,qusfiihr-
lich zu besprechen und zu reflektieren“ und damit das
Wesentliche der Weiterbildung fiir die eigene Einrich-
tung herauszugreifen (Gl, Z. 38; G2). Diesem Problem
versuchendie Einrichtungen verstarkt mit Teamtagen zu
einem gemeinsam gewdhlten Thema oder mitInhouse-
Fortbildungen zu begegnen. Dies ,trdgt die meisten
Friichte, weil die ganzen Kolleginnen, also das ganze
Team eigentlich, involviertist, und jeder soden gleichen
Stand dann auch hat®, was nicht der Fall ist, wenn eine
Kollegin oder ein Kollege die Inhalte einer Veranstaltung
einfach nurriickmeldet (G4, Z. 20).

Eine weitere Schwierigkeit ist der Zeitmangel. Um
die Weiterbildungsteilnahme besser in den Kita-Alltag
integrieren zu kénnen, werden kurzfristige Veranstal-

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

tungen bzw. Tagesveranstaltungen bevorzugt, da sieam
~hédndelbarste[n]“ seien (G2, Z. 56).

Der Zeitmangel wird zudem eng mit dem Personal-
mangel in Verbindung gebracht und als wesentlicher
Grund angefiihrt, nicht an einer Weiterbildungsveran-
staltung teilnehmen zu kénnen:

(...) und in der Praxis ist es dann, dass durch Personal-

mangel dann schon durchaus auch mal eine Fortbildung

zuriickgepfiffen wird. Also, dass es dann friih heif3t: , Tut
mir leid, du musst in die Einrichtung und kannst nicht

auf deine Fortbildung*“ (G2, Z. 18).

Weiterbildung erscheint wie ein Urlaub und ist mit
schlechtermn Gewissen verbunden: ,das dann zu organi-
sieren, wenn man selber nicht hier ist, genauso wie bei
Urlaub® (G2, Z. 46; Gl). Die personellen Engpdsse bzw.
das Pflichtgefiihl gegeniiber den Kolleginnen und Kol-
legen, denen Mehrarbeit durch die Abwesenheit eines
Teammitglieds entsteht, erschweren die Teilnahme an
Weiterbildungsveranstaltungen.

Zusammenfassend lédsstsich festhalten, dass die Fach-
krafte Unterstiitzung beim Transfer der Inhalte sowie bei
der Organisation benotigen.

7.1.4 Weiterbildung als Weg aus einem Klischee?
Weiterbildung betrachten die Fachkréfte als Moglich-
keit, dauerhaft zur Weiterentwicklung des Arbeitsfeldes
beizutragen. Damit verbinden sie auch die Chance, die
gesellschaftliche Anerkennung des Berufes zu erhéhen
(G2, G4). Dahinter steht der Wunsch, dem Klischee der
»Spiel-und Basteltante“(G4,Z.106) oder ,Schaukeltante®
(G3, Z. 243) entgegenzuwirken und die Bedeutung des
Berufs hervorzuheben.

Doch gerade die Verwendung des Begriffs ,, Tante®
fihrt zu einer Abwertung der Tatigkeit auf zwei Ebe-
nen: Zum einen wird die Begrifflichkeit auf diese Weise
immer wieder reproduziert, und zum anderen bleibt
das weibliche Geschlecht dadurch dauerhaft mit dem
Beruf verkniipft (Schiitz 2017). Um die Anerkennung zu
steigern, miissten sich auch diese Verbindungen l6sen.

7.2 Standardisierte Befragung von Kita-
Fachkraften - empirisches Vorgehen und
Ergebnisse

Aufgrund der reprasentativ angelegten Stichprobe gibt

die quantitative standardisierte Befragung Hinweise auf
dasdeutschlandweite Weiterbildungsverhalten frithpé-
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dagogischer Fachkréfte. Die Erkenntnisse aus den Grup-
pendiskussionen und Interviews mit Leitungskraften flie-
Benindie Interpretation der Befragungsergebnisse ein.

Zum empirischen Vorgehen

Eine Besonderheitdieser Studie ist, dass die Kita-Leitung
einerseits und die pddagogischen Mitarbeitenden der-
selben Einrichtung andererseits je einen Fragebogen
bekommen haben. Dadurch liegt eine vergleichsweise
dhnliche Anzahl beantworteter Fragebdgen der beiden
Zielgruppen vor. Das tatsdchliche Zahlenverhéltnis der
Leitung zu ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
betrdgt ungefdhr eins zu neun (Autorengruppe Fach-
kraftebarometer 2017). Die Leitungskréfte sind in dieser
Erhebungbewusstiiberreprasentiert, umihre besondere
Rolle genauer in den Blick zu nehmen. Die Befragung
wurde bundesweitin Kindertageseinrichtungen (ausge-
nommenreine Horteinrichtungen) durchgefiihrt. Dazu
wurden die pddagogischen Fachkrafte auf postalischem
Weg schriftlich kontaktiert.

Fragebogen- und Itemkonstruktion
Die Fragebdgen wurden im Hinblick auf die zwei Ziel-
gruppen in zwei geringfiigig unterschiedlichen Ver-
sionen erstellt. Der Fragebogen fiir die Leitungskréfte
enthdlt drei zusétzliche Fragen, einzelne Items richten
sich nur an eine Zielgruppe oder sind in der Formulie-
rung fir die jeweilige Zielgruppe angepasst.
Konstruiert wurden die Fragen auf der Basis von Er-
kenntnissen empirischer Studien in den Bereichen Kin-
dertageseinrichtung und Weiterbildung (siehe Kap.2.1).®
Um die Verstandlichkeit der Fragebdgen zu optimie-
renund thematischrelevante Fragestellungen ergéanzen
zu koénnen, wurde ein kognitiver Pretest durchgefiihrt
(siehe Kap. 6.1): Im Juli und August 2016 fanden ins-
gesamt zehn kognitive Interviews mit Leitungen und
péddagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern von
Kindertageseinrichtungen statt.

Aufbau des Fragebogens

Die Gestaltung des Fragebogens weist zwei Besonderhei-

ten auf, die im Folgenden erldutert werden:

- ZentraleFilterfiihrung im Fragebogen: Abhéngig davon,
ob die befragte Person in den letzten zwo6lf Monaten

35 Insbesondere die Fragen zum informellen Lernen wurden weit-
gehend an den Adult Education Survey der TNS Infratest Sozial-
forschung (BMBF 2015) angelehnt.
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eine berufliche Weiterbildung besucht hat, wurden
unter Verwendung eines Filters unterschiedliche
Fragen gestellt. So wurden zum Beispiel Fragen zur
Nichtteilnahme nurvon denjenigen beantwortet, die
indenletzten zwo6lf Monaten an keiner Weiterbildung
teilgenommen hatten. Die tibrigen wurden stattdes-
senzuihrenbesuchten Weiterbildungen befragt. Die
Fragen bezogen sich grof3tenteils auf je eine konkret
ausgewadahlte Veranstaltung.

- Fokussierung aufeine konkrete Weiterbildung: Der Vor-
teil dabei ist, dass sich die Befragten an die zuletzt be-
suchte Veranstaltung tiblicherweise besser erinnern
als an andere weiter zuriickliegende. Die Bewertung
einer konkreten Veranstaltung ist tiberdies aussa-
gekréftiger als eine zusammengefasste Bewertung
verschiedener Veranstaltungen (Porst 2014).

Ausgewdhlt werden sollte eine Weiterbildung,
die noch nicht abgeschlossen war. Sofern keine sol-
che Weiterbildung besucht wurde, sollte die zuletzt
besuchte Veranstaltung herangezogen werden. Somit
beziehen sich die Ergebnisse gewollt tiberdurch-
schnittlich hdufigauf Weiterbildungen mit einer zeitli-
chenDauer, die iiber dem Durchschnittder besuchten
Weiterbildungen liegt. Diese ldngeren Veranstaltun-
gensind von besonderem Forschungsinteresse, da sie
bessere Bedingungen fiir den Transfer des Gelernten
bieten (siehe Kap. 2.1).

(Halb-)offene Fragen

Die geschlossenen Fragen wurden durch gezielte Fra-
gen, die eine freie Formulierung durch die Fachkréfte
ermoglichten, ergdnzt. Die Antworten der Fachkréafte
auf die halboffenen Fragen (z.B. ,,Weiteres, und zwar®)
oderdie offenen Fragen (z.B. ,Wasist/wardas Thema der
Veranstaltung?“) wurden codiert und angelehnt an die
strukturierende qualitative Inhaltsanalyse interpretiert
(Kuckartz 2016; Saldafa 2015). Das Programm MAXQDA
(Version12)diente dabeials Unterstiitzung. Exemplarisch
werden in der weiter unten folgenden Ergebnisdar-
stellung Beispiele aus den Antworten auf die offenen
Fragen herangezogen. Diese sind als ,,offen formulierte
Antworten der Fachkréftebefragung“ gekennzeichnet.

Stichprobe

Die Stichprobe der Leitungskréfte und padagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurde mittels der zu-
falligen Ziehung von Kindertageseinrichtungen (ohne
reine Horteinrichtungen) und damit reprasentativ ge-



wonnen. Die Erhebung fand von September bis Oktober
2016 statt. Als Grundgesamtheitdiente die Datenbank zu
AdressenallerKindertageseinrichtungen in Deutschland
im Jahr 2016 (57.912 Adressen) der Firma Mediadress.

Die Stichprobe wurde proportional geschichtet nach
der Anzahl der Einrichtungen in den Bundesldndern
gezogen. Nach Abzug der stichprobenneutralen Aus-
falle*¢ ergab sich eine Bruttostichprobe von 2.886 Kinder-
tageseinrichtungen. Pro Einrichtung wurden eine Lei-
tungskraftund eine zufélligausgewéahlte pddagogische
Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter um die Teilnahme an
der Befragung gebeten.*” Somit wurden pro Zielgruppe
je 2.886 Fragebogen und insgesamt 5.772 Fragebdgen
versendet, da wie bereits erwdhnt jede ausgewdhlte
Einrichtung zwei Fragebdgen erhielt.

Daunabhéngigvon der Groe der Einrichtungimmer
nur eine pddagogische Mitarbeiterin oder ein Mitarbei-
terbefragtwurde, hatten die Mitarbeitenden grof3er Ein-
richtungen eine geringere Chance, fiir die Teilnahme an
der Befragung ausgewdhltzu werden. Dies wurde durch
eine Gewichtung der Daten der pddagogischen Fach-
kréfte ausgeglichen.® Die Darstellung der Ergebnisse
ausder Fachkréftebefragung beziehtsich im Folgenden
stets auf die gewichteten Ergebnisse.

Ausschopfungsquote

Mit einer Riicklaufquote von 29,7% (n=857) haben die
Leitungen etwas héufiger geantwortet als die pddago-
gischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit einer
Quote von 25,2% (n=728). Diese Riicklaufquoten ent-
sprechen etwa der zu erwartenden Quote bei sozialen
Forschungsprojekten.? GréBtenteils nahmen beide
Zielgruppen (Leitung und pddagogische Mitarbeitende)
derselben Einrichtung an der Befragung teil oder keine
der angesprochenen Personen. Von insgesamt 694 Kin-
dertageseinrichtungen liegen sowohl die Fragebégen

36 Unzustellbare Fragebdgen wurden als Overcoverage gewertet.

37 Die Zufallsauswahl der padagogischen Mitarbeiterin bzw. des
padagogischen Mitarbeiters richtete sich danach, wer im Ver-
gleich zu den anderen Teammitgliedern als Nachste bzw. Nachs-
ter Geburtstag hatte.

38 Gewichtet wurde nach der Anzahl der padagogischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der Kita (Entry Weight) sowie nach
Geschlecht und der Wochenarbeitszeit.

39 Es wurde ein Erinnerungsschreiben verschickt, Incentives wur-
den nicht eingesetzt. Die Riicklaufquote in sozialen Forschungs-
projekten liegt ohne weitere MaRnahmen meist unter20 % (Diek-
mann 2007).

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

der Leitungen als auch die der pddagogischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter vor. Fiir 95% der Frageb6-
gen der Mitarbeitenden ist auch der Fragebogen ihrer
Leitung vorhanden. Fir 81%der Fragebdgen der Leitung
liegt auch der Fragebogen der padagogischen Mitar-
beitenden vor.

Merkmale der Stichprobe im Vergleich zur
Grundgesamtheit

Stellvertretend fiir die Grundgesamtheit der Leitungs-
krédfte sowie paddagogischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter von Kindertageseinrichtungen wurden die
Daten der Statistiken der Kinder- und Jugendhilfe (Voll-
erhebung) verwendet (Statistisches Bundesamt 2016)
und tiberwiegend die Berechnungen und die Datenauf-
bereitung des Fachkrdftebarometers Friihe Bildung 2017
genutzt (Autorengruppe Fachkriftebarometer 2017).
Der Vergleich der Merkmale, welche die Statistik der
Kinder- und Jugendhilfe (KJH) erfasst, mit den Merkma-
len der Stichprobe diente dazu, Ubereinstimmungen
und Verzerrungen anndhernd aufzuzeigen. Ein exakter
Vergleichistnurbegrenztmoglich, dadie Merkmalezum
Teil unterschiedlich erfasst wurden.*

Die Verteilung der Kindertageseinrichtungen aufdie
einzelnen Bundesldnder in der Stichprobe entspricht
etwa der Verteilung in der KJH-Statistik. Die grof3te
Differenz zeigt sich fiir die Linder Baden-Wiirttemberg
und Bayern: Bayernistin der Stichprobe mit4 % Differenz
geringfiigigiiberreprasentiertund Baden-Wiirttemberg
mit 5% Differenz geringfiigig unterreprasentiert. Auch
die Verteilung der Trédger* weist geringe Differenzen
auf. Die gro3te Abweichung ist beim Deutschen Cari-
tasverband und sonstigen katholischen Trdagern zu
verzeichnen, die in der Stichprobe um sechs Prozent-
punkte hdufiger als in der KJH-Statistik vertreten sind
(Statistisches Bundesamt 2016).

40 An dieser Stelle wird auf zwei wesentliche Unterschiede verwie-
sen. Erstens: Im Gegensatz zur WiFF-Fachkraftebefragung 2016
werden in der KIH-Statistik auf der Ebene der Personen diejeni-
gen Leitungen, die nicht freigestellt sind, nicht als Leitungen
erfasst. Zweitens: Die WiFF-Fachkréaftebefragung 2016 schlief8t
reine Horteinrichtungen aus. Die Daten der KJH-Statistik bezie-
hen sich zum Teil undifferenziert auf reine Horteinrichtungen
und Kindertageseinrichtungen mit Vorschulkindern.

4

jury

Da sich dieser Vergleich auf Kindertageseinrichtungen bezieht,
wurden ausschlieBlich die Leitungserbnisse der Studie betrachtet.

42 Da sich dieser Vergleich auf Kindertageseinrichtungen bezieht,
wurden ausschlieBlich die Leitungserbnisse der Studie betrachtet.
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Wie aufgrund des Gewichtungsverfahrens zu erwarten
war, zeigen sich bei den padagogischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern hinsichtlich ihrer Zugehorigkeit
zu unterschiedlich groen Kita-Teams im Vergleich zur
KJH-Statistik keine relevanten Unterschiede: Die Fach-
krafte der Stichprobe, die in kleinen Teams (bis sieben
Beschéftigte) und mittleren Teams (8-14 Beschiftigte)
arbeiten, sind etwas hdufiger vertreten alsin der Grund-
gesamtheit (kleine Teams: 1% Differenz; mittlere Teams:
6% Differenz). Mitarbeitende groBer Teams (mehr als
14 Beschéftigte) sind mit 7% Differenz etwas seltener
vertreten als in der Grundgesamtheit (Autorengruppe
Fachkraftebarometer 2017, eigene Berechnungen).
AuchdieZugehorigkeitderLeitungenzuunterschied-
lichgroBenKita-Teams* und weitere personenbezogene
und berufliche Merkmale aller Befragten entsprechen,
mit Ausnahme des hoheren Anteils an Leitungen in
Vollzeit, in etwa der Verteilung der Grundgesamtheit. So
liegen die Unterschiede zwischen der KJH-Statistik und
der Stichprobe der befragten Leitungen und pddagogi-
schen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch im Hin-
blick auf die Altersgruppen, die geschlechtsspezifische
Verteilung, die Anteile befristeter Beschaftigter und
der Fachkréfte mit einschléigigem Hochschulabschluss
jeweils unter einer Differenz von fiinf Prozentpunkten
(Autorengruppe Fachkréftebarometer 2017).4
Leitungskrafte in Vollzeit (38,5 Stunden und mehr)
sind in der Stichprobe im Vergleich zur KJH-Statistik mit
einer Differenz von 21 Prozentpunkten deutlich hdufiger
vertreten (Statistisches Bundesamt 2016). Dies kénnte
ein Hinweis darauf sein, dass Zeitmangel Teilzeitkrafte
starker einschrankt, an der Befragung teilzunehmen.

Ausgewdhlte Ergebnisse

Im Folgenden werden zentrale Ergebnisse der standar-
disierten Befragung dargestelltund an einzelnen Stellen
durch Erkenntnisse aus den Gruppendiskussionen bzw.
Interviews (siehe Kap. 7.1) ergédnzt. Das Erhebungsde-
sign der Studie ist wie bereits erldutert so angelegt,

43 Leitungen sind in Teams von 8-14 Beschdftigten (3% Differenz)
und groBeren Teams (5% Differenz) seltener und in Teams bis inkl.
7 Beschaftigten (9% Differenz) haufiger im Vergleich zur KIH-Sta-
tistik vertreten.

44 \Weitere berufliche Abschlisse lassen keinen unmittelbaren Ver-
gleich zu, da die Fragestellung der Fachkréftebefragung Mehr-
fachnennung erlaubte, wohingegen die KJH-Statistik nur die
héchsten Abschliisse erfasste.

58

dass Leitungskréfte, anders als in der Grundgesamtheit,
ahnlich oft wie pddagogische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitervertreten sind. Aus diesem Grund erfolgtdie
Ergebnisdarstellung differenziert nach Leitungskraften
und pddagogischen Mitarbeitenden und hebt damitdie
Ergebnisse der Leitungen bewusst hervor.

7.2.1 Merkmale der Fachkrafte und der Kitas
Das durchschnittliche Alter der befragten Leitungs-
krafte liegt bei 49 Jahren (N;**=840), wahrend das der
insgesamt jiingeren pddagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter 40 Jahre (N,,* =715) betrdgt. Beide
Zielgruppensind tiberwiegend weiblich (L: 97%, N, =842;
pM: 96%, N,,=721)und haben zu iiber 90 % keinen Migra-
tionshintergrund® (L: 96 %, N,=835; pM: 93%, N ,,,=709).

Der hdufigste berufliche Ausbildungsabschluss
(Mehrfachnennungen moglich) der Befragten ist der
zur Erzieherin bzw. zum Erzieher (L: 88 %, N, =849; pM:
83%,N,,=726). Weitere Abschliisse der Fachschulen zur
Heilpddagogin bzw. zum Heilpddagogen und zur Heil-
erziehungspflegerin bzw. zum Heilerziehungspfleger
kommen dagegen insgesamt in beiden Zielgruppen
deutlich seltener vor (L: 1%, N, =849; pM: 2%, N,,=726).
Unterschiede zwischen den befragten Leitungen und
pédagogischen Mitarbeitenden zeigen sich bei den
Haufigkeiten der Berufsfachschulabschliisse und der
Fachhochschul- oder Hochschulabschliisse: Berufs-
fachschulabschlisse zur Kinderpflegerin bzw. zum Kin-
derpfleger (L: 6%, N, =849; pM: 14%, N,,,=726) und zur
Sozialassistentin bzw. zum -assistenten oder zur Sozial-
betreuerin bzw. zum Sozialbetreuer (L: 2%, N, =849;
pM: 6%, N,,=726) sind unter den pddagogischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern hdufiger vertreten,
wéahrend die Leitungen 6fter ein Fachhochschul- oder
Hochschulstudium (L: 20%, N;=849; pM: 9%, N,,=716)
absolviert haben .

Je die Hélfte beider Zielgruppen wére aufgrund einer
(Fach-)Hochschulreife fiir ein Studium qualifiziert (L:
55%, N,=840; pM: 47%, N,,,=716). Knapp je die andere

45 N,=Insgesamt gultige Fallzahl der Leitungen.

46 N,y=Insgesamt giiltige (ungewichtete) Fallzahl der padagogi-
schen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

47 Ein fehlender Migrationshintergrund wurde aus den Items ,ein-
sprachig deutsch aufgewachsen* und ,ausschlieRlich deutsche
Staatsbirgerschaft” operationalisiert.

48 Zudem ist eine Leitungskraft promoviert.



Hélfte hat die Mittlere Reife oder einen vergleichbaren
Abschluss (L: 44%, N, =840; pM: 50%, N,,="716). Ver-
gleichsweise selten ist der Hauptschulabschluss oder
einvergleichbarer Abschluss bei den Befragten (L: 0,6 %,
N,=857; pM: 3%, N,,=728).

DieLeitungen arbeiten im Durchschnittseit15Jahren
(N,=818) in ihrer aktuellen Kindertageseinrichtung
und seit 25 Jahren (N;=841) insgesamt im Arbeitsfeld.
Die padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
weisen geringere Berufserfahrung in ihrer aktuellen
Einrichtung (durchschnittlich 10 Jahre; N,,,=692) und
insgesamt im Arbeitsfeld (durchschnittlich 16 Jahre;
N,y=706)aufals die Leitungen. Beide Zielgruppen wech-
seln die Arbeitsstelle also eher selten.

Die Leitungen arbeiten hdufiger als die pddagogi-
schen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (L: 64 %, N, =847;
pM: 38%, N,,=722) in Vollzeit (d.h. 38,5 Stunden und
mehr pro Woche); 49%der Leitungen sind stundenweise,
29% vollstandig und 22 % gar nicht vom Gruppendienst
freigestellt (N, =847).

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

7.2.2 Weiterbildungsaktivitdten
Der GroBteil der befragten Leitungen und paddagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (L: 86%, N;=838; pM:
85%, N,y=709) hat in den letzten zwolf Monaten an min-
destens einer berufsbezogenen Weiterbildung teilgenom-
men. Damitistdie Weiterbildungsbeteiligung der frithpa-
dagogischen Fachkréfte hoher als die durchschnittliche
Beteiligung in Deutschland (siehe Kap. 2). Allerdings ist
einschrénkend festzuhalten, dass die frithpddagogischen
Fachkréfte vorwiegend eintdgige und kurzzeitige (zwei- bis
dreitdgige) Weiterbildungen besuchen (vgl. Abb. 19), die
im Vergleich zu langeren Veranstaltungen eine geringere
nachhaltige Wirkung auf die Arbeitin der Kindertagesein-
richtung haben (Friederich 2017; Faulstich/Zeuner 2010).
Eine frithere Befragung von frithpadagogischen Fach-
kréften durch die WiFF im Jahr 2010 ergab ebenfalls, dass
die Weiterbildungsbeteiligung weit tiber dem Durch-
schnittin Deutschland lag; auch damalshaben die frithpa-
dagogischen Fachkrifte vor allem kurze Veranstaltungen
besucht (Beher/Walter 2010).%

Abb. 19: Teilnahme an berufsbezogenen Weiterbildungen nach der Dauer (in %)

maximal eintagige Veranstaltung
(N=719; N, =594)

kurzzeitige Veranstaltung(en)
2oder3Tage (N =718;N_,=596)

langerfristige Veranstaltung(en) 7
4bis7Tage (N=720; N =596) 14
langfristige Veranstaltung(en) n
8Tage und mehr (N,=720; N, =595) n

!

45
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pad. Mitarbeiter/in

Leitung

Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zw6lf Monaten mindestens an einer Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Wie oft haben Sie in den letzten zwolf Monaten an folgenden berufsbezogenen Fort- oder Weiterbildungsveranstaltungen*
teilgenommen (inklusive andauernder Veranstaltungen)? (Mehrfachnennungen moglich)

Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2016

49 Die von der WiFF im Jahr 2010 erhobenen Daten frihpadagogi-
scher Fachkrafte zeigen eine Weiterbildungsteilnahme von 96 %
auf (Beher/Walter 2012). Da dieser (2010) und der aktuellen Stu-
die (2016) jedoch eine unterschiedliche Begriffsbestimmung von
Weiterbildungen zugrunde liegt, kénnen die Ergebnisse nicht
direkt miteinander verglichen werden.

50 Um unterschiedlichen Verstandnissen des Begriffs Weiterbildung
vorzubeugen, wurde im Fragebogen erstens erklart, welches Ver-
standnis diesem zugrunde liegt, und zweitens stets das Begriffs-
paar ,Fort- oder Weiterbildungen“ gemeinsam verwendet. Was
unter Weiterbildung verstanden werden sollte, wurde im Frage-
bogen definiert.
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Die Befragungsergebnisse zeigen, dass die Weiterbil-
dungsbeteiligung in den letzten zwolf Monaten weitge-
hend unabhéngig ist von der beruflichen Situation, den
personlichen Merkmalen der Fachkréfte sowie den Rah-
mendatenderKindertageseinrichtung,indersie tatigsind:
- Weiterbildungsteilnahme und berufliche Situation:

* Diejenigen Fachkrifte, die in ihrer aktuellen Ein-
richtung zum Zeitpunkt der Befragung héchstens
ein Jahr gearbeitet haben, nehmen etwas seltener
an Weiterbildungen teil (L: 77%; pM: 74 %) als bereits
langer Beschéftigte (L: 87%; pM: 87%).5

* Vollzeitkrafte mit38,5 Wochenstunden oder mehr
nehmen ebenfalls etwas hdufiger (L: 88 %; pM: 87%)
an Weiterbildungen teil als Fachkréfte mit einer
geringen Wochenstundenzahl (L: 83%; pM: 84 %).52

 DieBefristung (pM: 86 %) oder Entfristung (pM: 85%)
des Beschaftigungsverhéltnisses zeigt bei den pad-
agogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern na-
hezu keinen Einfluss auf die Teilnahmehé&ufigkeit.>
Die Quote der Weiterbildungsbeteiligungistbeibe-
fristet beschéftigten Leitungskraften aufgrund der
geringen Fallzahl (28 giiltige N) nichtaussagekraftig.

- Weiterbildungsteilnahme und personliche Merk-
male:

* Leitungskréfte im Alter zwischen 45 und 54 Jahren
nehmen etwas hdufiger an Weiterbildungen teil als
jingere oder dltere. Pddagogische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter weisen ebenfallsin dieser Altersgrup-
pe, aber auch in der Gruppe der 55- bis 65-Jdhrigen
und der 18- bis 24-Jdhrigen eine hohere Weiterbil-
dungsbeteiligung als die 25- bis 44-Jdhrigen auf.>*

* DieTeilnahmequote nach Geschlechtist wegen der
geringen Fallzahl ménnlicher Fachkrafte (N;=25;
N,=20)in beiden Zielgruppen nicht aussagekraf-
tig.®

51 Keine signifikanten Unterschiede fir a=5% in beiden Zielgrup-
pen (N,=800; N,,,=674).

52 L: signifikante Unterschiede fir a=5%; pM: keine signifikanten
Unterschiede fira=5% (N,=829; N,,=705).
53 Keine signifikanten Unterschiede fira=5% (N,,=703).

54 Teilnahmequoten: 18-24 Jahre: L: keine Aussage, da nur drei
Personen, pM: 88%; 25-34 Jahre: L: 84%, pM: 81%; 35-44 Jahre:
L: 84%, pM: 83%; 45-54 Jahre: L: 90%, pM: 89%; 55-65 Jahre: L:
84 %, pM: 88%. Keine signifikanten Unterschiede fira=5%in bei-
den Zielgruppen (N, =823; N,,,=699).

55 Teilnahmequote mannlicher Fachkrafte: L: 75%; pM: 95% (N, = 825;
Now=703).

60

* Fachkréfte miteinemRealschulabschluss (inklusive
vergleichbarem Abschluss und 10. Klasse der Poly-
technischen Oberschule der DDR (POS) nehmen
etwa dhnlich oft an Weiterbildungen teil (L: 83%;
pM: 88 %) wie Fachkréafte mit einer Fachhochschul-
reife oder Abitur (L: 88 %; pM: 82%).5°

* Die Teilnahmequote nach beruflichem Abschluss
zeigt kaum Unterschiede. Die Teilnahmequote der
padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
die héchstens einen Berufsfachschulabschluss®’
haben (Kinderpfleger/in, Sozialassistent/in, Sozial-
betreuer/in), liegt bei 81%. Auch frithpaddagogische
Fachkréfte mit einem Fachschulabschluss (Erzie-
her/in, Heilpddagoge/-in, Heilerziehungspfleger/in;
L: 85%; pM: 86 %) nahmen dhnlich oft wie Fachkrafte
mit einem Fach- oder Hochschulstudium (inkl. Pro-
motion; L: 88%; pM: 83%) an Weiterbildungen teil.>®

- Weiterbildungsteilnahme und Rahmendaten der

Kindertageseinrichtung:

* Fachkréfte aus Einrichtungen in Westdeutschland
(ohne Berlin) nehmen dhnlich oft (L: 86 %; pM: 84 %)
wie Fachkrifte ostdeutscher (mit Berlin) Einrich-
tungen (L: 88%; pM: 88 %) an Weiterbildungen teil.>

* Auchzwischen den jeweiligen Kita-Trdgern lassen
sich keine relevanten Unterschiede erkennen.®°

* Ein zwar geringer, aber signifikanter Zusammen-
hang (a=3,5%) zeigt sich zwischen der TeamgroBe
der Einrichtungen und der Weiterbildungsbe-

56 Keine signifikanten Unterschiede fir a=5% in beiden Zielgrup-
pen (N, =823; N,,=698).

57 Lediglich zwei Leitungskrafte haben ausschlieBlich einen Berufs-
fachschulabschluss.

58 Keine signifikanten Unterschiede fiir a=5% in beiden Zielgrup-
pen (N, =826; N,,=701).

59 Keine signifikanten Unterschiede fiir a=5% in beiden Zielgrup-
pen (N, =837;N,,=709).

60 Teilnahmequoten: 6ffentlicher Trager (Land, Bezirk, Kommune):
L: 86%, pM: 81%; Deutscher Caritasverband oder ein sonstiger
katholischer Trager: L: 87%, pM: 88 %; Diakonisches Werk oder ein
sonstiger der Evangelischen Kirche Deutschland angeschlosse-
ner Trager: L: 86%, pM: 82%; Mitglied oder assoziiertes Mitglied
in einem Verband der freien Wohlfahrtspflege (Deutscher Pari-
tatischer Wohlfahrtsverband, Deutsches Rotes Kreuz, Arbeiter-
wobhlfahrt, Zentralwohlfahrtsstelle der Juden): L: 81%, pM: 93%;
gemeinnitziger Einrichtungstrdger, aber keine Untergliede-
rung eines Wohlfahrtsverbands und kein Mitglied in einem Wohl-
fahrtsverband: L: 89%, pM: 90%; privat-nichtgemeinniitziger
Trager (privat-gewerblicher Trager, Wirtschaftsbetrieb, Unter-
nehmen): L: 100%, pM: 71%. Keine signifikanten Unterschiede fir
a=5%in beiden Zielgruppen (N,=833; N,,=693).



teiligung der Leitungskréfte: Leitungen grofer
Einrichtungen mit15 bis 50 Beschéftigten im pédda-
gogischen Bereich nehmen etwashdufiger an Wei-
terbildungen teil (90 %) als Leitungen von kleineren
Einrichtungen miteinembis14 Beschéftigten (85 %).
Dieser Unterschied tritt bei den pddagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nicht auf.®

7.2.3 Zugange zu Weiterbildungen und deren
Planung

Der GroBteil der befragten Leitungskréfte sowie der pad-
agogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gibt an,
genug Informationen tiber berufsbezogene Weiterbil-
dungen zu erhalten (L: 97%,N,=837; pM: 92%, N ,,=714).

Der eigene Trager der Kindertageseinrichtung stellt
meist aktiv ein eigenes Weiterbildungsangebot bereit.
Kita-Leitungen erhalten (z.B. per Post oder Email)
neben den Angeboten externer Trager (97%, N,=836)
auch zu 80% (N, =827) Angebote des eigenen Tragers.
Daneben ist die eigene Suche nach Angeboten unter
den Fachkraften weit verbreitet. Diese richtet sich auch
hier an externe Weiterbildungstréager (L: 81%, N,=807;
pM: 74%, N,,,=659) und zudem bei tiber der Hélfte der
Befragten an den eigenen Tréger (L: 63%, N,=777; pM:
61%, N,y=645).

Die Weiterbildungsplanung fiir das Team und die
Einrichtung mitHinblick auf deren Schwerpunktsetzung
ist im Rahmen der Personalentwicklung eine zentrale
Aufgabe der Leitungskréfte (Strehmel/Ulber 2014). Wenn
zum Beispiel eine besuchte Weiterbildung mit dem
Jahresthema der Einrichtung zusammenpasst, bedeutet
das, dass die gelernten Inhalte im Kita-Alltag umgesetzt
werden konnen und sollen (vgl. offen formulierte Ant-
worten der Fachkréftebefragung).Inrund jeder finften
Einrichtung (L: 18 %, N,=817; pM: 23%, N,,,=663) findet
jedochkeine Weiterbildungsplanung fiir die Einrichtung
und ihre Schwerpunktsetzung statt.

Bei der Planung von Weiterbildungen sollten jedoch
nicht nur die Bedarfe der Kindertageseinrichtung eine
Rolle spielen, sondern auch die individuellen Wiinsche
der Teammitglieder bericksichtigt werden. Fir 72%
(N,u=658) der befragten pddagogischen Mitarbeiterin-

61 Teilnahmequoten: kleine Teams mit 1-7 Beschéftigten (L: 84%,
pM: 82%), mittlere Teams mit 8-14 Beschaftigten (L: 85%, pM:
87%), grolRe Teams mit 15-50 Beschéftigten (L: 90%, pM: 84%).
L: signifikante Unterschiede fir a=5%; pM: keine signifikanten
Unterschiede fira=5% (N,=833; N,,=670).

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

nen und Mitarbeiter ist dies der Fall, und 62% (N ,,,=691)
werden mindestens einmal im Monat von ihrer Leitung
uber berufsbezogene Weiterbildungsangebote infor-
miert (siehe Kap. 7.1).

7.2.4 Motive und Hindernisse fiir die Weiter-
bildungsteilnahme

Unabhdngig davon, ob die Fachkréfte in den letzten
zwOlf Monaten eine berufsbezogene Weiterbildung
besucht haben oder nicht, sind nahezu alle Befragten
(L:100%, N;=852; pM: 99%, N,,,=717) der Meinung, dass
fraihpadagogische Fachkrafte regelméaBig solche Weiter-
bildungen besuchen sollten. Damit kommtin dieser Hal-
tung auch ihr Berufsethos zum Ausdruck (siehe Kap. 1).
Von denjenigen Fachkréften, die im definierten Zeit-
raum keine Weiterbildung besuchten, haben je 67% der
Leitungskrafte und der pddagogischen Mitarbeitenden
uber die Teilnahme an einer speziellen Weiterbildung
nachgedacht (N;=115; N,=104).

Griinde fiir die Fachkrdfte, nicht an Weiterbildungen
teilzunehmen
Abbildung 20 stellt die Griinde dar, warum die Befragten
in den letzten zwolf Monaten an keiner berufsbezoge-
nen Weiterbildung teilgenommen haben. Mangelndes
Interesse oder fehlender beruflicher oder personlicher
Nutzen spielen dabei kaum eine Rolle. Aufféllig hédufig
nennen sowohl Leitungskréfte als auch pddagogische
Mitarbeitende fehlende passende Angebote als Grund.
Personalmangelinden Einrichtungen hindertLeitungen
fast doppelt so hdufig wie pddagogische Mitarbeitende
ander Teilnahme an einer Weiterbildungsveranstaltung.
Fehlende finanzielle und berufliche Vorteile sind
héufiger fiir Leitungen, weniger aber fiir pddagogische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein Grund, nicht an
Weiterbildungen teilzunehmen. Dagegen hindern die
Kosten der Veranstaltung prozentual fast doppelt so
viele paddagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
als Leitungen an einer Teilnahme (zur Selbstbeteiligung
an den Kosten siehe Kap. 7.2.5).
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Abb. 20: Griinde fiir die Fachkrafte, nicht an berufsbezogenen Weiterbildungen

teilzunehmen (zutreffend in %)

Ich habe keine passenden Angebote gefunden.
(N,=98;N_,=91)

Ich kann oder will die Kosten fiir die Veranstaltung
nichtaufbringen. (N=94; N =85)

Eine Teilnahme hatte mir nicht erméglicht, mehr Geld
zuverdienen. (N=92; N, =84)

Meine favorisierte Veranstaltung war ausgebucht.
(N,=98; N, =88)

Ich arbeite in meiner aktuellen Funktionin dieser Kita erst
seit Kurzem. (N =95; N, =88)

Ich lerne am liebsten eigenstandig (z.B. per Internet,
Fachzeitschriften etc.). (N =95; N =87)

In unserer Kita gibt es zu wenig Personal, daher konnte |
ich nicht fehlen. (N, =104; N ,,=87)
Ich konnte den Besuch der Veranstaltung nicht mit meinen |
privaten Aufgaben vereinbaren (z.B. die Betreuung von
Kindern, Pflege von Angehdrigen, Hobbys etc.). (N =97; N, =89) |

Ich méchte keine Priifung ablegen. (N, =93; NPM:85)

Der Veranstaltungsort ware schwer erreichbar gewesen.
(N,=95;N,,,=85)

Das Veranstaltungsangebot ist zu unibersichtlich.
(N,=93;N,,,=85) 10

Ich wollte meine Freizeit dafiir nicht aufwenden. 14
(giiltig N=93; N, =85) 13
Ich will oder kann aus gesundheitlichen Grinden nicht 10
daran teilnehmen. (N =95;N_, =88) 3
Derorganisatorische Aufwand ist mir zu groR. (N =94; N, =85) 2
Eine Teilnahme hatte mir keine beruflichen Vorteile 9
gebracht. (N =94;N_,=83)

Ich war mir unsicher, ob meine Vorkenntnisse fiir die 9
Teilnahme ausreichen. (N, =91; N =86) 2

Fort- oder Weiterbildungen erinnern mich an 9
unangenehme Schulerfahrungen. (N =93; N  =85) 1

Ich plane, in nachster Zeit mit meiner derzeitigen 7

Tatigkeit aufzuhéren. (N=99; N =87) 15

Ich sehe keinen personlichen Nutzen. (N, =94; N, =86) 6
Ich habe keine Freistellung vom Arbeitgeber erhalten. 5
(N=95;N,,=83) 14
Ich habe kein Interesse an Fort- oder Weiterbildungen. 5
(N=93;N ,=87) 4
Ich sehe keinen Nutzen fiir die Arbeit in der Kita. 3
(N=93;N ,=87) 5

7 |
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Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zw6lf Monaten an keiner Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Es gibt verschiede Griinde, nicht an berufsbezogenen Weiterbildungen teilzunehmen. Wie zutreffend waren fiir Sie die nach-
folgenden Griinde, in den letzten zwolf Monaten an keiner berufsbezogenen Fort- oder Weiterbildungsveranstaltung teilzunehmen?
(Skala: ,sehr zutreffend®; ,,eher zutreffed®; ,eher nicht zutreffend®; , gar nicht zutreffend*; kategorisierte Ergebnisdarstellung in

Lzutreffend“ und ,,unzutreffend*)

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016

Motive und Griinde fiir die Teilnahme
Die Ergebnisse hierzu (vgl. Abb. 21) beziehen sich auf eine
je konkret ausgewdhlte Weiterbildungsveranstaltung
derjenigen Fachkrafte, diein denletzten zwo6lf Monaten
an mindestens einer berufsbezogenen Weiterbildung
teilgenommen haben.

Ausschlaggebend fiir die Teilnahme sind bei den
meisten Leitungen und padagogischen Mitarbeitenden
dieInhalte der Veranstaltung und die Anwendungsmog-
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lichkeit (Interesse fiir das Thema, der Wunsch, Neues
zu lernen, praktische Tipps zu erhalten, theoretische
Hintergriinde zu vertiefen) sowie die Gelegenheit zum
Austausch mit anderen Fachkréften.

Fachkréafte werden auch durch ihr Umfeld zur Teil-
nahme angeregt, zum Beispiel durch Vorschldge von
Kolleginnen bzw. Kollegen, der Leitung und des Kita-
Trdgers oder durch eine Verpflichtung zur Teilnahme.
Am meisten Gewicht haben dabei Vorschldge von Lei-



tungskréften. Dies verdeutlicht deren Einfluss auf die
Weiterbildungsteilnahme ihrer Teammitglieder.
Arbeitsmarktbezogene Griinde (z.B. beruflicher Auf-
stieg, hoheres Einkommen, neuer Arbeitsplatz, Erwerb
eines beruflichen Abschlusses) sind wenig relevant, da
Weiterbildungen nurin geringem Ma@ neue berufliche
Perspektiven erdffnen. Knapp die Hélfte aller Befragten

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

(L:40%,N,=823; pM:48%,N,,,=689) erwartetvom Besuch
von Weiterbildungsveranstaltungen keine Verbesserung
der Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Die Erwartungen
der Fachkréfte an die Weiterbildung scheinen realistisch
zu sein, da sie sich im Nachhinein fiir den GroSteil der
Befragten (L: 94%, N,=703; pM: 93%, N,,,=594) erfiillt
haben.

Abb. 21: Motive und Griinde fiir die Teilnahme an den zuletzt oder derzeit besuchten
berufsbezogenen Weiterbildungen (zutreffend in %)

Ichinteressierte mich fiir das Thema. (N =679; N  =576)

Ich wollte etwas Neues lernen. (N, =659; N  =566)

Ich wollte Handwerkszeug fiir die praktische Arbeit im
Kita-Alltag erhalten. (N, =677; N  =568)

Ich wollte die theoretischen Hintergriinde zu meinem
padagogischen Handeln vertiefen. (N, =659; NPM:559)

Ich wollte mich mit anderen austauschen. (N, =665; N =561)

Ich hatte einen konkreten Anlass im beruflichen Umfeld
derKita. (N,=658; N, =553)

Ich wollte beraten werden. (N =653; N  =551)
Es hat sich eine gute Gelegenheit ergeben, diese

Veranstaltung zu besuchen. (N =629; N =534)
Pl

Meine Leitung hat mir den Besuch der Veranstaltung
vorgeschlagen. (N, =540)

Ich wollte Giber mich und meine Arbeit nachdenken.
(N,=636; NPM:534)

Ich wollte dadurch meine Chancen verbessern, neue
berufliche Aufgaben zu ibernehmen. (N, =642; N, =550)

Ich wollte eine Bescheinigung meiner erworbenen
Fahigkeiten und Kenntnisse erhalten. (N, =628; N, =537)

Die Teilnahme war fir mich verpflichtend. (N, =640; N =545)

Ich wollte andere kennenlernen. (N,=631; N, =540)

Ich wollte dadurch meine Chancen verbessern, meinen 25

Arbeitsplatz zu sichern. (N, =625; N, =534) 18

Ich habe mir mehr Motivation fiir meine Arbeit gewiinscht.
(N,=632;N,,;=533)

Mein Trager hat mir den Besuch der Veranstaltung
vorgeschlagen. (N, =638; N, =523)

Ich wollte dadurch meine Chancen verbessern, beruflich
aufzusteigen. (N =624; N =533)

23
20

19

Ich wollte raus aus dem beruflichen Alltag. (N, =635; N  =538) 21

Eine Kollegin oder ein Kollege hat mir den Besuch der
Veranstaltung vorgeschlagen. (N =622; N  =524)

Ich wollte einen beruflichen Abschluss erwerben.
(N,=618; N, =532)

Ich wollte dadurch meine Chancen verbessern, mehr
Geld zu verdienen. (N,=624; N  =531)

Ich wollte dadurch meine Chancen verbessern, einen 7
neuen Arbeitsplatz zu finden. (N, =620; N  =532) 4
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Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zwdlf Monaten mindestens an einer Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Bitte denken Sie wieder an Ihre zuletzt oder derzeit besuchte berufsbezogene Weiterbildung, die Sie innerhalb der
letzten zwolf Monate besucht haben. Wie zutreffend waren fiir Sie folgende Griinde, an dieser Veranstaltung teilzunehmen?
(Skala: ,sehr zutreffend®; ,,eher zutreffend*; ,eher nicht zutreffend“; ,,gar nicht zutreffend*; kategorisierte Ergebnisdarstellung in

wzutreffend” und ,,unzutreffend®)

Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2016
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7.2.5 Eckdaten zu den besuchten Weiterbildungen
Die Veranstaltungen zeichnen sich durch unterschiedli-
che Abschliisse, Anbieter, Formate, Themen und Dauer
sowie zeitliche oder finanzielle Investitionen der Teilneh-
menden aus. Die Ergebnisse hierzu beziehen sich wie in
Kapitel 7.2.4 auf eine konkrete Weiterbildung, welche die
Fachkréfte zur Zeit der Befragung noch besuchten oder
an der sie zuletzt teilgenommen haben. Etwas weniger
als ein Drittel der Fachkrafte (L: 29%, N, =714; pM: 27%,
N,»=592) besuchte zum Zeitpunkt der Befragung eine
Veranstaltung, die noch andauerte.

Abschliisse der Weiterbildungen

Die schriftlichen Bestdtigungen fiir den Besuch der Wei-
terbildungsveranstaltungen eignen sich selten fiir die
Verwendung in der weiteren beruflichen Laufbahn oder
fiir die Anrechnung in weiterfithrenden Ausbildungen.
Allerdings hat die Befragung zu den Motiven fur die
Weiterbildungsteilnahme gezeigt, dass die Fachkrafte
relativ selten eine Weiterbildung besuchen, um einen
beruflichen Abschluss zu erwerben (L: 10%, N, =618; pM:
14%, N,,,=532).

Zertifikate mit der Vergabe von Credit Points, die
potenziell fiir ein Studium angerechnet werden kénnen,
erhielten nur 3% der padagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und 5% der Leitungen. Zertifikate ohne
Vergabe von Credit Points wurden mit 9% (pM) bzw. 17 %
(L) etwas haufiger ausgestellt. Im Gegensatz zu reinen
Teilnahmebestatigungen sind Zertifikate fiir die weitere
berufliche Laufbahn aussagekréftiger, dasiein derallge-
meinen Definition einen Leistungsnachweis beinhalten
(Képplinger 2007).

Fiirden GroBteil der Befragten (L: 68 %; pM: 71%) wurde
eineTeilnahmebestitigung ausgestellt, und 8 % (pM) bzw.
5% (L) erhielten keinen Nachweis fiir die Weiterbildungs-
teilnahme. Andere Nachweise bzw. Abschliisse haben 9%
(pPM) bzw. 5% (L) erworben.®?

Trdger bzw. Anbieter der Weiterbildungen

Am haufigsten nehmen die Fachkréfte an Weiterbil-
dungsveranstaltungen teil, die der Trager ihrer Kinder-
tageseinrichtung anbietet (L: 23%; pM: 25%). An zweiter
und dritter Stelle der hdufigsten Nennungen stehen
sonstige Bildungsinstitute und Bildungswerke oder
Veranstalter (L: 17%; pM: 18 %) sowie freiberuflich oder

62 N,=666; N, =564
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selbststdndig in der Weiterbildung tétige Personen (L:
9%; pM: 14%).%3

Zeitliche und finanzielle Investitionen der

Teilnehmenden

Die Fachkréfte miissen die Kosten fiir Weiterbildungen

zum Teil selbst tragen und ihre Freizeit dafiir verwenden.

Knapp 40% der Befragten (L: 39%, N, =690; pM: 37%,

N,w=579) investierten selbst in mindestens einer Form

in den Besuch der Weiterbildungen, entweder mitihrer

Freizeit (1.) oder der teilweisen oder vollstéindigen Uber-

nahme der Teilnahmegebitihren (2.) oder der Fahrt- und

gegebenenfalls der Ubernachtungskosten (3.):

1. Beim GroBteil der Befragten (L: 87%; pM: 86 %) wurde
die Zeitder Weiterbildung als Arbeitszeit anerkannt.
Rund 7% der Leitungskrafte und der pddagogischen
Mitarbeitenden (N, = 713; N, = 594) besuchten die
Veranstaltung je zum Teil (L: 7%; pM: 7%) und aus-
schlieBlich in privater Zeit (L: 6%; pM: 7%).%*

2. Die gesamten Teilnahmegebiihren wurden bei rund
vier von funf der Befragten (L: 80%; pM: 78 %) tiber-
nommen. Dagegen bezahlte insgesamt etwas mehr
als jede zehnte Fachkraft entweder einen Teil der
Teilnahmegebtihren (L: 7%; pM: 5 %) oder die gesamten
Kosten (L: 6%; pM: 7%) selbst. In manchen Féllen war
die Veranstaltung kostenlos (L: 7%; pM: 10%).%®

3. Fahrt-und Ubernachtungskosten fielen im Vergleich
zu den Teilnahmegebiihren seltener an (L: 17%; pM:
33%), wurden aber insgesamt von einer grof3eren
Anzahl an Befragten zum Teil (L: 10%; pM: 6 %) bzw.
komplett (L: 22%; pM: 23%) selbst iibernommen. Die
Leitungen bekamen insgesamt hdufiger als die pa-
dagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
gesamten Fahrt-und Ubernachtungskosten erstattet
(L: 51%; pM: 38 %).°¢

Format der Weiterbildungen

Am hédufigsten nahmen die Leitungen und paddagogi-
schen Mitarbeitenden an einmaligen Seminaren (L: 36 %;
pM:39%)und Weiterbildungsreihen mitmehreren Modu-
len (L: 38%; pM: 36%) teil (Mehrfachnennungen waren
moglich). Teambezogene Weiterbildungen (Inhouse-

63 N,=670; N,,,=553
64 N,=713; N,,, =594
65 N, =696; N,,,=590
66 N,=679; N,,,=581



Veranstaltungen) wurden von ca. einem Fiinftel der
Fachkréfte (L:18%; pM: 22 %) und damitam dritthdufigsten
unter den zur Auswahl gestellten Formaten besucht. Auch
an Vortragen und Infoveranstaltungen (L: 14%, N, =712;
pPM:16%, N, =593), Workshops (L:13%, N, =712; pM: 16 %,
N,»=593) sowie Fachtagungen, Fachtagen, -kongressen
und -konferenzen (L: 17%, N, =712; pM: 8%, N,,=593)
haben die Fachkrifte teilgenommen. Auffallend selten
wurden (Aufbau-)Studiengédnge (L: 3%, N, =712; pM: 3%,
N,»=593) und Fernlehrgidnge wie E-Learning oder Blen-
ded Learning (L:1%, N, =712; pM: 2%, N,,=593) gewdhlt.

Themen der Weiterbildungen
Dievonden Fachkréften frei formulierten Themen ihrer
besuchten Veranstaltungen wurden in insgesamt 36
Themenkomplexe zusammengefasst. Dieses Kategori-
ensystem wurde bereits fiir die Analyse der Weiterbil-
dungsprogramime (siehe Kap. 2 und 4) erstellt. Da sich
dieZeitrdume der Programmanalyse und der Fachkréfte-
befragung iiberschneiden, ist ein erster Eindruck davon
moglich, ob die angebotenen Themen und der Bedarf
bzw. die Interessen der Fachkrifte zusammenpassen.
Leitungskréafte haben am hiufigsten Weiterbildun-
gen zum Thema ,Fiihrung/Leitung” (L: 15%; pM: 2%)
besucht®’, die pddagogischen Mitarbeitenden vor
allem Veranstaltungen zum Thema ,,Sprachliche Bil-
dung/Mehrsprachigkeit®, die auch Leitungen haufig
wahrgenommen haben (L: 8 %; pM:12%) 8. Damit haben
die Fachkréfte vor allem zwei Themenbereiche ausge-
wdhlt, die zu den 15 héufigsten Angeboten der Weiter-
bildungsveranstalter zahlen (vgl. Abb. 5).

Dauer der Weiterbildungen
Die Hélfte der von den Fachkréften besuchten Weiterbil-
dungen dauerte zwei Tage und mehr, die andere Hélfte
zweiTage oder weniger (Median=2) (N, =632; N, =535).
Bei der Beantwortung der Fragen sollten sich die
Fachkréfte moglichst auf eine Weiterbildungsveranstal-
tung beziehen, die noch nicht abgeschlossen war, die
aufgrund des Settings alsoldnger dauerte als der Durch-
schnittder besuchten Weiterbildungen. Vor diesem Hin-
tergrund wird besonders deutlich, dass hauptséchlich
kurze Veranstaltungen wahrgenommen wurden.

67 Wird eine Mehrfachcodierung zugelassen, so zeigt sich, dass
insgesamt 19% der Leitungen Veranstaltungen (auch) mit dem
Thema ,Fihrung/Leitung* besucht hatten (N, =687).

68 N, =688; N,,, =562

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

7.2.6 Transfer des Gelernten in die Kita-Praxis
Wenndie in der Weiterbildung erworbenen Kenntnisse
und Fahigkeiten auch in der Praxis der Kindertagesein-
richtung ankommen, trdgt Weiterbildung zur Quali-
tatsentwicklung in der Einrichtung bei (Hoffer 2017).
Das empirisch tiberpriifte Transfermodell von Timothy
Baldwin und].Kevin Ford mit Ergdnzungen von Rebecca
Grossman, Eduardo Salas und Rieke Hoffer dient im
Folgenden als Grundlage, um die Einflussfaktoren
eines gelingenden Transfers auszuloten (Baldwin/Ford
1988; Hoffer 2017; Grossman/Salas 2011). Das Modell
beschreibt drei ibergeordnete Einflussbereiche: (1)
die Merkmale der Person, die an einer Weiterbildung
teilnimmt, (2) die Gestaltung der Weiterbildung und
(3) die Arbeitsumgebung. Diese Faktoren beeinflussen
den Transfererfolg.

Die Ergebnisse der Fachkréftebefragung zeigen zum
einen, wie die Leitungskrafte und die pddagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Wirkung ihrer aus-
gewdhlten Weiterbildungsveranstaltungin unterschied-
lichen Bereichen einschétzen (vgl. Abb. 22). Zum zweiten
geben die Antworten Aufschluss iber die Transferbedin-
gungen derselben Veranstaltung. Die Ergebnisse hierzu
werden differenziert nach den Zeitpunkten vor (vgl. Abb.
23), wdhrend (vgl. Abb. 24) und nach (vgl. Abb. 25) dem
Besuch der Weiterbildungsveranstaltung.

Neben der Frage, ob die zur Auswahl gestellten Aus-
sagen zutreffend sind (Realitdt), wurde zusédtzlich nach
der subjektiven Wichtigkeit jeder einzelnen Aussage
(Wunsch) gefragt. So kann die Differenz zwischen dem
Wunsch und der Realitét fiir jede dieser Aussagen ermit-
telt werden. Bei 13 der 22 zur Auswahl gestellten Items
liegtfiirdie Leitungskréafte und/oder die pddagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese Differenz unter
zehn Prozentpunkten. Auf alle gréBeren Unterschiede
wird im Text hingewiesen. Zudem werden in diesem
Abschnitt ausgewdhlte Ergebnisse der Gruppendis-
kussionen (siehe Kap. 7.1) sowie die frei formulierten
Antworten aus der Fachkraftebefragung exemplarisch
aufgegriffen.

Einschdtzung der Wirkung der besuchten
Weiterbildung

Wie Abbildung 22 darstellt, schreiben nahezu allebefrag-
ten friihpddagogischen Fachkrafte dem Besuch der
Weiterbildungsveranstaltung einen Wissenserwerb zu,
der zundchst unabhéngig von der Wissensanwendung
ist. Auf den beruflichen Alltag wirkt sich der Wissens-
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zuwachs - zum Beispiel im Sinne der Erleichterung der
praktischen beruflichen Handlungen - bei einem etwas
geringeren Teil der Befragten aus.

Der Besuch der Weiterbildung hataus Sicht der Fach-
krafte die Sicherheitin ihrer Arbeit gesteigert, aber auch

den Blick auf die Arbeit und sich selbst erweitert und ihr
Interesse geweckt, sich themenbezogen weiterzubilden.
Insgesamt betrachtet hat die Teilnahme an Weiterbil-
dungen zum GroBteil sehr positive berufliche, aber auch
personliche Auswirkungen.

Abb. 22: Einschdatzung der Wirkung der besuchten Weiterbildung (zutreffend in %)

Ich bin motiviert, das, was ich in der Veranstaltung
gelernt habe, in der Kita umzusetzen. (N, =690; N  =574)

Der Besuch der Veranstaltung hat mir persénlich etwas
gebracht. (N =695; N =583)

Ich habe in der Veranstaltung etwas gelernt, das mein Hinter-
grundwissen fiir meine Arbeit erweitert. (N, =692; N =585)

Ich habe in der Veranstaltung etwas gelernt, das meinen
Blick auf mich und meine Arbeit erweitert hat.
(N=685;N ,=572)

Ich hatte bereits die Moglichkeit, das, wasich in der
Veranstaltung gelernt habe, umzusetzen. (N =680; N  =577)

Das, was ich in der Veranstaltung gelernt habe,
erleichtert meine praktischen beruflichen Handlungen.
(N=682;N_,,=570)

Durch den Besuch der Veranstaltung fiihle ich mich
sicherer in meiner Arbeit. (N, =678; N  =574)

Der Besuch der Veranstaltung hat mein Interesse geweckt,
mich themenbezogen selbst weiter zu informieren.
(N,=676;N,,=567)

Der Besuch der Veranstaltung hat mich aufgebaut.
(N=677;N =567
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Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zw6lf Monaten mindestens an einer Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Bitte denken Sie nun wieder an die berufsbezogene Weiterbildungsveranstaltung, die Sie derzeit besuchen oder zuletzt
abgeschlossen haben. Bitte bewerten Sie folgende Aussagen fiir diese Veranstaltung.
(Skala: ,sehr zutreffend®; ,,eher zutreffend*; ,eher nicht zutreffend®; ,,gar nicht zutreffend*; kategorisierte Ergebnisdarstellung in

Lzutreffend“ und ,,unzutreffend*)

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016

Transferbedingungen: vor dem Besuch der
Weiterbildung

Die Wahlder Veranstaltung (mit-)bestimmen zu kénnen,
ist fir nahezu alle befragten Fachkréfte wichtig, jedoch
nicht immer moglich (vgl. Abb. 23): Die Diskrepanz
zwischen deren Wunsch (N, =649; N,,=551) und der
Realitédtliegthier beil7 (pM) bzw.13 (L) Prozentpunkten.
Eine Studie aus dem Jahr1991 ergab, dass Teilnehmende
eine hohere Lernmotivation haben, wenn sie die Weiter-
bildung selbst wdhlen konnten (Baldwin u.a. 1991). Dies
zeigt exemplarisch auch die folgende AuBerung einer
Fachkraft: ,Ich suche meine Fobis lieber selber aus, da
dann echtes Interesse besteht” (vgl. offen formulierte
Antworten der Fachkréftebefragung).
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Eine wichtige Voraussetzung fiir den Transfererfolg ist
auch, dass die Veranstaltung inhaltlich zur Arbeitsum-
gebung und den eigenen Qualifikationen passt, da
andernfalls das Gelernte nicht oder nur bedingt ange-
wendetwerden kann (Baldwin/Ford 1988). Eine fehlende
Passung liegt zum Beispiel vor, wenn sich die besuchte
Weiterbildung auf eine Altersgruppe bezieht, der die
zu betreuenden Kinder in der Kindertageseinrichtung
nicht angehoren (vgl. offene Antworten der Fachkréaf-
tebefragung). Die Befragungsergebnisse zeigen, dass
die Inhalte der besuchten Weiterbildungen zum Teil
nichtausreichend zu den Qualifikationen der Fachkréfte
passen: Die Diskrepanz zwischen der tatsachlichen Situ-
ation im Vergleich zum Wunsch der Fachkréfte (N, =631;



N, =>518)liegtbei den Leitungskréaften und bei den pada-
gogischen Mitarbeitenden bei zwolf Prozentpunkten.
Ein weiterer zentraler Faktor fir einen gelingenden
Lerntransferistder Einbezug des pddagogischen Teams,
d.h., die Teammitglieder sollten auf dem gleichen Wis-
sensstand sein (vgl. offen formulierte Antworten der
Fachkraftebefragung). Wie die Ergebnisse der Gruppen-
diskussion (siehe Kap. 7.1) zeigen, kann dieser gemein-
same Wissensstand auf verschiedene Weise erreicht
werden: zum einen durch die Teilnahme mehrerer Team-
mitglieder an der gleichen Weiterbildung, zum anderen
indemdie Fachkraft, welche eine Weiterbildung besucht
hat,ihr dorterworbenes Wissen an die Kolleginnen und
Kollegen weitergibt. Das kann die eigene Teilnahme an
einer Weiterbildung allerdings nicht ersetzen, denn mit

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

der Weitergabe der Inhalte ist deren Reduktion verbun-
den. Zudem verhindern zeitliche Engpéasse haufig den
Austausch im Team (siehe Kap. 7.1).

Obwohl aus den genannten Griinden einiges fir die
Teilnahme mehrerer Teammitglieder an einer Weiterbil-
dung spricht, wird in den Gruppendiskussionen auch die
Teilnahme einer einzelnen Fachkraft befiirwortet, wenn
auf diese Weise deren spezifischen Fahigkeiten vertieft
werden kénnen (siehe Kap. 7.1). So tiberrascht es wenig,
dass sich bei den Ergebnissen der quantitativen Befra-
gung insgesamt keine eindeutige Tendenz abzeichnet:
Knapp die Halfte der Befragten (L: 40%, N, =620; pM:49%,
N,y=525)findetdie Teilnahme anderer Teammitglieder
anihrer Weiterbildung wichtig, was auch anndhernd oft
tatsédchlich der Fall ist.

Abb. 23: Transferbedingungen - vor dem Besuch der Weiterbildung (zutreffend in %)

Das Ziel der Teilnahme an der Veranstaltung war mir klar.
(N,=691; N, =587)

Die Veranstaltung wurde passend zu meinen Aufgaben
in derKita gewahlt. (N, =674; N  =579)

Ich konnte die Wahl der Veranstaltung (mit-)bestimmen.
(N,=697;N,,=585)

Die Veranstaltung wurde passend zu meinen Qualifikationen
(d.h.zudem, wasich gelernt habe) gewahit. (N =674;N  =573)

Mit mir zusammen nahm mindestens ein anderes Team-
mitglied meiner Einrichtung an der Veranstaltung teil.
(N=690;N_,=583)
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Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zwdélf Monaten mindestens an einer Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Bitte denken Sie wieder an die berufsbezogene Weiterbildung, die Sie derzeit besuchen oder zuletzt besucht haben.
Bitte bewerten Sie erst, ob die jeweilige Aussage zutreffend ist. Bitte geben Sie dann an, wie wichtig Ihnen diese Punkte sind.

Trifft dies zu? (Skala: ,,ja“, ,nein®)

Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2016

Transferbedingungen: die Gestaltung der
Weiterbildung

Die Besprechung der Weiterbildungsinhalte anhand von
Fallbeispielen ist fur fast alle Befragten (L: 96%, N, =623;
pM: 97%, N,,,=530) wichtig (vgl. Abb. 24). Allerdings
kommt es hierbei nicht ausschlieBlich auf Fallbeispiele
an-daraufverweisen auch die Antworten auf offene Fra-
geninder Erhebung -, sondern auf die Kombination von
Theorie und praktischen Beispielen. Dementsprechend
kritisierten die Befragten solche Veranstaltungen, die sich
ausschlieBlich Theorien odernur Fallbeispielen widmeten.

Des Weiteren wurde bemaéangelt, wenn in der Weiter-
bildung ,.alles nur positiv gesehen wurde und nicht auf
Schwierigkeiten eingegangen wurde® (vgl. offen formu-
lierte Antworten der Fachkraftebefragung). Auch laut
einiger empirischer Studien ist es ein wichtiger Punkt
fur den gelingenden Transfer, wahrend der Veranstal-
tung mogliche Schwierigkeiten der Umsetzung in der
Kindertageseinrichtung zu thematisieren (Hoffer 2017;
Burke/Hutchins 2007). Aus der Sicht der Befragten sollte
diesnoch hédufiger erfolgen: Die Differenz zwischen dem
Wunsch der befragten Fachkrafte (N,= 619; N, =520)
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und der Realitédt liegt hier bei zehn Prozentpunkten (L)
bzw. 14 Prozentpunkten (pM).

Die Ergebnisse zeigen, dass die Weiterbildnerinnen
oder Weiterbildner aufdie Fragen, welche die Fachkréfte
wahrend der Veranstaltung stellten, in nahezu allen
Féllen eingegangen sind. Aktiv nehmen die Weiterbil-
denden allerdings seltener Bezug auf die jeweiligen
Teilnehmenden und deren berufliche Situation.

Der im Auftrag der WiFF entwickelte Qualitétszirkel
kompetenzorientierter Gestaltung von Weiterbildun-
gen (Gaigl 2014; Lentner 2013; Frohlich-Gildhoff u.a.
2011) empfiehlt unter anderem, die Erwartungen der
Teilnehmenden zu Beginn oder vor der Veranstaltung
zu erfragen und die Ziele der Veranstaltung abzuspre-
chen. So kann die Gestaltung der Weiterbildung auf die
Bediirfnisse der meist heterogen zusammengesetzten
Gruppe der Teilnehmenden abgestimmt werden (Gaigl
2014). Den Befragungsergebnissen zufolge kommt es
héufigervor, dass zu Beginn der Veranstaltung die Lern-

zielemitgeteiltwerden, als die Erwartungen abzufragen.
Aus Sicht der Fachkrafte besteht in diesem Punkt Opti-
mierungsbedarf; sie wiirden gerne hiufiger nach ihren
Erwartungen gefragt werden: Die Differenz zwischen
ihrem Anspruch und der Realitdtbetragtbeiden padago-
gischen Mitarbeitenden (N, =534) zehn Prozentpunkte,
bei den Leitungskraften (N, =631) acht Prozentpunkte.
Nahezu keine Differenzen ® zwischen dem Wunsch der
Fachkréafte und der Realitdt bestehen hinsichtlich der
Moglichkeit, am Ende der Veranstaltung einen Zufrie-
denheitsbogen ausfiillen zu kénnen. Die Befragten
geben hier keinen Optimierungsbedarf an. Auch aus
Sicht der empirischen Transferforschung ist eine hohe
Zufriedenheit mit einer Weiterbildungsveranstaltung
keinverldsslicher Indikator fiir einen Lern- oder Transfer-
erfolg, da neu Gelerntes zu voriibergehender Unzufrie-
denheit fiihren kann, wenn es einen (gewollten) Bruch
mit gewohnten Denk- oder Handlungsroutinen auslést
(Blume u.a. 2010; Arthur u.a. 2003).

Abb. 24: Transferbedingungen - die Gestaltung der Weiterbildung (zutreffend in %)

In der Veranstaltung wurde auf meine Fragen eingegangen.
(N=692;N_,=579)

Die Inhalte der Veranstaltung wurden an Fallbeispielen
besprochen. (N, =690; N =578)

Die Lernziele der Veranstaltung wurden zu Beginn der
Veranstaltung mitgeteilt. (N =692; N, =582)

Die Person, die die Weiterbildung durchfiihrte, ging auf
mich und meine berufliche Situation ein. (N =687;N_ =578)

pM

Die Veranstaltung widmete sich moglichen Schwierigkeiten
bei der praktischen Umsetzung. (N,=686; N =574)

Die Person, die die Weiterbildung durchfihrte, reflektierte
am Ende der Veranstaltung und/oder einzelner Module den
Lernerfolg unserer Gruppe. (N, =687; NPM:579)

Meine Erwartungen wurden zu Beginn der Veranstaltung
erfragt. (N =695; N | =583)

Ich hatte die Méglichkeit, einen Zufriedenheitsbogen nach
dem Ende der Veranstaltung und/oder einzelner Module
auszufillen. (NL:684; NpM:577)
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Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zwdlf Monaten mindestens an einer Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Bitte denken Sie wieder an die berufsbezogene Weiterbildung, die Sie derzeit besuchen oder zuletzt besucht haben.
Bitte bewerten Sie erst, ob die jeweilige Aussage zutreffend ist. Bitte geben Sie dann an, wie wichtig Ihnen diese Punkte sind.

Trifft dies zu? (Skala: ,ja“, ,nein®)

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016
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69 Der Wunsch der Fachkréfte, einen Zufriedenheitsbogen auszu-
fallen (L: 72%, N,=625; pM: 70%, N,,=526), liegt bei den Leitun-
gen vier Prozentpunkte unterhalb und bei den padagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einen Prozentpunkt tiber der
tatsachlichen Realitat.



Transferbedingungen: nach dem Besuch der
Weiterbildung

Als Hauptgrund fur die Schwierigkeiten beim Transfer
des Gelernten in die Kita-Praxis nennen die befragten
Fachkréafte den Zeitmangel in ihren Einrichtungen
(vgl. Abb. 25). Bei den padagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern liegt die Diskrepanz zwischen ihrem
Anspruch (N; =630; N,,=512) und der Realitét bei 29 Pro-
zentpunkten, beiden Leitungen bei43 Prozentpunkten.

An dieser Stelle lohnt sich ein Blick auf die offen for-
mulierten Antworten, da sie Aufschluss tiber die Griinde
firden Zeitmangel geben. So wird zum Beispiel beschrie-
ben, dass Aufgaben ,,pl6tzlich zwischendurch® erledigt
werden miissen, wéahrend weitere Verpflichtungen wie
die Eingewohnung der Kinder hinzukommen. Der Perso-
nalschliissel wird generell kritisiert, und zusétzlich muss
Personalmangel aufgrund von Urlaub, Krankheit oder
der Weiterbildungsteilnahme von Teammitgliedern
ausgeglichen werden. Leitungskrafte haben zudem
spezielle Leitungsaufgaben zu bewéltigen und Termine
wie Elternabende oder Sitzungen wahrzunehmen (vgl.
offen formulierte Antworten der Fachkraftebefragung).
Dies konnte ihre Zeitknappheit fiir den Transfer der
Weiterbildungsinhalte in die Kindertageseinrichtung
erkldren, die noch gravierender ist als bei den péda-
gogischen Mitarbeitenden. Das Zeitproblem betrifft
frihpddagogische Fachkréfte unterschiedlicher Trager,
Kita-GroBen, mit verschiedenen Wochenarbeitszeiten
und Regelungen der Freistellung vom Gruppendienst
ohne relevante Unterschiede.

Doch auch andere Faktoren erschweren es den Fach-
krédften, das neu Gelernte in den Alltag zu integrie-
ren: die tdgliche Routine, Tages- bzw. Wochenpléne,
eingefahrene Strukturen und die Schwierigkeit, sich
aufgrund der vielféltigen und stressigen beruflichen
Herausforderungen auf nur eine Sache zu konzentrieren
(vgl. offen formulierte Antworten der Fachkréftebefra-
gung). Rund ein Fiinftel der Befragten (L: 19%, N =670;
pPM:18%; N,,,=565) wird durchroutinierte Abldufe in der
Einrichtung gehemmt, das umzusetzen, was sie in der
Weiterbildung gelernt haben.”

Die Tatigkeit der frithpddagogischen Fachkrifte ist
auch durch die Zusammenarbeit im Team charakteri-

70 Dieses Item wurde an anderer Stelle als die in Abbildung 25 auf-
gelisteten Items im Fragebogen erhoben. Daher gibt es hierfir
keine Information Uber die subjektiv bewertete Wichtigkeit fur
die Fachkréfte.

Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

siert. Deshalb kénnen andere Teammitglieder die Um-
setzung des neuen Wissens wesentlich unterstiitzen
oder aber erschweren. Hilfreich fiir den Transfererfolg
sind ein aufgeschlossenes und neugieriges Team (vgl.
offen formulierte Antworten der Fachkréftebefragung)
sowie der Austausch und die Unterstiitzung im Team.
Fiirjeweils tiber 90 % der befragten Leitungskréfte sowie
péadagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist es
wichtig, sich mit ihren Kolleginnen und Kollegen tiber
dieInhalte der Weiterbildung (L: 94 %, N, =622; pM: 97%,
N, =514) und deren Umsetzung zu unterhalten (L:91 %,
N,=624;pM:95%,N,,,=508), davonim Teamgesprach zu
berichten (L:93 %, N, =622; pM: 92%, N,,,=503) und vom
Teamunterstiitzt (L: 95%, N, =624; pM: 95 %, N,,=511) zu
werden. AusschlieSlich beidenbefragten pddagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern besteht bei drei die-
servier Faktoren eine Differenzvon zehn Prozentpunkten
und mehr zwischen dem Wunsch und der Realitét. Die
Unterstiitzung durch das Team liegt mit zehn Prozent-
punkten unterhalb des Wertes fiir den Wunsch danach.
Die Gesprache mitden Teammitgliedern tiber die Umset-
zung (Differenz von 15 Prozentpunkten) und der Bericht
imTeamgespréch (Differenzvon 18 Prozentpunkten) zei-
gen ebenfalls Verbesserungsbedarf.

Zuséatzlich erschweren zum Teil (L: 13%, N, =672; pM:
12%, N,y =562) unterschiedliche fachliche Einstellungen
der Teammitglieder die Umsetzung des in der Weiterbil-
dung GelerntenindieKita-Praxis.” Als transferhemmend
werden in den Antworten auf die offenen Fragen auch
die fehlende Offenheitvon Teammitgliedern, festgefah-
rene Meinungen oder ein Problem von Kolleginnen und
Kollegen mit dem Thema genannt.

Im Sinne der Personalentwicklung erscheint es for-
derlich, wenn die pddagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter bei der Umsetzung des Gelernten von
ihrer Leitungskraft unterstiitzt werden (Strehmel/Ulber
2014), was beim GroBteil der Befragten auch der Fall ist.
Um gute Voraussetzungen fiir den Transfer zu schaffen,
sollten Weiterbildungen mehrere Tage umfassen, zwi-
schendenen Praxisphaseninder Einrichtungstattfinden
sollten (Baldwin u.a. 2009). Dies hat den Vorteil, dass
die Erfahrungen im Arbeitsalltag in der darauffolgen-
den Weiterbildungsveranstaltung besprochen werden

71 Dieses Item wurde an anderer Stelle als die in Abbildung 25 auf-
gelisteten ltems im Fragebogen erhoben. Daher gibt es hierfur
keine Information iber die subjektiv bewertete Wichtigkeit fur
die Fachkrafte.
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konnen. Zuséatzlich und/oder alternativ dazu bietet der
Kontakt zur Weiterbildnerin bzw. zum Weiterbildner
sowiezu denTeilnehmenden tiber die eigentliche Veran-
staltung hinaus die Méglichkeit, die Erfahrungen in der
praktischen Arbeitzureflektieren und beratenzu werden
(Hoffer 2017; Gaigl 2014). Die Ergebnisse zeigen, dass
knapp der Hélfte der befragten Fachkréfte ein solcher
Kontaktsowie die Teilnahme an Seminar-Patenschaften
oder Ahnlichem wichtig sind. In Bezug auf die Paten-
schaften, die iber die Weiterbildung hinausgehen, oder

Ahnlichem besteht aus der Perspektive der Fachkrifte
Optimierungsbedarf: Die Differenz zwischen der Realitat
und dem Wunsch (N, =592, N,,=486) liegt bei zwolf (L)
bzw. 18 (pM) Prozentpunkten.

Die Fachkréfte nennen tiber die im Fragebogen vor-
gegebenen Aussagen hinaus noch weitere Faktoren, die
siebei der Umsetzung des Gelernten behindern: eigene
Unsicherheiten, fehlende Materialien und rdumliche
Engpaésse (vgl. offen formulierte Antworten der Fach-
kréftebefragung).

Abb. 25: Transferbedingungen - nach dem Besuch der Weiterbildung (zutreffend in %)

Der Besuch der Veranstaltung gab Anlass, mich mit
Kolleginnen und Kollegen tiber die Inhalte der Veranstaltung
zuunterhalten. (N =682; N ,=576)

Meine Einrichtungsleitung zeigte Interesse an den Inhalten
meiner besuchten Weiterbildungsveranstaltung. (N ,,=570)

Meine Einrichtungsleitung unterstitzt mich bei der
Umsetzung des neu Gelernten. (N_,,=560)

Mein Team unterstiitzt mich bei der Umsetzung derin der
Veranstaltung gelernten Inhalte. (N =661; N  =559)

Die Gesprache mit Teammitgliedern Giber die Veranstaltung
wurden dazu genutzt, die Umsetzung des neu Gelernten
zubesprechen. (N=684; N  =565)

Ich habe tiber die besuchte Veranstaltung in unserem
Teamgesprach berichtet. (N =683;N =568 )

In meiner Einrichtung gibt es genug Zeit, die Inhalte der
Veranstaltung umzusetzen. (N =675; N =556)

Es gab tiber die Veranstaltung hinaus Kontakt zu der Person,
die die Weiterbildung durchfhrte. (N =685; NDM:577)

Ich habe an Seminar-Patenschaften, Lern-Tandems, 1
Lerngruppen o. A. teilgenommen oder nehme im Moment
daran teil. (N,=680; N, =573) 23
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Anmerkung: Ergebnisse der Befragten, die in den letzten zw6lf Monaten mindestens an einer Weiterbildung teilgenommen haben

Frage: Bitte denken Sie wieder an die berufsbezogene Weiterbildung, die Sie derzeit besuchen oder zuletzt besucht haben.
Bitte bewerten Sie erst, ob die jeweilige Aussage zutreffend ist. Bitte geben Sie dann an, wie wichtig Ihnen diese Punkte sind.

Trifft dies zu? (Skala: ,ja“, ,nein®)

Quelle: WiFF-Fachkrdftebefragung 2016

7.2.7 Informelles Lernen

Nahezu alle befragten paddagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter (93 %) sowie Leitungskrafte (97 %) haben
sich in den letzten zwolf Monaten informell fiir ihre
Arbeit weitergebildet (N, =851; N,,,=722). Damit liegt
die Haufigkeit der informellen Lernaktivitdten bei der
Berufsgruppe der frithpddagogischen Fachkrafte im
Vergleich zu anderen Berufsgruppen in Deutschland
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deutlich iberdem Durchschnitt: Nur43%derimRahmen
des Adult Education Surveys 2016 befragten erwerbstéti-
gen 18- bis 64- Jdhrigen nahmen an informellen Lernak-
tivitdten teil (BMBF 2017; siehe auch Kap. 2.1).
Informelles Lernen kann aufverschiedene Weise erfol-
gen. Wie Abbildung 26 zeigt, bilden sich die frithpddago-
gischen Fachkrafte am haufigsten durch Lesen weiter. Dies
istauchbeianderenBerufsgruppenderFall (siehe Kap. 2.1).



Umsetzung und Nutzung von beruflicher Weiterbildung (Modul 3)

Abb. 26: Haufigkeit der informellen Lernaktivitaten (in %)

Lesen (bspw. von Biichern, Fachzeitschriften oderim Internet)

Recherche (bspw. am Computer/im Internet oder
in Blichereien)

Lernen von Familienmitgliedern, dem Freundeskreis,
dem Kollegium oder anderen

Wissenssendungen (bspw. im Fernsehen, Radio, auf DVD,
CD oderim Internet)

Fihrungen in Museen oder an anderen Orten 24

N,=857;N,,=727
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Frage: Man kann auch au3erhalb von Weiterbildungsangeboten etwas lernen. Haben Sie Ihr Wissen und Ihre praktischen
Fahigkeiten rund um die Arbeit in Kitas in den letzten zwolf Monaten durch eigene Aktivitidten erweitert? Ja, und zwar ...

(Mehrfachnennungen moglich)

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016; Indikatorenentwicklung angelehnt an TNS Infratest Sozialforschung 2014, Adult Education Survey 2014 (BMBF 2015)

Zentral fiir die Moglichkeit zum informellen Lernen ist
die Lernumgebung. Auch sie tragt zur Professionalisie-
rung bei (Friederich 2017), indem sie die Fachkréfte in
ihreninformellen Lernaktivitdten unterstiitzt. Allerdings
kannsichdie Lernumgebungauch hinderlich auswirken.
Ein wichtiger Aspekt einer férderlichen Umgebung ist
die Ausstattung der Kindertageseinrichtung mit unter-
schiedlichen Medien. Die Ergebnisse der Studie zeigen
(vgl. Abb. 27), dass in fast jeder Einrichtung Biicher,
Fachzeitschriften, Computer sowie Internetzugang
und - deutlich seltener - Wissenssendungen zur Verfi-

gung stehen. AuBBerdem liegen fiir das Team Weiterbil-
dungsunterlagenvon Kolleginnen und Kollegen, Ordner
desQualitdtsmanagements, Zeitungsartikel, Broschiiren
und Flyer bereit. Dennoch istes den Fachkréften oft nicht
moglich, dievorhandenen Medien tatsachlichintensivzu
nutzen, daihnendie Zeit dafir fehlt, oder weil die Mate-
rialien gerade von anderen Fachkréften bendtigt werden
(siehe Kap. 7.1). Die Befragten widmen sich deshalb infor-
mellen Lernaktivitdten tendenziell eher auBerhalbihrer
Arbeitszeit (L: 55%, N, =787; pM: 61%, N,,,=633).

Abb. 27: Zur Verfiigung stehende Informationsmaoglichkeiten in der Kita (in %)

Biicher oder buchdhnliche Publikationen

(abonnierte) Fachzeitschriften

Internet, Computer

Wissenssendungen in Fernsehen, Radio, DVD, CD 14
oder sonstige Film- oder Audioaufnahmen 26

N,=848; N,,=726

94
98

84

88 . -
pad. Mitarbeiter/in

87 Leitung

Frage: Stehen in Ihrer Kita fiir das gesamte Team Informationen fiir die Arbeit in der Kita zur Verfiigung? Ja, und zwar ...

(Mehrfachnennungen moglich)

Quelle: WiFF-Fachkriftebefragung 2016; Indikatorenentwicklung angelehnt an TNS Infratest Sozialforschung 2014, Adult Education Survey 2014 (BMBF 2015)
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7.3 Resimee

Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung erfillt fur
dasKita-Personal viele Funktionen. Sie dient zum Beispiel
der Wissensgewinnung, dem Erhalt von Handwerks-
zeug fur den beruflichen Alltag und dem Austausch mit
anderen. Die groBBe Bedeutung von Weiterbildung fir
die friihpddagogischen Fachkréfte und deren Profes-
sionalisierung zeigt sich nicht nur im Anspruch an ihr
Berufsfeld, sich weiterzubilden, sondern auch an der
uberdurchschnittlich hohen Weiterbildungsbeteili-
gung. Diese ist besonders hervorzuheben, da die Fach-
kréfte teilweise in erheblichem AusmaBg eigene zeitliche
oder finanzielle Ressourcen einbringen-und das obwohl
der Besuch von Weiterbildungen kaum berufliche Vor-
teile wie ein héheres Gehalt oder hoheres Ansehen mit
sich bringt. Verstdrkt wird dieses Missverhéltnis durch
RahmenbedingungenindenKindertageseinrichtungen,
vor allem Zeit- bzw. Personalmangel, die eine Weiterbil-
dungsteilnahme erschweren. Dies fiihrt dazu, dass die
Fachkrafte tiberwiegend Weiterbildungsveranstaltun-
gen mit einer kiirzeren zeitlichen Dauer besuchen, die
allerdings im Hinblick auf den Transfererfolg weniger
ginstige Voraussetzungen bieten.

Zu einem erfolgreichen Transfer des Gelernten in die
Kita-Praxis tragen einige Faktoren bei. So wirkt es sich
zum Beispiel glinstig aus, wenn die Fachkréfte die Veran-
staltung selbststdndig und passend zu den eigenen Auf-
gabenwahlen kdnnen, wenn die Leitungskraft sowie die
Kolleginnen und Kollegen die Fachkraft bei der Umset-
zung des Gelernten unterstiitzen und wenn bereits wah-
rend der Veranstaltung auf eventuelle Schwierigkeiten
bei der Umsetzung eingegangen wird. Erschwert wird
der Transfer allerdings dadurch, dass auch fiir entspre-
chende MaBnahmen meist die Zeit fehlt. Leitungskréafte
sind von diesem Zeitmangel noch stdrker betroffen als
die pddagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Inwiefern unter diesen Bedingungen tiberhaupt trans-
ferférderliche MaBnahmen in denKita-Alltag integriert
werden konnen, muss an dieser Stelle offenbleiben. Die
Ergebnisse machen deutlich, dass das Tagesgeschehen
inder Kindertageseinrichtung - trotz der hohen Bedeu-
tung von Weiterbildung - Vorrang vor der beruflichen
Weiterentwicklung des Kita-Personals hat.

Die Leitungen und Triger der Kindertageseinrich-
tungen wirken auf die Weiterbildungsteilnahme der
pédagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter steu-
ernd ein. Dies zeigt sich insbesondere bei der Wahl der
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Veranstaltungen: Uberwiegend wird als Grund fiir die
Auswahl der Vorschlag der Leitungskraft angegeben
(siehe Kap. 7.2 und Kap. 5). Der Kita-Trdger beeinflusst
die Auswahl insofern, als er Giber die Kosteniibernahme
entscheidet. Die Gruppendiskussionen haben deutlich
gemacht, dass in erster Linie Weiterbildungen besucht
werden sollen, die vom eigenen Trdger angeboten wer-
den (siehe Kap. 7.1). Dies wird auch in der standardi-
sierten Befragung erkennbar. Die von den Fachkraften
besuchten Weiterbildungsveranstaltungen werden ver-
gleichsweise oft vom eigenen Trdger angeboten (siehe
Kap. 7.2). Inwiefern diese Vorgehensweise im Hinblick
auf die Erweiterung der beruflichen Kompetenzen der
Fachkréfte sinnvollist, kann durchauskritisch betrachtet
werden. SchlieBlich kénnte eine trageriibergreife Pers-
pektive neue Erkenntnisse mit sich bringen.

Tiefergehende Analysen zeigen auch, dass der Wei-
terbildungsumfang von Fachkraften in Kindertagesein-
richtungen kirchlicher oder sonstiger privater Trager
gegentuiber Fachkréften in 6ffentlichen Kindertagesein-
richtungen erhoht ist (Gessler/Gruber 2018).

Die Teilnahme an Weiterbildungen wird meist im
Kontext von Mitarbeitergespriachen geplant, dennoch
wiinschen sich die pddagogischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mehr Unterstiitzung bei der Auswahl geeig-
neter Veranstaltungen. Dies ist vor dem Hintergrund
der genannten Hindernisse fiir die Teilnahme nicht ver-
wunderlich. Dass sie keine passenden Angebote finden,
ist ein wesentlicher Grund fir die Fachkréfte, nicht an
Weiterbildungen teilzunehmen. Dies unterstreicht den
Bedarf an Unterstiitzungsleistungen unterschiedlicher
Akteurinnen und Akteure. In diesem Zusammenhang
kénnte essich lohnen, die Auswahl von Weiterbildungs-
veranstaltungen auf der Grundlage von Ausschreibungs-
texten genauer in den Blick zu nehmen.

Neben organisierten berufsbezogenen Weiterbil-
dungen nutzen die Fachkrédfte auch informelle Wege,
um sich weiterzubilden. Solche informellen Lernaktivi-
taten wie zum Beispiel das Lesen von Fachzeitschriften
oder Recherchen im Internet werden zum Teil wegen
des Zeitmangels oder der fehlenden Ausstattung in der
Einrichtung au3erhalb der Arbeitszeit ausgetibt. So ist
beispielsweise der fiir die Arbeit wichtige Zugang zu
einem Computer mit Internetanschluss nicht durchgan-
gig gegeben (Buschle/K6nig 2018).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass
trotz der hohen Bedeutung von Weiterbildung fur die
Professionalisierung des Kita-Personals strukturelle Hin-



dernisse die Weiterbildungsteilnahme und den Transfer
des Gelernten in die Praxis zu erschweren scheinen oder
zeitweise unmoglich machen, da an erster Stelle die Be-
treuung der Kinderin der Einrichtung gewéhrleistet sein
muss. Die Fachkréfte steuern diesen Schwierigkeiten
durch ein hohes personliches Engagement entgegen,
sind aber im Wesentlichen auf die Unterstiitzung von
Tragern und Leitungskraften angewiesen.

Fazit

8 Fazit

Um die Bedeutung von Weiterbildung fiir das Arbeits-
feld Kindertageseinrichtung herausarbeiten zu kon-
nen, wurden in der vorliegenden Studie Weiterbil-
dungsprogramme und -angebote analysiert und die
Kita-Fachkréfte, die Planungshandelnden von Weiter-
bildungsveranstaltungen sowie das lehrende Weiter-
bildungspersonal befragt. Aus der Zusammenfihrung
dieser unterschiedlichen individuellen, institutionel-
len und systembezogenen Perspektiven haben sich die
im Folgenden beschriebenen Merkmale ergeben, die
die Weiterbildung und insbesondere deren Bedeutung
fur das Arbeitsfeld charakterisieren. Die wesentlichen
Erkenntnisse aus den Modulen der Studie (vgl. Abb. 2)
werden dabei aufgegriffen und in perspektiveniibergrei-
fenden Schwerpunkten dargestellt.

DieStudiestelltdie heterogenen, dezentralen Struktu-
ren des Weiterbildungssystems heraus und machtdeut-
lich, wie Planungsverantwortliche und auch das Weiter-
bildungspersonal Angebote planen und ausrichten. Das
Weiterbildungssystem zeichnet sich zum einen durch
eine hohe Flexibilitdt aus, um auf den Markt bzw. die
Bedirfnisse der pddagogischen Fachkréafte zureagieren.
Zum anderen bringt diese Anpassung die Schwierigkeit
mit sich, dass subjektive Beweggriinde stdrker im Vor-
dergrund stehen alsbildungspolitische Bedarfe.Im Zuge
der Reformprozesse in der Frithen Bildung gilt es, dieses
Spannungsfeld gutauszuloten. Das wird dann gelingen,
wenn Weiterbildung als zentraler Teil der Personalent-
wicklungim Arbeitsfeld Frithe Bildung verstanden wird,
also Trager und Leitung der Kindertageseinrichtungen
Einfluss auf die Weiterbildung nehmen und mit Blick
auf die padagogische Qualitat der Einrichtung auch
Ressourcen fiir den Transfer der Weiterbildung in den
pédagogischen Alltag sicherstellen.

Das Weiterbildungsangebot zeichnet sich durch
seine Vielfdltigkeit und Anpassungsfdhigkeit an
aktuelle Herausforderungen aus

Berufsbezogene Weiterbildungen fiir das Arbeitsfeld
Kindertageseinrichtung decken ein breites thematisches
Spektrum ab und sprechen unterschiedliche Zielgrup-
pen innerhalb des Arbeitsfeldes an. Von den Planungs-
handelnden werden Weiterbildungsprogramme und
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-angebote als eine Moglichkeit gesehen, auf der einen
Seite gesellschaftliche und/oder politische Verdnderun-
genins Feld zu tragen und auf der anderen Seite die Be-
diirfnisse der friithpddagogischen Fachkrafte abzubilden.
An der inhaltlich-thematischen Planung der Weiterbil-
dungsprogramme und -angebote ist eine Vielzahl von
Akteurinnen und Akteuren beteiligt, ein einheitliches
oder standardisiertes Vorgehen der Weiterbildungsan-
bieter ist allerdings kaum zu erkennen.

Beruflicher Weiterbildung wird unter anderem seitens
der Planungsverantwortlichen die Funktion zuge-
schrieben, die frithpddagogischen Fachkréfte in ihrem
Handeln zu unterstiitzen und die Verdnderungen des
Arbeitsfeldesin die Praxis zu tragen. Damit erhdlt Weiter-
bildung-neben derberufsqualifizierenden Ausbildung
-eine hohe Bedeutung fiir die Professionalisierung. Die
Moglichkeit, durch entsprechende Weiterbildungsan-
gebote schnell auf Verdnderungen, die neue Qualifika-
tionen erfordern, reagieren zu kénnen, hdngtvor allem
von der groBen Ndhe der Planungshandelnden zur
Zielgruppe und zu den Teilnehmenden von Weiterbil-
dungsveranstaltungen sowie vom Austausch mit ihnen
ab. Weiterbildungsprogramme und -angebote werden
dabei stark nachfrageorientiert, auf der Grundlage ziel-
gruppenspezifischer Erfahrungen und mit erfahrungs-
basierter Routine geplant.

Die Bemiithungen, Weiterbildungsveranstaltungen so
zukonzipieren, dass sie den Kita-Fachkrédften und deren
veranderungsbedingten Bedarfen ebenso wie deren
(darausresultierenden) Bediirfnissen entsprechen, stof3t
jedoch auch an Grenzen. Finanzierbare Veranstaltungen
sind einerseits schnell ausgebucht, und andererseits ist
es fur die Fachkréfte schwer, (gleichwertige) geeignete
Veranstaltungen zufinden, wasauch an der heterogenen
und unubersichtlichen Weiterbildungslandschaftliegt.

Um passende Veranstaltungen auswéhlenzu kénnen,
scheinen differenzierte Weiterbildungsausschreibun-
gen wichtig zu sein. Weiterbildungen, die sich zum Bei-
spiel an nichtberufsbezogene Zielgruppen - wie etwa die
Eltern der zubetreuenden Kinder -richten, berticksichti-
gendieindividuellen Ziele, Bediirfnisse und beruflichen
Erfahrungen der Fachkréfte zu wenig (vgl. Kap.4 und5).

Das lehrende Weiterbildungspersonal hat einen
sozial- und frithpddagogischen Hintergrund

Fir die Umsetzung der Angebote und als Qualitéts-
merkmal ist das lehrende Weiterbildungspersonal von
besonderer Bedeutung. Die Lehrenden fiir das Arbeits-
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feldKindertageseinrichtung haben einen iiberwiegend
sozial- und friihpddagogischen Qualifikationshin-
tergrund und sind auch in ihrer Altersstruktur sowie
der Geschlechterverteilung den frihpddagogischen
Fachkraften sehr dhnlich. Dies kann auf der einen Seite
durchaus hilfreich sein, um den Herausforderungen des
Arbeitsfeldes und den Bedurfnissen der frithpddagogi-
schen Fachkréfte verstdndnisvoll begegnen zu konnen
und Weiterbildungsveranstaltungen zielgruppen-
orientiert umzusetzen. Auf der anderen Seite birgt die
Konzentration aufden frithpédagogischen Bereich auch
die Gefahr, zu sehrim Fokus des Arbeitsfeldes zu bleiben
und denmultiprofessionellen ,Blick iiber den Tellerrand*
hinausinandere (pddagogischeund daranangrenzende)
Arbeitsfelder zu vernachléssigen.

Zudem isteine klare Ausrichtung auf die erwachsenen
Lernendenndtig, wozuentsprechendeerwachsenenpéda-
gogische Kompetenzen unerlésslich sind. Die Lehrenden
weisen in jedem Fall einen hohen Professionalisierungs-
anspruch auf, auch wenn sich aufgrund des unsystemati-
schen Weiterbildungsangebots die eigene Teilnahme an
Weiterbildungen als schwierig erweist, und ergénzen ihr
frihpéddagogisches Fachwissen durch erwachsenenpéda-
gogische Zusatzqualifikationen. Ebensowie die Planungs-
handelnden moéchten die Lehrenden die Fachkréfte dabei
unterstiitzen, ihre beruflichen Handlungskompetenzen
weiterzuentwickeln. Dabei zeigen sie sich sehr an der
Zielgruppe und an der Arbeit mit Erwachsenen inter-
essiert und mochten die eigenen Erfahrungen an diese
weitergeben (vgl. Kap.4 und 6).

Uberdurchschnittlich hohe Weiterbildungs-
teilnahme
Fur frihpddagogische Fachkréfte ist die Teilnahme
an Weiterbildung Teil ihres professionellen Selbstver-
stdndnisses und in vielerlei Hinsicht wichtig. Die hohe
Bedeutung zeigt sich in erster Linie an ihrer regen Wei-
terbildungsbeteiligung - sowohl an non-formalen als
auch informellen Weiterbildungsmaglichkeiten. Die
Weiterbildungsbeteiligung istim Vergleich zu anderen
Berufsgruppen in Deutschland tiberdurchschnittlich
hoch. Die frihpddagogischen Fachkrafte nehmen vor
allem an Weiterbildungen teil, um ihr Wissen rund um
die Kindertageseinrichtung zu erweitern, Handwerks-
zeug fir die praktische Arbeit zu erhalten und sich
auszutauschen.

Die groB3e Bereitschaft der Fachkréfte sich weiterzubil-
den, kommtder Schnelllebigkeitdes Arbeitsfeldes durch-



aus entgegen. Allerdings scheinen sich im Kita-Alltag,
daslassen die Gruppendiskussionen mit den Fachkréften
vermuten, Barrieren fiir die Teilnahme an langerfristigen
Weiterbildungsangeboten zu verbergen. Diese tragen
jedoch aus Sicht der Planungshandelnden stédrker als
kurze Veranstaltungen dazubei, eine Haltungsdnderung
der Fachkréfte und einen Transfer des Gelernten in die
Praxis zu ermdéglichen. Inwiefern kurzfristige Weiterbil-
dungsangebote also tatsdchlich zu einer nachhaltigen
Professionalisierung des Feldes beitragen konnen, ist
somit die Frage. Zumindest kann die Teilnahme daran
kurzfristig eine wertvolle Unterstiitzung bei der Ldsung
aktueller Probleme bieten und durch den Austausch mit
anderendieReflexion derbisherigen Arbeitermoglichen
(vgl. Kap. 7).

Klassische Weiterbildungsbarrieren verhindern
die Teilnahme an Weiterbildungen
Auch wenn die Fachkréfte sehr weiterbildungsaffin
sind, so zeichnet sich doch deutlich ab, dass vor allem
Zeitmangel die Teilnahme an Weiterbildungen er-
schwert. Trotz der zugeschriebenen hohen Bedeutung
von Weiterbildung als Unterstiitzungsinstrument fir
das Arbeitsfeld miussen zunéchst die vielfaltigen und
unmittelbar anstehenden Aufgaben des Kita-Alltags
erledigt werden. Der Grund fir die Zeitknappheit ist
der strukturell bedingte Personalmangel (allgemeiner
Fachkréftemangel und niedriger Betreuungsschliissel)
indenKindertageseinrichtungen, derinsbesondere die
Leitungskréfte betrifft. Zusédtzliche Ausfélle im Team
durch Krankheit, Urlaub oder die Teilnahme an Wei-
terbildungen kommen erschwerend hinzu. Das fiihrt
dazu, dass die Fachkréfte mit einem schlechten Gewis-
sen gegeniiber dem Team Weiterbildungen besuchen,
weil die Kolleginnen und Kollegen dadurch in dieser
Zeit zusatzliche Aufgaben tibernehmen missen. Wei-
tere haufige Hindernisse fir die Teilnahme sind einer-
seits die Kosten, die fiir die Veranstaltung aufgebracht
werden mussten, und andererseits der fehlende finan-
zielle Anreiz: Weiterbildung ist nicht mit einem hohe-
ren Einkommen verbunden. Die genannten klassischen
Weiterbildungsbarrieren deuten darauf hin, dass der
Stellenwert der berufsbezogenen Weiterbildung fir
das Arbeitsfeld nicht so grof3 ist, wie es die Bedeutungs-
zuschreibung eigentlich vermuten lie3e.
Weiterbildungsaffine Leitungskrafte, die eine positive
Weiterbildungskultur in ihrer Einrichtung aufbauen,
konnen den Fachkréften eine wertvolle Unterstiitzung

Fazit

dabei sein, Veranstaltungen zu besuchen. Dafiir muss
Weiterbildung jedoch mehr als nur ein Ordner im Lei-
tungsbiiro sein, und die Bedeutung von Weiterbildung
fir die Professionalisierung muss sehr viel deutlicher
als bisher in das Bewusstsein der Fachkréfte geholt und
in den Kita-Alltag integriert werden. Hierfur ist zudem
die (finanzielle) Unterstiitzung der Kita-Trdger - auch
fir externe Weiterbildungsangebote — notwendig (vgl.
Kap.7).

Informelles Lernen spielt eine wichtige Rolle fiir
die Fachkridifte

Die Weiterbildungsteilnahme des Kita-Personalsistauch
im Bereich informeller Lernaktivitdten im Vergleich zu
anderen Berufsgruppen tiberdurchschnittlich hoch.
Am weitesten verbreitet ist dabei das Lesen von Fach-
literatur. Meist weckt der Besuch organisierter Weiter-
bildungsveranstaltungen das Interesse der Fachkréfte,
sich themenbezogen selbst weiterzubilden. Zudem wirkt
sich der Stellenwert, den die Kita-Leitungen informellen
Lernaktivitdten beimessen, auf das Interesse des Teams
daran aus. Dies verdeutlicht erneut den Einfluss der
Leitungskréfte auf das Weiterbildungsverhalten ihrer
Mitarbeitenden.

Allerdings sind auch im Hinblick auf das informelle
Lernen die Rahmenbedingungen nicht ideal: Haufig
finden die entsprechenden Lernaktivitdten auBBerhalb
der Arbeitszeit und im privaten Umfeld statt, weil am
Arbeitsplatz die Zeit dafiir oder die notwendige Ausstat-
tung, zum Beispiel ein Computer mit Internetanschluss,
fehlen. Die friihpddagogischen Fachkréfte nehmen also
private Investitionen in Kauf und unterstreichen damit
ihren offensichtlichen Bedarf, sich neben der Teilnahme
an organisierten Weiterbildungsveranstaltungen auch
informell weiterzubilden (vgl. Kap. 7).

Der Transfer der Inhalte in die Praxis wird noch zu
wenig berticksichtigt

Das Ziel von Weiterbildungen, zur Professionalisierung
der Fachkréfte und zur Qualitdtsentwicklung in Kinder-
tageseinrichtungenbeizutragen, wird nurdann erreicht,
wenndas erworbene Wissen in der Kita-Praxis angewen-
detwird. Dieser Transfer gestaltet sich anspruchsvoll, da
ersowohlvondenRahmenbedingungender Einrichtung
alsauch den beteiligten Akteurinnen und Akteuren, also
den frihpddagogischen Fachkréaften, dem Weiterbil-
dungspersonal, dem Kita-Trdger und den Planungshan-
delnden, beeinflusst wird.
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Die Studie zeigt, dass ein erfolgreicher Transfer durch
die vorhandenen Rahmenbedingungen eingeschrankt
wird: Eine besondere Rolle spielt hier der Zeitmangel.
In Verbindung damit verhindern oder beeintrachtigen
routinierte Ablaufe, wie etwa feste Tagesplédne, die
Moglichkeit, das neu Gelernte in der beruflichen Praxis
umzusetzen. AuBerdem fiihrt der Zeitmangel u.a. dazu,
dassuiberwiegend kurzfristige Weiterbildungen besucht
werden, die, wie bereits erwahnt, eine geringere Wir-
kung alsldngere Veranstaltungen haben.

Der Transfer wird zudem von anderen Teammit-
gliedern und der Leitung unterstiitzt oder behindert.
Die Leitung nimmt hierbei eine Schliisselrolle ein, die
bereits bei der Planung der Weiterbildungsteilnahme
beginnt. Sie sollte die Bediirfnisse, Aufgaben und Kom-
petenzen der Teammitglieder sowie die Schwerpunkt-
setzungder Einrichtungbertiicksichtigen. Einen Einfluss
auf die Planung tiben auch die Ausschreibungstexte
der Weiterbildungsveranstaltungen aus. Sie sollten
die Grundlage dafiir bieten, die Veranstaltungen ziel-
gruppenspezifisch und passend zu den Aufgaben und
Qualifikationen der Teilnehmenden auszuwéhlen.
Einschrankend wirktsich hierbeiaus, dass die Auswahl
der Veranstaltungen, vor allem wenn Kosten anfallen,
mit dem jeweiligen Kita-Trdger abgestimmt werden
muss. Die Kita-Trdger bieten uiblicherweise eigene
Weiterbildungsveranstaltungen an, die im Vergleich
zu denen anderer Anbieter besonders hdufig von den
Fachkréften besucht werden.

Ferneristauch die Gestaltung der Weiterbildungsver-
anstaltung ein wichtiger Faktor fiir den erfolgreichen
Transfer. So unterstiitzen zum Beispiel die durchgefiihr-
ten Ubungen, die Thematisierung von Umsetzungs-
schwierigkeiten bereits in der Veranstaltung und die
Reflexion des Transfererfolgsam Ende der Weiterbildung
die Ubertragung des Gelernten in die Praxis. Die Ergeb-
nisse der Befragung der frihpddagogischen Fachkréfte
zeigen, dass die Schwierigkeiten des Transfers noch
héaufiger bereits in der Weiterbildungsveranstaltung
thematisiert werden sollten. Auch die Begleitung der
Fachkréfte tiber die Weiterbildung hinausist gerade bei
einmaligen Veranstaltungenfirr die Teilnehmenden eine
gute Moglichkeit, die Anwendung der erlernten Inhalte
mit der Weiterbildnerin oder dem Weiterbildner zu
reflektieren. Festzuhalten bleibt, dass der Transfer des
Gelerntenin die Kindertageseinrichtungnoch groBBerer
Aufmerksamkeit bedarf, als dies derzeit der Fall ist (vgl.
Kap. 5,6 und 7).
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Die Leitungskrdfte haben eine wichtige
Steuerungsfunktion

Kita-Leitungen greifen steuernd in die Weiterbildungs-
teilnahme ein: Sie informieren ihr Team tiber Weiter-
bildungsangebote in persénlichen Gesprdachen und/
oder treffen eine Vorauswahl aus den gesammelten
Weiterbildungsangeboten, die sie fiir ihr Team bereit-
halten. Auch beim Transfer der gelernten Inhalte in die
Kita-Praxis iiben die Leitungskréfte eine zentrale Steue-
rungsfunktion aus. Ihre Unterstiitzung wie auch die Zu-
sammenarbeitim Team ist fiir die Umsetzung der in der
Weiterbildung erworbenen Inhalte zentral. Leitungen
konnen diese férdern, indem sie Rdume fiir die Weiter-
gabe von Inhalten schaffen.

Trotz des Verstdndnisses fiir die Situation der Leitun-
gensehen esPlanungshandelnde von Weiterbildungen
als problematisch an, dass sich die Leitungskréfte noch
zu wenig tiber die Bedeutung von Weiterbildungen im
Klaren sind und dass deren (individuell unterschiedlich
hohes) Engagement eine grof8e Auswirkung auf die
Gestaltung der Weiterbildungsteilnahme und die Umset-
zung der Inhalte hat. Die Ergebnisse der Studie machen
deutlich, dass es den Leitungen meist nicht an Engage-
ment mangelt, sondern dass sie selbst mit ungiinstigen
Arbeits- und Rahmenbedingungen konfrontiert sind:
Der Zeit- und Personalmangel betrifft sie noch stérker
als padagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, da
esinihrem Verantwortungsbereichliegt, eine optimale
Betreuung der Kinder sicherzustellen. Angesichts der
groBen Bedeutung fiirdas Arbeitsfeld darf die Teilnahme
an Weiterbildung dennoch nicht mit einem schlech-
ten Gewissen verbunden sein, sondern sollte eine von
vielen Aufgaben des Kita-Alltags darstellen. Um dies zu
erreichen, miissen Unterstiitzungssysteme auB3erhalb
der Kindertageseinrichtungen aktiviert werden (vgl.
Kap.5und?7).

Weiterbildung ist (vorrangig) kein Karriere-
instrument

Firdie frihpddagogischen Fachkréafte bringt der Besuch
von Weiterbildungen nur geringe berufliche Vorteile
mit sich. Deutlich wird dies an den Abschliissen der
Veranstaltungen: Zum GroBteil erhalten die Fachkrafte
Teilnahmebestatigungen, die keinen Riickschluss auf
das tatséchlich erworbene Wissen zulassen und fiir die
weitere berufliche Laufbahn nicht aussagekréftig sind.
Die Moglichkeit der Anerkennung von Weiterbildungs-
inhalten fiir berufliche Abschliisse ist kaum verbreitet.



Auchfehltim frihpddagogischen Weiterbildungssystem
ein ausdifferenziertes Angebot, das die zielgerichtete
berufliche Entwicklung und Karriere der Fachkréfte
individuell unterstiitzen wiirde.

Karrierebezogene Motive kdnnen also kaum einen
Anreiz fur die Weiterbildungsteilnahme darstellen.
Beruflicher Aufstieg, der Erwerb eines Abschlusses oder
ein hoheres Einkommen werden in der Befragung der
Fachkréfte denn auch selten als Grund fur die Teilnahme
genannt. Allerdingsistder fehlende finanzielle Anreizim
Gegenzug ein hdufiger Grund dafiir, keine Weiterbildun-
genzubesuchen. Insgesamtsind angesichtsdergeringen
materiellen und karrierebezogenen Vorteile die hohe
Weiterbildungsbeteiligung, das Engagement und der
Professionalisierungsanspruch der friithpddagogischen
Fachkréfte besonders hervorzuheben (vgl. Kap. 7).
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