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Die neuen Bildungspléne stellen hohe Anforderungen an die Qualifikation lhrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Als Leitung sind Sie gefragt, die vielen Ressourcen, die in Ihren Teams schlum-
mern, aktiv fir die Bildungsarbeit nutzbar zu machen. Personalentwicklungsgesprache konnen
Ihrem Team aus der ,,Ja-aber-Falle* heraushelfen, die so groRen Herausforderungen wie den neuen
Bildungsanforderungen leicht droht. Sie dienen dazu, Ihr Team zu aktivieren, sich Uber aktuelle
Anforderungen auszutauschen und berufliche Entwicklungsziele zu definieren. Also: Keine Scheu
vor Personalsentwicklungsgespréchen, denn diese nutzen der einzelnen Kollegin, der Kita-Leitung

und dem Tréger — und somit letztendlich der Arbeit mit den Kindern!
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1. Welchen Sinn hat Personalentwicklung

Als Leiterin einer Kindertageseinrichtung stehen Sie vor zahlreichen
verschiedenen Aufgaben, die alle dem gemeinsamen Ziel verpflichtet
sind, den Kindern in lhrer Einrichtung bestmégliche Entwicklungsbe-
dingungen zu geben — so wie sie in den Bildungsplédnen der Bundes-
lander dargelegt sind. Diesem Oberziel — dem Kindeswohl — sind alle
weiteren Ziele frihkindlicher Bildung direkt oder indirekt zugeordnet.
Die Entwicklung der Konzeption der Einrichtung, die Schaffung op-
timaler rdumlicher und organisatorischer Bedingungen, die Zusam-
menarbeit mit den Eltern, dem Trager und weiteren externen Verant-
wortlichen, ja sogar Buchhaltung und Organisation der Einrichtung
dienen genau diesem Ziel. Dieses Ziel ist nur im Team zu erreichen.
Die Motivation, der Grad der Ausbildung, die personalen Kompeten-
zen lhrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellen die Grundséulen fir
den Erfolg Ihrer Einrichtung bei der Planung und Gestaltung der friih-
kindlichen Bildung dar.

Personalentwicklung versteht sich als ein Biindel von Maflinahmen,
mit dem Menschen, Teams und Organisationen dazu beféhigt werden,
ihre Aufgaben gut wahrnehmen zu kénnen, eine hohe berufliche Zu-
friedenheit und Berufsmotivation zu behalten oder zu gewinnen, die
innerbetrieblichen Arbeitsablaufe effizient zu gestalten und — nicht
zuletzt — bisher verborgene Talente und Starken in den Mitarbeiterin-
nen lhres Teams zu entdecken und fir die Qualitatsentwicklung in
Ihrer Einrichtung und die Schérfung des Profils Ihrer Einrichtung ge-
winnen zu kdnnen. Sie sehen, es lohnt sich, dem im Kita-Alltag oft
etwas stiefmitterlich betrachtetem Gebiet der Personalentwicklung
mehr Aufmerksamkeit zu schenken.

2. PEG -als Instrument der
Personalentwicklung

Im arbeitsreichen Alltag einer Kita-Leiterin ist es schwer, den Platz fir
die intensive Beschaftigung mit den Anliegen und den Personlichkei-
ten jedes Teammitgliedes zu finden. Wird die Personalentwicklung in
einer Einrichtung jedoch angesichts der zahlreichen alltaglichen Auf-
gaben zuriickgestellt, so werden Chancen fiir Neuausrichtungen im
Team verschenkt, verborgene Talente bleiben ungenutzt, und die
Chance auf die produktive Lésung bereits schwelender Entfremdungs-
prozesse im Team wird vergeben. RegelmaRige Personalentwicklungs-
gespréache (im Folgenden auch verkiirzt als PEG bezeichnet) geben die
Gelegenheit der Reflexion der aktuellen Arbeitssituation mit jedem
Teammitglied und erdffnen so die Mdglichkeit von Veranderungspro-
zessen — also individueller und organisationaler Entwicklung.

So arbeiten wir im Team

Nur im Team schaffen
wir es!

Potentiale erkennen,
wecken und fordern

Es lohnt sich!
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So arbeiten wir im Team

Bildungsarbeit:
Alle werden gebraucht

Nicht nur die
Erzieherinnen...

Keine Leistungs-
einschatzung

Der aktuelle Stand lhrer gesamten Einrichtung im Hinblick auf die
Neugestaltung der frihkindlichen Bildung entspricht immer auch dem
aktuellen Stand aller Teammitglieder, denn letztendlich ist es die Leis-
tung des Gesamtteams, die die Qualitét Ihrer Einrichtung ausmacht.

2.1 Was genau ist eigentlich so ein PEG?

A
<

Definition PEG

Ein Personalentwicklungsgespréch ist ein vertrauliches Gesprach
zwischen der Mitarbeiterin und der Fihrungskraft (Kita-Leiterin), um
im Abstand zum Tagesgeschehen und padagogischen Alltag in
einem offenen, vertrauensvollen Austausch alle Fragen der Zusam-
menarbeit zu erdrtern und sich selbst sowie die Zusammenarbeit
im Team zu reflektieren. Zudem dient es der Kita-Leiterin dazu, der
Mitarbeiterin eine Einschatzung ihres beruflichen Entwicklungs-
standes zu geben sowie mit ihr Perspektiven ihrer weiteren Forde-
rung zu erarbeiten.

So wenig wie der Erfolg der Einrichtung allein von den Erzieherinnen
abhéangt, so wenig sollten Personalentwicklungsgesprache auf diese
Gruppe beschrankt sein. Mitarbeiterinnen im technischen Bereich
(Kdchin, Haumeister, Wirtschaftskréfte etc.), deren Dienstvorgesetzte
die Kita-Leiterin ist, sind daher ausdriicklich mit in den Kreis der Per-
sonen einbezogen, mit denen Personalentwicklungsgesprache gefiihrt
werden sollten.

Auch die technischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gestalten
durch ihre Arbeit wichtige Bedingungen flir gelingende friihkindliche
Bildung — ein Umstand, der im padagogischen Alltag oft vergessen
wird.

2.2 Die Abgrenzung zu anderen Formen des
Personalgesprachs

Ein Personalentwicklungsgesprach dient nicht der Leistungseinschét-
zung des Mitarbeiters. Die Vereinbarungen, Absprachen und Ziele in
diesem Gesprédch werden gemeinsam erarbeitet und formuliert. In
einem Personalentwicklungsgesprach gemachte Aufzeichnungen sind
kein Bestandteil der Personalakte. Solche Aufzeichnungen dirfen Sie
als Vorgesetzte nicht ohne Einverstdndnis der Mitarbeiterin weiterrei-
chen. Damit wird deutlich, dass ein Personalentwicklungsgesprach
keine MalRnahme der Konfliktklarung, keine ,,Stunde der Wahrheit*
oder gar SanktionsmalRhahme darstellen darf. PEG, die mit solchen
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Zielen geflihrt werden, machen langerfristige Personalentwicklung in
der Einrichtung unmdglich, da die Personalentwicklungsgesprache
dann nicht mehr von den Kolleginnen als Chance zur Entwicklung
akzeptiert werden. Um die spezifische Funktion von Personalentwick-
lungsgespréachen noch weiter zu verdeutlichen, sollen diese zunéchst
von anderen Formen der Mitarbeitergesprache abgegrenzt werden:

Ein Personalentwicklungsgesprach grenzt sich ab zu anderen Perso-
nalgespréchen, wie z. B. zu einem:

Konfliktgespréch

Hier geht es konkret um einen anstehenden oder aktuellen Konflikt,
der zwischen einer Kollegin und der Leitung besteht (z. B. stetige
Unplnktlichkeit).

Die Interessen der Dienststelle, der Leitung und der Mitarbeiterin sind
hier vollig unterschiedlich und mussen klar aufgezeigt werden. Bis-
weilen ist die Situation schon an einer Stelle eskaliert, etwa wenn sich
z. B. schon mehrer Kolleginnen tber diesen Umstand bei der Leitung
beschwert haben.

Der Konflikt muss von beiden Seiten benannt und formuliert werden.

Die Leitung bearbeitet mit der Mitarbeiterin diesen Konflikt mit dem
Ziel, gemeinsame konstruktive Mdglichkeiten zu erarbeiten, die eine
Verhaltensanderung ermdglichen.

Beratungsgesprach

Hier hat die Mitarbeiterin in der Regel einen Konflikt mit einer dritten
Partei, z. B. Eltern oder einer anderen Kollegin.

Die Leiterin berat und diskutiert mit der Kollegin das Problem, hilft
ihr, unterschiedliche Positionen fiir die anstehende Fragestellung zu
erkennen und die Situation aus unterschiedlichen Blickwinkeln zu
betrachten. Sie motiviert die Kollegin zur Selbstreflexion und unter-
stitzt sie in diesem Prozess. Ziel des Beratungsgespraches ist es, die
Mitarbeiterin zu befahigen, die ndchsten Schritte fir das anstehende
Problem selbst zu tun und auch zu reflektieren.

Beurteilungsgesprach

Mittelpunkt des Beurteilungsgespraches ist es, dass die Mitarbeiterin
eine moglichst genaue Bewertung ihrer taglichen Arbeit erhélt. Dies
setzt voraus, dass die Kita-Leiterin die Mitarbeiterin in ihrem Alltag
erlebt und l&ngere Zeit beobachtet.

So arbeiten wir im Team
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So arbeiten wir im Team

Das Beurteilungsgesprach geht meist dem Schreiben eines Arbeits-
zeugnisses, z. B. eines Zwischenzeugnisses, voraus.

In ahnlicher Form ist dies auch mdglich, wenn die Kollegin z. B. bei
einem Trager, der mehrere Einrichtungen hat, einen Versetzungsantrag
stellt und sie gemeinsam mit der Kita-Leitung eine Selbsteinschatzung
erarbeitet.

Anerkennungsgesprach

Diese Form des Personalgespréaches wird leider viel zu selten durchge-
fiihrt, und wenn, dann meist in Gruppenform (z. B. in der Teambera-
tung ,,Das Sommerfest in diesem Jahr ist super gelaufen, vielen Dank
an alle!*). Eine Alternative wadre, die einzelnen Aktivititen anzuspre-
chen und diese mit den konkreten Rickmeldungen von Beteiligten
oder Besuchern, die die Leitung erreicht haben, zu versehen (z. B.
,,Gut fanden die Besucher, dass wir an unserem Schminktisch in die-
sem Jahr die Vorlagen auf der Bank liegen hatten, und es dort auch
zahlreiche Sitzgelegenheiten fiir die Eltern gab.“).

Im Anerkennungsgesprach wird das Verhalten einer Mitarbeiterin in
einer besonderen Situation differenziert besprochen. Die Leiterin sig-
nalisiert so, dass sie die Erzieherin in dieser Situation wahrgenommen
hat und gibt ihr so Sicherheit fur weitere Handlungen oder &hnliche
Entscheidungen.

Weiterhin ist das Personalentwicklungsgesprdch von Einstellungs-
und Abschiedsgesprachen zu unterscheiden.

/4
Q

7 L Tar- und Angelgespréache sind kein
Wichtig Ersatz fiir PEGSs!

Alltagliche Tur- und Angelgesprache stellen keinen adéaquaten Er-
satz fiur Personalentwicklungsgesprache dar, wie herzlich oder
zugewandt die emotionale Atmosphare in diesen Gesprachen auch
sein mag!
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3. Nutzen von PEGs fir die Beteiligten

In den letzten Abschnitten ist schon angedeutet worden, welche Chan-
cen sich fir Einrichtungen ergeben, deren Leitung Personalentwick-
lungsgespréche als natirlichen Bestandteil der Zusammenarbeit im
Team begreift und so in der Einrichtung etabliert. Der Nutzen von
Personalentwicklungsgesprachen beschrénkt sich jedoch nicht nur auf
die Einrichtung. Im Folgenden wird skizziert, wie sowohl die unmit-
telbar Beteiligten — also die Mitarbeiterin und die Leiterin — als auch
das weitere Arbeitsumfeld von PEGs profitieren kénnen:

3.1 Nutzen fir die Mitarbeiterin

Selbstreflexion des gegenwaértigen Stands der Arbeit, zurick-
liegender Entwicklungsprozesse und zukinftiger Entwick-
lungsziele

Meine Chefin unterstiitzt mich, mich selbst zu entwickeln!

Die Selbstreflexion der Arbeit durch die Mitarbeiterin stellt die ent-
scheidende Chance fur berufliche Weiterentwicklung und Zufrieden-
heit dar. Ziele kénnen zwar ,,von aufien* von der Leitung vorgegeben
werden, sie bekommen allerdings erst dann echten Entwicklungscha-
rakter, wenn sie als eigene Entwicklungsziele anerkannt und damit
verinnerlicht (internalisiert) werden. In den PEGs kann die Briicke
zwischen vorherigen Personalentwicklungsmafnahmen Gber den der-
zeitigen Stand der Arbeit in die zukinftige Entwicklung gespannt
werden. Je stérker die Mitarbeiterin ihre berufliche Entwicklung als
selbst beeinflussbar, mitgestaltbar und an eigenen Zielen ausrichtbar
erlebt, umso wahrscheinlicher ist es, dass sie ein PEG als echte Chan-
ce flr sich wahrnimmt. Wird sie hingegen im PEG mit den Vorgaben
der Leitung konfrontiert, erlebt sie sich als Befehlsempfangerin mit
geringer Motivation zur eigenen Weiterentwicklung.

Gerade im Hinblick auf die neuen Bildungsplane der Bundeslander
kommt diesem Umstand eine groRe Bedeutung zu: Fir viele bedeuten
die Bildungsplane eine echte Neuorientierung, da sie Abschied von
bisher geliebten und vertrauten Arbeitsformen mit sich bringen. Dieser
Abschied fallt oft schwer und behindert die Umsetzung frihkindlicher
Bildung (,,Fruher hat es doch auch gut funktioniert...*). Ein Personal-
entwicklungsgesprach bietet die Gelegenheit, alle personlichen Ent-
wicklungsfortschritte der Kollegin wahrzunehmen, zuriickzumelden
und somit zu wirdigen. (,,Ich wei3, wie wichtig Ihnen das gemeinsa-
me Frihstick aller Kinder morgens um acht immer gewesen ist und
wie schwer es lhnen gefallen ist, als wir bei uns das offene Friih-
sticksbuffet eingefiihrt haben, wo sich die Kinder selbst versorgen.

So arbeiten wir im Team

Alle Seiten profitieren

Ganz wichtig: Ziele als
eigene Ziele anerkennen
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So arbeiten wir im Team

Zeit nehmen fur Ge-
sprach und Vorbereitung

Erwartungen offenlegen

Wie erleben Sie diese Situation heute? Was hat sich fir Ihre Arbeit
geandert? Wie sind Sie mit diesen Anderungen umgegangen?*

Verbesserung der Kommunikation und Zusammenarbeit

Meine Chefin nimmt mich wahr und meine Arbeit ernst!

Dieser Punkt schlieBt unmittelbar an die Unterstltzung der Selbstre-
flexion an: Die Leitung nimmt sich ganz bewusst Zeit, um sich mit der
Arbeit der Kollegin auseinanderzusetzen und hat sich auch entspre-
chend auf dieses Gesprach vorbereitet. Der gemeinsame Austausch
bietet eine Chance zur Reflexion und fordert das Kennenlernen und
Wissen um den anderen.

Ruckmeldung und Austausch dber Starken und Entwick-
lungsbereiche

Meine Chefin erkennt mein Potenzial!

Die Mitarbeiterin fiihlt sich als Personlichkeit in der Kita wahrge-
nommen, sie erlebt, dass ihre Entwicklung unterstitzend fir den ge-
samten Teamprozess sein kann.

Beispiel Starken erkennen und benennen

LSeit unserem letzten Gesprach erlebe ich, dass Sie in den Team-
besprechungen viel éfter und klarer Ihre Meinung auf3ern. Erinnern
Sie sich an die Situation, als es um die Umgestaltung der Gardero-
benraume fur die Kinder ging und Sie den Vorschlag machten, dies
doch gemeinsam mit den Kindern zu klaren? Seit wir die Gardero-
be gemeinsam mit den Kindern gestaltet haben, hat sich die Situa-
tion beim Umziehen sehr entspannt. Sie haben oft so gute Ideen,
wenn es um die Raumgestaltung geht. Haben Sie doch den Mut,
sich hier noch mehr einzubringen!*

Kenntnis Uber die Erwartungen der Leiterin an die Erzieherin

Meine Chefin will, dass ich dieses Potenzial auch nutze!

Meist fehlt im Alltag die Zeit, konkret die Ziele und Erwartungen der
Leiterin abzufragen oder sie sich gegenseitig zu sagen. Das Offenle-
gen von Erwartungen schitzt vor Missverstandnissen und hat oft die
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Kléarung der Beziehung zur Folge. Dies hat auch eine wichtige Funkti-
on fur das Team der Einrichtung. Die Offenlegung der Erwartungen
der Leitung an die Mitarbeiterin und das Team gibt allen Beteiligten
die Chance, diese Erwartungen zu diskutieren und — wenn sie ange-
messen und férderlich sind — Wege der Umsetzung zu entwickeln bzw.
auch Ubertriebene Erwartungen der Leitung abzufangen.

Anerkennung und Respekt vor der geleisteten Arbeit

Meine Chefin schatzt meine Arbeit!

Auch wenn das PEG nicht vordergriindig ein Anerkennungsgesprach
darstellt: Wertschatzung und Anerkennung winscht sich jeder fur sei-
ne Arbeit. Besonders in der Kita ist dies aber oft ein stolpriges und
sperriges Thema, denn in der pédagogischen Arbeit ist der Erfolg
meist nicht unmittelbar abrechenbar. Kindertagesstatten sind keine
»belohnenden Systeme* (wie z. B. Akkordarbeit oder Verkaufstétig-
keit). Hinzu kommt, dass in den Kitas mit der eigenen Personlichkeit
als ,,Werkzeug* gearbeitet wird — und fur seine Persénlichkeit be-
kommt man nur selten Anerkennung. Der stetige Wunsch der Mitar-
beiterinnen nach Anerkennung der geleisteten Arbeit durch die Lei-
tung schafft daher flr viele oft ein ,,aufgesetztes”, wettbewerbsorien-
tiertes Arbeitsklima. Leistungen fair anzuerkennen und den Wettbe-
werb um Anerkennung trotzdem nicht vordergriindig werden zu las-
sen, ist ein schwieriger Balanceakt. Dennoch ist die Frage von Res-
pekt und Wertschatzung seitens der Leitung wichtig, um bei der ein-
zelnen Erzieherin die Lust und Motivation an der Arbeit zu erhalten
und ihr deutlich zu machen, dass dies ihr als Person gilt.

Anerkennung ausdriicken Beispiel

.Im Garten gestern ist mir aufgefallen, wie geduldig Sie lhrem
Gruppenjtingsten Hilfestellung beim Schuheanziehen gegeben ha-
ben, obwohl Sie es sicher in der Zeit schon selbst gemacht hatten.”

Wichtige Grundregeln flr das Geben von Anerkennung sind dabei: die
Anerkennung von konkreten Handlungen, nicht der Personlichkeit an
sich oder angeborenen Eigenschaften, die Anerkennung von Verande-
rungen, auch wenn der vermeintliche Idealzustand noch lange nicht
erreicht ist, sowie das Einrdumen der Mdglichkeit, dass die Erzieherin
sich auch selbst anerkennen kann — denn Eigenlob muss nicht immer
stinken!

So arbeiten wir im Team

Anerkennung geben —
ohne Wettbewerbsdruck

Grundregeln fir das
Geben von Anerkennung
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So arbeiten wir im Team

Bildungsarbeit betrifft
das ganze Team

Forderung gemeinsam
planen

Analyse der Ursachen fur die Qualitat der geleisteten Arbeit

Meine Chefin erkennt, wie meine Arbeit die gesamte Kita vo-
ranbringt!

Zusammenhange deutlich zu machen, zu sehen, dass eine Handlung
oft im Zusammenhang der gesamten Kita steht, schult bei der Erziehe-
rin den Blick auf die gesamte Einrichtung.

Qualitatsentwicklung heiRt auch, Verfahren und Kontexte innerhalb
der gesamten Einrichtung deutlich zu machen und der Mitarbeiterin so
ein festes Handlungskonzept in die Hande zu geben, das nicht nur auf
die eigene Entwicklung fokussiert, sondern die eigene Entwicklung
mit der weiteren Entwicklung der gesamten Einrichtung verbindet.
Die Neugestaltung der friihkindlichen Bildung mit all ihren Schwie-
rigkeiten ist genau so ein Projekt der gesamten Einrichtung, das davon
lebt, dass sich ein Team gemeinsam auf einen Weg macht, der nicht
immer gerade ist und dessen Ziel am Anfang noch nicht ganz klar sein
kann. Dieser gemeinsame Weg, auf den sich alle Kolleginnen und
Kollegen jedoch zunéchst allein einlassen mussen, kann gerade im
PEG nochmals beftrdert werden.

Individuelle Férderung durch gezielte Entwicklungsmafinah-
men

Meine Chefin will, dass ich nicht stehenbleibe!

Fortbildung, Weiterbildung, gezielte berufliche Weiterentwicklung —
im PEG hat die Erzieherin die Mdglichkeit, dies mit ihrer Vorgesetz-
ten zu besprechen, ihre Vorstellungen und Winsche klar zu formulie-
ren und gemeinsam die nachsten Schritte zu tberlegen. Ein systemati-
scher Aufbau von beruflicher Weiterentwicklung verbessert die Zu-
friedenheit im Alltag und schafft Ressourcen fur das gesamte Team.

3.2 Nutzen fur die Kita-Leiterin

Verbesserung der Kommunikation und der Zusammenarbeit

Ich weil3, wie meine Mitarbeiterinnen die Arbeit und das Team
aktuell erleben!

Auch hier gilt, miteinander reden, sich in einen Austausch zu begeben,
manchmal nur zu wissen, wo der andere steht, befordert das Arbeits-
klima, die Atmosphére im Team und unterstutzt die Leitung in ihrem
Team.

10
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Forderung von Vertrauen und Offenheit

Ich bin mit der Stimmung im Team vertraut!

Eine offene Arbeitsatmosphare schafft ein positives und angenehmes
Arbeitsklima, in dem auch Konflikte und Meinungsverschiedenheiten
maoglich sind, diese aber als Chance, nicht als Bedrohung wahrge-
nommen werden. PEGs unterstiitzen dies in besonderer Weise, da hier
ein Ort geschaffen wird, in dem die Mitarbeiterin die alleinige Zu-
wendung ihrer Vorgesetzten hat und so auch schwierige Themen dis-
kutieren kann.

Intensiver Austausch Uber die Starken und Entwicklungsbe-
reiche der Mitarbeiterin

Ich kann Aufgaben effizienter delegieren!

Ein wichtiger Punkt der PEGs ist es, der Mitarbeiterin zu ermdglichen,
sich mit ihren beruflichen Stérken klar zu positionieren. Aufgabenbe-
reiche, die im Interessensgebiet der Mitarbeiterin liegen, werden meist
mit viel Motivation und sehr hohem Engagement durchgefiihrt. Die
Konsequenz ist, dass sich auch das Profil und die Konzeption der Kita
weiter entwickeln werden.

Entwicklung der Mitarbeiterin durch abgestimmte Entwick-
lungsmalnahmen zur Steigerung der fachlichen und persona-
len Kompetenz

Ich kann Mitarbeiter auf anstehende neue Aufgabengebiete
ansetzen!

Die Beschreibung des bisherigen Entwicklungsprozesses und des der-
zeitigen Ist-Zustands steht am Anfang jedes PEG. Resultierend daraus
kdnnen Mitarbeiterin und Leitung gemeinsam die nachsten Schritte
bedenken. Gemeinsame Entwicklung hei3t, beide tbernehmen die
Verantwortung fir die geplanten Schritte. Dieses Einbeziehen der Mit-
arbeiterin in die Verantwortung fir die eigene weitere Qualifikation
gibt ihr auch die Chance, ihr Selbstbewusstsein weiter zu entwickeln
und selbststéandig ihre berufliche Laufbahn zu beeinflussen.

Erkennen organisatorischer Problemstellungen

Ich weil3, wo es in der Organisation hakt!

So arbeiten wir im Team

Konflikte nicht als
Bedrohung wahrnehmen

Beide Seiten tiberneh-
men Verantwortung
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Den Uberblick behalten

Konflikte frihzeitig
erkennen

Das Arbeitsfeld der Leiterin ist in der Regel ein anderes als das der
Erzieherin. Auch wenn sie fest und aktiv im péadagogischen Alltag
integriert ist, haben Sie als Leiterin eine andere Rolle und oft auch
eine Sicht aus einer anderen Perspektive auf bestimmte Abldufe. Die
kleinen Reibungsverluste, die sich oft im Alltag zeigen, kdnnen im
PEG gut besprochen werden, bevor sie sich zu groRen organisatori-
schen Hirden auftiirmen. Auch Fragen der personlichen Uberforde-
rung koénnen hier ihren Platz haben. Ohne dass die Leiterin gesetzliche
Bestimmungen oder Arbeitsbedingungen grundlegend verandern kann,
hilft oft schon das Aussprechen des Problems.

Beispiel Probleme klaren, bevor Streit entsteht

So kann die Frage der Dienstablésung, wenn die eine Kollegin
immer genau im letzten Moment kommt und die andere Kollegin
sich dadurch immer verspétet, wenn sie in die ndchste Etage muss,
besprochen und l6sungsorientiert bearbeitet werden, ohne dass es
zum personlichen Konflikt zwischen den Kolleginnen kommen
muss.

Frihzeitiges Erkennen von mdglichen Konflikten

Ich weil3, wo es im Team hakt!

Madglicherweise gelingt im PEG das ,,Zwischen-den-Zeilen-Lesen®,
das Ansprechen von Situationen, in denen sich die Mitarbeiterin un-
wohl fuhlt, ohne dass das PEG zum Konfliktgesprach wird. Das Er-
kennen solcher Konfliktherde und das Ankindigen eines spdteren
spezifischen Gespréchs zu diesem Thema hilft auch der Kollegin, sich
innerliche Strukturen zu bauen.

P Konflikte in einem eigenen Gesprach
Beispiel klaren

~Sie erzahlen, dass es immer Schwierigkeiten mit dem Bereitstellen
des Mittagessens gibt, lassen Sie uns das doch bitte fir den Mo-
ment zuriickstellen und mit Ihnen und der Kollegin zu einem baldi-
gen Termin gesondert besprechen!”
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3.3 Nutzen fur den Trager

In der Regel bleiben die detaillierten Inhalte und \ereinbarungen in
den Handen der Kita-Leiterin und gelangen nicht zum Trager. Sinnvoll
ist es aber, dem Tréger eine Riickmeldung Uber diese Form der Perso-
nalentwicklung zu geben. In manchen Féllen ist es auch durchaus
sinnvoll, dass Vereinbarungen, wenn dies mit dem einzelnen Mitarbei-
ter und moglicherweise auch dem Team abgesprochen ist, mit dem
Tréger besprochen und umgesetzt werden.

Neue Anforderungen mitteilen Beispiel

Zwei Kolleginnen haben im letzten Jahr ihre Computerkenntnisse
verbessert und mochten dies an die Kinder weitergeben. Dazu
bedarf es einiger Anschaffungen und auch eines kleinen Umbaus.
Fur die Genehmigung dieser Anschaffungen ist in dieser Kita der
Trager verantwortlich.

In der vertrauensvollen Zusammenarbeit von Tréger und Kita-Leitung
kann daher fur den Tréger folgende positive Auswirkung entstehen:

Verbesserung des Personaleinsatzes durch grundlegende Erfas-
sung von Eignung, Leistung und Entwicklungsmdglichkeiten der
Mitarbeiterinnen

Personalentwicklung — wie sie durch Personalentwicklungsgesprache
gefordert wird — kann flr den Trager ganz konkrete finanzielle und
organisatorische Verbesserungen bewirken. Die praktische Umsetzung
der sich aus den PEGs ergebenden MaRnahmen erfolgt jedoch durch
Sie als Kitaleiterin in Zusammenarbeit mit Ihren Mitarbeiterinnen. Sie
sind es, die diese Verbesserungen auf Grund der vorhandenen Fahig-
keiten und Kenntnisse im Zuge der weiteren Personal- und Organisa-
tionsentwicklung mit dem Team erarbeiten.

Erh6hung der Mitarbeiterqualifikation durch zielgerichtete Ein-
schéatzung des Bildungsbedarfes und individuelle Entwicklungs-
pléne

So arbeiten wir im Team

Den Trager informieren

Friahkindliche Bildung 1 04 08 06
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So arbeiten wir im Team

Trager muss Rahmen-
bedingungen schaffen

Wie schon im vorherigen Punkt, so wird auch hier wieder deutlich,
dass Personalentwicklungsgesprache kein von ,,oben* (d. h. vom Tré-
ger) verordnetes Steuerungs- oder Optimierungsinstrument sein kon-
nen. Der Wunsch zur Personalentwicklung muss zunachst aus der
Mitarbeiterverantwortung der Leiterin resultieren und dann im Team
implementiert werden. Aufgabe des Tréger ist es, die dafiir notwendi-
gen Rahmenbedingungen zu schaffen und sie wohlwollend zu férdern.
Der Gewinn fir die Tréger ist offensichtlich: Kitas, die sich der Stér-
ken ihrer Mitarbeiterinnen, ihres Profils und ihrer konzeptionellen
Schwerpunkte bewusst sind, zeigen sich klarer nach auRen. Offent-
lichkeitsarbeit wird dadurch bewusster und zielgerichteter betrieben.
Dies macht die Einrichtungen des Tréagers konkurrenzfahiger.

Verbesserung des Betriebsklimas durch Férderung von Vertrau-
en und Offenheit — Motivation der Mitarbeiter

Mitarbeiter, die wissen, dass sie in bestimmten Situationen die gesam-
te Zuwendung ihrer Vorgesetzten erhalten und dort alles ansprechen
konnen, sind zufriedener und klarer in ihren Anspriichen und Vorstel-
lungen von gemeinsamer Arbeit.

Als Folge steigt

- die Identifikation mit den Arbeitsaufgaben,

- die Umsetzung der Konzeption,

- die klare Profilentwicklung der Kita,

- die Vereinbarung und Umsetzung von Personalentwicklungszielen,

- die Erhéhung der beruflichen Zufriedenheit und psychischen Ge-
sundheit.

Fluktuation und Ausfalle von Mitarbeiterinnen kénnen so langerfristig
gesenkt werden. Und — auch das sollte fiir die Trdger von Interesse
sein — Kinder und Eltern flhlen sich in solchen Kindertagesstatten
wohler.

14
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4. Abschluss und Ausblick

Die Einfiihrung von Personalentwicklungsgesprachen in einer Kinder-
tagesstétte stellt einen wichtigen Schritt der Qualitatssicherung der
Einrichtung dar. Nichtsdestoweniger kann dieser Schritt mit vielen
Unsicherheiten und Angsten verbunden sein, Angste, die auf Seiten
der Leiterin als Gesprachsfiihrerin liegen und Angsten, die von den
Mitarbeiterinnen ausgehen, die eine Bewertung und damit méglicher-
weise auch Kritik furchten. Vielen Einrichtungen schrecken aus sol-
chen oder anderen Griinden (Zeitmangel, der Gedanke, es lauft eh
alles prima, unklare Rollen- und Aufgabenverteilung in der Kita etc.)
davor zuriick, Personalentwicklungsgesprache einzufiihren. Damit
vergeben sie sich eine grofle Chance, die durch scheinbar gesparte Zeit
und scheinbar bewahrte Harmonie im Team nicht ausgeglichen wer-
den. Die Chance, die Qualitat in der Einrichtung weiterzuentwickeln,
die Kommunikation im Team zu professionalisieren, das Band zwi-
schen Team und Leitung enger zu knupfen und jede Mitarbeiterin
intensiv flr den Erfolg der Einrichtung mitzuverpflichten, sollten Sie
als Leiterin nicht ungenutzt verstreichen lassen. Letztendlich wird
dadurch ein entscheidender Beitrag flir das eigentliche Ziel der péda-
gogischen Arbeit — das Wohl der betreuten Kinder — geleistet. Daher
sei Ihnen Mut fur Personalentwicklungsgesprache gewiinscht!

So arbeiten wir im Team

Friahkindliche Bildung 1 04 08 06
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So arbeiten wir im Team
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