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Vorwort des Herausgebers

.Mit Gott im Spiel”, unter dieses Wort hat die Abteilung Kindertageseinrichtungen des Bischéflichen Ordinariats
Limburg ihre Arbeit und die der Kindertageseinrichtungen im Bistum insgesamt gestellt. Gott ins Spiel zu bringen
ist katholischen Kindertageseinrichtungen ein wesentliches Anliegen in der Wahrnehmung ihres Auftrages. Auch
die Bildungs- und Erziehungspldne bzw. -empfehlungen der Bundeslander Hessen und Rheinland-Pfalz betonen
die Bedeutung religiéser Bildung im Kontext einer ganzheitlich verstandenen friihkindlichen Bildung. Das Gelin-
gen des Bildungs- und Erziehungsgeschehens ist dabei nicht nur Resultat entsprechend motivierter und qualifi-
zierter Arbeit in den Einrichtungen, sondern setzt, in den Worten von Prof.in Dr. Petra Strehmel, ein ,kompeten-
tes System” voraus, in dem auf allen Verantwortungsebenen der bestmogliche Beitrag zum Gelingen der
padagogischen Arbeit mit den Kindern und des Zusammenwirkens mit deren Familien geleistet wird.

In der vorliegenden Untersuchung wird dazu das bestehende Tragersystem der Kindertageseinrichtungen im
Bistum Limburg untersucht; genauerhin die Wahrnehmung der Trageraufgaben in den Kirchengemeinden und
die Unterstltzung derselben durch die bischofliche Verwaltung.

Im Auftrag des Bistums durchgefiihrt hat die Untersuchung Frau Professorin Dr. Petra Strehmel, Hochschule fr
Angewandte Wissenschaften, Hamburg, die durch ihre Arbeiten zur Qualitat der Kindertageseinrichtungen und
insbesondere durch ihre Forschungen zu deren Tragersystemen jene ausgewiesene Expertise flr diese Fragestel-
lung mitbringt, die dem Bistum Anliegen in der Beauftragung war.

Seit 1860, als mit der Kindertagesstatte St. Michael in Fiérsheim der erste Kindergarten in Hessen gegriindet wurde,
betreibt die katholische Kirche im Bistum Limburg Kindertageseinrichtungen. Die tbrigen sind in Tragerschaft der
katholischen Sozialverbande, insbesondere der Caritas. Derzeit sind es etwa 300, von denen etwa 85 % in Trager-
schaft der Kirchengemeinden sind. Durch die stetig steigenden Anforderungen an die Kindertageseinrichtungen, die
insbesondere im Zuge ihrer systematischen Weiterentwicklung zu Bildungseinrichtungen entstanden sind, ist bereits
vor etwa zwanzig Jahren ein Diskurs entstanden, ob die Wahrnehmung der Tragerschaftsaufgaben noch von den
ehrenamtlich besetzten Gremien der Kirchengemeinden verantwortet werden kénnte und sollte. Dieser wurde
verstarkt durch die Entscheidung der Ditzese, die Zahl der Pfarreien in einem mehrjahrigen Prozess deutlich auf
ca. 45 im ganzen Bistum zu reduzieren. Damit kam die Verantwortung fur etwa 5 bis 7 Kitas auf die Pfarreien zu,
wobei in einem Einzelfall gar keine Kita und in anderen Fallen bis zu 10 Kitas in einer einzelnen Pfarrei verortet sind.

Vor diesem Hintergrund hatte der Di6zesansynodalrat 2012 dem Bischof empfohlen, den Pfarreien zur Wahrneh-
mung der Tragerschaftsaufgaben fir die Kindertageseinrichtungen eine hauptamtliche Unterstltzung zur Verfu-
gung zu stellen. Der Bischof hat daraufhin fir diese Funktion die sogenannten Kita-Koordinator*innen im Bistum
etabliert, die — auf Ebene des Bistums angestellt — in die jeweilige Pfarrei entsandt werden, um dort im Auftrag
des Verwaltungsrates der Kirchengemeinden die Tragerschaftsaufgaben umfanglich wahrzunehmen.

Die Zielsetzung war also schon in der Anlage eine doppelte, namlich das Aufgreifen des Entwicklungsprozesses
der Kindertageseinrichtungen durch Etablierung einer professionellen Wahrnehmung der Trageraufgaben und
zugleich eine Entlastung des Ehrenamts durch Bereitstellung entsprechender hauptamtlicher Unterstiitzung.

Die inhaltlichen Ziele der Arbeit der Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg wurden 2014 im Rahmenleit-
bild fur katholische Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg niedergelegt. Dieses war in einem breit ange-
legten Prozess im Bistum erarbeitet worden und auf Empfehlung des Ditzesansynodalrats vom Apostolischen
Administrator in Kraft gesetzt worden. In diesem heiBt es:

. Trdgervertreter und Leitungen der Einrichtungen sind sich ihrer jeweiligen Verantwortung bewusst, dafir
Sorge zu tragen, dass der gesellschaftliche und kirchliche Auftrag der Einrichtungen zum Wohl der Kinder
umgesetzt wird. Sie achten darauf, dass die erforderlichen personellen, finanziellen und rédumlichen Rah-
menbedingungen gegeben sind. Das Bistum als zentraler Trager steht dabei in der Verantwortung, die
Trager in dieser Aufgabe zu unterstiitzen”.
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Nachdem der weitaus groBte Teil der Pfarreien sich der hauptamtlichen Wahrnehmung der Kita-Tragerschaftsauf-
gaben bediente und sieben Jahre der Erfahrungen vorlagen, wurde 2019 von der Steuerungsgruppe Kindertages-
einrichtungen des Bistums die vorliegende Evaluation in Auftrag gegeben, um die aus der Veranderung der Tra-
gerschaftswahrnehmung resultierenden Veranderungen fir die Kindertageseinrichtungen zu bewerten und
(Nach-)Steuerungsbedarfe zu identifizieren.

Zentrales Ziel ist dabei, die Qualitat der Arbeit in den Einrichtungen weiterzuentwickeln. Diese wird im Bistum
Limburg durch die systematische Einfihrung des Qualitdtsmanagementsystems des Bundesverbandes katholi-
scher Tageseinrichtungen fur Kinder (KTK), des auf der Grundlage der DIN-ISO 9001-2015 konzipierten soge-
nannten KTK-GUtesiegels, abgesichert und extern zertifiziert.

Die Tragerschaft der Kindertagesstatten in den Pfarreien zielt auch auf eine enge Verzahnung der Einrichtungen
mit dem kirchlichen Leben. Im Rahmenleitbild heit es dazu:

. Die katholischen Kindertageseinrichtungen im Bistum sind in der Regel in Trdgerschaft der Pfarreien bzw.
der Kirchengemeinden. Ihre Arbeit wird hier durch groBes ehrenamtliches Engagement mitgetragen. Aber
auch dort, wo andere katholische Trager diese Aufgabe wahrnehmen, ist die Beheimatung in der Pfarrei
und ihren Kirchorten ein wesentliches Merkmal der Einrichtungen. Sie sind dabei selbst Orte kirchlichen
Lebens. Die Zusammenarbeit in der Pfarrei eréffnet den Kindern auch die Méglichkeit, die kirchliche Ge-
meinschaft zu erfahren. Der Beitrag des Pastoralteams in der pastoralen und seelsorglichen Begleitung der
Einrichtungen ist hier ein wichtiges Element, um den Bezuq zur Kirche zu férdern. Die synodalen Gremien
(PGR, Ortsausschuss und VVRK) sind dabei in der Verantwortung fir die Konzeption der Einrichtung, deren
Einbindung in das Pastoralkonzept und die entsprechende Flihrung der Einrichtung. Die Gemeinde vor Ort
ist dabei ein wichtiger Bezugspunkt fir die Kindertageseinrichtungen”,

Die Analyse der konkreten Umsetzung dieses Zielbildes in den Pfarreien ist ein wesentliches Element der vorlie-
genden Untersuchung. Das Zusammenspiel der verschiedenen Verantwortungsebenen in der Pfarrei und deren
Zusammenspiel mit den vom Bistum bereitgestellten Unterstlitzungssystemen genauer zu bewerten und daraus
Empfehlungen fur die Weiterentwicklung des Systems der Kindertagesbetreuung im Bistum Limburg abzuleiten,
ist das Verdienst dieser Evaluation. Sie stellt vor Augen, was im Zusammenspiel der Kindertageseinrichtungen, der
Tragervertreter*innen, der Seelsorger*innen, der Ehrenamtlichen und der Gremien alles méglich ist. Sie macht
aber auch deutlich, dass das Gelingen nicht systematisch abgesichert ist, sondern stark von der Ausgestaltung der
Wahrnehmung der einzelnen Verantwortlichkeiten abhangt.

Der nun zu fuhrende Diskurs wird sich mit der Frage zu beschaftigen haben, welcher Weiterentwicklung im Blick
auf die Qualitat einer katholisch profilierten Kindertagesbetreuung im Bistum Limburg der Vorzug zu geben ist:
Soll das eingefiihrte System der hauptamtlichen Wahrnehmung der Kita-Tragerschaftsaufgaben durch die Ki-
ta-Koordinator*innen weiter optimiert werden? Sollen darlber hinaus die Unterstiitzungssysteme des Bistums,
die bisher kaum an die neue Tragerschaftsstruktur angepasst wurden, neu aufgestellt werden? Oder soll insge-
samt eine ganz neue Tragerschaftsstruktur flr die Einrichtungen etabliert werden?

Dass dieser notwendige Diskurs nun wissenschaftlich fundiert gefuhrt werden kann, das ist das Verdienst der
vorliegenden Untersuchung. Da auch andere Trager vor vergleichbaren Fragestellungen stehen und die trager-
Ubergreifenden Diskurse, die insbesondere die Weiterbildungsinitiative frihpadagogische Fachkrafte (WIfF) in
Tragerforen befordert, fur alle Beteiligten bereichernd sind, hat sich das Bistum entschieden, die Untersuchung
auch 6ffentlich zuganglich zu machen.

Frau Professorin Dr. Petra Strehmel und dem sie unterstitzenden Deutschen Institut fir Sozialwirtschaft e.V.
kommt hochster Dank fur diese Arbeit zu. In den zahlreichen Interviews mit den Expert*innen aus dem Bistum,
den Verantwortlichen in den Pfarreien und durch die Befragung aller kanonischen Pfarrer, Kita-Koordinator*innen
und Leitungskrafte im Bistum ist das wissenschaftliche und fachliche Interesse von Frau Professorin Dr. Strehmel
stets eindrcklich prasent gewesen. Vor allem aber war auch ihr persénliches Interesse an den Einrichtungen und
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der Weiterentwicklung ihres padagogischen und christlichen Profils spirbar und hat die Freude der Zusammen-
arbeit bei allen Beteiligten gestarkt.

Zu danken ist auch den Kolleginnen und Kollegen aus der Abteilung Kindertageseinrichtungen, die die Untersu-
chung mit konzipiert haben, hier vor allem Frau Beate Mar, jetzt Bistum Mainz, Frau Claudia Godulla und Herrn
Simon Sibrai, in deren Verantwortung die Kita-Koordinator*innen ressortieren.

Dank gilt aber auch allen Verantwortlichen im Bischéflichen Ordinariat, angefangen bei Herrn Generalvikar Wolf-
gang Rosch und der zustandigen Dezernentin Kinder, Jugend und Familie, Dr. Beate Gilles, in den Caritasverban-
den und in den Pfarreien und Kindertageseinrichtungen, die ihre Zeit fur die Interviews und Fragen eingesetzt
haben und erste Ergebnisse kritisch diskutiert haben.

Dank gilt auch Herrn Martin Ramb vom Verlag des Bischoflichen Ordinariates und Frau Melanie Falk, Abteilung
Informations- und Offentlichkeitsarbeit, fiir das Layout und Aufnahme in das Programm des Verlages.

Hoffen wir, dass sich der Einsatz aller Beteiligter lohnt und letztlich fur die Kinder erfahrbar wird, was es bedeutet,
wenn Gott im Spiel ist!

Limburg den 24.1.2021

~ ] - L-I;/ =

,__,/:/ ”_z‘
)

Ralf Stammberger
Leiter der Abteilung Kindertageseinrichtungen
Geschaftsfuhrer der Steuerungsgruppe Kindertageseinrichtungen

-
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Vorwort der Autorin

Unser Auftrag war es, das Kita-Koordinatoren-Modell zu evaluieren, ein Modell, das entwickelt wurde, um fur die
Kinder und Familien im Bistum Limburg exzellente Angebote zur frihen Bildung, Betreuung und Erziehung be-
reitzustellen. Auf empirischer Basis wurde nicht das Modell, sondern seine Umsetzung in einem Umfeld unter-
sucht, welches selbst von groBer Komplexitat und Heterogenitat gepragt und einer starken Dynamik unterworfen
war und ist. Diese besondere Situation erforderte eine griindliche Untersuchung, die mit Expert*inneninterviews,
Breitenbefragungen und Tiefenbohrungen realisiert wurde, um Erkenntnisse zur Weiterentwicklung des Modells
— und darUber hinaus — zu gewinnen.

Dieser Bericht ist aus der externen Perspektive einer Organisationspsychologin geschrieben, begleitet von einem
Team forschungsmethodisch versierter Sozialwissenschaftler*innen. Im Zuge der Datenerhebung sind ca. 500
Seiten Transkriptionen und drei groBe Datensatze entstanden, welche die Basis waren fiir eine detaillierte Be-
standsaufnahme, Analysen zur Deutung und Interpretation der komplexen Zusammenhange sowie zur Ableitung
von Empfehlungen zur Weiterentwicklung des Modells.

Ich danke dem Bistum Limburg und hier insbesondere Herrn Stammberger und seinem Team fir das Vertrauen,
das mir mit diesem Projekt entgegengebracht wurde und fur die vielen zur Interpretation der komplexen Daten
hilfreichen und inspirierenden Diskussionen.

Mein Dank gilt weiterhin allen Befragten fur ihre Offenheit und die oft nachdenklichen und erkenntnisreichen
Gesprache — und fur die Gastfreundschaft an den verschiedenen Orten, an denen die Interviews stattfanden.

GroBer Dank gilt schlieBlich meinem hervorragenden Team. Annette Beyer und Henning Kiani vom Deutschen
Institut fUr Sozialwirtschaft (DISW) danke ich fur ihre sehr professionelle und konstruktive Zusammenarbeit bei
der Durchfuhrung der Breitenbefragungen. Besonders herzlich méchte ich meinem Mitarbeiter Thiemo Hader

danken! Er hat das Projekt von Anfang an begleitet und war mit seiner Akribie, Zuverldssigkeit und Geduld eine
wichtige Unterstitzung in allen Phasen des Projekts.

Hamburg 30.12.2020

Petra Strehmel

1
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Zusammenfassung und Empfehlungen in Kiirze

Das Kita-Koordinatoren-Modell im Bistum Limburg zur hauptamtlichen Wahrnehmung der Kita-Trageraufgaben
wurde in einer umfassenden empirischen Studie evaluiert. Neben Expert*inneninterviews, Gruppendiskussionen
und Hintergrundgesprachen mit den zentralen Akteurinnen und Akteuren des Systems wurden Breitenbefragungen
mit Kita-Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen und Pfarrern sowie ,Tiefenbohrungen” in vier ausgewahlten
Pfarreien durchgefiihrt. Aus den empirischen Ergebnissen wurden umfassende Empfehlungen abgeleitet, die hier
zusammenfassend dargestellt werden:

Das Kita-Koordinatoren-Modell tragt zur Entwicklung der padagogischen Qualitét in den Kindertageseinrich-
tungen bei. Wichtige Akteur*innen dabei sind die Qualitdétsmanagementbeauftragten, Fachberatungen und
Kita-Koordinator*innen. Es wird empfohlen, diesen erfolgreichen Weg weiterzugehen.

Durch das Kita-Koordinatoren-Modell wird die religionspddagogische Arbeit in den Kindertageseinrichtungen
wirksam unterstltzt. Fir die Kirchenentwicklung wird das katholische Profil der Kitas jedoch nur sichtbar, wenn
die Kindertageseinrichtungen in den Konzeptionen der Pfarreien verankert und die Kitas integriert, wahrgenommen
und wertgeschatzt sind. Dies ist nicht bei allen Pfarreien neuen Typs der Fall. Hier wird empfohlen, bei der
Weiterentwicklung der Pfarreien ein besonderes Augenmerk auf den Stellenwert von Kindern, Familien und Kin-
dertageseinrichtungen zu legen.

Die Arbeitssituation der Kita-Leitungen ist durch die im gesamten System der Kindertagesbetreuung festzu-
stellende Unterfinanzierung gekennzeichnet. Im Kita-Koordinatoren-Modell werden die Leitungen durch die
Koordinator*innen, Fachberatungen und QMBs unterstiitzt. Der GroBteil der Leitungskrafte war mit der Trager-
konstellation im Kita-Koordinatoren-Modell insgesamt zufrieden. Wichtig ist ihnen die Autonomie als Fiihrungs-
kraft in ihren Kindertageseinrichtungen. Es wird empfohlen, dass Leitungskrafte und Kita-Koordinator*innen ihre
Arbeitsteilung und Zusammenarbeit regelmaBig reflektieren und weiterentwickeln. Die Kita-Leitungen sollten
durch Verwaltungskrafte entlastet werden.

Die Kita-Koordinator*innen erlebten ihre Arbeitssituation hoch ambivalent: einerseits positiv im Hinblick auf
Gestaltungsmaglichkeiten, andererseits belastend durch zahlreiche Uberstunden und vielfaltige Unklarheiten
insbesondere in der Kooperation mit den Rentdmtern bzw. anderen Stellen im Bisch&flichen Ordinariat (BO).
Nachsteuerungsbedarf wird im Stellenzuschnitt der Kita-Koordinator*innen gesehen. Entsprechend wurden
Empfehlungen entwickelt zur Verdnderung der Arbeitsorganisation in der Kooperation mit Leitungskraften,
Verwaltungskraften und dem Rentamt. Nach Priifung von Entlastungspotenzialen durch eine veranderte Arbeits-
organisation wird zu einer Revision der Personalbemessung geraten. Weitere Notwendigkeiten zur Weiterent-
wicklung zeigten sich in der Einarbeitung, in Vertretungsregelungen, in der Ubernahme von Aufgaben im Baubereich
und manchmal auch in der Zusammenarbeit mit dem Verwaltungsrat.

Eine alarmierende Zahl der befragten Fihrungskrafte — Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer —
fihlten sich tendenziell Uberfordert in ihrem Aufgabenbereich. Dies ist bei den Leitungskraften und Kita-
Koordinator*innen verbunden mit einer sehr hohen Belastung durch Uberstunden, die u. a. durch die bereits
erwahnten Veranderungen in der Arbeitsorganisation und die Entlastung durch Verwaltungskrafte dringend ab-
gebaut werden sollte. Fur die Pfarrer ist zu Uberlegen, inwieweit sie von Aufgaben in der Personalverantwortung
sowie Begleitung und Verwaltung der Kindertageseinrichtung weiter entlastet werden kénnen.

Im Hinblick auf die Kooperation mit Dienststellen im BO zeigten sich vielfaltige Verbesserungsbedarfe, die in de-
taillierten Empfehlungen dargelegt sind. Im Bereich Bau Ubernahmen Kita-Koordinator*innen haufig Aufgaben,
wenn keine Ehrenamtlichen daflr zur Verfigung standen. Dieser Bereich ist neu zu regeln und mit Fachleuten
auszustatten.

In der Qualitat der Fiihrung, gemessen an Fuhrungskonzepten, deren Wirksamkeit wissenschaftlich belegt ist, zeig-
ten sich groBBe Unterschiede zwischen Kita-Koordinator*innen als Fihrungskrafte fur die Kita-Leitungen sowie
der Abteilung Kita und den Pfarrern als mittelbare und unmittelbare Dienstvorgesetzte der Kita-Koordinator*innen.
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Alle drei Gruppen wurden von ihren jeweiligen Geflhrten als unterstiitzend erlebt. Vision und Inspiration durch
das Fuhrungsverhalten wurde hingegen als eher schwach ausgepragt eingeschatzt. Das Fuhrungsverhalten der
Pfarrer wurde als am wenigsten partizipativ, vorbildhaft und entscheidungsfreudig erlebt. Empfohlen wird u. a.,
dass die Pfarrer dabei unterstitzt werden ihre Auffassung von ihrer Fihrungsrolle und Fihrungsverantwortung
zu reflektieren. Zugleich ist die Arbeitsteilung zwischen unmittelbarer und mittelbarer Vorgesetztenrolle zwischen
den Beteiligten zu kldren. Insgesamt sollte die Konstellation aus mittelbarer und unmittelbarer Dienstvorgesetzten-
eigenschaft geprtft und gegebenenfalls durch alternative Modelle ersetzt werden.

Im Hinblick auf die Kirchenentwicklung wurden tiefgreifende Veranderungen und langst nicht abgeschlossene
Prozesse in der Entwicklung der Pfarreien neuen Typs deutlich. Dies zeigte sich in der Unterstitzung der religions-
padagogischen Arbeit in den Kindertageseinrichtungen und ihrer Sichtbarkeit in den Pfarreien neuen Typs.

Im Hinblick auf die Begleitung der Kindertageseinrichtungen insbesondere bei BaumaBnahmen fallen Kapazitats-
licken auf, die durch eine verringerte Zahl ehrenamtlich Tatiger begriindet ist.

Aus den Ergebnissen werden Modelle zur Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells zur Diskussion
gestellt. Die Empfehlungen aus den einzelnen Kapiteln werden nachfolgend als Uberblick dargestellt.

1. Die eingeschlagenen erfolgreichen Strategien zur Qualitatsentwicklung in den Kitas sollten fortgefihrt wer-
den. Insbesondere haben sich die Vernetzung der Kitas untereinander und die Bereitstellung von QMB als
zielfGhrend erwiesen.

2. Zur Weiterentwicklung konnte es hilfreich sein, Lernimpulse der Leitungskrafte untereinander zu verstarken
und zu systematisieren, zum Beispiel durch die Erstellung eines Uberblicks tiber die unterschiedlichen Modelle
zur Unterstltzung der padagogischen Teams und die Vernetzung der Kita-Leitungsteams untereinander.

3. Zur Sicherstellung der religionspadagogischen Impulse und Arbeitshilfen fir die Kitas ist angesichts der enor-
men Veranderungen innerhalb der Pfarreien und der notwendigen Neuaufstellung der Pastoralteams zu emp-
fehlen, dass die Kita-Koordinator*innen die religionspadagogische Arbeit (wie bereits oft realisiert) mit den
vorhandenen Ressourcen vor Ort unter Berlcksichtigung der religionspadagogischen Kompetenzen in den
Teams und den personellen Ressourcen aus dem Pastoralteam organisieren. Best-Practice Modelle kénnten
andere Pfarreien angesichts knapper Personalkapazitaten inspirieren, wie gute religionspadagogische Arbeit
dennoch gelingen kann.

4. Kita-Koordinator*innen und Kita-Leitungen nehmen die positiven Einschatzungen der Pfarrer tber die Kin-
dertageseinrichtungen in den Pfarreien zu wenig wahr. Pfarrer, Pastoralteams und ehrenamtliche Gremien
kénnten die Kita-Teams durch wertschatzende Gesten starken.

5. Die Wahrnehmung der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien kdnnte durch eine starkere Offentlichkeits-
arbeit, die integriert ist in die Kommunikationsstrategie der Pfarreien, verbessert werden (z. B. durch regelma-
Bige kurze Berichte Uber die Kita-Arbeit in den Gremien sowie im Pfarrgemeindeblatt o. &.).
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Fokus: Arbeitssituation der Kita-Leitungskrafte

1.

Ein Schwerpunkt der Kita-Trager sollte in der Beschaffung und Bindung des Kita-Personals liegen. Die Be-
schaffung von Personal wird durch ein Projekt zum Personalmarketing im BO unterstitzt. Die Personalbindung
sollte durch eine wertschatzende Aufnahme und Begleitung des Kita-Personals nicht nur durch die Kita-
Koordinator*innen, sondern auch durch andere Personen beim Trager gefoérdert werden.

Die Kita-Leitungen sind durch Verwaltungskrafte zu unterstitzen — vor Ort oder angesiedelt beim Trager.
Stellenprofile und Ausstattung kénnen sich an wissenschaftlich ermittelten Standards (Strehmel, 2016) bzw.
Erfahrungswerten in den Pfarreien orientieren, sollten aber Spielrdume fur die heterogenen Bedingungen vor
Ort erlauben. Die Finanzierungsbedingungen sind durch Mittel aus dem Gute-Kita-Gesetz erleichtert. Aufga-
ben und Personalbemessung sollten — nach Klarung der finanziellen Rahmenbedingungen — durch Trager
(Kita-Koordinator*innen) und Kita-Leitungen partizipativ ermittelt werden. Insbesondere da, wo Mittel durch
unbesetzte Stellen fur padagogische Fachkrafte frei sind, sollte versucht werden, dieses Geld fur Unterstit-
zungskrafte in den Kitas umzuwidmen.

. Alle Kitas sollten Zugriff auf Vertretungskrafte zur Bewaltigung von Personalausfallen haben. Bei den Tragern (oder

trageribergreifend) sollte dazu ein Vertretungspool aufgebaut werden. Daftr rekrutiert werden kénnten u. a. Per-
sonen in der padagogischen Ausbildung (Fachschiler*innen, Studierende), Berufsanfanger*innen oder Wieder-
einsteiger*innen mit dem Wunsch, vielfaltige Erfahrungen zu sammeln, oder padagogisch Qualifizierte im Ruhe-
stand. Bei den Vertretungskraften ist auf eine sorgfaltige Personalfiihrung und -pflege (Strehmel, 2020b) zu achten.

Die Leitungskrafte sollten von Aufgaben in der Pfarrei, die auBerhalb ihrer Leitungstatigkeit liegen, entlastet
werden. Fir Aufgaben der Offentlichkeitsarbeit und Baubegleitung kénnten ggf. Ehrenamtliche gewonnen
werden. Vernetzungsarbeit mit den Ortsausschissen erscheint indessen als notwendiges Element in der Sozi-
alraumorientierung der Kitas.

Neben der Entlastung und Scharfung des Aufgabenprofils der Kita-Leitungen sollten Pfarrer, Pastoralteam
und Ehrenamtliche die Kita-Arbeit aufmerksam und interessiert begleiten, wirdigen und wertschatzen. Die
Kitas kbnnen als Potenzial fur die Kirchenentwicklung wahrgenommen werden, denn sie sind Anlaufpunkte
fir junge Familien. Eine groBere Aufmerksamkeit kann beispielsweise strukturell verankert werden durch Offent-
lichkeitsarbeit Uber die Kita-Arbeit in den Medien der Pfarreien, die auch ehrenamtlich geleistet werden kann.
Weitere MalBBnahmen waren regelméaBige Kontakte mit den Pastoralteams und eine wertschatzende Einbin-
dung der Kitas bei Veranstaltungen in den Pfarreien.

Auf fachpolitischer Ebene wird es weiterhin wichtig sein, die hohe Bedeutung der Kindertagesbetreuung in Kom-

mune, Kreis und Land zu betonen und bessere Rahmenbedingungen fir die Kindertageseinrichtungen zu erwirken.

Fokus: Arbeitssituation der Kita-Koordinator*innen

1.

Vordringlich erscheint der Abbau der Uberstunden im Aufgabenbereich der Koordinator*innen. Dazu sollten
zunachst Entlastungsoptionen geprift werden: Insbesondere brauchen die Kita-Koordinator*innen Unter-
stUtzung durch Verwaltungskrafte, Hilfestellungen bei der Personalakquise und eine Abgrenzung von Aufga-
ben im Zusammenhang mit BaumaBnahmen, die Uber die Instandhaltung der Gebaude hinausgehen. Dariiber
hinaus sollte das Stellenprofil gegeniber den Leitungskraften abgegrenzt und prazisiert werden. Im zweiten
Schritt sollte die Personalbemessung GUberprift und ggf. neu gefasst werden: Berlicksichtigt werden sollten
neben den Kernaufgaben der strategischen Planung, der Gestaltung und Kontrolle des Budgets und des Per-
sonalmanagements die Anzahl der Einrichtungen, der Mitarbeitenden, der Kommunen und die Entfernung
zwischen den Kitas.

2. Weitere MaBnahmen waren die Uberpriifung des Besprechungswesens und ggf. eine verstarkte Nutzung von

Digitalisierungsoptionen.
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3. Die Vorgesetztenrolle des Pfarrers und die damit verbundenen Aufgaben sollten Gberprift und prazisiert werden.

4. Die (selektive) Beteiligung der Kita-Koordinator*innen an Dienstbesprechungen und am Diskurs in der Pfarrei
sowie die soziale Integration in einen Kolleg*innenkreis vor Ort sollten — sofern nur unzureichend vorhanden —
geférdert werden. Die Kindertageseinrichtungen kénnten einen wichtigen Beitrag zur Entwicklung und Profi-
lierung der Pfarreien leisten. Synergien entstehen jedoch nur durch eine entsprechende Beteiligung der Ki-
ta-Koordinator*innen und ggf. Kita-Leitungen.

5. Einarbeitung und Personalentwicklung der Kita-Koordinator*innen sollten entlang der vorhandenen Kompe-
tenzen und Erfahrungen Gberprift, ausdifferenziert und individualisiert werden.

Fokus: Kooperationen innerhalb der Pfarreien

1. Die Richtlinien mit der Definition der Aufgabenbereiche und der Umsetzung u. a. in regelmaBigen Gespra-
chen zwischen Pfarrern und Kita-Koordinator*innen bediirfen der Uberarbeitung. Es stellt sich die Frage, in-
wieweit regelmaBige Gesprache zu einer Profilierung der Kitas in den und fur die Pfarreien beitragen kénnen.

2. Die Abwesenheitsvertretung der Kita-Koordinator*innen sollte je nach den Gegebenheiten vor Ort verbind-
lich geregelt und kommuniziert werden.

3. Fur die Kooperation mit den Pastoralteams sollten ebenfalls verbindliche Vereinbarungen nach den Gegeben-
heiten vor Ort getroffen werden.

4. Fur die Kooperation zwischen Kita-Koordinator*innen und der Pfarrei bzw. der Pfarrei-Verwaltung sollten
Teaml6sungen angestrebt werden, in denen Verwaltungsleitungen und Kita-Koordinator*innen auf Augen-
héhe zusammenarbeiten. Hierfur gibt es bewdhrte Modelle in einzelnen Pfarreien. Ggf. kann ein Leitungs-
team, das auch die Vorsitzenden der ehrenamtlichen Gremien mit einbezieht, fir Synergieeffekte sorgen und
zur Profilierung der Pfarreien beitragen. Die folgende Abbildung 1 skizziert ein mdgliches Modell:

Abbildung 1: Beispiel: Kooperation in einer Leitungskonferenz der Pfarrei
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. Die Aufgaben und Zustandigkeiten der Verwaltungsrate fir die Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien

sollten geprift und prazisiert werden.

. Aufgaben und Rollen der Ehrenamtlichen mit Interesse an der Arbeit mit Kindern, Familien oder den Kitas

sollten neu definiert werden. Fir die friheren ehrenamtlichen Kita-Beauftragten fallen mit Einfihrung der
Kita-Koordinator*innen zentrale Aufgabenbereiche weg. Insbesondere liegt die Personal- und Budgetverant-
wortung bei den Koordinator*innen. Die Neudefinition moéglicher Aufgaben Ehrenamtlicher zur Gestaltung
guter Bedingungen fur Kinder und Familien in der Pfarrei sollte im Kontext der Gesamtkonzeption der Pfarrei
stattfinden.

Auch wadre zu prufen, in welcher Weise die ,,Schatze” aus der weithin anerkannten padagogischen Arbeit der
Kitas fur die Pfarreien gehoben und z. B. fir die Offentlichkeitsarbeit der Pfarreien genutzt werden kénnten
(z. B. in einer eigenen Rubrik in den Medien der Pfarrei).

Es ware zu prifen, wie die Pfarrer als Vorgesetzte und Fiihrungskrafte ihre Rolle gegentiber den Kita-Koordi-
nator*innen auffassen und in Handeln umsetzen. Die Pfarrer sollten im Hinblick auf Erwartungen und Bedurf-
nisse der Mitarbeitenden sensibilisiert und dabei unterstitzt werden, ihre Rolle zu prazisieren und entspre-
chende Kompetenzen zu erwerben.

In allen untersuchten Konstellationen ging es um die Fihrung von Fihrungskraften. In den Pfarreien waren
Fuhrungsstrategien zu entwickeln, durch welche die Fahigkeiten und Fertigkeiten der dort tatigen Fihrungs-
krafte auf Pfarreiebene (Kita-Koordinator*innen und Verwaltungsleitungen) optimal genutzt und Synergien
ermdglicht werden kénnen.

Personalverantwortung impliziert die Motivation der Mitarbeitenden und Bereitstellung addquater Arbeitsbe-
dingungen, um die Ziele der Organisation in einer umschriebenen Qualitat der Arbeit zu erreichen. Ein weite-
rer wichtiger Bereich ist die Firsorge fir das Personal. Vor dem Hintergrund der tendenziellen Uberlastung
aller Gruppen stellt sich die Frage, inwieweit die Pfarrer ihren Flihrungsaufgaben gegentiber den Koordina-
tor*innen nachkommen (kénnen) und welche Unterstitzung sie daftr brauchten.

. Wichtige Voraussetzung fur die Leistungsfahigkeit der Kindertageseinrichtung ist die Bindung des Personals

an die Tragerorganisation. Es sollten daher MaBBnahmen (weiter-)entwickelt werden, mit denen die durchaus
vorhandene Wertschatzung und das Interesse an der Arbeit der Kitas durch die leitenden Pfarrer und andere
Beteiligte in den Pfarreien so an Koordinator*innen, Kita-Leitungen und Teams kommuniziert werden kénnen,
dass diese sich zugehorig fuhlen und sich mit der Pfarrei als Arbeitgeber identifizieren kénnen.

. Zu prufen ware auch, wie Erwartungen des Kita-Personals an die Pfarreien realistisch kanalisiert werden kén-

nen. Aus der derzeitigen Konstellation der Pfarreien als Arbeitgeber resultieren moglicherweise Erwartungen
an Pfarrer und Pastoralteams, die aufgrund veranderter Personalkonstellationen in den Pfarreien nicht mehr
erfullt werden kénnen.

. Die Potenziale derzeit gut funktionierender Konstellationen in einzelnen Pfarreien kénnten als ,Best Practice-

Beispiele” aufbereitet werden. Die Beispiele kdnnen andere Pfarreien inspirieren und zeigen, wie durch eine
gute Zusammenarbeit auf Pfarreiebene Synergien entstehen und die Kindertageseinrichtungen zur Profilbil-
dung der Pfarreien beitragen kénnen.

Letztlich ware zu prifen, inwieweit Pfarrer kinftig zwar einerseits ihre ,Hirtenfunktion” im Hinblick auf die
Kitas — Kinder, Eltern und das Kita-Personal — austiben und dabei andererseits von der Personalverantwortung
entlastet werden kénnen.
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Bereich: Personal
Zur Optimierung und Weiterentwicklung der Personalgewinnung, Personalbindung und Personalentwicklung
werden folgende MaBnahmen empfohlen:

1. Das Projekt ,Personalmarketing” in der Abteilung Kita sollte verstetigt werden.

2. FUr das Kita-Personal einschlieBlich der Leitungskrafte sollten moglichst flexible Vertragsbedingungen (Prozent-
Regelungen) maéglich sein — dies ist in Kooperation mit den Rentamtern zu vereinbaren.

3. Die Versorgung mit Springerkraften und Aushilfen sollte u. a. dadurch unterstitzt werden, dass Gehalter
zeitnah ausgezahlt werden — auch dies erfordert verbindliche Absprachen mit den Rentamtern.

4. Die Trager sollten in die Lage versetzen werden, moglichst attraktive Arbeitsbedingungen zu bieten. Fiir die
Entwicklung von MaBnahmen kénnte die Orientierung an anderen Tragern hilfreich sein (z. B. OPNV-Karten
in groBeren Stadten) oder eigene Gratifikationen durch das Bistum angeboten werden.

5. Die Einarbeitungsprogramme flr neue Kita-Leitungen und Kita-Koordinator*innen sollten Uberpriift sowie
ggf. erweitert und individualisiert werden. Dies betrifft insbesondere die Bereiche der Finanzierung und Ver-
waltung. Auch mogliche Nachwuchskrafte sollten die Méglichkeit haben, Fihrungskrafteschulungen frihzei-
tig zu besuchen.

6. FUr neue Leitungskrafte und Koordinator*innen ist die Willkommenskultur beim Trager, im Bistum und in den
Pfarreien zu Uberprifen und gegebenenfalls weiterzuentwickeln. Damit ware eine wichtige Basis zur Bindung
neuer Fuhrungskrafte und zur Integration der Kitas in den Pfarreien gelegt.

7. Personalpflege sollte zur Personalbindung beitragen. Hierzu kénnen gute Arbeitsbedingungen und eine wert-
schatzende Arbeitsumgebung beitragen. Zudem sollten dort, wo noch nicht vorhanden, Angebote entwickelt
werden, welche die Identifikation mit dem Trager bzw. ein Zugehorigkeitsgefuhl zur Pfarrei fordern (z. B.
Events mit Bindungspotential fir das Kita-Personal). Dies wirde erleichtert durch ein klares Konzept und Pro-
fil der jeweiligen Pfarrei, in welchem die Kindertageseinrichtungen einen hohen Stellenwert haben sollten.

8. In der Personalfihrung sollte auf wertschatzende Kommunikation sowie auf einen férdernden und wert-
schatzenden Fihrungsstil gegentiber dem Kita-Personal geachtet werden. Die Teamkultur im Leitungskreis
kann als bindendes Element in der Personalfihrung weiter ausgebaut werden.

9. Die Personalentwicklung der Kita-Koordinator*innen und Leitungskrafte konnte beispielsweise durch die
Forderung individueller Expertisen weiter ausgebaut werden (etwa im Sinne eines Expert*innenprinzips in den
Gruppen der Fihrungskrafte). Daraus kénnten den Betroffenen neue berufliche Perspektiven eréffnet wer-
den. Zudem wiinschen sich die Kita-Koordinator*innen laufende Fortbildungen zum Update ihrer Kenntnisse
sowie Support-Angebote im Verwaltungs- und IT-Bereich.

10. Konfliktlinien in der Zusammenarbeit mit dem Verwaltungsrat, z. B. bei Auswahlverfahren fir neue Leitungs-
krafte, sollten identifiziert und Strategien zur Konfliktvermeidung bzw. Konfliktbearbeitung entwickelt werden.
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Bereich: Finanzen

1.

Zur Klarung der Arbeitsteilung werden klare Absprachen zwischen Kita-Koordinator*innen und Leitungskraften
empfohlen, aus denen auch hervorgeht, welche Aufgaben Verwaltungskrafte auf Kita- bzw. Tragerebene
Ubernehmen kénnten. Weiterhin muss geklart werden, wo die Verwaltungskrafte angesiedelt sein sollen —
beim Trager mit der Verantwortung fur mehrere Kitas oder bei einzelnen Kitas. Hier gibt es Modelle, deren
Erfahrungen genutzt werden kénnen.

Von Seiten des Bistums ist zu prifen, in welchem Umfang Ressourcen aus der Kita-Finanzierung far Verwal-
tungskrafte auf Trager- und Einrichtungsebene zur Verfligung gestellt werden kénnen. Richtlinien zur Verwal-
tungsentlastung sollten ausreichend flexibel sein, um passende Modelle vor Ort implementieren zu kénnen.

Mittelfristig wird empfohlen, die Kita-Koordinator*innen méglichst breit von Verwaltungsaufgaben zu entlas-
ten, um die ,Falltiefe” ihres Aufgabenbereichs zu reduzieren. Stattdessen kénnten z. B. mehr Kitas als bisher
von einer/einem Kita-Koordinator*in verwaltet werden — beispielsweise von einem Tragerbiro aus, in dem
Kita-Koordinator*innen mit einer Gruppe von Verwaltungskraften fir die Kitas zusammenarbeiten.

Kita-Koordinator*innen und Verwaltungsleitungen sollten auf Augenhéhe ihre Arbeitsteilung kldren. Dies
muss ggf. durch den Pfarrer als Vorgesetzten fur beide Fihrungskréfte initiiert werden. Angestrebt werden
konnte eine Teamlosung im Sinne eines Pfarrblros, in welchem die Verwaltungen der Pfarreien und der Kita-Trager
nebeneinander angesiedelt sind und durch eine gute Kooperation Synergieeffekte fiir die Pfarreien erzielen
kénnen.

. Die Kita-Leitungen sollten bei der Verwaltung ihres Einrichtungsbudgets weitgehend autonom handeln kén-

nen. Die Kita-Koordinator*innen brauchen zum Uberblick sowie zur Steuerung und Kontrolle des Budgets auf
Tragerebene die notwendigen Informationen sowohl von den Kita-Leitungen als auch von den Rentamtern.
Daher sollte im Dreieck zwischen Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen und Rentamt eine Klarung tber
den Informationsfluss und die Zustandigkeiten stattfinden.

Um einen stetigen Uberblick als Voraussetzung fiir die Kontrolle und Steuerung des Budgets sicherzustellen,
sind zwischen Kita-Koordinator*innen als Auftraggebende und dem Rentamt als Dienstleister verbindliche
Vereinbarungen zu treffen. Diese sollten in Ubergreifenden Richtlinien neu verankert bzw. prazisiert werden.

DarUber hinaus ist die Qualitat der Untersttzungsleistungen durch das Rentamt kontinuierlich zu Uberprifen
und weiterzuentwickeln (z. B. die Bereitstellung notwendiger Informationen, prazise Auskunft und Beratung,
zeitnahe Bearbeitung von Auftragen, Problemldsefdhigkeit, Verldsslichkeit usw.).

Zum Aufbau vertrauensvoller Arbeitsbeziehungen werden regelmaBige verbindliche Absprachen tber Aufga-
benteilung und Entscheidungsstrukturen (z. B. Budgetplanung, Ubernahme von Prozessen durch die Verwal-
tung, Verhandlungen Gber Budgets in den Kommunen) empfohlen.

Fur die Kooperation mit dem Rentamt wurden detailliertere Empfehlungen entwickelt. Diese umfassen die fol-
genden Aspekte:

die tragerinterne Arbeitsteilung und Verwaltungsunterstiitzung fir Kita-Koordinator*innen und Kita-Leitungen
die Aufgabenklarung zwischen Koordinator*innen und Rentamt

die Kommunikation und Kooperation mit dem Rentamt

die Einarbeitung und Schulung fur Verwaltungsaufgaben

die Vertretungsregelungen

die Aufgabenklarung und Arbeitsteilung in der Pfarrei/im Trager

die Arbeitsteilung und Kooperation mit der Abteilung Kita.
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Bereich: Bau

1.

Die Ausgabengrenze fur InstandhaltungsmaBnahmen sollte Gberprift werden.

Die Beratung und Begleitung von BaumaBnahmen durch entsprechende Fachleute aus dem BO sollte sicher-
gestellt werden. Es wird empfohlen zu priifen, inwieweit die Beschaftigung von spezialisierten Baufachleuten
fir den Kita-Bereich sinnvoll sein kénnte (mit Aufgaben der Planung und Finanzierung von Bauvorhaben so-
wie der Bauaufsicht). In diesem Falle ist auch zu prifen, wo im BO diese Expert*innen angesiedelt sein sollten.

Die eigentlich in den Konzepten zur Bauplanung verankerte Einbeziehung der Kita-Koordinator*innen, Fach-
beratungen und Leitungskrafte sollte entsprechend umgesetzt werden. Dazu sind die Rollen zwischen den
zustandigen Stellen im BO und den Verwaltungsraten zu klaren.

Insgesamt wird empfohlen, den Bereich Bau grtindlich neu zu durchdenken. Mit der Tragerverantwortung
sind Kita-Koordinator*innen verpflichtet, die Funktionalitat und Sicherheit der Rdume fir die Kindertagesein-
richtungen jederzeit zu gewahrleisten. Dies erfordert mitunter schnelles Handeln, um die Betriebserlaubnis
nicht zu riskieren. GréBere Um- oder Neubauprojekte sind von Fachleuten zu leiten. Kita-Koordinator*innen
Ubernehmen haufig die Verantwortung, wenn keine ehrenamtlichen Vertreterinnen oder Vertreter — etwa aus dem
Verwaltungsrat — zur Verfigung stehen. Durch die Umstrukturierung der Pfarreien und die Neustrukturierung
der Gremien sind Kapazitatsllicken entstanden, die nicht von den hauptamtlichen Kita-Koordinator*innen
(oder Leitungskraften) geschlossen werden kénnen. Hier missen andere Losungen gefunden werden.

Bei der Weiterentwicklung der Pfarreien sollten die Kitas starker Berticksichtigung finden und als Orte kirch-
lichen Lebens wie auch als Orte fir Kinder und Familien wahrgenommen und genutzt werden.

Pfarreien als Organisationen und Arbeitgeber sollten eine Kultur entwickeln, in der sich alle Beschaftigten
wohlfthlen, miteinander kommunizieren und vertrauensvoll zusammenarbeiten kénnen. Dabei sind bekannte
Prinzipien der Fihrung umzusetzen: ein faires Miteinander, Wertschatzung, Partizipation sowie Verstandigung
Uber Ziele, Aufgaben, Arbeitsteilung und Kooperation.

Die Fuhrungskulturen in den Pfarreien sollten in mehrfacher Hinsicht Gberprift und weiterentwickelt werden:

Ein gemeinsames Fuhrungsleitbild sollte mit allen Fihrungskraften in den Pfarreien entwickelt und
umgesetzt werden. Dazu gehoren neben dem leitenden Pfarrer und Mitgliedern der Pastoralteams die
Verwaltungsleitungen, Kita-Koordinator*innen, Kita-Leitungen sowie ggf. die Vorsitzenden der
Verwaltungsrate und Pfarrgemeinderate.

Mit einem Fuhrungsleitbild sollte auch sichergestellt werden, dass die Leitungskrafte in den Kitas ihre
Einrichtungen weitgehend autonom fiihren und dabei von Kita-Koordinator*innen und Qualitats-
managementbeauftragten unterstiitzt werden. Die Qualitatskriterien des KTK fir die padagogische
Qualitat in den Kitas sollten dabei verbindlich gelten und zur Erlangung des KTK-GUtesiegels
dokumentiert und reflektiert werden.

Kita-Koordinator*innen sollten entsprechend ihrer Fiihrungsposition neben den Verwaltungsleitungen
und aufgrund der Personalverantwortung fir die Mitarbeitenden in den Kitas in die Entwicklung der
Pfarreien miteinbezogen werden.

Die Veranderungen in den Gremienstrukturen der Pfarreien neuen Typs wurden nicht immer wertschatzend
kommuniziert. Hier stellt sich die Frage, ob eine Korrektur noch méglich ist. Zumindest sollte bei zukiinftigen
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Fusionen sensibel durchdacht werden, was veranderte Strukturen fir die einzelnen Ehrenamtlichen bedeuten
und wie Veranderungen so kommuniziert werden kénnen, dass sich die Betroffenen nicht vollig von der frei-
willigen Mitarbeit in den Pfarreien abwenden.

Die neuen Strukturen verlangen die Befassung mit Entscheidungen fir Ortsgemeinden, zu denen nicht alle
Mitglieder der Gremien keinen personlichen Bezug sehen. Die Ehrenamtlichen duBerten Vorschlage, nach
denen tber eine Anderung der Synodalordnung die Ortsausschiisse gestarkt und die Ubergreifenden Gremien
eher koordinierende Aufgaben Gbernehmen kénnten. Dies ware auch mit den Grundsatzen des angelaufenen
Transformationsprozesses im Bistum Limburg (Dezentralitat, Partizipation) kompatibel.

. Die Aufgaben des Verwaltungsrates sollten nicht Uberfrachtet werden und Hauptamtliche sollten Ehrenamtli-

che mit der Delegation von Aufgaben nicht zusatzlich belasten. Wie bei den Kita-Koordinator*innen wird
auch fur die Verwaltungsleitungen die zu knappe Personalbemessung moniert. Veranderungen in der Arbeits-
organisation, eine Verschlankung der Verwaltung, funktionierende Arbeitsbeziehungen und Verdnderungen
der Organisationskultur kénnen zur Entlastung beitragen.

. Pfarrer und andere Hauptamtliche sollten in der Lage sein, die Arbeit der ehrenamtlichen Gremien bei zentralen

Entscheidungen fir die Pfarreien entsprechend der Satzung mit einzubeziehen. Hierzu ware das Arbeits-
volumen der Pfarrer zu Uberpriifen und es sollten Strukturen zur kontinuierlichen professionellen Weiterent-
wicklung der Pfarrer geschaffen bzw. systematisch in die Flache gebracht werden, in denen sich die Pfarrer
austauschen, Problemldsungen diskutieren und Inspirationen zur Gestaltung der Pfarreien erhalten kénnen.

. Zur Pflege der ehrenamtlichen Mitglieder der Gremien sollte in den Pfarreien eine wertschatzende Kultur

gestaltet werden, in welcher die freiwillig Engagierten Gemeinschaft erleben und Selbstwirksamkeit in der
gemeinsamen Arbeit erfahren kénnen.
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A. Einleitung: Auftrag und Fragestellung
1. Der Auftrag der Kirche

LAls Kirche will das Bistum Limburg dazu beitragen, dass Menschen heranwachsen, die von Werten und
Glaubenshaltungen gepragt sind, die einen Blick fiir unsere Schépfung und ihren Auftrag in unserer Ge-
sellschaft haben und die die Erfahrung machen, dass ihre Familien Orte des Schutzes, der Begleitung, der
Fahrung sind. (...) Dazu leisten die Kindertageseinrichtungen einen wichtigen Beitrag und geben dem
Auftrag der Kirche, die Familien zu unterstitzen, ein Gesicht.” (Bischof Dr. Georg Bétzing im Geleitwort zu
den Bischéflichen Richtlinien fir katholische Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg)

Mit dem Betreiben von Kindertageseinrichtungen wird die katholische Kirche ihrer Verantwortung fur das Zusam-
menleben in Gemeinschaft und Gesellschaft gerecht. Dabei liegt der Akzent auf den christlichen Werten und der
Werteerziehung allgemein in Auseinandersetzung mit unterschiedlichen kulturellen und religiésen Vorstellungen.

Religidse Bildung ist Teil der ganzheitlichen Bildungskonzepte, wie sie in den Bildungsprogrammen bzw. Bildungs-
empfehlungen der Lander verankert sind. So heiBt es im hessischen Bildungs- und Erziehungsplan: ,Religitse und
ethische Bildung bieten dem Kind ein Fundament, auf dem es seine spezifische Sicht der Welt und des Menschen
entfalten kann und das ihm dabei hilft, Antworten auf die Fragen nach Sinn und Deutung zu finden. Eine Grund-
haltung, die Individualitdt und Differenzen als wertvoll erachtet, ermdglicht es, anderen sowie sich selbst mit
Achtung zu begegnen. Diese Grundeinstellung ist Voraussetzung fur die Entwicklung sozialer Kompetenzen so-
wie ethischer Urteilsfahigkeit und pragt in entscheidendem MaBe das eigene Selbstkonzept”. Die Bildungs- und
Erziehungsempfehlungen fur Kindertagesstatten in Rheinland-Pfalz stellen im Abschnitt Uber religidse Bildung
fest: ,Erzieherinnen und Erzieher werden zu Lebensbegleitern der Kinder auch im Bereich religiser Fragen. Sie
mussen offen sein flr Sinnfragen und Kindern Anregungen geben, Antworten zu finden, missen mit ihnen Be-
grenzungen, durfen mit ihnen Moglichkeiten des Lebens teilen. Es ist ihnen als Aufgabe gestellt, Kindern Mut
zuzusprechen, Geborgenheit und Hoffnung zu vermitteln und dies alles in Worten, Gesten und Symbolen
verdichtet, die zutiefst auch eine Glaubensdimension haben. Religiése Bildung geht einerseits davon aus, was
Kinder in ihrem Alltag an Spuren religidsen Lebens durch religiose Symbole, Gebdude, Formen gelebten Glau-
bens, Festen im Jahreskreis, Liedern und Sprachbildern begegnet. Anderseits nehmen die Erzieherinnen und
Erzieher in ihrer religionspadagogischen Arbeit die Fragen, Erfahrungen, Sehnsiichte und den Gestaltungswillen
der Kinder auf.”

In der katholischen Kirche sind Kindertageseinrichtungen kirchliche Orte zur Erfahrung der christlichen Gemein-
schaft fir Kinder und Familien. Sie sind ganzheitliche Bildungsorte fur Kinder in einer sensiblen Phase ihrer Ent-
wicklung, insbesondere fiir die moralische und sozial-emotionale Entwicklung. Religi¢se Bildung ist Teil dieser
Bildung.

Im Bistum Limburg werden 305 Kindertageseinrichtungen betrieben, davon 239 in der Tragerschaft von Pfarreien
und davon wiederum 216 Kitas im Kita-Koordinatoren-Modell. Knapp die Halfte der Kinder gehdren einer christ-
lichen Glaubensgemeinschaft an. Mehr als die Halfte der Kitas hat Kinder mit Fluchterfahrungen aufgenommen.

Insgesamt werden in den Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg ca. 19.980 Kinder betreut. Ca. 40 %
haben nicht Deutsch als Erstsprache gelernt, ca. 3 % weisen einen Fluchthintergrund auf mit groBen regionalen
Unterschieden.

Insgesamt sind in den Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg 5.086 Personen beschaftigt: padagogisches
Personal, Hauswirtschaftskrafte und Hauspersonal, davon 3.935 im Kita-Koordinatoren-Modell. Ca. 8 % des
padagogischen Personals sind Manner.
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2. Das Kita-Koordinatoren-Modell
Entstehung des Kita-Koordinatoren-Modells im Zuge der Griindung von Pfarreien neuen Typs
Die Pfarreien bzw. Kirchengemeinden waren als Koérperschaften 6ffentlichen Rechts bereits vor der Entstehung

der Pfarreien neuen Typs u. a. Trager von Kindertageseinrichtungen (Abbildung 2).

Abbildung 2: Organisationsmodell: Pfarreien als Trager von Kindertageseinrichtungen

Bistum

Pfarrei :
Seelsorge Soziale Dienste

Ehrenamtliche Gemeindearbeit

Pfarrei als
Kita-Trager
Ehrenamtliche

Mit der Fusionierung mehrerer Pfarreien zu einer ,Pfarrei neuen Typs” waren die Chance und Notwendigkeit zur
Neuaufstellung der Tragerschaft fur die Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg gegeben.

So empfahl 2012 der Ditzesansynodalrat dem damaligen Bischof des Bistums Limburg:

1. Die begonnenen Prozesse der Profilentwicklung der Kindertageseinrichtungen und der nachhaltigen Sicherung
der Qualitat im Rahmen des KTK-Gitesiegels fortzufthren.

2. Ein Rahmenleitbild fur die Kindertageseinrichtungen im Bistum in die synodale Beratung zu geben.

3. Das finanzielle Engagement des Bistums im Bereich der Betriebskosten der Einrichtungen fortzufthren, da die
Einrichtungen ein wesentliches Element auch der kiinftigen Pastoral darstellen sollen. Im Falle rtcklaufiger
Budgetmittel soll die Qualitat der Einrichtungen fur die Ressourcenausstattung das Hauptkriterium bilden.

4. Den Pfarreien neuen Typs durch die Bereitstellung von Kita-Koordinator*innen die Fortfihrung der Wahrneh-
mung von Trageraufgaben fir Kindertageseinrichtungen auch dort zu ermdglichen, wo dies ehrenamtlich
nicht mehr leistbar erscheint.

5. Die Finanzierung dieser (Koordinatoren-)Stellen soll nach Méglichkeit kostenneutral fir das Bistum erfolgen
(Kdrzung der Stellenschlissel; Verhandlungen mit den Kommunen). Dabei ist darauf zu achten, dass die Be-

reitstellung der Stellen am Bedarf der Pfarreien neuen Typs orientiert wird.

Die Zustimmung durch Bischof Dr. Franz-Peter Tebartz-van Elst erfolgte am 4. April 2012.
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Die Kindertageseinrichtungen in den neuen Pfarreien erhielten auf Wunsch der Pfarreien Kita-Koordinator*innen
als hauptamtliche Tragerbeauftragte. Ziele waren eine Professionalisierung und Profilierung katholischer Kinder-
tageseinrichtungen im Bistum und die Entlastung von Pfarrern und Verwaltungsraten von Trageraufgaben, die
angesichts der Vielzahl an Einrichtungen und gewachsener Anspriche an die Qualitdt und Verwaltung von
Kindertageseinrichtungen ein professionelles Management mit einschlagiger Fach- und Feldkompetenz erforder-
ten (Abbildung 3).

Abbildung 3: Pfarreifusionen mit Integration der Kitas

Zentrale Elemente des Modells sind: die Zugehdrigkeit der Kindertageseinrichtungen zu den Pfarreien, hauptamt-
liche Kita-Koordinator*innen und ein fachlich versiertes Unterstiitzungssystem fur die Kitas im Bischoflichen
Ordinariat (BO), das in der Abteilung Kita, Dezernat Kinder, Jugend und Familie angesiedelt ist.

Optionen fur die Kirchenentwicklung ergeben sich durch die Zugehorigkeit der Kindertageseinrichtungen zu den
Pfarreien, wo sie aufgrund der notwendigen Umstrukturierungen im Zuge der Zusammenlegung von Pfarreien zu
Pfarreien neuen Typs nicht selten als einzige kirchliche Institution am Kirchort verbleiben. Sie kénnen dort das
Gesicht der Kirche sein und Anlaufstelle fir Familien mit kleinen Kindern.

Aufbau des Kita-Koordinatoren-Modells

Rechtstrager der katholischen Kindertageseinrichtungen sind die Kirchengemeinden als Koérperschaften des
offentlichen Rechts, die den Pfarreien als kirchlichen Rechtspersonen entsprechen und die durch ihre Verwal-
tungsrate vertreten werden. Die Trageraufgaben fir die Kitas sind an die Kita-Koordinator*innen delegiert. Dazu
gehoren:

» die Gesamtverantwortung fur die Erflllung gesetzlicher und fachlicher Anforderungen
* Verwaltung und Finanzierung

¢ Personalfihrung

¢ Qualitatsmanagement

* Angebotsgestaltung und Interessenvertretung (Konzept, 2012).
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Im Einzelnen umfasst das Aufgabenprofil der Kita-Koordinator*innen:

die Ubernahme samtlicher Trageraufgaben fir die Kindertageseinrichtungen in der Pfarrei, diese umfassen:
die Gesamtverantwortung fur alle fachlichen und rechtlichen Fragen der Kindertageseinrichtungen
die Personalfiihrung und Personalverantwortung fiir das Kita-Personal (mit unmittelbarer
Vorgesetztenfunktion gegenuiber den Kita-Leitungskraften)
Verwaltung, Finanzierung und Budgetverantwortung fir die Kitas im Rahmen der Haushaltsansatze,
inkl. die Abstimmung der Budgetplanung mit Verwaltungsnavigator*in bzw. Verwaltungsleitung

BauinstandhaltungsmaBnahmen im Rahmen des Budgets der Einrichtungen sowie Klarung der fur den

Bauunterhalt der Einrichtungen notwendigen MaBnahmen mit dem Verwaltungsrat

Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen, insbesondere mit dem Verwaltungsrat

Einrichtungsentwicklung

Qualitatsmanagement

Interessenvertretung fur die Kindertageseinrichtungen, u. a. beispielsweise gegentber dem &6ffentlichen

Kinder- und Jugendhilfetrager (z. B. in den Kommunen).

Der Vorsitzende des Verwaltungsrates bzw. der leitende Pfarrer ist unmittelbarer Vorgesetzter der Kita-Koordina-
torin bzw. des Kita-Koordinators. Die Fachaufsicht sowie die mittelbare Dienstaufsicht liegt bei der Abteilung
Kindertageseinrichtungen im BO.

Ehrenamtliche Kindertagesstatten-Beauftragte sollen mit einer entsprechenden Gattungsvollmacht Teile der
Trageraufgaben Gbernehmen. ,Die Personal- und Budgetverantwortung liegt in diesen Féllen durch Beschluss
des Verwaltungsrates regelhaft bei der bzw. dem hauptamtlichen Tragerbeauftragten (,Kita-Koordinatorin/
Kita-Koordinator’). Dienstvorgesetzte bzw. Dienstvorgesetzter der bzw. des Tragerbeauftragten ist die bzw. der
Vorsitzende des Verwaltungsrates” (ebd., S. 33). Der leitende Pfarrer ist Mitglied des Verwaltungsrates und in der
Regel der Vorsitzende. Die Verwaltungsrate treffen Personalentscheidungen zur Einstellung neuer Kita-Leitungs-
krafte. Sie sind zustandig fur Fragen der Finanzierung und fir Bauangelegenheiten und erteilen den Kita-Koordi-
nator*innen Vollmachten zur Erteilung von Auftrdgen beispielsweise zur Bauinstandhaltung. Ehrenamtliche
Kita-Beauftragte kdnnen die Kitas mit entsprechenden Gattungsvollmachten begleiten (ebd.).

Hinsichtlich der Verwaltung stehen den Kita-Koordinator*innen die Rentamter als Dienstleister fir Personal- und
Finanzfragen zur Verfligung. Diese sind zustandig fur die Abwicklung zentraler Verwaltungsvorgénge. Andere
Stellen im Bischoflichen Ordinariat, zum Beispiel das Didzesanbauamt, unterstitzen ebenfalls.

Die Abteilung Kita stellt — siehe oben — eine Infrastruktur zur Entwicklung der padagogischen Qualitat u. a. durch
Referate fUr Fachberatung und Qualitatsmanagement zur Verfligung. Das Referat Tragerunterstitzung bt die
mittelbare Dienstaufsicht sowie die Fachaufsicht aus. Es blindelt Anfragen und Anliegen der Kita-Koordinator*in-
nen, informiert, untersttitzt und stellt den Kontakt zu Prozessen im Bistum her.

Abbildung 4 zeigt den Aufbau des Kita-Koordinatoren-Modells:
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Evaluationskriterien

Mit der Aufbaustruktur des Modells sind Ziele hinsichtlich der padagogischen Qualitat, des katholischen Profils
und der Kirchenentwicklung verbunden ebenso wie das Ziel einer funktionierenden Verwaltung. Folgende MaB-
nahmen wurden zur Umsetzung ergriffen (Tabelle 1):

Tabelle 1: Zielsetzungen und die Umsetzung im Kita-Koordinatoren-Modell

Ziele Umsetzung

Referate fur Qualitdtsmanagement sowie Fachberatung und Fortbildung in der Abteilung Kita
Qualitatsmanagementbeauftragte (QMB) fur die Kitas

Forderung der Umsetzung des KTK-GlUtesiegels

Fachaufsicht und mittelbare Dienstaufsicht Uber Kita-Koordinator*innen in der Abteilung Kita

Padagogische Qualitat

Umsetzung des Rahmenleitbildes fir katholische Kitas im Bistum Limburg
Katholisches Profil Anstellung des Kita-Personals in den Pfarreien
Pfarrer als Dienstvorgesetzter fur Kita-Koordinator*innen und das Kita-Personal

Kirchenentwicklung Kitas als kirchliche Orte und Teile der Pfarreien

Kita-Koordinator*innen als Tragerbeauftragte zur Umsetzung aller Trageraufgaben

Pfarrer und Verwaltungsrat als Entscheidungstrager fur die Belange der Kitas in den Pfarreien
(Finanzen und Bau, Auswahl der Kita-Leitungskrafte, Konzeption und Angebotsgestaltung der Kitas),
z. T. ehrenamtliche Kita-Beauftragte

Rentamter als Dienstleister fur die Kita-Verwaltung

Funktionalitat der
Strukturen zur
Erfullung der
Trageraufgaben

Dazu im Einzelnen: Die padagogische Qualitat wird durch das Unterstlitzungssystem in der Abteilung Kita im BO
gefordert. Hier sind Referate fur Fachberatung, Fortbildung, Fachaufsicht wie auch fir Qualitatsmanagement
angesiedelt. Den Kindertageseinrichtungen werden Qualitdtsmanagementbeauftragte zur Seite gestellt. Darlber
hinaus sorgen die Kita-Koordinator*innen fir eine Unterstiitzung, Vernetzung und Begleitung der Leitungskrafte
und der padagogischen Teams in ihrer alltdglichen Arbeit.

Das religionspadagogische Profil soll durch die Ansiedlung der Kitas in den Pfarreien und die damit gegebene
Nahe zu Pfarrer und Pastoralteam sowie systematische Fortbildungen sichergestellt werden.
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B. Empirische Studien
1. Fragestellung der Evaluation

In dem Evaluationsprojekt ging es darum zu prifen, inwieweit die im Kita-Koordinatoren-Modell gefundenen
Losungen zielfihrend sind und wo sich Optimierungsbedarfe ergeben.

Zentrale Evaluationskriterien waren entsprechend der Zielsetzungen des Modells:

die Gewahrleistung und Weiterentwicklung der padagogischen Qualitat
die Sicherstellung des katholischen Profils

Beitrdge der Kindertageseinrichtungen zur Kirchenentwicklung

die Funktionalitat der Strukturen zur Erflllung der Trageraufgaben.

Die komplexen Strukturen im Bistum Limburg mit dem Kita-Koordinatoren-Modell im Kontext von Pfarreien und
Bischoflichem Ordinariat lassen sich in einem einfachen Organisationsmodell darstellen, welches die Systematisie-
rung der Fragestellungen erleichtert (Abbildung 5). Im Mittelpunkt stehen dabei die padagogischen Interaktionen
in den Kindertageseinrichtungen, welche von Qualitatskriterien und dem katholischen Profil geleitet sind.
Kita-Leitungskrafte haben Schllsselpositionen innerhalb der Einrichtungen und sind den Koordinator*innen als
Tragerbeauftragte unterstellt. In den Pfarreien tragen die leitenden bzw. kanonischen Pfarrer die Gesamtverant-
wortung und sind unmittelbar Vorgesetzte der Kita-Koordinator*innen. Das Bischéfliche Ordinariat unterstitzt
die Pfarreien durch Vorgaben und Dienstleistungen u. a. in den Bereichen Padagogik, Personal, Finanzen, Bau
und Kirchenentwicklung und kooperiert in diesem Zusammenhang mit den Kitas.

Abbildung 5: Theoretisches Modell: Kitas mit pddagogischen Kernaufgaben im Kontext des Bistums

Bistum

Bischofliches Ordinariat
(Personal, Finanzen, Bau, Kirchenentwicklung)

Pfarrei
(Pfarrer und ehrenamtliche Gremien)

Kita-Trager
(Koordinator*innen)
Kitas
(Leitungskrafte)

Péddagogische

Interaktionen

(Qualitit und
katholisches Profil)

Die empirische Studie ging daher folgenden Fragestellungen nach:

Wie entwickelt sich das religionspadagogische Profil der Kindertageseinrichtungen im Rahmen des Modells?
Wie entwickelt sich die padagogische Qualitat in den Kitas?

Wie beschreiben und erleben die Beteiligten die Situation der Kitas hinsichtlich struktureller und regionaler
Rahmenbedingungen?

Wie beschreiben und erleben die beteiligten Kita-Leitungskrafte ihre persénliche Arbeitssituation?
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¢ In welcher Weise arbeiten Leitungskrafte mit den Kita-Koordinator*innen zusammen?

*  Wie beschreiben und erleben die Beteiligten die Situation ihrer Kita in der Pfarrei neuen Typs?

* Welche Erfahrungen liegen in der Zusammenarbeit mit dem BO in den Bereichen Personal, Finanzen und
Bau - insbesondere mit dem Rentamt — vor?

2. Gesamtdesign

Um das Gesamtgeflige des Kita-Koordinatoren-Modells differenziert und in ausreichender Tiefe erfassen zu kon-
nen, wurden drei Teilstudien durchgefihrt:

* eine Expert*innenbefragung mit Fihrungskraften und Fachleuten aus dem Bischoflichen Ordinariat und der Caritas
e Tiefenbohrungen” in vier ausgewahlten Pfarreien neuen Typs, bei denen alle, die mit der Tragerschaft der
Kindertageseinrichtungen in der Pfarrei zu tun haben, befragt wurden

* Breitenbefragungen (Surveys) mit zentralen Gruppen im Kita-Koordinatoren-Modell (Abbildung 6).

Abbildung 6: Systematik Gesamtdesign mit drei Teilstudien

Systematik Gesamtdesign

I. Expert*innen BO und Caritas
1. , Tiefenbohrungen”
11l. Breitenbefragungen (Surveys)

Kita-
Trager

Im Einzelnen waren dies:

I. Expert*inneninterviews in BO und Caritas:
Bischofliches Ordinariat:
e Generalvikar
e FUhrungskrafte und Fachleute im BO aus den Bereichen:
e Personal
* Finanzen und Bau einschlieBlich Gruppeninterviews in Rentamtern
» Kinder, Jugend und Familie
» Pastorale Dienste, Kirchenentwicklung
» Abteilungsleiter fur Verwaltungsleitungen in den Pfarreien

Abteilung Kita:

» Referatsleitungen

* Gruppeninterviews mit Kita-Koordinator*innen

* Gruppeninterview mit Fachberatungen

e Caritas:
* Fachbereichsleitung Kinder, Jugend und Familie,
¢ Abteilungsleitung Caritasverband Frankfurt.
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Il. ,Tiefenbohrungen”:

Vertiefende Studien in vier Pfarreien neuen Typs mit Interviews mit Gesprachspartner*innen aus den Bereichen:
Kita: Kita-Koordinator*in, Kita-Leitungskrafte (Gruppeninterviews), Fachberatung, QMB, Eltern,
Kita-Verwaltungsmitarbeiterin
Pastoraler Dienst: Pfarrer, Mitglieder des Pastoralteams
Verwaltung: Navigator bzw. Verwaltungsleitung, Pfarrsekretarin, Verwaltungsmitarbeiterin
Ehrenamtliche Gremien: Verwaltungsrat (VRK), Pfarrgemeinderat (PGR)

Mitarbeitervertretungen (MAV)
Kommunen: Jugenddmter, Landesjugendamt.

lil. Breitenbefragungen (Surveys):

Es wurden Vollerhebungen mittels teilstandardisierter Fragebdgen durchgefihrt mit:
Kita-Leitungskraften in den Pfarreien des Bistums (mit und ohne Kita-Koordinator*innen)
Kita-Koordinator*innen
Kanonischen Pfarrern.

Dabei wurden zum einen entlang des oben erlduterten Modells die Situation in den Bereichen Religionspada-
gogik und Qualitatsentwicklung und zum anderen die Arbeitssituation von Kita-Leitungskraften und Kita-Koor-
dinator*innen sowie Kooperationen zwischen den Ebenen aus deren jeweiliger subjektiver Sicht erhoben.

3. Erhebungsmethoden und Erhebungsinstrumente

Fur die Expert*innenbefragung mit Fach- und Fihrungskraften aus den Bereichen Kinder, Jugend und Familie,
Personal, Finanzen, Bau und Verwaltung sowie Kirchenentwicklung wurden qualitative Interviewleitfaden erstellt
mit folgenden Inhalten, die an die jeweiligen Zielgruppen angepasst wurden:

Aufgabenprofil der Organisationseinheit: Arbeitsauftrag und besondere Herausforderungen
Erfahrungen mit Prozessen mit Kooperationspartner*innen im Rahmen des Kita-Koordinatoren-Modells
Besondere Herausforderungen im jeweiligen Bereich im Rahmen der Kita-Verwaltung

Wainsche und Erwartungen hinsichtlich der Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells.

DarUber hinaus wurden Gesprache gefuhrt mit dem Generalvikar sowie weiteren Expert*innen aus dem Bischof-
lichen Ordinariat, welche die Prozesse der Pfarreiwerdung und der Entwicklung der Kindertageseinrichtungen
sowie die Entstehung des Kita-Koordinatoren-Modells erldutern und einschatzen konnten. Dabei ging es eben-
falls um Herausforderungen, Lésungsansatze sowie Erwartungen und Winsche fir die Weiterentwicklung.

Mit allen Kita-Koordinator*innen wurden moderierte Gruppendiskussionen durchgefthrt. Die Kita-Koordinator*innen
wurden in vier Gruppen mit jeweils vier bis zehn Teilnehmer*innen befragt. Dabei kamen folgende Methoden zum Einsatz:

ein Kurzfragebogen zu Strukturdaten des Tragers und Grobeinschdtzungen hinsichtlich der Herausforderungen
der Arbeit als Koordinatorin bzw. Koordinator
Eingangsfragen (Plakat) zur Arbeitssituation und bildliche Darstellung (DIN A5-Karten)
Kartenabfragen zu den je drei groBten Herausforderungen in den Bereichen:
Personalgewinnung und Personaleinstellung
Finanzplanung und Verhandlungen
Baukonzeptionierung und -durchfiihrung
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Vertiefung der Bereiche Personal, Finanzen und Bau mittels Szenariotechnik in Kleingruppen, bei denen
Gelingensbedingungen, Stolpersteine, Lésungsansatze und Winsche fir die jeweiligen Bereiche diskutiert
und niedergeschrieben wurden.

In der darauffolgenden Diskussion ging es um die Gesamteinschatzung des Kita-Koordinatoren-Modells. Stichworte,
die durch die Moderatorin in diese Diskussion eingebracht wurden, waren beispielsweise: Professionalitat, Effizienz,
Wirkung auf die Beschaftigten (Koordinator*innen, Kita-Leitungen, padagogisches Personal, Eltern, Gemeinde).

Nach dieser eher sachlichen Einschatzung wurde anschlieBend der emotionale Gehalt der Erfahrungen im
Kita-Koordinatoren-Modell in einer Flipchart-Abfrage (glad — sad — mad) erfasst und es wurden abschlieBende
Botschaften an die Abteilung Kita auf einem Plakat festgehalten. Die Gruppendiskussion mit den Fachberatungen
im Bischoflichen Ordinariat war ahnlich aufgebaut, jedoch starker auf die Arbeitssituation der Befragten zuge-
schnitten.

Fur die intensiven Befragungen in ausgewahlten Pfarreien wurden aufeinander abgestimmte Interviewleitfaden
entwickelt, die folgende Aspekte umfassten:

Personenbezogene Merkmale: Qualifikationen, Vorerfahrungen, Arbeitssituation

Tragerprofil und Trageraufgaben (GréBe, Struktur und Besonderheiten des Tragers bzw. der Pfarrei,
Aufgabenprofil und Ausstattung)

Kooperationspartner*innen innerhalb der Pfarrei, im Bischoflichen Ordinariat und auBerhalb zu Kommunen
und relevanten 6ffentlichen Stellen

Spezifische Verwaltungsprozesse in den Bereichen Personal, Finanzen und Bau

Gesamtbewertung, Erwartungen und Winsche.

Einzelinterviews wurden mit dem Koordinator bzw. der Koordinatorin, der regional zustandigen Fachberatung und dem/
der Qualitatsmanagementbeauftragten, dem Pfarrer, Mitgliedern des Pastoralteams, Pfarrsekretarinnen, Verwaltungs-
mitarbeiter*innen und — soweit schon vorhanden — der Verwaltungsleitung geftihrt. Die ehrenamtlichen Vertreter*innen
aus den Verwaltungsraten und Pfarrgemeinderaten nahmen mal einzeln, mal in Kleingruppen an der Untersuchung
teil. Weitere Interviewpartner*innen waren Mitarbeitervertreter*innen, Eltern und Zustandige aus Jugendamtern.

Mit sdmtlichen Kita-Leitungskraften der jeweiligen Pfarrei wurde ein Gruppeninterview durchgefthrt, in dem ihre
Erfahrungen mit dem Kita-Koordinatoren-Modell im Zentrum standen. Auch hier wurde nach den Kooperationen
innerhalb des Modells mit der Koordinatorin bzw. dem Koordinator, Fachberatungen und Qualitdtsmanagementbe-
auftragten, dem Pfarrer und Mitgliedern des Pastoralteams und den ehrenamtlichen Gremien gefragt, ebenso
nach Erfahrungen in den verschiedenen Verwaltungsbereichen fur Personal- sowie Finanz- und Bauangelegenhei-
ten. Auch hier wurde nach Erwartungen hinsichtlich der Weiterentwicklung der Tragerschaft fir die Kitas und
Winschen an die zustandigen Stellen gefragt.

Als Erganzung der qualitativen Erhebungen wurden abschlieBend alle Koordinator*innen, Kita-Leitungskrafte
und Pfarrer befragt. Ziel war es, neben den vertiefenden qualitativen Analysen Uberblicksdaten zu erhalten, um
den Stellenwert einzelner qualitativer Aussagen im Gesamtkontext der Organisation einordnen zu kénnen.

Dabei wurden vergleichend die Bereiche der padagogischen und religionspadagogischen Qualitat (Abbildung 7,
1-2), die Arbeitssituationen der jeweiligen Befragten sowie die Kooperationen innerhalb des Kita-Systems
(ebd., 5), in den Pfarreien sowie mit den Dienststellen des Bisch6flichen Ordinariats beleuchtet (ebd., 6-7).
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Abbildung 7: Systematik der Breitenbefragungen

y Bistum

y Pfarrei (Pfarrer)

Kita-Trager

9 Padagogische llualil-'zito y /
\, . LET 1] :;o

~__ Sozialraum

Fragestellungen und Operationalisierung
Leitungsbefragung: Fragestellungen und Hypothesen

Bei der Leitungsbefragung ging es darum, folgende Fragestellungen zu beantworten:

*  Wie entwickelt sich das religionspadagogische Profil im Rahmen des Modells? Was sind Aktivitaten der Leitung
bzw. der/des Kita-Koordinator*in dazu? Unterstitzung durch Pfarrer und Pastoralteam? Andere (Ehrenamtliche)?

*  Wie entwickelt sich die padagogische Qualitat in den Einrichtungen (und welchen Einfluss hat méglicher-
weise das Koordinatoren-Modell)? Was sind Aktivitaten der Leitung bzw. der Koordinatorin/des Koordinators
dazu? Unterstiitzung durch Qualitdtsmanagementbeauftragte*n bzw. Fachberatung?

*  Wie beschreiben und erleben die Leitungskrafte die Situation ihrer Kita hinsichtlich struktureller und
regionaler Rahmenbedingungen (Fachkraft-Kind-Relation, Zeit fur Leitungsaufgaben, Personalsituation,
Platzbelegung, Elternarbeit, Beschwerdemanagement, regionale Besonderheiten, Unterstiitzungssystem)?

*  Wie beschreiben und erleben die Leitungskrafte ihre persdnliche Arbeitssituation? (Aufgabenprofile,
Zeitbudgets, Arbeitsteilung mit Koordinator*in und Autonomie, Arbeitsbelastung, Uberstunden). Was
kennzeichnet die Arbeitszufriedenheit der Leitungskrafte?

* In welcher Weise arbeiten die Leitungskrafte jeweils mit der Koordinatorin/dem Koordinator zusammen?
Wie erleben sie Arbeitsteilung und Fiihrungsstil? Ggf. Gewinne/Verluste durch das Kita-Koordinatoren-
Modell? Bedeutung der Leitungskreise (Funktionen, Vernetzung?).

*  Wie beschreiben und erleben die Leitungskrafte die Situation ihrer Kita in der Pfarrei neuen Typs? (Wahr-
nehmung, Stellenwert, Kooperation und Wertschatzung, Fihrung durch den Pfarrer, Kooperation mit VRK
und PGR bzw. ehrenamtlichen Kita-Beauftragten).

*  Welche Erfahrungen liegen in der Zusammenarbeit mit dem BO in den Bereichen Personal, Finanzen und
Bau — insbesondere mit dem Rentamt — vor?

Parallelisierung Leitungsbefragung - Kita-Koordinator*innen-Befragung - Befragung der Pfarrer
Im néchsten Schritt wurden die Fragestellungen fir die Kita-Koordinator*innen parallel zu denen fir die Leitungs-
krafte formuliert und angepasst. AnschlieBend wurde das gleiche fur die Pfarrer durchgefuhrt.

Dabei stellte sich die Frage, welche Aspekte fir welche Gruppen parallel laufen konnten und sollten, welche un-
passend bzw. verzichtbar waren und welche Spezifika fir die jeweilige Gruppe erfragt werden sollten.

31



32

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Bei allen Befragungen sollte auch offen nach Erwartungen und Wunschen gefragt werden. Den Kita-Koordina-
tor*innen sowie den Pfarrer wurden zudem mehr offene Fragen gestellt.

Fur die drei Befragungen mit Leitungskraften, Koordinator*innen und Pfarrern wurde folgender Erhebungsplan
(mit entsprechenden Anpassungen und Modifikationen) umgesetzt (Tabelle 2):

Tabelle 2: Parallelerfassung von Elementen des Kita-Koordinatoren-Modells in den Breitenbefragungen (mod. = modifiziert)

Erhebungsdimension Leitungskrafte Koordinator*innen Pfarrer
1. Religionspadagogisches Profil X X X

2. Padagogische Qualitat X X -

3. Die Situation der Kita(s) X X X

4. Die personliche Arbeitssituation X mod. mod.
5. Kooperationen X mod. mod.
6. Die Situation der Kitas in der Pfarrei X X X

7. Die Zusammenarbeit mit dem BO (insb. Rentamt) X X X

4. Ablauf der Untersuchung

Die Datenerhebungen wurden zwischen November 2018 und Februar 2020 durchgefihrt. Tabelle 3 zeigt den
Ablauf der Untersuchung.

Expert*innenbefragungen

Im Mai 2019 wurden vier moderierte Gruppendiskussionen mit den Kita-Koordinator*innen und zahlreiche Ein-
zelinterviews mit Expert*innen aus dem Bischéflichen Ordinariat sowie mit einer Fiihrungskraft aus dem Bereich
der Caritas durchgefiihrt. In beiden Rentamtern wurden Gruppeninterviews mit den fiir die Kindertageseinrich-
tungen zustandigen Teams gefiihrt. Es folgten weitere telefonische Interviews mit dem Generalvikar sowie wei-
teren Expert*innen aus dem BO. Sie wurden erganzt durch einzelne Hintergrundgesprache mit Experten*innen,
die die Prozesse der Pfarreiwerdung und den Aufbau des Kita-Koordinatoren-Modells mitgestaltet hatten.

~Tiefenbohrungen”

Innerhalb von zwei Wochen im August 2019 fanden Befragungen in vier ausgewahlten Pfarreien vor Ort statt.
Mit den Leitungskraften der Kitas in diesen Pfarreien wurden moderierte Gruppendiskussionen durchgefiihrt. Mit
allen anderen Personen, die mit den Kindertageseinrichtungen zu tun hatten bzw. mit ihnen kooperierten,
wurden Gruppen- oder Einzelinterviews gefiihrt. Befragt wurden: Pfarrer, Mitglieder des Pastoralteams, Kita-
Koordinator*innen, Fachberatungen, Qualitatsmanagementbeauftragte, Verwaltungs-Navigator*innen bzw. Ver-
waltungsleitungen, Elternvertreter*innen, Verwaltungsrate, Pfarrgemeinderate, Mitarbeitervertreter*innen sowie
Zustandige der jeweiligen &ffentlichen Kinder- und Jugendhilfetrager (Jugendamter, Landesjugendamt).

Insbesondere aus den Verwaltungsraten nahmen i. d. R. mehrere Interviewpartner*innen an den Interviews teil,
sodass insgesamt zehn Verwaltungsrate und drei Pfarrgemeinderdte befragt werden konnten. In einer Pfarrei
konnte niemand aus dem Pfarrgemeinderat befragt werden, da es hier keine Ansprechperson gab.

Interviews, die vor Ort nicht organisiert werden konnten, wurden telefonisch nachgeholt. Alle Interviews wurden
transkribiert, sodass — zusammen mit den Transkripten der Expert*inneninterviews — insgesamt ca. 500 Text-
seiten entstanden.

Breitenbefragungen (Surveys)
Die Breitenbefragungen mit allen Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und leitenden Pfarrern wurden durch
das Deutsche Institut flr Sozialwirtschaft e.V. im Februar 2020 durchgefihrt.
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Bei den Adressat*innen kamen folgende Befragungsformen zur Anwendung:

Alle Kita-Leitungen in den Pfarreien — mit und ohne Koordinator*innen — erhielten per Brief je ein Anschreiben
des DISW und des Bistums Limburg, den Papierfragebogen und einen vorbereiteten Rickumschlag. In dem
Anschreiben war ein Link genannt, welcher zur Onlinebefragung fihrte. Diese konnte alternativ zur Papier-
befragung genutzt werden. Parallel dazu erhielten die Kita-Leitungen eine E-Mail mit dem Link zur Befragung
und dem Anschreiben des Bistums.

Die Kita-Koordinator*innen erhielten eine E-Mail mit dem Link zur Befragung und das Anschreiben des
Bistums.

Pfarrer erhielten per Brief je ein Anschreiben des DISW und des Bistums Limburg, den Papierfragebogen und
einen vorbereiteten Rickumschlag. In dem Anschreiben war ein Link genannt, welcher zur Onlinebefragung
flhrte. Diese konnte alternativ zur Papierbefragung genutzt werden.

Bei Kita-Leitungen und Koordinator*innen erfolgten jeweils zwei Erinnerungen an die Mitwirkung an der Befra-
gung per E-Mail. Bei den Pfarrern war dies nicht méglich, da keine Mailingliste der kanonischen Pfarrer zur Ver-
fugung gestellt werden konnte.

Tabelle 4 zeigt den Rucklauf mit den jeweiligen Praferenzen flr den Papierfragebogen bzw. die Onlinebefragung.

Tabelle 4: Rucklauf mit Praferenzen fur Befragungsform

Gruppe Papierfragebogen Online-Teilnahme Gesamt
Kita-Leitungen 89 113 202
Kita-Koordinator*innen - 36 36
Pfarrer 19 6 25

Besonderheiten in dem Riicklauf der Kita-Leitungen
Daraus ergaben sich folgende Rucklaufquoten der drei befragten Gruppen (vgl. Tabelle 5):

Tabelle 5: Rucklaufquoten in den befragten Gruppen

Gruppe Grundgesamtheit Riicklauf: n Riicklaufquote
Kita-Leitungen 233 202* 87 %
Kita-Koordinator*innen 36 36 100 %
Pfarrer 50 25 50 %

*Davon n=165 Leitungskrafte mit Koordinator*innen und 38 Leitungskrafte ohne Koordinator*innen

Kommunikative Validierung

Ab Spatsommer 2020 wurden erste Ergebnisse im Rahmen der Plenarkonferenz, im Dezernat Finanzen und Bau
sowie in Veranstaltungen fur Trager, Kita-Koordinator*innen, Leitungskrafte und Pfarrer vorgestellt und im Sinne
einer kommunikativen Validierung diskutiert. Weitere Rickmeldungen wurden vom KTK-Vorstand sowie von
Geschaftsfihrer*innen der Caritasverbande eingeholt. Dabei wurden neben einem Vortrag Uber zentrale Befun-
de Fragen zur Interpretation und Analyse gestellt. Rickmeldungen und Diskussionsbeitrédge flossen in die Analy-
sen und Interpretationen der Befunde ein.
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C. Ergebnisse

I. Zusammensetzung der Untersuchungsgruppen

1. Merkmale der befragten Kita-Leitungskrafte und Kita-Koordinator*innen

Kita-Leitungskrafte

Die groBte Gruppe der Kita-Leitungen war zwischen 40 bis unter 55 Jahre alt, ein Drittel der Befragten war élter.

Hier bildete sich ab, dass das Leiten einer Kita in der Regel langjahrige Berufserfahrung erfordert (Abbildung 8).

Abbildung 8: Altersgruppen (Kita-Leitungen)

Altersgruppen der Kita-Leitungen

® Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=163) ® Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=37)

I

unter 30 30 bis unter 40 40 bis unter 55 alter als 55

Der Anteil der mannlichen Leitungskrafte lag bei ca. 10 % (Abbildung 9).

Abbildung 9: Geschlechterverteilung in den Leitungspositionen der Kitas

Geschlecht der Kita-Leitungen

® weiblich ® méannlich
Leitungen mit 148
Kita-Koordinator*in (n=164)

Leitungen ohne
Kita-Koordinator*in (n=37)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%
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Die Leitungskrafte verflgten zum gréBten Teil Uber eine Fachschulausbildung im padagogischen Bereich, in der
Regel die Erzieher*innen-Ausbildung. Mehr als jede Finfte hatte eine Hochschulausbildung absolviert (Abbildung 10).

Abbildung 10: Formale berufliche Qualifikation (Kita-Leitungen)

Formale berufliche Qualifikation (Kita-Leitungen)

B Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=159) = Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=36)

DN

Fachschulausbildung im Hochschulabschluss im sonstiges
padagogischen Bereich padagogischen Bereich

Zahlreiche Leitungskrafte verflgten Uber Zusatzqualifikationen beispielsweise als Kita-Fachwirt*in, Heilpadagog*in
oder im Verwaltungsbereich sowie im Bereich der Religionspadagogik. Eine groBe Zahl der Leitungskrafte hatte
sich durch ein Studium, z. B. der Sozialpadagogik oder Kindheitspadagogik, weiterqualifiziert.

Fast die Halfte der befragten Leitungskrafte arbeitete bereits zehn Jahre oder langer beim Bistum Limburg. Der
Vergleich zwischen Kita-Leitungen mit und ohne Koordinator*in lasst die Tendenz erkennen, dass Leitungskrafte

ohne Koordinator*in weniger lange im Bistum beschéaftigt waren (Abbildung 11).

Abbildung 11: Dauer der Tétigkeit als Kita-Leitung im Bistum Limburg

Seit wann arbeiten die Leitungskréifte im Bistum Limburg?

® Lejitungen mit Kita-Koordinater*in (n=164) = Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=38)

weniger als ein Jahr ein bis weniger 5 bis weniger 10 Jahre oder langer
als 5 Jahre als 10 Jahre
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Kita-Koordinator*innen
Demgegeniber waren die Kita-Koordinator*innen groéBtenteils weniger als fiinf Jahre in ihrer Position — was dem
Neuaufbau des Tragermodells seit 2012 geschuldet ist (Abbildung 12).

Abbildung 12: Dauer der Tatigkeit als Koordinator*innen im Bistum Limburg

Seit wann arbeiten die Befragten als Kita-Koordinator*innen
im Bistum Limburg? (n=36)

weniger als ein bis weniger 3 bis weniger langer als
ein Jahr als 3 Jahre als 5 Jahre 5 Jahre

Die Kita-Koordinator*innen standen somit Uberwiegend langjahrig erfahrenen Kita-Leitungen als Vorgesetzte
gegenUber. Dies erfordert eine spezifische Aufmerksamkeit in der Personalfiihrung.

Die Kita-Koordinator*innen verflgten Uber padagogische, kaufmannische oder betriebswirtschaftliche Qualifika-
tionen sowie zu einem Viertel Uber andere Berufsausbildungen (Abbildung 13). Die meisten waren akademisch
qualifiziert, einzelne waren promoviert.

Abbildung 13: Beruflicher Hintergrund der Koordinator*innen

Beruflicher Hintergrund der Kita-Koordinator*innen
(Mehrfachnennungen; n=36)

Fachschulausbildung im padagogischen
Bereich m

Hochschulabschluss im padagogischen
Bereich
Ausbildung im betriebswirtschaftlichen
Jkaufmannischen Bereich
Hochschulabschluss im
betriebswirtschaftlichen Bereich

andere Qualifikation
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Sie verfligten Uber vielfdltige Berufserfahrungen: seltener im padagogischen Bereich, aber sehr haufig im Ma-
nagementbereich. 58 % hatten Erfahrungen in der Betriebsfiihrung, tber 80 % in der Personalfiihrung und drei
von vier der befragten Koordinator*innen hatten bereits in Bereichen der Organisation und des Managements
gearbeitet. Weit mehr als die Halfte sammelten Erfahrungen in der Gremienarbeit. Mindestens drei Viertel der
Kita-Koordinator*innen brachten Erfahrungen mit kirchlichen Strukturen und in der Zusammenarbeit mit Ehren-
amtlichen mit (Abbildung 14).

Abbildung 14: Berufserfahrungen vor Antritt der Stelle als Koordinator*in

Berufserfahrung vor Antritt der Stelle als Kita-Koordinator*in
(Mehrfachnennungen; n=36)

Kita-Arbeit

Kinder- und Jugendhilfe
andere padagogische Bereiche
Betriebsflhrung
Personalfihrung

Organisation und Management

Gremienarbeit

Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen

2. Merkmale der Kitas

Etwas mehr als jede vierte Kita im Kita-Koordinatoren-Modell lag in einer GroBstadt und jeweils 37 % in kleinen
bzw. mittleren Stadten oder auf dem Land (Abbildung 15).

Abbildung 15: Regionales Umfeld der Kindertageseinrichtungen im Koordinatoren-Modell (Leitungskrafte mit Koordinator*in)

GroBe des Ortes, in dem die Kita liegt (Kita-Leitungen)

B Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=158) ® Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=38)

Grofistadt Mittelstadt Kleinstadt landliche Gemeinde
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Die Kitas betreuten zwischen 20 und 140 Kinder, die meisten zwischen 60 und 100 Kinder (Abbildung 16).

Abbildung 16: Anzahl der betreuten Kinder in den Kitas mit Kita-Koordinator*in (Haufigkeitsverteilung)

Hiufigkeitsverteilung: Kinder je Kita (Kita-Leitungen)

= Leitungen mit Kita-Koordinator®in (n=160) ® Leitungen ohne Kita-Koordinator®in (n=37)
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bis zu ... betreute Kinder in der Kita

Die Kita-Teams umfassten zwischen 4 und 38 padagogisch Tétige, die meisten Teams hatten eine GréBe von
10-15 Padagog*innen, die mittlere GroBe lag bei 13 padagogisch Tatigen (Abbildung 17).

Abbildung 17: Anzahl der padagogisch Tatigen in den Kitas (Haufigkeitsverteilung)

Haufigkeitsverteilung: Piadagogisch Titige je Kita (Kita-Leitungen)

= Leitungen mit Kita-Koordinator®in (n=159) = Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=38)
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In fast der Halfte der Kindertageseinrichtungen mit Kita-Koordinator*in (46 %) und in Uber der Halfte der Kitas
ohne Koordinator*in (59 %) war mindestens eine Fachkraftstelle unbesetzt. (Abbildung 18).
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Abbildung 18: Besetzung der pddagogischen Fachkraftstellen in den Kitas

Sind alle pidagogischen Fachkraft-Stellen in der Kita besetzt?
(Kita-Leitungen)

B Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=156) ® Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=38)

ja, zu 100% nein, unter 10%  nein, 10% bis nein, 20% bis nein, mehr als
sind unbesetzt  unter 20% sind  ein Drittel sind  ein Drittel sind
unbesetzt unbesetzt unbesetzt

3. Merkmale der Trager

Nach Angaben der Kita-Leitungskrafte mit Koordinator*innen arbeiteten sie weit Uberwiegend in Pfarreien
neuen Typs. Aber auch mehr als 60 % der Leitungskrafte ohne Koordinator*innen hatten bereits eine solche
Umstrukturierung in der Pfarrei erfahren (Abbildung 19).

Abbildung 19: Leitungskréfte in Pfarreien neuen Typs

Ist die Pfarrei bereits eine Pfarrei neuen Typs?
(Kita-Leitungen)

uja ® nein

Leitungen mit 146
Kita-Koordinator*in (n=153) .
Leitungen ohne
Kita-Keordinator*in (n=34)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

Vier von funf Koordinator*innen waren fur weniger als acht Kindertageseinrichtungen verantwortlich und ent-
sprechend knapp ein Funftel fir mehr Kitas. Auffallig war, dass Leitungskrafte ohne Koordinator*innen haufiger
angaben, dass ihre Pfarrei (bzw. ihr Kita-Trager) mehr als acht Einrichtungen betreibt (Abbildung 20).

Abbildung 20: Anzahl der Kitas pro Trager

Wie viele Kitas gehtren zu dem Kita-Triger (der Pfarrel)?
(Kita-Leitungen)

® weniger als 8 ® 8 und mehr

Leitungen mit 125
Kita-Koordinator*in (n=154) ==
Leitungen ohne A
Kita-Koordinator*in (n=33) -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Mehr als die Halfte der Leitungskrafte mit Koordinator*innen gab an, dass in ihrer Pfarrei bereits eine Verwal-
tungsleitung arbeitete. Bei den Trdgern ohne Koordinator*innen waren es etwas weniger (Abbildung 21). Im
Rahmen der ,Tiefenbohrungen” wurde deutlich, dass die Zahl der Verwaltungsleitungen in den Pfarreien gemaf
dem Plan des BO kontinuierlich zunimmt.

Abbildung 21: Verwaltungsleitungen in den Pfarreien mit und ohne Koordinator*innen

Gibt es in der Pfarrei eine Verwaltungsleitung?
(Kita-Leitungen)

Eja Epein

Leitungen mit —
Kita-Koordinator®in (n=146) o
Leitungen ohne o
Kita-Koordinator*in (n=32)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

Deutlich weniger Leitungen mit Koordinator*innen als Leitungskrafte ohne Koordinator*innen arbeiteten mit
ehrenamtlichen Kita-Beauftragten zusammen. Aber auch bei Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen standen
fir knapp 30 % der befragten Leitungen keine ehrenamtlichen Kita-Beauftragten zur Verfligung (Abbildung 22).

Abbildung 22: Ehrenamtliche Kita-Beauftragte fur Kitas mit und ohne Koordinator*innen

Gibt es ehrenamtliche Kita-Beauftragte fiir die Kita?
(Kita-Leitungen)

Hja ®nein

Leitungen mit

Kita-Koordinator*in {n:1 52} __
Leitungen ohne 24
Kita-Koordinator*in (n=34) =

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Kita-Leitungen mit Koordinator*innen hatten haufiger Ansprechpartner*innen im Pastoralteam als Kita-Leitungen
ohne Koordinator*innen — jede Vierte von ihnen gab an, dass keine Person im Pastoralteam fir die Zusammen-

arbeit zustandig sei (Abbildung 23).

Abbildung 23: Verfugbarkeit eines fur die Kitas zustandigen Mitglieds aus dem Pastoralteam

Gibt es eine Person im Pastoralteam, die fir die Zusammenarbeit
mit den Kitas zustdndig ist? (Kita-Leitungen)

®ja ®nein
Leitungen mit 136
" = " L]
Kita-Koordinator®in (n=154) -

Leitungen chne AE
Kita-Koordinator*in (n=33) =

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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4. Schlussfolgerungen

Hinsichtlich der Personalstruktur bewegen sich Alters- und Geschlechterverteilung im normalen Rahmen. Kita-
Leitungen sind in aller Regel eher éltere, erfahrene Krafte. Der Anteil mannlicher Kita-Leitungen ist gegeniiber
dem Manneranteil der padagogischen Fachkraften etwas héher. Die Dauer der Beschaftigung im Bistum war bei
den Kita-Leitungen bereits langjahrig, wahrend die Kita-Koordinator*innen erst mit dem Aufbau des Koordinatoren-
Modells eingestellt wurden und daher ihre Position erst seit wenigen Jahren innehatten. Die Koordinator*innen
waren zu einem kleineren Teil paddagogisch, zum Uberwiegenden Teil betriebswirtschaftlich oder ganz anders
qualifiziert und verfligten meistens bereits (iber Berufserfahrungen im Management. Diese hatten sie teilweise in
Branchen gesammelt, die sich haufig in ihren Zielen, Werten und Organisationskulturen erheblich von denen im
Kita-Bereich unterscheiden dirften. Dabei verfligten die meisten Koordinator*innen auch tber Erfahrungen in
kirchlichen Strukturen.

Langjahrig erfahrene Leitungskrafte, die ihre Kindertageseinrichtungen ber viele Jahre relativ autonom gefuhrt
hatten, standen hier somit neuen, oft jingeren Tragerbeauftragten gegentber. Leitungskrafte und Kita-Koordi-
nator*innen unterschieden sich hinsichtlich ihrer Berufsbiografien und Berufserfahrungen und damit verbunden
vermutlich in ihren Haltungen, Anspriichen und Arbeitsweisen. Diese Kontraste sind bei der Interpretation der
Befunde insbesondere Uber die Arbeitsteilung und Kooperationen zwischen beiden Gruppen zu bedenken.

Die Kitas sind Uberwiegend im klein- und mittelstadtischen und landlichen Bereich angesiedelt. In ihrer GroBe
nach Zahl der betreuten Kinder und der GroBe der Teams zeigten sich keine Auffalligkeiten (vgl. Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2019). Mit beinahe 50 % der Einrichtungen mit mindestens einer unbesetzten Planstelle
scheint der Personalmangel in den Kitas des Bistums allerdings noch gréBer zu sein als im Bundesdurchschnitt. In
der reprasentativen Studie von Geiger (2019) gaben im Jahr 2018 ca. 27 % der Kitas an, dass bei ihnen mindes-
tens eine Stelle frei sei.

Kita-Koordinator*innen als Tragerbeauftragte waren im Zuge der Griindung von Pfarreien neuen Typs eingefihrt
worden. Einzelne Kitas im Koordinatoren-Modell gehérten zu Pfarreien, die noch nicht fusioniert sind. Der Uber-
wiegende Teil der Kita-Koordinator*innen war fir weniger als acht Kindertageseinrichtungen zustandig, nur jeder
finfte Trager fur mehr als acht Einrichtungen. Verwaltungsleitungen hatten zum Befragungszeitpunkt im Februar
2020 in etwa der Halfte der Pfarreien ihre Arbeit aufgenommen. Leitungskrafte ohne Kita-Koordinator*innen
arbeiteten erwartungsgemaB haufiger mit ehrenamtlichen Kita-Beauftragten zusammen, aber jeder vierten
Leitungskraft in dieser Gruppe stand eine solche ehrenamtliche Person ebenfalls nicht (mehr) zur Verfiigung. Uber
90 % der Kitas im Koordinatoren-Modell wurden von einem Mitglied des Pastoralteams in der religionspadago-
gischen Arbeit unterstitzt, bei den Kitas ohne Koordinator*innen waren es etwas weniger.

Die hier dargelegten strukturellen Daten stellen die Folie dar, vor deren Hintergrund die im Folgenden referierten
Ergebnisse interpretiert werden kdénnen.
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Il. Katholische Kitas im Bistum Limburg
1. Einfiihrung

Ziele
Die Ziele des Bistums wurden bereits in der Einleitung beschrieben. Es geht dem Bistum um die Bildung der Kinder
im Sinne der christlichen Botschaft:

LAusdricklich ist die Férderung der Arbeit der Kindertageseinrichtungen ein wichtiger Schwerpunkt in der
Wahrnehmung unseres kirchlichen Auftrages, kommen doch hier Kinder und Familien aus allen gesell-
schaftlichen Gruppen, den verschiedensten Kulturen und auch mit unterschiedlichen religiésen Uberzeu-
gungen zusammen und kénnen erfahren, wie der Auftrag des Evangeliums, die Kinder in die Mitte zu
stellen, ganz praktisch verwirklicht wird.” (Dr. Beate Gilles, Dezernentin Kinder, Jugend und Familie im Bi-
schéflichen Ordinariat Limburg im Geleitwort zu den Bischéflichen Richtlinien fr katholische Kindertages-
einrichtungen im Bistum Limburg)

Fur die Kitas wird das Ziel verfolgt, die padagogische Qualitat in den Einrichtungen kontinuierlich weiterzuentwi-
ckeln. Dabei orientiert sich das Bistum an padagogischen Standards, wie sie in den Bundeslandern Hessen und
Rheinland-Pfalz diskutiert und in Bildungsprogrammen dargelegt sind. Ein wichtiges Ziel ist es, die Qualitat durch
die Erlangung des Gutesiegels des Verbandes der katholischen Tageseinrichtungen fir Kinder (KTK) zu belegen
und nach auBen zu kommunizieren. Dies erfordert von den Kindertageseinrichtungen eine umfassende Doku-
mentation und — damit verbunden — Reflexion aller relevanten Prozesse in der Kita.

Umsetzung

Das Referat Qualitdtsmanagement in der Abteilung Kindertageseinrichtungen unterstitzt die Qualitatsmanage-
mentbeauftragten in den Pfarreien, welche die Kita-Teams in der Qualitatsentwicklung und auf dem Weg zum
Gutesiegel begleiten. Zusatzlich kénnen padagogische Fachkrafte oder auch Leitungskréfte in den Einrichtungen
die Aufgabe der Qualitatsbeauftragten Gbernehmen, die vor Ort die Sicherung und Weiterentwicklung der pad-
agogischen Qualitat untersttitzen. Alle Leitungskrafte, Koordinator*innen und Fachberatungen sind im Hinblick
auf das Qualitatsmanagement geschult. Die Fachberatungen wirken bei der Zertifizierung der Kindertageseinrich-
tungen fUr das Gutesiegel mit.

Fur das religionspadagogische Profil der Einrichtungen hat das Bistum Richtlinien und Konzepte zur Ausgestal-
tung der religionspadagogischen Arbeit in den Kindertageseinrichtungen verfasst. In aller Regel ist die religions-
padagogische Arbeit in den Konzepten der Kindertageseinrichtungen verankert.

Um padagogische Fachkrafte fr religionspadagogische Angebote im Kita-Alltag zu sensibilisieren und zu befahi-
gen, werden entsprechende Fortbildungen angeboten. Vor Ort in den Pfarreien arbeiten haufiger die Mitglieder
des Pastoralteams mit dieser Gruppe der fortgebildeten Fachkrafte oder mit den gesamten Teams, entwickeln
thematische Angebote fiir die Kinder, geben spirituelle Impulse oder bieten vor Ort Gottesdienste fur die Kinder
an.

Fragestellungen
Fur die empirischen Untersuchungen wurden bezogen auf das religionspadagogische Profil folgende Fragen un-
tersucht:

Wie setzen die Kitas im Bistum Limburg den religionspadagogischen Auftrag um?
Welche Gruppen leisten einen Beitrag zur religionspadagogischen Arbeit?

Welche Unterstitzung erhalten die Kitas dabei durch das Pastoralteam?

Wie zufrieden sind die verschiedenen Gruppen mit der religionspadagogischen Arbeit?
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Im Hinblick auf die Qualitatssicherung und Qualitatsentwicklung wurde gefragt:

Welche Gruppen leisten Beitrage zur Qualitatsentwicklung in den Kitas?

In welcher Weise stellen Leitungskrafte und Koordinator*innen die Qualitatsentwicklung in ihren
Einrichtungen sicher?

Wie zufrieden sind die Befragten mit der padagogischen Qualitdt in den Kindertageseinrichtungen?
Inwieweit ist die Qualitat der padagogischen Arbeit in den Einrichtungen im Kita-Koordinatoren-Modell
durch das Gutesiegel belegt? Wo stehen sie im Vergleich zu Einrichtungen ohne Koordinator*in?

Welche Beitrage leisten Qualitatsmanagementbeauftragte und Fachberatungen im Qualitdtsmanagement?

Bezogen auf die Einbindung der Kitas in den Pfarreien wurde gefragt nach:

der Einschatzung von Kita-Leitungen und Kita-Koordinator*innen hinsichtlich des Stellenwertes der Kitas in
den Pfarreien und ihrer Wahrnehmung durch Pfarrer, Pastoralteam, Ehrenamtliche und Gemeindemitglieder
der Zufriedenheit der Kita-Leitungen und Koordinator*innen mit der Einbindung der Kitas in die Pfarreien
dem Vergleich der Einschatzung durch Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer.

Empirisches Material
Zur Beantwortung der Fragestellungen stehen als empirisches Material zur Verflgung:

Daten aus den Breitenbefragungen

Befunde aus den ,Tiefenbohrungen”: die Interviews mit Pfarrern, Mitgliedern der Pastoralteams,
Qualitatsmanagementbeauftragten, Fachberatungen und ehrenamtlichen Kita-Beauftragten
Ergebnisse der Expert*inneninterviews aus den Bereichen der Kindertageseinrichtungen
(Referate Qualitatsmanagement und Fachberatung), Bistumsleitung und Kirchenentwicklung.

2. Ergebnisse

Kita-Leitungen, Koordinator*innen und Pfarrer wurden in vergleichbarer Weise gefragt, wie sie in den Kitas den
religionspadagogischen Auftrag umsetzten.

Abbildung 24 und Abbildung 25 zeigen, wie Kindertageseinrichtungen mit und ohne Koordinator*innen im Bis-
tum Limburg nach der Beschreibung der Leitungskrafte religionspadagogisch arbeiteten.
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Abbildung 24: Umsetzung des religionspadagogischen Auftrags (Kita-Leitungen mit Koordinator*innen)

Wie setzen Kita-Leitungen mit Koordinator*in den
religionspiddagogischen Auftrag in der Kita um? (n=162 bis 163)

m trifft voll und ganz zu  ® trifft eher zu  m trifft eher nicht zu  ® trifft gar nicht zu

Ein Teil des Kita-Teams hat eine
religionspadagogische Fortbildung
absolviert.
Das Kita-Team arbeitet bzgl.
religionspadagogischer Arbeit regelmaBig
mit Pastoralteam zus.

Das Kita-Team gestaltet christliche Feste
im Jahreszyklus.

Das Kita-Team entwickelt
religionspadagogische Angebote im Kita-
Alltag.

In der Kita werden regelmatig
Gottesdienste gefeiert.

Das Kita-Team setzt sich mit anderen
Religionen auseinander.

Im Konzept der Kita ist die
alltagsintegrierte religiose Bildung
verankert.

0% 20%  40%  60% 80%  100%

Abbildung 25: Umsetzung des religionspadagogischen Auftrags (Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen)

Wie setzen Kita-Leitungen ohne Koordinator*in den
religionspadagogischen Auftrag in der Kita um? (n=35 bis 36)

m trifft voll und ganz zu ™ trifft eher zu ® trifft eher nicht zu ® trifft gar nicht zu

Ein Teil des Kita-Teams hat eine
religionspadagogische Fortbildung
absolviert,
Das Kita-Team arbeitet bzgl.
religionspadagogischer Arbeit regelmatig
mit Pastoralteam zus.

Das Kita-Team gestaltet christliche Feste
im Jahreszyklus.

Das Kita-Teamn entwickelt
religionspadagogische Angebote im Kita-
Alltag.

In der Kita werden regelmatig
Gottesdienste gefeiert.

Das Kita-Team setzt sich mit anderen
Religionen auseinander.

Im Konzept der Kita ist die
alltagsintegrierte religiose Bildung
verankert,

0% 20%  40%  60%  80% 100%
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Insgesamt zeigte sich eine klare Verankerung religionspadagogischer Angebote in allen Kitas. Die Gestaltung
christlicher Feste im Jahreszyklus gehorte in beinahe jeder Kita zum festen Programm. Auch war die religionspa-
dagogische Arbeit in beinahe allen Kitas im padagogischen Konzept der Einrichtung verankert. Die Muster der
Antworten zwischen Kita-Leitungskraften mit und ohne Koordinator*innen unterschieden sich nicht gravierend.
Kita-Teams mit Koordinator*innen arbeiteten etwas regelmaBiger mit dem Pastoralteam zusammen und feierten
etwas haufiger Gottesdienste in ihren Einrichtungen.

Koordinator*innen wie auch Pfarrer schatzten die religionspadagogischen Aktivitaten der Kindertageseinrichtungen
ahnlich positiv ein (Abbildung 26 und Abbildung 27):

Abbildung 26: Umsetzung des religionspadagogischen Auftrags (Kita-Koordinator*innen)

Wie setzen die Kitas den religionspiadagogischen Auftrag
in der Kita um? (Kita-Koordinator*innen; n=29)

® alle Kitas = die meisten Kitas ™ wenige Kitas ™ keine Kita

Die katholische Pragung der Kitas ist im
padagogischen Konzept verankert.

Ein Teil des Kita-Teams hat eine
religionspddagogische Fortbildung
absolviert.
Das Kita-Team arbeitet bzgl.
religionspadagogischer Arbeit regelmaig
mit Pastoralteam zus.

Die Kitas gestalten christliche Feste im
Jahreszyklus.

Die Kita-Teams entwickeln
religionspadagogische Angebote im Kita-
Alltag.

In den Kitas werden Gottesdienste
gefeiert.

Die Kita-Teams setzen sich mit anderen
Religionen auseinander.

Die alltagsintegrierte religidse Bildung ist
in den Konzepten der Kitas verankert.

In unseren Kitas wird das Evangelium fir
Kinder und Familien erfahrbar gelebt.

0% 20%  40%  60% 80%  100%
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Abbildung 27: Umsetzung des pastoralen Auftrags in den Kitas (Pfarrer)

Wie setzen die Kitas den pastoralen Auftrag um?
(Pfarrer; n=21 bis 25)

® alle Kitas = die meisten Kitas = wenige Kitas

Die katholische Pragung der Kitas ist im
padagogischen Konzept verankert.

Ein Teil des Kita-Teams hat eine
religionspadagogische Fortbildung
absolviert.
Kita-Team arbeitet bzgl,
religionspadagogischer Arbeit regelmatig
mit Pastoralteam zus.

Die Kitas gestalten christliche Feste im
Jahreszyklus.

Die Kita-Teams entwickeln
religionspadagogische Angebote im Kita-
Alltag.

In den Kitas werden regelmatig
Gottesdienste gefeiert.

Die Kitas wirken bei Festen in der Pfarrei
mit.

Die Kitas wirken bei Gottesdiensten in der
Pfarrei mit.

In den Kitas wird das Evangelium fir
Kinder und Familien erfahrbar gelebt.

0% 20%  40%  60%

® keine Kita

80%

100%
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Impulse fur die religionspadagogische Arbeit erhielten die Kita-Teams nach Einschatzung der Pfarrer vor allem
durch die Koordinator*innen, das Pastoralteam und von ihnen selbst. Haufiger wurde auch die Fachberatung
genannt. Die aktive Umsetzung lag in den Handen der Kita-Leitungen und ihrer Teams in den Kindertageseinrich-
tungen vor Ort. Etwa die Halfte der befragten Pfarrer gab zudem an, dass das Pastoralteam und sie selbst aktiv
mitwirkten (Abbildung 28).

Abbildung 28: Beitrage verschiedener Personengruppen zur religionspadagogischen Arbeit in den Kitas

Welche der folgenden Personen bzw. Gruppen leisten einen Beitrag
zum religionspddagogischen Profil in den Kitas?
(Pfarrer; n=2 bis 22)

m geben Impulse ™ beteiligen sich aktiv

Kita-Koordinator*in

Fachberatung
Qualitatsmanagementbeauftragte
Ich selbst als Pfarrer

Pastoralteam

Kita-Leitung

Kita-Team

Eltern

Ehrenamtliche aus Gremien

(VKR/PGR)

Andere Ehrenamtliche
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Beinahe 90 % der Kindertageseinrichtungen im Koordinatoren-Modell stand eine feste Ansprechperson im
Pastoralteam zur Verfigung (vgl. 1.2). Nach Einschdtzung der Koordinator*innen brachten sich Mitglieder des
Pastoralteams in unterschiedlicher Weise in die Kita-Arbeit ein: Am haufigsten (72 %) waren sie regelmaBig in der
Kita prasent, arbeiteten mit dem Kita-Team (66 %), unterstlitzten bei der religionspadagogischen Konzeptent-
wicklung (62 %) oder trafen sich regelmaBig mit den religionspadagogisch qualifizierten Fachkraften (59 %)
(Abbildung 29).

Abbildung 29: Unterstltzung der Kitas durch das Pastoralteam (Kita-Koordinator*innen)

Welche Unterstiitzung erhalten die Kitas laut Kita-
Koordinator*innen durch das Pastoralteam? (n=28 bis 29)

m alle Kitas = die meisten Kitas = wenige Kitas = keine Kita

regelmaBige Prasenz fir die Kinder in der
Kita (zum Beispiel Gottesdienste)

regelmaBige Treffen mit den
religionspadagegisch qualifizierten
Fachkraften
Kooperation mit dem Kita-Team
Unterstiitzung der rel.-pad. -
Konzeptentwicklung
(2.B. Jahresplanung)

Ansprechbarkeit fiir Eltern

Prasenz in Krisensituationen

In einem ahnlichen Muster wurde die Unterstitzung durch das Pastoralteam von den Leitungskraften beschrie-
ben. In Kindertageseinrichtungen mit Koordinator*innen schien die Zusammenarbeit jedoch intensiver auszufal-
len als in Kitas ohne Koordinator*innen. Beispielsweise trafen sich Mitglieder des Pastoralteams haufiger mit den
religionspadagogisch qualifizierten Fachkraften, unterstitzten die Teams bei der Konzeptentwicklung und waren
auch haufiger fur die Eltern ansprechbar. Befunde aus den ,Tiefenbohrungen” zeigten, dass diese Zusammen-
arbeit manchmal von den Koordinator*innen initiiert und organisiert wurde (Abbildung 30).

Nach den qualitativen Aussagen in den Fragebdgen erhielten die Teams vom Bistum weitere Unterstitzung in der
religionspadagogischen Arbeit aus religionspddagogischen Arbeitskreisen, dem Leitungskreis und Kooperations-
partner*innen wie der Grundschule oder dem Seniorenheim. Aus dem Pastoralteam erhielten die Leitungskrafte
nach ihren erganzenden qualitativen Aussagen in den Frageb&dgen Unterstltzung durch religionspadagogische
Arbeitskreise, Oasentage, Netzwerktreffen der religionspadagogischen Fachkrafte im pastoralen Raum und die
Kooperation mit Mitgliedern des Pastoralteams im Kita-Alltag. Einige betonten die eigene Fachkompetenz im
Team fur religionspadagogische Angebote:

LUnser Pastoralreferent arbeitet mit dem Team durch spirituelle Angebote. Unterstiitzung in der Religions-
padagogik brauchen wir nicht zu sehr, da sind sehr fitte Mitarbeiter im Team” (Leitungskraft, qualitative
Aussagen, Fragebogen).
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Abbildung 30: Unterstltzung der Leitungskrafte durch das Pastoralteam

Welche Unterstiitzung erhilt die Kita durch das Pastoralteam?
(Kita-Leitungen)

m Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=165) = Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=39)

regelmaBige Prasenz fir die Kinder in der | NNGNGNGCL
Kita (zum Beispiel Gottesdienste)

regelmaBige Treffen mit den
religionspadagogisch qualifizierten
Fachkraften
Kooperation mit dem Kita-Team
Unterstitzung der rel.-pad.
Konzeptentwicklung
(2.B. Jahresplanung)

Ansprechbarkeit fir Eltern

Prasenz in Krisensituationen

Sonstiges

0% 20% 40% 60% 80%  100%

2.2 Padagogische Qualitat

In welcher Weise entwickelten die Kita-Teams die padagogische Qualitdt in ihren Einrichtungen weiter? Abbil-
dung 31 zeigt die Angaben der Leitungskrafte mit und ohne Koordinator*innen. Danach reflektierten die
Kita-Teams am haufigsten auf der Basis eigener Erfahrungen oder diskutierten Qualitatsthemen in ihren Team-Sit-
zungen. Die Kitas mit Koordinator*innen arbeiteten im Alltag haufiger nach dem QM-Handbuch ihrer Einrich-
tung. Seltener arbeiteten die Kita-Teams beider Gruppen auf Konzeptionstagen mit QM-Methoden oder griffen
Impulse von anderen Kitas in der Pfarrei auf.

Abbildung 31: Strategien der Leitungskrafte zur Qualitatssicherung

In welcher Weise sichern Leitungskrifte die Qualitit der
pidagogischen Arbeit in ihrer Einrichtung? (Mittelwerte)
1=sehr hdufig, 5=nie

m Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=160 bis 164)
® Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=35 bis 38)

Das Kita-Team reflektiert seine Arbeit auf
der Basis eigener Erfahrungen. | 1,6 |

Das Kita-Team arbeitet im Alltag nach dem 2,5
QM-Handbuch unserer Einrichtung. 29

Das Kita-Team diskutiert in seinen Team- m
Sitzungen Qualitatsthemen., 18 |

Das Kita-Team arbeitet auf “
Konzeptionstagen mit Methoden aus dem
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Impulse fur die Qualitatsentwicklung erhielten die meisten Kita-Leitungen mit Koordinator*innen von eben die-
sen, wahrend Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen haufiger auf Anregungen von Fachberatungen zurlckgrei-
fen konnten. Fir beide Gruppen waren die Qualitatsbeauftragten im Kita-Team wichtige Berater*innen.

Weitere fachliche Ideen fir die padagogische Arbeit erhielten die Teams von externen Referent*innen, aus
KTK-Fachsitzungen, durch kollegiale Beratung, die Unterstitzung durch andere zertifizierte Kita-Leitungen und
Qualitatsmanagementbeauftragte bzw. die Referentin im BO. Einzelne Leitungskrafte nannten auch die Pfarrer
und Mitglieder des Pastoralteams sowie externe Stellen (zum Beispiel Frihfoérderstellen, Inklusionsfachdienste) als
Impulsgeber.

Wie aus den qualitativen Aussagen aus den Fragebdgen deutlich wird, nahmen Kita-Leitungskrafte im Hinblick
auf die Sicherung der Qualitat eine breite Palette von MaBnahmen wahr: Von Fort- und Weiterbildungen unter
anderem im Rahmen des Bildungs- und Erziehungsplanes im Bundesland Hessen Gber regelmaBige Reflexionen
im Team, Supervision, die Entwicklung einrichtungsibergreifender Qualitdtsstandards in der Pfarrei sowie Kon-
zeptionsentwicklung bis hin zu Elternbefragungen und Reflexionsbdgen fir das padagogische Personal. Einzelne
merkten an, dass die Zeit fir intensive Qualitatsarbeit fehle.

Nach Aussagen der Kita-Leitungen férderten die Kita-Koordinator*innen die Profilierung der Kitas vor allem
durch Impulse in der konzeptionellen Arbeit (74 %), durch die Koordination der Zusammenarbeit der Kita-Teams
mit dem Pastoralteam (54 %) und durch die Koordination der religionspadagogischen Arbeit in den Pfarreien (43 %)
(Abbildung 32).

Abbildung 32: Férderung der Kita-Profile durch Koordinator*innen

Wie fordert die/der Kita-Koordinator*in die Weiterentwicklung
des Profils der Kita?

B Leitungen mit Kita-Koordinator®in (n=165) ® Leitungen ohne Kita-Koordinator®in (n=39)

Impulse fiir die konzeptionelle Arbeit -
18%

Koordination der religionspddagogischen

Arbeit in den Kitas der Pfarrei - 10%

Koordination der Zusammenarbeit mit

. 54%
dem Pfarrer und den hauptamtlichen m .
pastoralen Mitarbeitenden
. 9%
Sonstiges .
B s
0% 20% 40% B60% BO% 100%

Die Einschatzungen der Koordinator*innen waren ahnlich. Etwa drei Viertel der befragten Koordinator*innen
gaben an, die Profilbildung auf Dienstbesprechungen zu thematisieren und Impulse fur die konzeptionelle Arbeit
zu setzen. Etwa jeweils die Halfte koordinierte die religionspadagogische Arbeit und die Zusammenarbeit mit
Pfarrer und Pastoralteam (Abbildung 33).
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Abbildung 33: Mitwirkung der Koordinator*innen bei der Weiterentwicklung der Kita-Profile

In welcher Weise wirken Kita-Koordinator*innen an der Umsetzung
und Weiterentwicklung der Profile der Kitas in ihrem
Verantwortungsbereich mit? (Kita-Koordinator*innen; n=36)

Thematisierung auf Dienstbesprechungen

Impulse fiir die konzeptionelle Arbeit
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dem Pfarrer und hauptamtlichen 53%
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Bezogen auf die konkrete fachliche Unterstiitzung in der Qualitatsentwicklung ergab sich ein dhnliches Muster:
Wahrend Kita-Leitungen mit Koordinator*innen am haufigsten die Tragerbeauftragten benannten, spielten fir
Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen die Fachberatungen eine gréBere Rolle (Abbildung 34).

Abbildung 34: Unterstitzung der Kitas in der Qualitatsentwicklung

Durch wen erhalten die Kitas fachliche Unterstiitzung in der
Qualititsentwicklung? (Kita-Leitungen)

® Leitungen mit Kita-Koordinator®in (n=165) ™ Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=39)
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andere
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Nach Einschatzung der Kita-Koordinator*innen spielte das Netzwerk der Leitungskrafte aus den Kitas der jewei-
ligen Pfarrei ebenfalls eine bedeutende Rolle bei der Qualitatsentwicklung der Einrichtungen.



Die folgende komplexe Abbildung 35 zeigt zusammenfassend, wie Kita-Leitungen mit und ohne Koordinator*innen
den Beitrag verschiedener Personen und Gruppen zu Elementen der padagogischen Konzeption, des religionspa-
dagogischen Profils oder zum Qualitdtsmanagement einschatzten. Erwartungsgemal3 waren die Beitrdge der
Kita-Leitungen selbst und ihrer Teams am gréBten. Auch spielten Fachberatungen, Pastoralteams und Qualitats-
managementbeauftragte eine bedeutsame Rolle. Die Eltern wurden nach Angaben der Kita-Leitungen in Kinder-
tageseinrichtungen, die zum Kita-Koordinatoren-Modell gehdren, starker einbezogen. Die Kita-Koordinator*innen
schatzten die hier beschriebenen Muster in ahnlicher Weise ein.

Insgesamt zeigte sich, dass Einrichtungen mit Koordinator*innen die kooperierenden Gruppen intensiver einbe-
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zogen bzw. deren Ressourcen starker aktivierten als Kitas ohne Koordinator*innen.

Abbildung 35: Beitrdge verschiedener Personen und Gruppen zu verschiedenen Elementen der padagogischen Arbeit in den Kitas

Weitere Unterstitzung in der religionspadagogischen Arbeit erhielten die Teams vom Bistum, aus religionspada-
gogischen Arbeitskreisen, dem Leitungskreis und Kooperationspartner*innen wie der Grundschule oder dem

Seniorenheim.
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Zufriedenheit mit der padagogischen Arbeit

Die Kita-Leitungen waren insgesamt sehr zufrieden mit der padagogischen Arbeit in ihren Einrichtungen. Am
meisten schatzten sie die Unterstlitzung durch die Qualitatsbeauftragten und die Qualitat der religionspadagogi-
schen Arbeit. Weitere sehr positiv beurteilte Aspekte waren die Zusammenarbeit mit den Eltern und die Unter-
stlitzung bei der konzeptionellen Arbeit durch ihre Koordinator*innen. Auch die Zusammenarbeit mit dem
Pastoralteam wurde als eher zufriedenstellend beurteilt. Eher unzufrieden waren die befragten Kita-Leitungen
mit der UnterstUtzung durch die Eltern oder andere Gemeindemitglieder. Am unzufriedensten waren sie mit der
Unterstttzung durch den Pfarrer (m = 2,83; Abbildung 36).

Abbildung 36: Zufriedenheit der Kita-Leitungen mit Koordinator*innen mit der padagogischen Arbeit

Zufriedenheit mit der pidagogischen Arbeit
(Leitungen mit Kita-Koordinator*in, n=165; Mittelwerte)
1=sehr zufrieden, 4=sehr unzufrieden)

Zufriedenheit mit...

..der Unterstlitzung durch die/den
Qualitatsbeauftragte*n (falls vorhanden)
...der Qualitat ihrer religionspadagogischen
Arbeit
.der Qualitat der pddagogischen Arbeit in
ihren Kitas

..der Zusammenarbeit mit den Eltern

...der Unterstiitzung in der konzeptionellen
Arbeit durch die/den Kita-Koordinator*in
..der Unterstitzung durch die
Fachberatung
..der Zusammenarbeit mit dem
Pastoralteam
..der Unterstlitzung durch Ehrenamtliche
(z.B. Kita-Beautragte)
..der Unterstitzung durch die Eltern in der
religionspadagogischen Arbeit
..der Unterstiitzung durch andere
Gemeindeglieder

..der Unterstiitzung durch den Pfarrer

Auch die Kita-Koordinator*innen waren insgesamt sehr zufrieden mit der padagogischen und religionspadago-
gischen Arbeit in ihren Einrichtungen und dabei in hohem MaBe auch mit den Impulsen durch die Leitungskrafte.
lhre Zufriedenheit mit der Unterstlitzung durch den Pfarrer lag in der Mitte zwischen den Skalenpunkten ,eher
zufrieden” und ,.eher unzufrieden”. Skeptischer waren sie auch im Hinblick auf die Unterstiitzung der padagogi-
schen Arbeit durch andere Mitglieder in der Pfarrei (Abbildung 37).
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Abbildung 37: Zufriedenheit der Koordinator*innen mit der padagogischen Arbeit

Zufriedenheit mit der pidagogischen Arbeit
(Kita-Koordinator*innen, n=36; Mittelwerte)
1=sehr zufrieden, 4=sehr unzufrieden
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Die Pfarrer beurteilten die Unterstlitzung der padagogischen Arbeit in den Kitas der Pfarrei am positivsten von
allen Gruppen (Abbildung 38). Sie waren insbesondere zufrieden mit der Unterstitzung durch den bzw. die Ko-
ordinator*in. Eher unzufrieden waren sie mit der Unterstltzung durch die Eltern in der religionspaddagogischen
Arbeit und die Unterstltzung durch andere Gemeindemitglieder.
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Abbildung 38: Zufriedenheit der Pfarrer mit der padagogischen Arbeit

Zufriedenheit mit der pddagogischen Arbeit
(Pfarrer, n=25; Mittelwerte)
1=sehr zufrieden, 4=sehr unzufrieden

Zufriedenheit mit...

der Unterstltzung durch den/die
Koordinator*in

der Qualitat der pddagogischen Arbeit in
den Kitas

der Zusammenarbeit mit den Eltern

der Zusammenarbeit zwischen Kitas und
Pastoralteam

den Impulsen durch die Leitungskrafte

der Qualitat der religionspadagogischen
Arbeit
der Unterstitzung durch die
Fachberatung
der Unterstiitzung durch die/den
Qualitatsbeauftragte*n (falls vorhanden)
der Unterstitzung durch die Eltern in der
religionspadagogischen Arbeit
der Unterstiitzung durch andere
Gemeindemitglieder

Das KTK-Gutesiegel ist ein objektivierter Beleg fiir die padagogische Qualitat in katholischen Kindertageseinrich-
tungen. Um das Gutesiegel zu erwerben, durchlaufen die Kita-Teams einen intensiven Prozess der Auseinander-
setzung mit Qualitatskriterien, auf dessen Grundlage sie Qualitatsstandards fir ihre Einrichtung dokumentieren
und diese — nach entsprechender Prifung — mit dem KTK-Gutesiegel zertifiziert werden kénnen. Die Daten
zeigen einen Vorsprung der Kindertageseinrichtungen mit Koordinator*innen gegenlber solchen ohne die
Einbindung in das Kita-Koordinatoren-Modell. Mehr Kitas im Koordinatoren-Modell hatten bereits das KTK-
GUtesiegel erworben oder waren auf dem Weg dorthin (Abbildung 39).

Abbildung 39: Fortschritt im Erwerb des KTK-Gutesiegels bei Kitas mit und ohne Koordinator*innen

Wo steht die Kita hinsichtlich der Implementierung des QM-
Systems nach dem KTK-Giitesiegel? (Kita-Leitungen)

® Die Kita hat noch nicht damit begonnen. = Die Kita ist noch ganz am Anfang.
® Die Kita ist auf dem Weg. m Die Kita ist mit KTK-Gutesiegel zertifiziert.

Leitungen mit

Kita_KDordinatorkin {r‘t:‘I 55} --.
Leitungen ohne
Kita-Koordinatar*in (n=39)

100%
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2.3 Die Einbindung der Kitas in die Pfarreien

Mit dem Kita-Koordinatoren-Modell war beabsichtigt, dass Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg fester
Bestandteil der Pfarreien bleiben, aber durch die Expertise aus der Abteilung Kita im Bischoflichen Ordinariat
umfassend fachlich unterstltzt werden. Das gesamte Kita-Personal ist in den Pfarreien angestellt, wahrend die
Koordinator*innen zur Abteilung Kita im BO gehéren und in die Pfarreien entsendet werden, um dort samtliche
Trageraufgaben zu Gbernehmen. In diesem Abschnitt steht die Einbindung der Kindertageseinrichtungen in die
Pfarreien auf dem Prufstand.

Zum einen wurde direkt nach der Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Einbindung und Zusammenar-
beit mit verschiedenen Personen und Gruppen in der Pfarrei gefragt. Zum anderen wurde erhoben, wie der
Stellenwert der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien im Ergebnis eingeschdtzt wurde. Dazu wurden entlang
einer Reihe von Aussagen die Einschdtzungen samtlicher Gruppen in vergleichbarer Weise erfasst.

Zufriedenheit mit der Einbindung in die Pfarreien

Der Vergleich der Zufriedenheitswerte der Kita-Leitungen mit und ohne Koordinator*innen zeigt, dass diejenigen
mit Koordinator*innen deutlich unzufriedener mit der Einbindung in die Pfarreien waren. Am zufriedensten wa-
ren sie mit der Zusammenarbeit mit anderen Organisationseinheiten in der Pfarrei, wahrend ca. ein Drittel mit der
Zusammenarbeit mit dem Pastoralteam und der Zugehorigkeit zur Pfarrei unzufrieden war. Bei allen anderen
ltems war die Unzufriedenheit groBer, insbesondere Uber die Wertschatzung der Kita-Arbeit durch den Pfarrer.
Hier signalisierten tber die Halfte der befragten Kita-Leitungen im Koordinatoren-Modell Unzufriedenheit, mehr
als jede funfte war sehr unzufrieden (Abbildung 40).

Abbildung 40: Zufriedenheit der Kita-Leitungskrafte mit Koordinator*innen mit der Einbindung der Kita in der Pfarrei

Zufriedenheit mit der Einbindung der Kita in die Pfarrei
(Leitungen mit Kita-Koordinator*in; n=133 bis 148)
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Deutlich héhere Zufriedenheitswerte wiesen die Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen auf, doch auch hier war
die Unzufriedenheit mit der Wertschatzung der Kita-Arbeit durch die Pfarrer gravierend (Abbildung 41). Mit der
Zusammenarbeit mit anderen Organisationseinheiten in der Pfarrei waren sie unzufriedener als Kita-Leitungen
mit Koordinator*in. Vermutlich lagen hier andere Muster der Zusammenarbeit vor.

Abbildung 41: Zufriedenheit der Kita-Leitungskrafte ohne Koordinator*innen mit der Einbindung der Kita in der Pfarrei

Zufriedenheit mit der Einbindung der Kita in die Pfarrei
(Leitungen ohne Kita-Koordinator*in; n=27 bis 34)
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Bei den Kita-Koordinator*innen zeigte sich ein &hnlich kritisches Muster wie bei den Leitungskraften im Koordi-
natoren-Modell (Abbildung 42). Sie schatzten die Zusammenarbeit der Kitas mit anderen Organisationseinheiten
in der Pfarrei am positivsten ein, aber auch Uberwiegend die Zusammenarbeit mit dem Verwaltungsrat. Am un-
zufriedensten waren sie mit dem Stellenwert der Kitas in der Pfarrei und der Wertschatzung des Kita-Personals
durch den Pfarrer.
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Abbildung 42: Zufriedenheit der Koordinator*innen mit der Einbindung der Kitas in die Pfarreien

Zufriedenheit mit der Einbindung der Kita in die Pfarrei
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Ein etwas anderes Muster zeigte sich bei den Pfarrern (Abbildung 43).

Abbildung 43: Zufriedenheit der Pfarrer mit der Einbindung der Kitas in die Pfarrei

Zufriedenheit mit der Einbindung der Kita in die Pfarrei
(Pfarrer; n=23 bis 25)

Zufriedenheit mit...
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Insgesamt waren die Pfarrer mit der Einbindung der Kitas in die Pfarreien Gberwiegend sehr zufrieden. Insbesondere
sahen sie die Kindertageseinrichtungen durch die ehrenamtlichen Gremien in hohem MaBe anerkannt. Kita-
Leitungen und Koordinator*innen sahen die Unterstiitzung durch die ehrenamtlichen Gremien insgesamt kritischer.
Die Pfarrer waren skeptischer gegentber der Identifikation des Kita-Personals mit der Pfarrei. Hier wiederum
waren die Kita-Beschaftigten mit ihrer Zugehdorigkeit zur Pfarrei zufriedener als dies von den Pfarrern vermutet wurde.

Einschdtzungen zum Stellenwert der Kitas in den Pfarreien im Vergleich

Neben der Zufriedenheit mit den Prozessen der Zusammenarbeit in den Pfarreien im Hinblick auf die Einbindung
der Kitas in die Pfarreien wurden Einschatzungen tber den Stellenwert der Kitas in den Pfarreien ebenfalls ver-
gleichbar erfasst.

Bei den Leitungskraften fand die Aussage ,,Die Kinder in der Kita erleben christliche Gemeinschaft” die groBte
Zustimmung. Auch die Aussagen, dass die Kitas wichtige Elemente im Profil der Pfarreien und die Pfarreien stolz
auf ihre Kitas seien, fanden im Durchschnitt eher Zustimmung bei den befragten Leitungskraften. Fiir die Aussage
.Die religionspadagogische Arbeit ware ohne die feste Einbindung in die Pfarrei nicht in der gleichen Qualitat
moglich” lag der Mittelwert etwa auf der Skalenmitte zwischen ,eher zutreffend” und ,eher nicht zutreffend”.
Noch skeptischer fielen die Einschatzungen hinsichtlich des Engagements von Ehrenamtlichen und der Wert-
schatzung des Pfarrers aus. Kita-Leitungen mit Kita-Koordinator*in sahen den Beitrag der Kindertageseinrichtun-
gen zum Kirchenentwicklungsprozess etwas positiver, wahrend sie die Unterstitzung durch ehrenamtliche Gre-
mien deutlich kritischer sahen als Kita-Leitungen ohne Koordinatorin.
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Die Einschatzungen der Koordinator*innen zu denselben Items fielen kritischer aus, wie Abbildung 44 zeigt.

Abbildung 44: Einbindung der Kitas in die Pfarreien (Perspektive der Koordinator*innen)

Einbindung in die Pfarreien: Dies trifft zu fiir...
(Kita-Koordinator*innen, n=24 bis 28)
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Die rel.pad. Arbeit 1. d. Kitas wire ohne die _-
Pfarrei nicht in der gleichen Qualitat méglich, - .
Die Kita-Teams erhalten wertvolle Impulse --
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So stimmte eine Minderheit der Koordinator*innen Aussagen zu, die sich auf die Unterstitzung und Wertschét-
zung der Kitas durch den Pfarrer sowie den Beitrag der Ehrenamtlichen bezogen. Hohe Zustimmung fanden
Aussagen darUber, dass die Kinder in den Kitas christliche Gemeinschaft erlebten und die Kitas fir die Eltern ein
wichtiger Anlaufpunkt seien. Auch stimmten die Kita-Koordinator*innen der Aussage zu, dass die Kitas den
meisten aktiven Gemeindemitgliedern bekannt seien. Fast drei Viertel der Koordinator*innen hielten die meisten
Kitas in ihrem Verantwortungsbereich fir einen festen Bestandteil der Pfarrei. Uber die Halfte hielt fir die meisten
ihrer Kitas die Aussage fur zutreffend, dass die Kitas wertvolle Impulse aus dem Pastoralteam erhielten und die
religionspadagogische Arbeit ohne die Einbindung in die Pfarrei nicht in der gleichen Qualitdt mdglich ware.
Ahnlich viele meinten, dass die meisten Kita-Teams sich der Pfarrei zugehdorig fuhlten.
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Der Vergleich aller Gruppen - Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer — zeigt die Unterschiede in den
Einschatzungen der befragten Gruppen zur Einbindung der Kitas in die Pfarreien deutlich (Abbildung 45): Einerseits
schatzten die Pfarrer die Aussage ,Die Kinder in der Kita erleben christliche Gemeinschaft” als weniger zutreffend
ein als Leitungskrafte und Koordinator*innen, wahrend sie die Einbindung der Kitas als festen Bestandteil und
wichtiges Element im Profil der Pfarrei und auch den Stolz der Pfarrei auf die Kitas deutlich positiver einschatzten
als die Koordinator*innen und Kita-Beschaftigten vor Ort. Auch die Unterstitzung durch ehrenamtliche Gremien,
die hohe padagogische Qualitat durch Einbindung in die Pfarrei und Impulse durch das Pastoralteam wurden von
den Pfarrern deutlich positiver eingeschatzt als von den anderen Gruppen. Das Urteil Uber die Wertschatzung der
Kita-Beschaftigten durch den Pfarrer wurde von diesen im Mittel als eher zutreffend eingeschatzt, lag aber naher
als bei den anderen Aussagen an den Einschatzungen von Koordinator*innen und Leitungskraften.

In einer Reihe von Aussagen lagen die Mittelwerte der Einschatzungen durch die Kita-Beschaftigten tber der
Skalenmitte von 2,5, d. h. im Durchschnitt urteilten die Befragten mit ,trifft eher nicht zu”. Dies galt vor allem fir
diejenigen Aussagen, in denen es um die Anerkennung und Unterstltzung der Kita-Teams in der religionspada-
gogischen Arbeit ging: die Wahrnehmung und Wertschatzung durch den Pfarrer, die Impulse fur die religionspa-
dagogische Arbeit durch Pfarrer und Pastoralteam sowie die Unterstitzung durch Ehrenamtliche.

Abbildung 45: Einschdtzungen zur Einbindung der Kitas in die Pfarreien im Vergleich der Gruppen
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Die groBen Unterschiede in der Wahrnehmung zwischen den Pfarrern auf der einen Seite und der Einschatzung
der Koordinator*innen und Leitungskrafte auf der anderen Seite deuten darauf hin, dass die Pfarrer die religidse
Pragung der Kita-Arbeit im Vergleich zu den Kita-Beschaftigten als geringer einschatzten als die Beschaftigten,
welche die konkrete padagogische Arbeit vor Ort gestalten. Indessen wurden ihre positiven Bewertungen der
Kita-Arbeit, des Stellenwerts der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien und auch Stolz auf die Kitas von den
Kita-Beschaftigten nicht in gleicher Weise wahrgenommen.

3. Analyse

Padagogische Qualitat
Padagogische Qualitat meint die konkreten padagogischen Interaktionen, welche Kinder mit Erwachsenen erfah-
ren und sie dazu anregen, sich die Welt anzueignen, zu lernen, zu experimentieren, Erfahrungen zu sammeln und
zu reflektieren. Die Kernaufgabe der pddagogischen Arbeit in den Kindertageseinrichtungen ist es, Kinder bei der
Entfaltung ihrer Potenziale zu unterstiitzen. Dies gelingt im Kontext eines ,,kompetenten Systems” der Kinderta-
gesbetreuung (EU, 2011).

Wie die verschiedenen Teilsysteme in der Kindertagesbetreuung zusammenwirken, l3sst sich in einem , Kaska-
denmodell” zusammenfassen (Abbildung 46). Im Mittelpunkt aller Aktivitaten zur Weiterentwicklung des Sys-
tems der Kindertagesbetreuung steht das Kind mit seinen BedUrfnissen und Bedarfen. Die padagogische Intenti-
on der Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindern zielt auf deren bestmdgliche Férderung im Hinblick auf die
Entwicklung zu einer ,eigenverantwortlichen und gemeinschaftsfahigen Personlichkeit” (vgl. §22 (2) SGB VIII).

Abbildung 46: Kaskadenmodell: Prioritdten in einem kompetenten System der Kindertagesbetreuung (Quelle: Strehmel, 2020a, S. 378 f.)
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Im Mittelpunkt der Forderung der Kinder in Kindertageseinrichtungen stehen die padagogischen Prozesse zur
Begleitung und Férderung der Entwicklung der Kinder. Um gelingende padagogische Interaktionen gestalten zu
kénnen, brauchen die padagogischen Fachkrafte einen Rahmen, der von den Leitungskréften sicherzustellen ist.
Zu den zentralen Aufgaben der Leitungskrafte gehdren die Gestaltung der Arbeitsbedingungen fir das padago-
gische Personal und die Sorge um das Wohlbefinden, die Arbeitszufriedenheit und Arbeitsfahigkeit des Perso-
nals. Leitungen benotigen fur die Erftllung ihrer Aufgaben selbst adaquate Arbeitsbedingungen mit ausreichen-
den Ressourcen und Zeit sowie klare Regelungen fir die Arbeitsteilung mit dem Trager (Strehmel, 2016). Den
Tragern obliegt die Gesamtverantwortung fir alle Prozesse in den Kindertageseinrichtungen. Als Arbeitgeber
sind sie verantwortlich fir die Arbeitsbedingungen aller Beschaftigten und insbesondere flr die Unterstiitzung
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der Leitungskrafte. Inre Handlungsmoglichkeiten sind wiederum abhdngig von den politisch gesetzten Rahmen-
bedingungen, dem umgebenden Unterstiitzungssystem und gesellschaftlichen Prozessen, welche den Stellen-
wert und die Ressourcen im System der Kindertagesbetreuung mitpréagen. Das Zusammenwirken der verschiedenen
Akteurinnen und Akteure in einem ,kompetenten System” entscheidet letztlich Uber die paddagogische Qualitat
in den Kindertageseinrichtungen und die Bildungschancen der Kinder.

Durch die Vernetzung der Kitas in den Pfarreien sowie ein versiertes Unterstiitzungssystem in der Abteilung Kin-
dertageseinrichtungen im BO erfuhren Kitas im Bistum Limburg vielfaltige Impulse zur Weiterentwicklung ihrer
padagogischen Qualitat.

Religionspadagogische Arbeit

Insgesamt wurde die religionspadagogische Arbeit als positiv und zufriedenstellend bewertet. Neben den Kita-
Koordinator*innen und Fachberatungen geben auch die Pfarrer und Pastoralteams Impulse fr das katholische
Profil der Kindertageseinrichtungen im Bistum. Als wichtiger Baustein erschien die religionspadagogische Quali-
fikation der Fachkrafte in den Kita-Teams. Damit wurden Erzieher*innen befahigt, religidse Bildung im Kita-Alltag
auszugestalten. Fachberatungen oder Mitglieder der Pastoralteams leiteten — manchmal organisiert durch die
Kita-Koordinator*innen — einrichtungstibergreifende Arbeitskreise mit Fachkraften aus der Pfarrei an und gaben
Impulse fur religionspadagogische Projekte. Manche Pastoral- bzw. Gemeindereferent*innen entwickelten spiri-
tuelle Angebote fiir die padagogischen Fachkrafte. Auch bedingt durch personelle Engpésse in den Pastoralteams
wurden damit Formen gefunden, welche die Erzieher*innen in den Kindertageseinrichtungen starkten und damit
der religionspadagogischen Arbeit — auch mit geringen personellen Kapazitadten aus dem Pastoralteam — eine
gute Grundlage gaben. Seltener wurden von Mitgliedern des Pastoralteams Gottesdienste in den Kitas bzw. der
Kontakt zu den Eltern angeboten oder gesucht. In der Ansprache junger Familien durch Mitglieder des Pastoral-
teams konnte ein Potenzial fur die Kirchenentwicklung liegen, das noch besser genutzt werden kann.

Padagogische Qualitat

Die padagogische Qualitat wird im Kita-Koordinatoren-Modell von einer gemeinsamen Wissensbasis Uber das
KTK-Qualitdtsmanagementsystem durch Fortbildungen fir alle im Kita-System beteiligten Personen getragen.
Die QM-Fortbildungen fur Qualitatsbeauftragte in den Kitas, Qualitdtsmanagementbeauftragte und Fachbera-
tungen erleichterten die Verstandigung Uber Qualitdtsziele in den Kindertageseinrichtungen. Die Kita-Teams wur-
den insbesondere von den Qualitdtsmanagementbeauftragten kompetent angeleitet und zugleich von Doku-
mentationsarbeiten entlastet. QM wurde haufig zunachst als Kontrolle und Zusatzarbeit empfunden und das
Sich-Einlassen und die Reflexion aller Prozesse in der Kita als Zumutung, die neben der Alltagsarbeit kaum zu
leisten sei. Erst mit wachsender Erfahrung und ausgearbeiteten Prozessen wurden starkende und entlastende
Funktionen der Qualitatsentwicklung ,.entdeckt” und die Impulse zur eigenen professionellen Weiterentwicklung
von den Fach- und Leitungskraften zunehmend geschatzt (vgl. auch Strehmel und Wegener, 2021 i.V.).

Einbindung der Kitas in die Pfarreien

In den Zufriedenheitswerten zeigten sich Unterschiede zwischen Kita-Leitungen mit und ohne Koordinator*innen,
den Koordinator*innen selbst und den Pfarrern. In den Befunden zur Einbindung der Kitas in die Pfarreien fielen
die Unterschiede in den Einschatzungen der Pfarrer auf der einen Seite und den Kita-Koordinator*innen und
Leitungskraften auf der anderen Seite auf. Die Prasenz von Pfarrern und Pastoralteams in den Kitas hatte auf-
grund der personellen Situation in den Pfarreien neuen Typs abgenommen. Dies ging einher mit einer Diskrepanz
zwischen der Wahrnehmung der religionspadagogischen Arbeit durch die Pfarrer auf der einen Seite und den
Einschatzungen von Kita-Leitungen und Koordinator*innen auf der anderen Seite. Die Pfarrer duBerten sich skep-
tischer im Hinblick auf die religionspadagogische Qualitdt und nahmen die padagogischen Mitarbeitenden als
weniger integriert und zugehdrig zur Pfarrei wahr. Der Stolz auf die Kitas, ihr Wert im Hinblick auf die Profilierung
der Pfarrei und die Kirchenentwicklung wurden von den Pfarrern als hoch eingeschatzt, doch nahmen die Fach-
und Fuhrungskrafte im Kita-Bereich diese Einschatzungen in weitaus geringerem MaBe wahr. Vermutlich werden
positive Einschdtzungen tber die Kita-Arbeit nicht immer in ausreichendem MaBe an das Kita-Personal kommu-
niziert.
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4. Zusammenfassung und Empfehlungen

Das Kita-Koordinatoren-Modell sollte dazu beitragen, dass die Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg ihre
padagogische Qualitat weiterentwickeln und zeitnah mit dem KTK-Gditesiegel zertifiziert werden. Zur UnterstUt-
zung wurden Qualitdtsmanagementbeauftragte in den Pfarreien und Fachberatungen in der Abteilung Kita des
BO eingesetzt. Die Erfahrungen mit diesen MaBnahmen waren sehr positiv. Auch die Vernetzung der Kita-Lei-
tungskrafte auf Pfarreiebene trug zur Professionalisierung bei und wurde von allen Seiten begrii3t. Die Leitungs-
krafte sahen sich durch die QMB im Qualitatsmanagement entlastet. Insgesamt zeigte sich ein Vorsprung der
Kitas mit Kita-Koordinator*innen gegenuber Kitas auBerhalb des Kita-Koordinatoren-Modells beim Erwerb des
KTK-GUtesiegels.

Impulse zur Integration religionspddagogischer Elemente in die Konzeption der Kitas und die padagogische Ar-
beit erhielten die Kita-Teams durch Kita-Koordinator*innen, Mitglieder der Pastoralteams, die Pfarrer und manch-
mal auch Ehrenamtliche. Zahlreiche Mitglieder der Kita-Teams hatten zudem eine religionspadagogische Qualifi-
kation durchlaufen. In den Kitas war die religionspadagogische Arbeit in aller Regel in der Konzeption verankert.

In mehr als vier von funf Kitas stand den Kita-Teams eine feste Ansprechperson aus dem Pastoralteam zur Verfi-
gung. Dabei waren die Formen der Zusammenarbeit vielfaltig, sie reichten von der regelmaBigen Prasenz von
Mitgliedern des Pastoralteam in den Kitas, der Gestaltung von Gottesdiensten oder der Arbeit mit dem Team bis
hin zur Erarbeitung von Konzepten in Kooperation mit den Fachberatungen.

Empfehlungen: Pddagogische Qualitadt und religionspddagogisches Profil

1. Die eingeschlagenen erfolgreichen Strategien zur Qualitatsentwicklung in den Kitas sollten fortgefihrt wer-
den. Insbesondere haben sich die Vernetzung der Kitas untereinander und die Bereitstellung von QMB als
zielfihrend erwiesen.

2. Zur Weiterentwicklung kdnnte es hilfreich sein, Lernimpulse der Leitungskrafte untereinander zu verstarken
und zu systematisieren, zum Beispiel durch die Erstellung eines Uberblicks tiber die unterschiedlichen Modelle
zur Unterstltzung der padagogischen Teams und die Vernetzung der Kita-Leitungsteams untereinander.

3. Zur Sicherstellung der religionspadagogischen Impulse und Arbeitshilfen fir die Kitas ist es angesichts der
enormen Verdanderungen innerhalb der Pfarreien und der notwendigen Neuaufstellung der Pastoralteams zu
empfehlen, dass die Kita-Koordinator*innen die religionspadagogische Arbeit (wie bereits oft realisiert) mit
den vorhandenen Ressourcen vor Ort unter Berlcksichtigung der religionspadagogischen Kompetenzen in
den Teams und den personellen Ressourcen aus dem Pastoralteam organisieren. Best-Practice Modelle kénn-
ten andere Pfarreien angesichts knapper Personalkapazitaten inspirieren, wie gute religionspddagogische Ar-
beit dennoch gelingen kann.

4. Kita-Koordinator*innen und Kita-Leitungen nehmen die positiven Einschatzungen der Pfarrer Giber die Kinder-
tageseinrichtungen in den Pfarreien zu wenig wahr. Pfarrer, Pastoralteam und ehrenamtliche Gremien kénnten
die Kita-Teams durch wertschatzende Gesten starken.

5. Die Wahrnehmung der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien kdnnte durch eine starkere Offentlichkeits-
arbeit, die integriert ist in die Kommunikationsstrategie der Pfarrei, verbessert werden (z. B. durch regelmaBi-
ge kurze Berichte Uber die Kita-Arbeit in den Gremien im Pfarrgemeindeblatt o. &.).
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lll. Die Arbeitssituation der Beschaftigten
1. Einfiihrung

Zielsetzung

Zur Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells ist die Untersuchung der Arbeitssituation der zentralen Akteurin-
nen und Akteure ein wichtiger Baustein. Die Arbeitssituationen von Kita-Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen
sowie — ansatzweise — der Pfarrer wurde vor dem Hintergrund arbeitspsychologischer Kriterien zur Gestaltung

von Arbeit analysiert.

Positionen und Aufgaben von Kita-Leitungskraften und Kita-Koordinator*innen sind formal in den Stellenbe-
schreibungen skizziert und werden entsprechend der jeweiligen 6rtlichen Gegebenheiten in den Pfarreien ausge-
fullt. Die Wahrnehmung der Aufgaben erfordert einerseits die Initiative und Verantwortungstbernahme fir die
Prozesse innerhalb des Kita-Systems der Pfarrei und ist andererseits abhangig von den Hierarchien innerhalb des
BO sowie von der Kooperation mit den dort angesiedelten Unterstltzungsstrukturen.

Die Trageraufgaben der Kita-Koordinator*innen sind vielféltig und breit gefachert. Sie erfordern Fach- und Feld-
kompetenz im Bereich der Kindertagesbetreuung wie auch Personalflihrungskompetenz. Zugleich werden Qua-
lifikationen zur Fihrung eines mittleren Unternehmens mit bis zu 160 Beschaftigten und mehreren Immobilien
gefordert. Verwaltungs- und Bauangelegenheiten wurden durch Dienststellen des Bischoflichen Ordinariats Uber-
nommen, unterstitzt und kontrolliert.

Die Kriterien fir die humane und ethische Gestaltung von Arbeit sind in der Arbeitspsychologie (Ulich, 2011)
beschrieben. Sie umfassen:

Personlichkeitsforderlichkeit: Arbeit soll Autonomie (Entscheidungsspielraum) ermdglichen, vielfaltig und
variabel sein (Gestaltungsspielraum) und flexibel ausgestaltet werden kénnen (Handlungsspielraum).
Durchfiihrbarkeit: Arbeit muss mit geeigneten Methoden und ausreichenden Ressourcen den Anforderun-
gen entsprechend zu schaffen sein. Voraussetzungen daflr sind u. a. eine entsprechende Qualifikation der
tatigen Personen, geeignete Unterstltzungsstrukturen sowie eine ausreichende Ausstattung mit Arbeitsmit-
teln (z. B. Technik, Arbeitshilfen, raumliche und zeitliche Ressourcen).

Schadigungsfreiheit: Die physischen und psychischen Arbeitsbedingungen sollen Sicherheit gewahrleisten
und vor gesundheitlichen Risiken (zum Beispiel durch GbermaBigen Stress) schiitzen. Dies ist unter anderem
im Arbeitsschutzgesetz niedergelegt. Objektive Indikatoren fur eine mogliche Arbeitstberlastung sind
Uberstunden wie auch Krankensténde. Dariiber hinaus sind subjektive Einschatzungen der Arbeitssituation,
der Arbeitszufriedenheit und der Stressbelastung wichtige Indikatoren.

Das Fuhrungshandeln ist im Sinne dieser Zielsetzungen salutogen (gesundheitsférderlich) zu gestalten (Strehmel,
2020b, S. 164ff.). Kriterien daflr sind entlang des theoretischen Modells der Salutogenese (Antonovsky, 1997):

Verstehbarkeit: Kommunikation sollte klar und transparent gestaltet werden. Dies setzt ein gewisses Mal
an sozialer Einbindung, vertrauensvolle Arbeitsbeziehungen sowie Transparenz in der Organisationsstruktur
voraus.

Gestaltbarkeit, Handhabbarkeit: Hier geht es um eine Balance zwischen den Arbeitsanforderungen auf
der einen Seite und den zur Verfligung stehenden personalen und situativen Ressourcen auf der anderen
Seite. Personale Ressourcen sind beispielsweise Qualifikationen, Selbstvertrauen und Handlungskompetenz;
situative Ressourcen sind z. B. Informationen, soziale Unterstlitzung, Arbeitsmittel usw.

Sinnhaftigkeit: Damit sind Ubergeordnete Ziele gemeint, die es lohnend erscheinen lassen, sich fiir eine
Aufgabe zu engagieren. Hier geht es also um Motivation sowie die glaubwirdige Vermittlung von tberge-
ordneten Zielen des Arbeitsfeldes im organisationalen Kontext durch das Fihrungspersonal.
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Umsetzung
Das Stellenprofil der Kita-Leitungskrafte umfasst gemaB den Bischoflichen Richtlinien fiir katholische Kinderta-
geseinrichtungen im Bistum Limburg:

die Padagogische Leitung: Planung und Ablauf der padagogischen und organisatorischen Arbeiten mit
einem partizipativen Leitungsstil — die konzeptionelle Weiterentwicklung der Einrichtung — Mitarbeiterbe-
sprechungen — die Beratung des Tragers bezlglich der Teilnahme der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Fortbildungen — die Planung und Durchfiihrung der Zusammenarbeit mit den Eltern — die Aufnahme der
Kinder

Personalfiihrung: Dienstplangestaltung — die fachliche Anleitung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
— Aufsichtspflicht — Gewahrleistung des Schutzauftrages bei Kindeswohlgefahrdung

Kooperationen: Zusammenarbeit mit dem Trager, dem Beirat und sonstigen Institutionen (zum Beispiel
Schulen, Kommunen) — Offentlichkeitsarbeit

Verwaltung: sachgerechte Durchfihrung von Verwaltungsaufgaben — Verwaltung des Einrichtungsbudgets
Raum und Material: Sorge um die Instandhaltung und Ergdnzung des Arbeitsmaterials — Meldung von
Mangeln an Grundstlck, Haus und Inventar an den Trager.

Leitungskrafte kénnen, wenn sie nicht ganz fur die Leitungstatigkeit freigestellt sind, weitere Aufgaben und
Funktionen Ubernehmen, wie zum Beispiel die Zusatzfunktionen: Gruppenleitung, Qualitatsbeauftragte, Praxis-
anleitung fir Auszubildende, Anleitung fir Personen im Freiwilligendienst oder die Kooperation mit den Grund-
schulen.

Stellvertretenden Leitungen kdnnen einzelne Aufgaben wie beispielsweise die Dienstplangestaltung, die
fachliche Betreuung von Mitarbeitenden oder die Sorge um die Instandhaltung und Erganzung des Arbeitsmate-
rials dauerhaft Gbertragen werden, sofern es sich nicht um reine Abwesenheitsvertretungen handelt.

Das Stellenprofil der Kita-Koordinator*innen wurde bereits im einleitenden Teil kurz umrissen. Zentrale Bereiche
der Aufgabenbeschreibung sind demnach die Gesamtverantwortung fir die Erfullung gesetzlicher und fachlicher
Anforderungen, die Verwaltung und Finanzierung, die Personalfihrung, das Qualitdtsmanagement sowie die
Angebotsgestaltung und Interessenvertretung (Konzept). Die Kita-Koordinator*innen werden vom Generalvikar
beauftragt, die unmittelbare Dienstvorgesetzteneigenschaft wird in diesem Zusammenhang auf den leitenden
Pfarrer Ubertragen. Die Koordinator*innen erhalten vom Verwaltungsrat, der fir alle Rechtsgeschafte in der Pfar-
rei zustandig ist, eine Gattungsvollmacht mit einer Ubertragung der Aufgaben sowie Zeichnungsvollmachten im
Rahmen der Budgetverantwortung, z. T. mit Regelungen zur Gegenzeichnung durch den Verwaltungsrat.

Zur Verwaltung und Finanzierung gehéren die Budgetverantwortung im Rahmen der Haushaltsansatze,
das Stellen von Antragen fir die Einrichtungen und die Kldrung der fur den Bauunterhalt der Einrichtungen
notwendigen MaBnahmen mit dem Verwaltungsrat. Betreuungsvertrage werden von Koordinator*innen
und Leitungskraft gezeichnet, alle anderen Vertrage von Koordinator*innen und Verwaltungsrat.

Zu den Aufgaben der Personalfiihrung gehoren u. a. die Fihrung von Mitarbeitergesprachen mit den
Leitungen, Stellenausschreibungen und Bewerbungsverfahren, die Dienstaufsicht Uber die Leitungen sowie
die Uberwachung der Dienstplangestaltung. Zusammen mit den Leitungskraften sollen Personalentwicklung
und Personalpflege gestaltet werden. Es sollen regelmaBige Gesprache mit den Leitungen und den Teams
durchgefiihrt werden. Die Dienst- und Fachaufsicht fur die Kita-Mitarbeitenden ist an die Leitungskrafte
delegiert.

Im Bereich des Qualitatsmanagements tragen Kita-Koordinator*innen die Gesamtverantwortung und
organisieren das Qualitdtsmanagement gemaB den gesetzlichen und behordlichen Anforderungen sowie
DIN ISO 9001 5.1.

Bei der Angebotsgestaltung und Interessenvertretung arbeiten die Koordinator*innen mit den
Leitungskraften zusammen und vertreten die Kindertageseinrichtungen gegeniiber Kommunen und Behérden.
Fur die Strukturen der Zusammenarbeit vor Ort sind nach dem Konzept ein mindestens wochentliches
Dienstgesprach zwischen Pfarrer und Koordinator*in, eine monatliche Leitungskonferenz, monatlich
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einzelne Dienstgesprache zwischen Koordinator*innen und Leitungskraften sowie Navigator*in bzw. Verwal-
tungsleitung vorgesehen. Mindestens dreimal im Jahr sollen Fachgespréache zwischen Koordinator*innen und
Fachberatung bzw. dem zusténdigen Mitglied im Pastoralteam stattfinden. Hinzu kommen Abstimmungsge-
sprache mit ehrenamtlichen Kita-Beauftragten. AuBerdem sind elf Termine in der Zusammenarbeit mit dem
Bistum wahrzunehmen.

Das Konzept enthalt darlber hinaus Hinweise auf das Profil der Aufgabenwahrnehmung: die Haltung hinsichtlich
einer Tatigkeit in der katholischen Kirche, Kriterien zur Gestaltung der Personalauswahl, Personalfihrung und
Personalpflege sowie Betriebsflihrung, Einrichtungsentwicklung und das Qualitdtsmanagement.

Im Zuge der Beauftragung der Kita-Koordinator*innen durch den Generalvikar wird die unmittelbare Dienstvor-
gesetzteneigenschaft auf den leitenden Pfarrer Ubertragen. Die mittelbare Dienstvorgesetzteneigenschaft
verbleibt in der Abteilung Kita (Konzept: Kita-Koordination, 2012, S. 8). Im Konzept zur hauptamtlichen Wahrneh-
mung der Tragerschaftsaufgaben fir Kindertageseinrichtungen in Pfarreien neuen Typs im Bistum Limburg wird
ein in der Regel wdchentliches Dienstgesprach zwischen Pfarrern und Kita-Koordinator*innen fir die Zusammen-
arbeit vor Ort fir ,mindestens erforderlich” gehalten (ebd., S. 4). Zu den Inhalten der Gesprache werden keine
Angaben gemacht. Im Hinblick auf die Rolle des Pfarrers als Dienstvorgesetztem besteht daher ein weiter Inter-
pretationsspielraum. Finanzangelegenheiten und Rechtsgeschafte sind mit dem Verwaltungsrat zu klaren.

Fragestellungen
Bezogen auf die Leitungskrafte werden folgende Fragen untersucht:

Durch welche strukturellen Rahmenbedingungen ist die Arbeitssituation der Leitungskrafte in den Kinder-
tageseinrichtungen im Koordinatoren-Modell gekennzeichnet? Welche strukturellen Herausforderungen
sind zu bewaltigen?

Fiir welche Aufgaben der Leitungskréfte fallen Uberstunden an?

Welche Rahmenbedingungen und Ressourcen sind den Leitungskraften wichtig? Wie beschreiben sie ihre
Arbeitsbedingungen? Wo ergeben sich Diskrepanzen zwischen Wiinschen und Wirklichkeit?

Wie zufrieden sind die Leitungskrafte mit ihrer Arbeit?

Fur die Kita-Koordinator*innen werden — analog, aber mit einer etwas breiteren Datenbasis — folgende Frage-
stellungen bearbeitet:

Wie beschreiben die Kita-Koordinator*innen ihre Arbeitssituation? Wo sehen sie die groBten
Herausforderungen? Welche Aufgaben sind besonders schwierig?

Wofr fallen Uberstunden an?

Welche Arbeitsbedingungen sind den Kita-Koordinator*innen wichtig? Was finden sie in ihrer
Arbeitssituation vor? Wo ergeben sich Diskrepanzen zwischen Winschen und Wirklichkeit?

Wie zufrieden sind die Kita-Koordinator*innen mit ihrer Arbeitssituation? Welche Motivatoren erleben sie?
Was macht sie unzufrieden?

Fur die Pfarrer stellen sich Fragen nach den strukturellen Rahmenbedingungen ihrer Tatigkeiten als Fiihrungs-
krafte in den Pfarreien sowie Handlungsstrategien in Ausiibung ihrer Vorgesetztenfunktion.

Hinsichtlich der Kooperation zwischen allen beteiligten Gruppen wurden folgende Fragestellungen untersucht:

Wie wurde die Arbeitsteilung zwischen Leitungskraften und Kita-Koordinator*innen aus der Perspektive der
beiden beteiligten Gruppen beschrieben? Wo zeigten sich Ubereinstimmungen und wo Unterschiede in den
Einschatzungen der jeweiligen Zustandigkeit? Wie sind diese zu erklaren?

Wie arbeiten Pfarrer und Kita-Koordinator*innen zusammen?

Mit welchen Strategien gehen die Pfarrer ihren Fiihrungsaufgaben far die Kitas nach?
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AbschlieBend wird vergleichend untersucht, inwieweit die befragten Gruppen ihre Arbeitssituation als unter-
oder Uberfordernd wahrnehmen oder sich in ihrem jeweiligen Aufgabenprofil optimal gefordert sehen. Wo lie-
gen nach Einschatzung der Befragten Griinde furr Uberforderungssituationen?

Empirisches Material

Fur die Beschreibung und Analyse der Arbeitssituationen von Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen und Pfar-
rern stehen die Daten der Breitenbefragungen zur Verfligung. Hier wurde nach Arbeitsaufgaben, Arbeitszufrie-
denheit, Einschatzungen der eigenen Belastung sowie den Kooperationen mit den Dienststellen des BO gefragt.
Neben Abfragen Gber Skalen und Instrumente zur Erfassung, Beschreibung und subjektiven Einschdtzung ver-
schiedener Facetten der Arbeitssituation wurden auch offene Fragen gestellt. Das daraus resultierende qualitative
Material wurde ebenfalls zur Auswertung herangezogen.

Die Kita-Koordinator*innen haben eine Schlisselposition im Koordinatoren-Modell inne. Sie wurden im Rahmen
von Gruppendiskussionen zu ihrer Arbeitssituation und ihren Handlungsstrategien bezogen auf verschiedene
Arbeitsbereiche (Personal, Finanzen, Bau) befragt. Leitungskrafte und Kita-Koordinator*innen wurden dartber
hinaus auch im Rahmen der ,Tiefenbohrungen” in ausgewahlten Pfarreien befragt. Auch diese qualitativen
Daten flieBen in die Darstellung und Interpretation ein. Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen und Pfarrern
wurden erste Ergebnisse der Studie prasentiert und mogliche Interpretationen der Befunde im Sinne einer kom-
munikativen Validierung wurden diskutiert.

2. Ergebnisse

Die Ergebnisse werden zunachst getrennt fir Leitungskrafte, Koordinator*innen und Pfarrer beschrieben. Ein-
schatzungen der Belastungen im Sinne von Uber- und Unterforderung werden abschlieBend vergleichend analysiert.

Im Folgenden werden zunachst einige strukturelle Rahmenbedingungen fir die Tatigkeit der Leitungskrafte be-
schrieben. AnschlieBend geht es um die Arbeitsweisen der Leitungskrafte: Uberstunden, die Einschatzung der
Arbeitsbedingungen sowie die Arbeitsteilung mit den Kita-Koordinator*innen. AbschlieBend werden die subjek-
tiven Einschatzungen und Befunde zu Arbeitszufriedenheit referiert.

Die meisten Kita-Leitungen arbeiteten in Vollzeit, ein geringer Teil zwischen 30 und 40 Stunden und nur einzelne
weniger (Abbildung 47).
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Abbildung 47: Haufigkeitsverteilung: Wochenstunden der Kita-Leitungen

Hiufigkeitsverteilung:
Wochenstunden je Kita-Leitung
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Von ihrer Arbeitszeit wurde haufig nur ein Teil fUr Leitungsstunden angerechnet, im Mittel waren dies 29 Stunden
(Kita-Leitungen mit Koordinator*innen) mit einer groBen Streuung (Abbildung 48). Die Verteilungen bei Kita-
Leitungen mit oder ohne Koordinator*innen unterschieden sich kaum.

Abbildung 48: Angerechnete Leitungsstunden der befragten Kita-Leitungen
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Real verwandten die meisten Leitungskrafte im Mittel etwa zwischen 30 und 40 Stunden fir Leitungsaufgaben
(Abbildung 49). Die tatsachlich eingesetzte Zeit variierte zwischen zehn und 49 Stunden.
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Abbildung 49: Eingesetzte Leitungsstunden je Kita-Leitung

Héufigkeitsverteilung:
Eingesetzte Leitungsstunden je Leitungen
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16 % der Leitungen im Kita-Koordinatoren-Modell konnten sich ausschlieBlich der Leitungsaufgabe widmen, bei
den Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen waren es knapp ein Viertel. Uber die Halfte der Leitungskrafte mit
Koordinator*innen (53 %) arbeitete auBerdem im Gruppendienst, bei denjenigen ohne lag die Zahl darunter. Vier
von zehn der befragten Leitungskrafte mit Koordinator*innen nahmen weitere Aufgaben in der pddagogischen
Arbeit wahr: als Qualitatsbeauftragte oder bezogen auf spezifische Felder in der padagogischen Arbeit (zum
Beispiel Sprachférderung). Immerhin 16 % gaben an, auch Aufgaben beim Trager wahrzunehmen und 17 %
sonstige Aufgaben (Abbildung 50).

Abbildung 50: Andere Aufgaben neben der Leitungstatigkeit

Haben Sie neben der Leitungstitigkeit noch andere Aufgaben?
(Kita-Leitungen; n=156)

m Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=156) = Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=36)

Nein Gruppendienst Qualitats- spezifische Aufgaben sonstige
beauftragte Aufgaben beim Trager
in der pad.
Arbeit

Etwas mehr als ein Drittel der Kita-Leitungen mit Koordinator*innen wurde durch Verwaltungskrafte unterstiitzt,
bei den Leitungskraften ohne Koordinator*innen waren dies mit 42 % etwas mehr. Das bedeutet, dass fast zwei
Drittel der Leitungskrafte mit Koordinator*innen ohne Verwaltungsunterstiitzung auskommen mussten, bei den
Leitungskraften ohne Koordinator*innen waren dies deutlich Uber die Halfte (Abbildung 57).

71



72

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Abbildung 51: Unterstitzung bei den Aufgaben der Kita-Leitungen durch eine Verwaltungskraft

Unterstiitzung bei den Aufgaben der
Kita-Leitungen durch eine Verwaltungskraft
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In ca. 30 % der Kitas mit Kita-Koordinator*innen und bei etwa 14 % der Kitas ohne Koordinator*innen standen
Vertretungskrafte zur Bewaltigung von Personalausfallen zur Verfigung (Abbildung 52).

Abbildung 52: Verfugbarkeit von Vertretungskraften in Kitas mit und ohne Koordinator*innen
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2.1.2 Arbeitsweisen der Kita-Leitungen

Der Uberwiegende Teil der Leitungskrafte — mit und ohne Koordinator*innen — delegierte Aufgaben an ihre Stell-
vertretung (Abbildung 53).

Abbildung 53: Anteile der Delegation von Aufgaben an die stellvertretende Leitung — Kita-Leitungen mit und ohne Koordinator*innen
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Die Vertretungen der Kita-Leitungen mit Koordinator*innen wurden durchschnittlich 7 Stunden eingesetzt, bei
den Leitungskraften ohne Koordinator*innen waren dies mit 8,3 Stunden etwas mehr (Abbildung 54).

Abbildung 54: Durchschnittliche Stundenzahl der Vertretungen fir Leitungsaufgaben

Wie viele Stunden pro Woche setzen Kita-Leitungen ihre
Vertretungen ein? (Mittelwerte)

Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=113)  Leitungen ohne Kita-Koordinator*in (n=25)

Am haufigsten handelte es sich dabei um Aufgaben der Dienstplangestaltung (Arbeitseinsatz der Mitarbeitenden),
um die fachliche Anleitung von Mitarbeitenden und die Kooperation mit den Eltern. Vertretungen von Kita-
Leitungen ohne Koordinator*in waren haufiger auch in die Offentlichkeitsarbeit, die sachgerechte Durchfiihrung
von Verwaltungsaufgaben oder die Meldung von Mangeln an den Trager involviert (Abbildung 55).

Abbildung 55: Delegation an die Stellvertretung durch Kita-Leitungskrafte mit und ohne Koordinator*innen

Wenn Aufgaben an die stellvertretende Leitung delegiert werden,
welche sind dies? (Kita-Leitungen; Mehrfachantworten)
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Bei den Kita-Leitungskraften war die Belastung durch Uberstunden hoch. Uber 90 % gaben an, in den letzten
drei Monaten im Mittel zwischen 10 und 30 Uberstunden geleistet zu haben, etwa drei Viertel der befragten
Leitungskréfte leistete Mehrarbeit, im Mittel bis zu 10 Stunden.
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Abbildung 56 zeigt, woflr die Leitungskréfte mit Koordinator*innen Uberstunden geleistet haben. Uberstunden
fielen nach diesen Daten am haufigsten fir die Organisation von Vertretungen bei Personalausfallen an. Sie wa-
ren haufig begriindet durch ein insgesamt zu groBes Arbeitsvolumen im Verhaltnis zur verflgbaren Zeit oder
Aufgaben in der Verwaltung. Eher selten wurden die Bearbeitung von Beschwerden, Aufgaben der Personalge-
winnung, -einstellung und -einarbeitung sowie Aufgaben im Baubereich benannt, vermutlich weil diese Aufga-
ben eher punktuell anfielen.

Die Muster der Verteilungen im Vergleich der Kita-Leitungskrafte mit und ohne Koordinator*innen waren sehr
ahnlich. Leitungskréfte ohne Koordinator*innen gaben haufiger Uberstunden durch Fortbildungen an, bei Lei-
tungskraften mit Koordinator*innen wurde haufiger das Arbeitsvolumen im Verhaltnis zur verfligbaren Zeit ge-
nannt.

Abbildung 56: Griinde furr Uberstunden der Leitungskréfte mit und ohne Koordinator*innen

Wofiir leisteten Leitungskrifte in den letzten drei Monaten
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In ihren qualitativen Antworten nannten die Leitungskrafte teilweise sehr dhnliche Aufgaben, die Uberstunden
begriinden konnten: Uberstunden bei Personalausféllen, die insbesondere dadurch entstanden, dass die Lei-
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tungskrafte Vertretungen organisieren mussten oder selbst einsprangen. Weitere Griinde waren die Arbeit mit
dem Team und die Betreuung von Personal in Krisensituationen. Einige Leitungskrafte gaben an, dass sie Verwal-
tungsaufgaben aufgrund unzureichender Leitungsfreistellung erst nach Feierabend erledigen konnten. Weitere
Aufgaben, die in der reguldren Arbeitszeit haufiger nicht erfillt werden konnten, waren Konzeptionsarbeit, Auf-
gaben in Familienzentren, Termine innerhalb der Pfarrei (zum Beispiel die Teilnahme an Ortsausschusssitzungen)
oder Arbeiten fir die Pfarrei. Hinzu kamen Abendveranstaltungen, Feste und Feiern in der Pfarrei, die Teilnahme
an Projekten und Arbeitskreisen sowie die Unterstlitzung und Beratung anderer Kitas.

Wenn Leitungen nicht vom Gruppendienst freigestellt waren, Ubernahmen sie manchmal zeitaufwendige pada-
gogische Angebote (Bewegungserziehung, Schwimmen, Musik, Medien, Kinderkonferenz, Waldtag usw.) oder
boten eine Kindersprechstunde an. Sie Ubernahmen Aufgaben in der Beratung der Eltern, manchmal zur Beglei-
tung in schwierigen Situationen. Einzelne bemihten sich auBerdem um die Vernetzung im Stadtteil, um Pilger-
gruppen oder Ubernahmen Hausmeisterdienste. Manche Leitungskrafte begleiteten BaumaBnahmen, Ubernah-
men den Kontakt mit Wartungsfirmen, Betriebs- und Bautrdgern oder holten Kostenvoranschlage ein. So
beschrieb eine Leitungskraft ihre Rolle als , Mdadchen fir alles, Liickenfiller (...), Ansprechperson vom Dorf, Koor-
dination und Suche von Ehrenamtlern”, also mit Aufgaben, die weit Gber ihr ohnehin schon umfangliches Stellen-
profil hinausgehen.

Relevanz und Realisierung verschiedener Aspekte der Arbeitssituation
Leitungskrafte wie auch Kita-Koordinator*innen wurden zu verschiedenen Aspekten ihrer Arbeitssituation ge-
fragt, wie wichtig ihnen diese seien und inwieweit sie diese Aspekte erfillt sahen.

Abbildung 57 zeigt die Einschatzungen der Leitungskréfte mit Koordinator*innen, inwieweit die verschiedenen
Aspekte in ihrer Arbeitssituation gegeben waren.

Folgende Aspekte waren den Kita-Leitungen am wichtigsten:

ein gutes Betriebsklima in den Kitas

eine gute Zusammenarbeit mit der Kita-Koordination

ausreichend Zeit fur Fihrungsaufgaben

ausreichende Information durch den Trager

verbindliche Aufgabenteilung zwischen Kita-Koordinator*in und ihnen als Leitung.
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Abbildung 57: Erleben der Arbeitssituation durch Kita-Leitungen mit Koordinator*innen

Realisierung (Leitungen mit Kita-Koordinator*in; n=157 bis 164)
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Fast alle Kita-Leitungen mit Koordinator*innen schatzten die Vernetzung der Kita-Leitungen, das gute Verhaltnis
der Kita-Leitungen untereinander und das gute Betriebsklima in den Kindertageseinrichtungen als zutreffend ein.
Der weit Uberwiegende Teil der Leitungskrafte sah sich in der Lage, in ihrer Arbeitssituation autonom, selbststan-
dig und eigenverantwortlich zu handeln. Auch fuhlten sich die Kita-Leitungen weit Uberwiegend gut durch ihre
Trager informiert. Uber 90 % schatzten die Aufgabenverteilung mit den Koordinator*innen als klar und verbind-
lich ein. Als eher nicht oder Uberhaupt nicht zutreffend beschrieben die meisten Kita-Leitungen die Unterstit-
zung bei Blro- und Verwaltungsaufgaben. Die Mehrzahl vermisste auBerdem die Wertschatzung ihrer Arbeit
durch die Pfarrer. Eine Mehrheit nahm kaum eine Kooperation mit dem Pfarrgemeinderat oder auch politischen
Entscheidungstragern wahr. Fast die Halfte der befragten Leitungskrafte fand in ihrer Arbeitssituation zu wenig
Zeit fUr FUhrungsaufgaben.
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Die gréBten Ubereinstimmungen zwischen Relevanz und Realisierung fanden sich in folgenden Aspekten
(Kita-Leitungen mit Koordinator*innen):

gutes Verhaltnis zu Leitungskolleg*innen in der Pfarrei
Vernetzung mit anderen Kita-Leitungen

fachliche Unterstiitzung fur die religionspadagogische Arbeit
UnterstUtzung der Kitas durch Fachberatung.

Aus der Ubereinstimmung zwischen der subjektiven Bedeutsamkeit von Arbeitsbeziehungen und fachlicher Un-
terstlitzung und den tatsachlich erfahrenen Bedingungen lasst sich eine hohe Zufriedenheit in diesen Aspekten
der Arbeitssituation vermuten.

Die groBten Diskrepanzen zwischen dem, was den Kita-Leitungen auf der einen Seite wichtig war, und dem,
was sie auf der anderen Seite in ihrer Arbeitssituation tatsachlich vorfanden, zeigten sich in folgenden Aspekten
(es werden jeweils die Differenzen zwischen den Mittelwerten von ,Wichtigkeit” und , Realisierung” angegeben):

ausreichend Zeit fur Fuhrungsaufgaben (1,4)

Unterstttzung/Entlastung in Verwaltungsaufgaben (1)

Interesse fur die Kitas in der Pfarrei (0,8)

Wertschatzung durch den Pfarrer (0,8)

effiziente Zusammenarbeit mit dem Rentamt (0,8)

verbindliche Aufgabenverteilung zwischen Kita-Koordinator*in und der Leitung (0,6).

Bei den Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen zeigte sich ein ahnliches Muster. Auch hier wurden die groBten
Diskrepanzen in der Zeit fur Fihrungsaufgaben, in der Unterstlitzung fir Verwaltungsaufgaben, dem Interesse
flr die Kitas in der Pfarrei und der Wertschatzung des Pfarrers erlebt. GroBere Diskrepanzen als bei den Kita-
Leitungen mit Koordinator*innen zeigten sich in der ausreichenden Information durch den Trager und in der Zu-
sammenarbeit mit den 6ffentlichen Tragern der Kinder- und Jugendhilfe bzw. den Kommunen.

Unterschiede zwischen Kita-Leitungen mit und ohne Koordinator*innen zeigten sich in den erlebten Diskrepanzen
in der effizienten Zusammenarbeit mit dem Rentamt, in der Autonomie der Kita-Leitungen sowie in ausreichen-
der Zeit fur Fihrungsaufgaben. Hier erlebten Kita-Leitungen mit Koordinator*innen jeweils héhere Diskrepanzen
als diejenigen ohne. Tendenziell war dies auch bei der Unterstltzung bei Biro- und Verwaltungsaufgaben, der
Wertschatzung durch die Pfarrei und ihrem Interesse fir die Kitas sowie der Zusammenarbeit mit ehrenamtlichen
Gremien der Fall. Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen wiesen hohere Diskrepanzen in der Unterstiitzung fir
das Qualitadtsmanagement sowie in der Zusammenarbeit mit 6ffentlichen Tragern der Kinder- und Jugendhilfe
auf.

Aus der allgemeinen Frage nach der Zufriedenheit im Hinblick auf verschiedene Aspekte der Arbeitssituation er-
gab sich folgendes Bild (Abbildung 58).
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Abbildung 58: Zufriedenheit der Kita-Leitungen mit Koordinator*innen mit ihrer Arbeitssituation

Zufriedenheit mit der Arbeitssituation
(Leitungen mit Kita-Koordinator*in, n=144 bis 164)

Zufriedenheit mit...

..dem MaB an selbstandigen Denk- und
Handlungsmdglichkeiten
..dem Geflihl, durch Ihre Arbeit etwas
Wertvolles zu leisten
~.der Anerkennung durch den/die
Vorgesetzte*n
..dem AusmaB, in dem Ihre Arbeit Sie
persdnlich herausfordert

..|hrer Arbeit insgesamt

..der Anerkennung fir lhre Arbeit durch
das Kita-Team
..den Maglichkeiten, sich durch die Arbeit
personlich weiterzuentwickeln
..dem Umfang lhrer tatsachlichen
Arbeitszeit
...der Anerkennung fir lhre Arbeit durch die
Eltern
..den beruflichen Perspektiven, die sich
durch Ihre jetzige Arbeit eroffnen
..der Unterstlitzung durch die
Mitarbeitervertretung
..der Bezahlung bezogen auf das, was Sie
leisten

Hier zeigte sich eine hohe Zufriedenheit mit den selbststandigen Denk- und Handlungsmaglichkeiten als Kita-
Leitung und dem Gefuhl, durch ihre Arbeit etwas Wertvolles zu leisten. Auch fihlten sich die Kita-Leitungen
meistens in hohem MaBe durch ihre Vorgesetzten anerkannt und durch ihre Arbeit gut herausgefordert. Im Mit-
telwert etwas schlechter als ,eher zufrieden” bewerteten sie die Anerkennung fur ihre Arbeit durch die Eltern
und die beruflichen Perspektiven, die sich durch ihre jetzige Arbeit eréffneten. Eher unzufrieden waren sie mit der
Untersttitzung durch die Mitarbeitervertretung und die Bezahlung bezogen auf das, was sie in ihrer Position als
Kita-Leitung leisteten.

Das Muster fur die Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen war in der Rangfolge ahnlich, doch waren diese Kita-
Leitungen insgesamt zufriedener.

In den Gruppendiskussionen gaben die Kita-Koordinator*innen als wichtigste Aufgabenfelder an:

Personal (Akquise, Fiihrung, Personalpflege)

Finanzen (Budget, Verwaltung, Betriebsflihrung)
Angebotsgestaltung, Organisationsentwicklung, Konzeptentwicklung
Qualitatsentwicklung.

lhre wichtigsten Kooperationspartner*innen waren die Kommune bzw. der Kreis, das BO, das Rentamt, die Mit-
glieder des Verwaltungsrats sowie Mitarbeiter*innen der Pfarrei und der Kitas.
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Erleben des eigenen Tatigkeitsbereichs
Die Koordinator*innen wurden aufgefordert, ein Bild ihres Arbeitsbereiches zu zeichnen.

Abbildung 59 zeigt das Ergebnis:

Abbildung 59: Darstellung der eigenen Arbeitssituation durch die Kita-Koordinator*innen

Die Inhalte der Bilder kénnen durch folgende Aussagen zusammengefasst werden:

* das Arbeitsfeld wurde ambivalent erlebt (Sonne und Regen usw.)
* Kirche und Kita waren in Beziehung bzw. auf dem Weg

» das Koordinatoren-Modell vereinigte und trug Frichte

« es zeigen sich Ungleichzeitigkeiten (Schnecke vs. Rakete)

* Kita-Koordinator*innen erlebten sich als kompetente Multi-Talente
e die Strukturen waren komplex und manchmal blockiert.

Einzelne Bilder thematisierten das Tempo der Entwicklung und die (richtige) Richtung.
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Herausforderungen
Als die wichtigsten Herausforderungen in der aktuellen Arbeitssituation wurden von den Kita-Koordinator*innen
genannt (Gruppendiskussion: Einstiegsplakat und Kurzfragebogen):

1. Vielfalt, Orientierung und Steuerung, z. B.:

die Geschwindigkeit und Intransparenz von Prozessen

den Uberblick zu behalten in einem sehr weiten Spektrum inkl. gednderter Vorschriften, Gesetze usw.

die Nachvollziehbarkeit von Bistumsprozessen/Rahmenvertragen und Vereinbarungen mit Caritas

zu wenig Kenntnis Uber Gestaltungs- und Entscheidungsspielrdume (unzureichende Arbeitseffizienz durch
unklare Zustandigkeiten und Befugnisse)

die notwendige Erarbeitung griindlichen Know-hows fir alle Aufgabenbereiche in Eigenregie

die fehlende Akzeptanz bzw. Wissen der Verhandlungspartner*innen.

2. Zeitmangel, z. B.:

im engsten Zeitfenster die Anforderungen zu erfillen

fur alles zustandig zu sein, das sei nicht zu schaffen

vor lauter Verwaltungsarbeiten blieben personliche Kontakte auf der Strecke

sorgfaltiges Arbeiten wegen Zeitmangel kaum maoglich

Stellenzuschnitt der Koordinatorenstelle ist unzureichend, deshalb mussten wichtige Aufgaben unerledigt bleiben.

3. Personal, z. B.:

Personalgewinnung und -bindung (bundesweiter Fachkraftemangel, kirchliche Grundordnung)
Personalfihrung und -entwicklung (Personal benétigt zunehmend mehr Fihrung, die Arbeitsbedingungen
so zu gestalten, dass Mitarbeiter*innen bleiben).

4. Strukturen, z. B.:

Klarheit von Prozessen und Verantwortung zwischen Kita-Koordination, BO, Fachberatung und Rentamt
Informationsflut, fehlender Support

die bestehende Struktur BO versus Pfarrei, Dienstvorgesetzte*r versus Fachvorgesetzte*r
entscheidendes vorgesetztes Gremium ehrenamtlich, ohne Vorgabe der Qualifikation, mit kontroversen
personlichen Interessen

hohe Verantwortung ohne ausreichende Kenntnisse vor Ort

Sandwichposition Kitas — Trager — Bistum — Kreis.

5. Kirchliches Profil, z. B.:

Kitas als Orte kirchlichen Lebens erfahrbar machen, christliche Profilierung der Einrichtungen
Pastoral zieht sich immer mehr aus den Kitas heraus.

Die Vielfalt der Aufgaben und damit verbundene Herausforderungen bei der Orientierung und Steuerung in ei-
nem komplexen Feld standen im Vordergrund, weitere bedeutsame Herausforderungen sahen die Kita-Koordi-
nator*innen im Zeitmangel, in den erheblichen Herausforderungen beim Personalmanagement, nicht immer kla-
ren Strukturen sowie in der Umsetzung des kirchlichen Profils.

Aufgabenschwierigkeit
Die Koordinator*innen wurden gebeten einzuschatzen, wie leicht bzw. schwer ihre verschiedenen Aufgaben zu
bewaltigen waren — mit folgendem Ergebnis (Abbildung 60).
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Als schwierigste Arbeitsaufgaben nannten die Kita-Koordinator*innen:

* weitergehende BaumaBnahmen
¢ Bauinstandhaltung

* Personalgewinnung

« Organisation von Verwaltungsentlastung fir die Leitungskrafte
* Vertretungsregelungen sowie

» die Planung und Kontrolle des Budgets.

Abbildung 60: Einschatzung der Schwierigkeit verschiedener Aufgaben durch die Kita-Koordinator*innen

Wie leicht oder schwierig sind die Aufgaben fiir Kita-
Koordinator*innen zu bewiltigen?
(Kita-Koordinator*innen; n=29 bis 36)

u sehr leicht ® eher leicht

L] eher schwierig m sehr schwierig

pid. Gest.

inhaltliche Profilentw. &
Konzeptarbeit in Kitas

Religionspadagogische Arbeit

Qualitatsmanagement

Personal

Personalgewinnung

Personalfiihrung

Personalentwicklung

Vertretungsregelungen

Zusammenarbeit mit der MAV

Finanzen

Abrechnung mit dem Rentamt

Planung des Budgets

Kontrolle des Budgets

Kldrung von Finanzanfragen

Verwaltungsent. & Hilfest. fir
Leitungen

Kldrung der Finanzierung
von Zusatzpersonal

Bau

Bau-Instandhaltung

Weitergehende BaumalBnahmen

100%

BaumaBnahmen bzw. gréBere BauinstandhaltungsmaBnahmen gehoren nicht in das Stellenprofil der Kita-
Koordinator*innen, lediglich kleinere InstandhaltungsmaBnahmen sind zu organisieren. Fir beide Bereiche ist zu
vermuten, dass die Koordinator*innen nicht Uber die notwendigen fachlichen Kenntnisse verfligten und zu wenig
Unterstitzung durch Ehrenamtliche und Baufachleute aus dem BO erhielten. Die schwierige Personalgewinnung
dirfte dem Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt fur pddagogische Fachkrafte geschuldet sein. Die Organisa-
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tion von Verwaltungsentlastung fir die Leitungskrafte kénnte durch wachsende finanzielle Zuwendungen aus
offentlichen Mitteln leichter werden. Die Frage der Vertretungsregelungen war zwar formal geregelt — der leitende
Pfarrer ware hierfir zustandig — im Alltag zeigte sich jedoch, dass die Pfarrer zu wenig eingearbeitet waren, um
auskunfts- und entscheidungsfahig zu sein. Auch die Planung und Kontrolle des Budgets kénnte durch zuverlas-
sige Informationen durch das Rentamt und das zeitnahe Erledigen von Auftragen und Einpflegen von Verande-
rungen erleichtert werden. Auch hier waren die Hintergriinde und Hindernisse zu priifen.

Uberstunden

Beinahe alle Kita-Koordinator*innen haben in den letzten drei Monaten Uberstunden oder Mehrarbeit geleistet
(94 %).

Mehrheitlich gaben die Koordinator*innen zwischen 10 und 30 Uberstunden an, einige aber auch mehr. Hinzu
kam nach Angaben von gut 90 % der Befragten auBerdem Mehrarbeit — in einem etwas geringeren Ausma@ als
bei den Uberstunden (Abbildung 61).

Abbildung 61: Uberstunden und Mehrarbeit der Kita-Koordinator*innen in den letzten drei Monaten

Wie viele ... haben Kita-Koordinator*innen in den letzten drei
Monaten durchschnittlich pro Monat geleistet?
(Kita-Koordinator*innen; n=33)

u keine = unter 10 =10 bis 30 = (iber 30

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Auch fir die Kita-Koordinator*innen hatten Mehrarbeit und Uberstunden vielfiltige Griinde (Abbildung 62):

Abbildung 62: Griinde fir Uberstunden bzw. Mehrarbeit der Kita-Koordinator*innen

Wofiir waren Mehrarbeits- oder Uberstunden der Kita-
Koordinator*innen notwendig?
(Kita-Koordinator*innen; n=22 bis 35)

m trifft voll und ganz zu = trifft eher zu ™ trifft eher nicht zu ™ trifft Gberhaupt nicht zu

insg. zu viel Arbeit im Verhaltnis zur verfugb.
Zeit
Aufgaben bzgl. Betreuung von Kindern mit
bes. Bed.

Aufgaben im Rahmen des
Qualitatsmanagements

Teilnahme an Projekten
Aufgaben in der Zusammenarbeit mit Familien

Crganisation von Vertretungsregelungen

Personalgewinnung, -einstellung und -
einarbeitung

Aufgaben in der Personalfihrung
Aufgaben im Baubereich
Aufgaben in der Verwaltung

Aufgaben in der Zusammenarbeit mit Gremien

Aufgaben durch die Umsetzung neuer gesetzl.
Best.

eigene Fortbildung

Veranstaltungen in der Pfarrei

andere Aufgaben

0% 20%  40%  60%  BO%  100%

Fast alle Koordinator*innen fihrten an, dass sie insgesamt zu viel Arbeit im Verhaltnis zur verfligbaren Zeit hatten.
FUr ca. drei von vier Kita-Koordinator*innen entstanden Uberstunden héufig durch Aufgaben in der Verwaltung
sowie in der Personalfiihrung, insbesondere wurden hier die Organisation von Vertretungsregelungen sowie die
Personalgewinnung und -einstellung genannt. Uber die Hélfte der Koordinator*innen benannte Aufgaben im

Baubereich, in der Zusammenarbeit mit Familien sowie , andere Aufgaben” als Grinde fur Uberstunden.

Vertretungsregelungen

Abbildung 63 zeigt die Angaben der Kita-Koordinator*innen zu der Frage, wer ihre Aufgaben bei Abwesenheit
Ubernahm. Wie schon angedeutet, gab es bei Abwesenheit der Koordinator*innen formale Regelungen, doch

griffen diese im Alltag nicht immer optimal.
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Abbildung 63: Vertretung der Kita-Koordinator*innen bei Abwesenheit (Mehrfachnennungen)

Wer libernimmt Ihre Aufgaben als Kita-Koordinator*in bei
Abwesenheit? (Kita-Koordinator*innen; n=18 bis 33)

ein*e andere*r
Koordinator*in

die Verwaltungsleitung

der Pfarrer

ehrenamtliche
Verwaltungsrate

niemand

I I w
w

andere

Mehr als jeder oder jede flinfte Befragte gab an, dass niemand die Aufgaben Gbernahm. In diesem Fall konnten
wadhrend urlaubs-, fortbildungs- oder krankheitsbedingten Ausfallen der Kita-Koordinator*innen keinerlei Ent-
scheidungen getroffen oder Unterstlitzungsleistungen fur die Kindertageseinrichtungen erbracht werden. Am
haufigsten wurden die Pfarrer oder andere Koordinator*innen als Abwesenheitsvertretungen genannt, haufiger
auch ehrenamtliche Mitglieder der Verwaltungsrate oder andere. Aus mehreren Interviews wurde deutlich, dass
die genannten Vertretungen fur die Belange der Kitas nicht immer ausreichend auskunfts- bzw. entscheidungs-
fahig seien.

Relevanz und Realisierung

Die Kita-Koordinator*innen wurden ahnlich wie die Leitungskrafte gefragt, wie wichtig ihnen verschiedene
Aspekte ihrer Arbeit waren und was sie nach ihrer subjektiven Einschdtzung in ihrer Arbeitssituation jeweils vor-
fanden. Als wichtigste Aspekte wurden genannt:

die effiziente Zusammenarbeit mit dem Rentamt
gute Zusammenarbeit mit den Kita-Leitungskraften
gutes Betriebsklima in den Kitas.

Abbildung 64 zeigt, wie die Kita-Koordinator*innen ihre Arbeitssituation einschatzten. Fast alle befragten Ki-
ta-Koordinator*innen schatzten die Arbeitssituation der Kita-Leitungen und Koordinator*innen sowie die Vernet-
zung untereinander als glnstig ein. Alle beurteilten die gute Zusammenarbeit mit den Leitungskraften als voll-
standig oder eher zutreffend. Fast jede*r Kita-Koordinator*in sah die Autonomie der Leitungskrafte, ein positives
Betriebsklima in den Kitas und das gute Verhaltnis der Leitungskrafte untereinander als gegeben an. Gleiches galt
fur die Vernetzung der Koordinator*innen untereinander sowie die gute Kooperation mit der Abteilung Kita und
den jeweils zustandigen 6ffentlichen Tragern der Kinder- und Jugendhilfe. Die eigene Autonomie in der Tatigkeit
als Kita-Koordinator*in wurde ebenfalls Gberwiegend als zutreffend beschrieben, einzelne nahmen ihre Situation
in dieser Hinsicht anders wahr.

Die Mehrheit der Kita-Koordinator*innen sah die Unterstltzung bei eigenen Biro- und Verwaltungsaufgaben
sowie die Unterstltzung der Leitungskrafte bei Verwaltungsaufgaben als nur unzureichend gegeben an. Mehr als
ein Drittel der Koordinator*innen sahen bei eigenen Biro- und Verwaltungsaufgaben tGberhaupt keine Unterstit-
zung, bei den Leitungskraften wurde dies von ca. jeder/jedem vierten Kita-Koordinator*in genauso eingeschatzt.
Effiziente Ablaufe in der Zusammenarbeit mit der Abteilung Bau wurden von ca. zwei Dritteln der Kita-Koordina-
tor*innen als unzutreffend bezeichnet, fast die Halfte der Kita-Koordinator*innen nahm kein Interesse fur die
Kitas in der Pfarrei wahr, etwa ein Drittel vermisste die Wertschatzung fur die Kita-Arbeit durch den Pfarrer. Auch
die Kooperation mit dem Pfarrgemeinderat wurde mehrheitlich als nicht gegeben angesehen.
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Abbildung 64: Erleben der Arbeitssituation durch Kita-Koordinator*innen (Was ist vorhanden?)

Realisierung (Kita-Koordinator*innen; n=33 bis 36):
"In welchem Umfang ist dies vorhanden?”
m vollstandig = (berwiegend w eher nicht m Uberhaupt nicht

hohe Autonemie der Kitaleitungen in
Leitungsarbeit

ausreichend Zeit fir Fihrungsaufgaben

Maglichkeit, selbststandig und

eigenverantwortlich zu handeln

Maglichkeit, Coaching und Supervision in
Anspruch zu nehmen

Unterstiitzung meiner Arbeit durch Fachberatung

fachliche Unterstitzung fir religionspad. Arbeit

Unterstutzung der Kitas bei Blro- und
Verwaltungsaufgaben
Unterstiitzung bei eigenen Biiro- und
Verwaltungsaufgaben

Vernetzung mit anderen Koordinator*innen
Wertschitzung der Kita-Arbeit durch Pfarrer
Interesse fiir die Kitas in der Pfarrei

gute Zusammenarbeit mit Leitungskraften

gute Zusammenarbeit mit Verwaltungsrat

verbindliche, klare Aufgabenverteilung zwischen
Kita-Trager und Leitung

ausreichende Info durch Abteilung Kita im BO

gute Zusammenarbeit mit offentlichen Tragemn
der KIH

gutes Betriebsklima in Kitas

gutes Verhaltnis zwischen Leitungskriften in
Pfarrei

gute Zusammenarbeit mit Abteilung Kita im BO

effiziente Zusammenarbeit mit Rentamt

effiziente Ablaufe in der Zusammenarbeit mit
Abteilung Bau im BO

hohe Autonomie fiir meine Koordinationstatigkeit

0% 20%  40% 60%  80%  100%

Die gréBten Ubereinstimmungen zwischen subjektiver Bedeutsamkeit und wahrgenommener Wirklichkeit
fanden sich im Hinblick auf folgende Aspekte:

* die Unterstlitzung der eigenen Arbeit durch die Fachberatung

* ein gutes Verhaltnis zwischen Kita-Leitungskraften in der Pfarrei

» die Vernetzung mit anderen Kita-Koordinator*innen

° die gute Zusammenarbeit mit &ffentlichen Tragern der Kinder- und Jugendhilfe
¢ die gute Zusammenarbeit mit Kita-Leitungskraften.
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Die groBten Diskrepanzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit erlebten die Kita-Koordinator*innen im Hinblick
auf folgende Aspekte ihrer Arbeitssituation (jeweils mit Angaben der Mittelwertdifferenzen):

die Unterstlitzung bei eigenen Blro- und Verwaltungsaufgaben (1,6)
die Unterstlitzung der Kitas bei Biro- und Verwaltungsaufgaben (1,4)
effiziente Ablaufe in Zusammenarbeit mit der Abteilung Bau (1,4)
ausreichend Zeit fur Fihrungsaufgaben (1,2)

die effiziente Zusammenarbeit mit dem Rentamt (1)

Interesse fir die Kitas in der Pfarrei (1).

Somit ist insbesondere eine hohe Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen hinsichtlich der Arbeitsbeziehungen
mit Kita-Leitungen, anderen Koordinator*innen und wichtigen Kooperationspartner*innen im Kita-Bereich zu
vermuten, wahrend sie die verfligbare Zeit, die Unterstiitzung durch Verwaltungskrafte fur die Kita-Leitungen
sowie die Zusammenarbeit mit Kooperationspartner*innen in der Pfarrei und dem bischéflichen Ordinariat als
diskrepant zu eigenen Erwartungen und Winschen erlebten.

Zusammenfassend zeigte sich, dass den Kita-Koordinator*innen das Betriebsklima, eine gute Zusammenarbeit
mit den Kita-Leitungen, aber auch mehr Zeit und Entlastung bei der Verwaltung sehr wichtig waren. lhre Arbeits-
situation war sehr zufriedenstellend hinsichtlich der Vernetzung und der fachlichen Untersttitzung. Als Problem-
anzeigen kristallisierten sich heraus: der Zeitmangel, zu wenig Entlastung in der Verwaltung, ein zu geringes
Interesse fir die Kitas in den Pfarreien und die Zusammenarbeit mit dem Diézesanbauamt und dem Rentamt.

Zufriedenheit
Insgesamt schatzten die Kita-Koordinator*innen ihre Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Arbeits-
situation in folgender Weise ein (Abbildung 65):

Abbildung 65: Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen mit Aspekten ihrer Arbeitssituation

Zufriedenheit mit der Arbeitssituation
(Kita-Koordinater*innen; n=36)

Zufriedenheit mit...
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..der Zusammenarbeit mit den Kita-
Leitungen
...cdem Geflihl, durch lhre Arbeit etwas
Wertvolles zu leisten

..den Maglichkeiten, sich durch die Arbeit
persanlich weiterzuentwickeln

..dem MaB an selbsténdigen Denk- u.
Handlungsmdglichkeiten
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..lhrer Arbeit insgesamt
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die Eltern
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Neben einer sehr hohen Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit mit den Kita-Leitungen wurden eine Reihe klas-
sischer ,Motivatoren” als auBerordentlich positiv eingeschatzt: das Gefuhl, etwas Wertvolles zu leisten, die Mdg-
lichkeit, sich in der Arbeit persoénlich weiterzuentwickeln und die groBen Denk- und Handlungsspielrdume. Am
wenigsten zufriedenstellend wurden die Perspektiven, die sich durch Arbeit als Kita-Koordinator*in eréffneten,
der Umfang der tatsachlichen Arbeitszeit und die Angemessenheit der Entlohnung eingeschatzt.

Aus den bisher referierten Ergebnissen ergab sich bereits eine hohe Ambivalenz im Erleben der Arbeitssituation.
Um ein Bild von den Faktoren zu erhalten, die zu Arbeitszufriedenheit oder -unzufriedenheit beitragen, wurde im
Rahmen der Gruppendiskussionen eine Kartenabfrage mit Metaplantechnik durchgefiihrt mit folgenden Frage-
stellungen:

Was ist positiv an Ihrer Arbeitssituation? Was macht Ihnen Freude? Worauf sind Sie stolz? (Zufriedenmacher)
Was erleben Sie als negativ, was macht unzufrieden, ist argerlich? (Unzufriedenmacher)

Folgende positive, Zufriedenheit stiftende Aspekte wurden zusammenfassend genannt (jeweils Auswahl wortli-
cher Zitate):

Kitas als Organisation: Strukturen, die tragen — Leitungen und Teams schatzen die wohlwollende
Aufmerksamkeit — verlassliches, zusammenstehendes, kompetentes Leitungsteam — Zusammenwachsen

der Kitas — ldentitat, Wir-Gefuhl — ,Wir sind die katholischen Kitas.” — Zusammenarbeit Fachkrafte,
Einrichtungsleitung, Trager — gutes Zusammenspiel aus Individualitdat und Gemeinsames der Kitas —
Leitungen finden wieder zur Selbstwirksamkeit — tolle Kitas — guter Austausch zwischen Kitas — hohe
Bereitschaft der Kita-Leitungen die neue Struktur PnT zu leben — Interkulturalitat

Verantwortung und Entscheidung: Mehrwert, Begeisterung — Freiheit und Vertrauen, Eigenstandigkeit —
Zielerreichung und Erfolge — Autonomie — hohe Verantwortung fur Kitas — interne Prozesse funktionieren —
kreativer Umgang mit Herausforderungen

Sinnhaftigkeit & Engagement, Erfolgserlebnisse: hohe Mitarbeiterzufriedenheit — Sinn stiftender Beruf — ich
kiimmere mich — gute Arbeitsatmosphdare — Personalzufriedenheit + Engagement — Personalfiihrung — geringe
Fluktuation — tolles Engagement! (trotz Hiirden) — gut ausgebildete Fachkrafte — nach vorne schauen und nicht
zurlick! — Wertschatzung den Kindern und Eltern gegentiber — Leitungsteam — ist professionell in seiner Arbeit
Vielfalt: viele verschiedene Aufgabenfelder, Spielfeld — taglich neue Herausforderungen

Kooperation Kolleg*innenkreis: Vernetzung ,leicht gemacht” — Austausch in Dienstgesprachen mit Kollegin-
nen — gutes Netzwerk (bei Problemldsung) — kollegialer Austausch — tolle Unterstitzung durch Referatsleitung
Kinder: Lebendigkeit in den Kitas — Stellenwert der Kitas in der Pfarrei — fir Kinder — Zugewinn an ,Qualitat”
Flexibilitat: freie Zeiteinteilung

Christliche Mission: gemeinsame Basis im christlichen Glauben eint — Arbeit am Reich Gottes, Seelsorge/
pastoraler Auftrag — Kita als Orte kirchlichen Lebens , mit”-gestalten

Sonstiges: Engagement des Pfarrers, wenn wirklich nétig — engagierte Ehrenamtliche, sehr gute Unterstit-
zung der Pfarrer — enge Anbindung an fachliche Erfahrung der Vergangenheit.

Folgende negative Aspekte, die zur Unzufriedenheit beitragen, wurden genannt (Auswahl wortlicher Zitate):

Kooperationen VRK/Ehrenamtliche: VRK (teilweise schwierige Zusammenarbeit) — Zustandigkeiten —
keine klare Aufgabenzuschreibung — Diskussion mit Laien nicht konstruktiv, nicht |6sungsorientiert —
Ehrenamtliche stellen persdnliche Ziele und Befindlichkeiten in den Vordergrund — Inkompetenz — viele
Ansprechpartner (zum Beispiel Blrgermeister) — unrealistische Erwartungen an Trager — Konflikte in der
Zusammenarbeit Verwaltungsrat - Bistum — Fehler aus der Vergangenheit muss ich tragen (Ehrenamt) —
wenig bis gar kein Interesse seitens Verwaltungsrat, Pfarrgemeinderat, Ortsausschissen an Kita
Biirokratie: lange, komplizierte Prozesse — zu langsame Entscheidungen — viel Blrokratie — betriebs-
wirtschaftliche Steuerung kaum méglich — Supportstrukturen sind birokratisch und unkreativ (nicht
|6sungsorientiert) — groBe Gefahr, sich in Kleinkram zu verlieren

Mangel an Autonomie/Entscheidungsbefugnissen: zu viele , Mitentscheider”, zu wenig Autonomie/
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Entscheidungsbefugnisse — Stellenwert # Verantwortung — keine Vertretung, fur alles zustéandig — zu viel
Kontrolle durch Gremien mit zu wenig Kompetenz — Bezeichnung , Koordinator” trifft nicht die Aufgabe
Kirche, pastorales Umfeld: Kirchenbild/-verstdndnis — Pastoralteam (schwierige Zusammenarbeit) — keine
pastorale (konkrete) Anbindung mehr — Kitas als ,notwendiges” Ubel der Pfarrei — Blick der Pastoralen geht
teilweise an den Kitas vorbei — wenig Einbezug der Kitas in strategische Zielsetzung der Gemeinde — keine
Anbindung der HP an Kinder, Kontakt zu Mitarbeitern und Eltern wachst langsam

Unklare Strukturen: unzureichende Standardisierung — kein klar abgegrenztes Aufgabenfeld (Tatigkeiten)
nach allen Seiten — nicht immer prazise Antworten bei konkreten Anfragen im BO — Kommunikation BO/
Pfarrei/Kita-Koordinator*innen — Tragerentscheidungen werden von Rentamt und/oder BO ausgebremst/
ignoriert — mangelnde Transparenz

Zeit: Zeitmanagement schwierig — Zeitdruck — chronischer Zeitmangel bei allen Akteuren (Koordinator*innen,
Pfarrer, Leitungen, pastorale Mitarbeiter) — viel zu wenig Zeit, um alle Aufgaben zufriedenstellend zu bewaltigen
Personal: Fachkraftmangel + Grundordnung — begrenzte Instrumente der Personalflihrung — zu wenig
Personalauswahl — trotz gréBtem Engagement kein Ankommen (der Leitungen)

Bau: Katastrophe — die Gebaude sind teilweise in sehr schlechtem Zustand

Sonstiges: Einarbeitung — weite Entfernungen.

Der Uberwiegende Teil der befragten Pfarrer hatte mehr als zehn Jahre Berufserfahrung als Pfarrer (Abbildung 66).

Abbildung 66: Berufserfahrung als Pfarrer in einer Pfarrei

Seit wann arbeiten die Pfarrer als solche in einer Pfarrei?
(Pfarrer, n=25)

10
7
5

weniger als 5 Jahre 5 bis 10 Jahre 11 bis 20 Jahre langer als 20 Jahre

Mehrheitlich waren die Befragten bereits mehr als funf Jahre als Pfarrer in ihrer jetzigen Pfarrei tatig (Abbildung 67).

Abbildung 67: Dauer der Leitung der jetzigen Pfarrei

Seit wann arbeiten die Pfarrer in ihrer jetzigen Pfarrei?

(Pfarrer, n=25)
14
7
’ -
_
weniger als ein bis weniger 3 bis weniger 5 Jahre oder langer

ein Jahr als 3 Jahre als 5 Jahre
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Neben ihrem Theologiestudium hatten sie zu einem hohen Anteil Berufserfahrungen im Verwaltungsbereich oder
im Management gesammelt, ein geringer Teil auch im padagogischen Bereich. Hier verfiigte ca. jeder Vierte auch
Uber ein Studium oder eine Berufsausbildung, wahrend in den anderen abgefragten Bereichen formale Qualifika-
tionen eine geringe Rolle spielten (Abbildung 68).

Abbildung 68: Qualifikationen und Berufserfahrungen der Pfarrer

Uber welche beruflichen Qualifikationen bzw. Berufserfahrungen
verfiigen die Pfarrer neben dem Theologiestudium?
(Pfarrer; n=25)

N % Studium oder Berufsausbildung || NN

% % zertifizierte Langzeitausbildung

a E Berufserfahrung

é’\ = Studium oder Berufsausbildung BN

‘—E '§ izertifizierte Langzeitausbildung

§° Berufseriahrung
Z  studium oder Berufsausbildung l
% zertifizierte Langzeitausbildung
§ Berufserfahrung
o Studium oder Berufsausbildung
E zertifizierte Langzeitausbildung
® Berufserfahrung

Die meisten Gemeinden der befragten Pfarrer waren schon einige Jahre Pfarreien neuen Typs, knapp die Halfte
schon mehr als funf Jahre (Abbildung 69).

Abbildung 69: Lebensdauer der Pfarreien neuen Typs

Wie lange sind die Pfarreien der Pfarrer bereits solche neuen Typs?
(Pfarrer; n=25)

12
2 2 9

noch gar nicht weniger als 3 bis weniger 5 Jahre
3 Jahre als 5 Jahre der langer

Der Uberwiegende Teil der befragten Pfarrer hatte die Griindung ihrer Pfarrei mit vollzogen, knapp die Halfte
hatten eine solche Grindung (auch) in einer anderen Pfarrei miterlebt (Abbildung 70).
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Abbildung 70: Erfahrungen der Pfarrer mit Gemeindewerdungsprozessen

Welche Erfahrungen haben Pfarrer mit einem
Gemeindewerdungsprozess in einer Pfarrei neuen Typs gemacht?
(Mehrfachantworten; Pfarrer; n=25)

eine Griindung wurde in einer die Grindung war in dieser die Grindung wurde in dieser
anderen Pfarrei miterlebt  Pfarrei bereits abgeschlossen Pfarrei mit vollzogen

In knapp der Hélfte der Pfarreien arbeitete bereits eine Verwaltungsleitung, wobei diese Funktionsstellen nach
und nach eingeflihrt werden (Abbildung 71).

Abbildung 71: Verfligbarkeit einer Verwaltungsleitung in den Pfarreien

Gibt es in der Pfarrei eine Verwaltungsleitung?
(Pfarrer; n=25)

ja nein

Auch waren in den Pfarreien der 25 befragten leitenden Pfarrer noch nicht tberall Kita-Koordinator*innen eingesetzt.

Funf der 25 Pfarrer, die die Fragebdgen beantwortet hatten, gaben an, keine Kita-Koordinator*innen in ihrer
Pfarrei zur Verfigung zu haben.

In drei von vier der Pfarreien arbeiteten die Koordinator*innen schon seit mindestens drei Jahren (Abbildung 72).

Abbildung 72: Dauer der Beschéftigung von Kita-Koordinator*innen in der Pfarrei (Pfarrer)

Gibt es in der Pfarrei eine*n Kita-Koordinator*in? (Pfarrer; n=25)

8
1
1

weniger als ein bis weniger 3 bis weniger 5 Jahre
ein Jahr als 3 Jahre als 5 Jahre oder langer
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Fast jeder dritte befragte Pfarrer gab an, dass (auch) ehrenamtliche Kita-Beauftragte die Einrichtungen unterstitzten
(Abbildung 73).

Abbildung 73: Anteil ehrenamtlicher Kita-Beauftragter

Gibt es ehrenamtliche Kita-Beauftragte? (Pfarrer; n=25)

ja nein

Als Vertretung bei Abwesenheit gaben die meisten von ihnen an, dass sie als leitender Pfarrer die Kita-
Koordinator*innen vertraten (Abbildung 74).

Abbildung 74: Vertretung der Koordinator*innen bei Abwesenheit (Perspektive der Pfarrer)

Wer vertritt die/den Kita-Koordinator*in bei Abwesenheit?
(Pfarrer; n=25)

ein*e andere*r

Koordinator*in

die Verwaltungsleitung
(sofern vorhanden)

ich als leitender Pfarrer

ehrenamtliche
Verwaltungsrate

niemand

P ra
w
£

andere

Insgesamt waren die Pfarrer mit ihrer Arbeitssituation von allen befragten Gruppen am zufriedensten (Abbildung
75). Am positivsten wurde die Zusammenarbeit mit dem Verwaltungsrat und die Unterstiitzung durch eine*n
Kita-Koordinator*in bewertet, gefolgt von der Zufriedenheit mit der Kooperation mit dem Pfarrgemeinderat und
der Zuarbeit durch das Pfarrbro. Auch mit ihrem Aufgabenprofil als leitender Pfarrer waren sie insgesamt eher
zufrieden. Ebenso eher zufrieden waren sie mit der Unterstitzung im Verwaltungsbereich, zum Beispiel durch
eine Verwaltungsleitung. Im Mittel eher unzufrieden waren sie mit den weiteren Unterstitzungsleistungen durch
das BO.
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Abbildung 75: Zufriedenheit mit der Arbeitssituation (Pfarrer)

Zufriedenheit mit der Arbeitssituation (Pfarrer; n=25)
Zufriedenheit mit...

..der Zusammenarbeit mit dem
Verwaltungsrat
..der Unterstlitzung durch eine*n Kita-
Koordinator*in
..der Kooperation mit dem
Pfarrgemeinderat

..der Zuarbeit durch das Pfarrblro

..lhrem Aufgabenprofil als leitender Pfarrer

...dem Engagement von Ehrenamtlichen in
der Pfarrei

..lhren Gestaltungsmaglichkeiten in der
Pfarrei

.|hrer Arbeitssituation insgesamt

..der Unterstitzung im Verwaltungsbereich
(z.B. durch eine Verwaltungsleitung)

..der Zusammenarbeit mit der
Mitarbeitervertretung (MAV)

..der Ansprechbarkeit von Familien in der

Pfarrei
..den weiteren Unterstlitzungsleistungen
durch das BO

Arbeitsteilung zwischen Koordinator*innen und Kita-Leitungen
Kita-Leitungskrafte wie auch Kita-Koordinator*innen wurden nach der Arbeitsteilung zwischen ihnen und den
jeweils anderen gefragt. Zusatzlich gab es eine Kategorie, dass ,Andere” die jeweiligen Aufgaben tGberndhmen.

Abbildung 76 zeigt die Einschatzungen beider Gruppen, wobei die jeweilige Zuschreibung der Aufgaben an die
Kita-Koordinator*innen auf der linken Seite und die Zuschreibung der Aufgaben an die Kita-Leitungen auf der
rechten Seite zu finden ist.
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Abbildung 76: Arbeitsteilung zwischen Kita-Leitungen und Koordinator*innen

Arbeitsteilung zwischen Kita-Leitungen und Koordinator*innen
1=Aufgabe ilbernimmt voll und ganz Koordinator*in
5=Aufgabe iibernimmt voll und ganz Kita-Leitung
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Die gréBten Ubereinstimmungen fanden sich in der Organisation des péddagogischen Alltags und bei den Einkiufen
padagogischen Materials — diese Aufgaben wurden Ubereinstimmend eher den Kita-Leitungen zugeordnet. Auch
die allgemeine Verwaltung (zum Beispiel Elternvertrage), Kooperationen mit den Eltern und die Vernetzung im
Sozialraum sowie im System der Kindertagesbetreuung wurden eher den Kita-Leitungen zugeschrieben.
Verhandlungen mit den Kommunen Uber finanzielle Mittel und die Beantragung von Geldern sowie die Budget-
steuerung wurden eher bei den Koordinator*innen gesehen. In anderen Bereichen fielen die Aufgabenzuschrei-
bungen durch Kita-Leitungen und Kita-Koordinator*innen auseinander: Viele Aufgabenbereiche wurden von
den Kita-Leitungen starker als eigene Aufgabe wahrgenommen, wahrend auch die Kita-Koordinator*innen diese
in hohem MaBe als ihren Verantwortungsbereich wahrnahmen. Diskrepanzen in der Einschatzung zeigten sich
etwa in der Einhaltung der rechtlichen Vorgaben, in der Bedarfs- und Angebotsplanung und im Qualitatsmanage-
ment. Auch bei der Budgetverwaltung und in der Kooperation mit dem Rentamt gingen die Auffassungen ausei-
nander. Bei Aufgaben bezogen auf die Haustechnik, den Brandschutz und BaumaBnahmen sowie bei der Beglei-
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tung von Bauprojekten sahen die Kita-Leitungen die Verantwortung eher bei den Koordinator*innen, wahrend
diese die gleichen Aufgaben ebenso eher in ihrem Zustandigkeitsbereich sahen. Gleiches galt im Bereich des
Personalmanagements sowie bei der Weiterentwicklung der Einrichtungen.

Wenn Aufgaben von ,, Anderen” tibernommen wurden, bezog sich dies auf die Bereiche Finanzen und Bau sowie
die Vernetzung in der Gemeinde. Hier {bernahmen Verantwortliche im BO Finanzverhandlungen, Verwaltungs-
ratsmitglieder kimmerten sich um Bauangelegenheiten und ehrenamtliche Kita-Beauftragte sorgten fir die Ver-
netzung in der Gemeinde und mit der Kommune. Hausmeister und Facility-Manager Gbernahmen Aufgaben der
Instandhaltung und Verwaltungskrafte unterstitzten die Leitungskrafte in den Kitas.

Bezogen auf die Arbeitsteilung beantworteten Kita-Leitungen und Koordinator*innen auch qualitative Fragen zu
den Hintergriinden und Problemen.

Aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen zeigten sich in der Arbeitsteilung mit den Leitungskraften Rei-
bungspunkte, wenn die Kita-Leitungen durch langjdhrige Leitungstatigkeiten eine hohe Autonomie beanspruch-
ten und die Abgrenzung nicht formal geregelt war. Neben punktuellen Konflikten beim Kita-Personal erwies sich
die Gestaltung der Organisationskultur als schwierig, wenn Leitungen und Koordinator*innen von unterschiedli-
chen Ansatzen ausgingen oder auch, wenn die Kultur in der Gesamtpfarrei nicht stimmig erschien. Daneben
traten Probleme an Schnittstellen auf: durch Unklarheiten der Rollen von Verwaltungsleitung und Kita-Koordina-
tor*innen sowie in der Kooperation mit dem Rentamt. Weitere Probleme traten nach den Aussagen der Kita-Ko-
ordinator*innen bei der Budgetplanung und bei der Abrechnung mit der Verwaltungssoftware KitaPlus auf. In
der Zusammenarbeit mit der Verwaltung erschwerten unklare Strukturen, Willkir, Einzelfallentscheidungen und
umstandliche Prozesse die Zusammenarbeit. Bei Bau- und InstandhaltungsmaBnahmen war haufiger die Beauf-
sichtigung der Handwerker ungeklart.

Als Grund fur diese Schwierigkeiten in der Arbeitsteilung wurde genannt, dass Strukturen nicht stimmig und klar
seien: , Prozesse werden an vorhandene Strukturen ,angebaut’ anstatt integriert, Entscheidungskompetenzen
nicht delegiert, Funktionen nicht an neue Bedarfe angepasst”. Im Hinblick auf die Personalfiihrung wurde Uber
zunehmende Konflikte mit Eltern und in den Teams berichtet, in die manchmal beide — Leitungskrafte und Koor-
dinator*innen — involviert seien.

Allerdings wurde im Zuge der kommunikativen Validierung in den Gesprachen mit Kita-Leitungen und Koordina-
tor*innen deutlich, dass viele Kategorien fur die Einschdtzung der Zuordnung der Aufgaben zu grob waren. So
gebe es beispielsweise klare Verfahren in der Personalauswahl, fur die jede Seite eigene Aufgaben zu erfillen
habe und die notwendig seien, um ein insgesamt gutes Ergebnis zu erzielen.

Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit zwischen Kita-Leitungen und Kita-Koordinator*innen

Die Kita-Leitungen wurden danach gefragt, wie zufrieden sie mit der Zusammenarbeit mit den Kita-Koordina-
tor*innen waren. Alle Mittelwerte lagen zwischen ,sehr zufrieden” und ,eher zufrieden”. Am zufriedensten
waren sie mit der Anerkennung durch die Koordinator*innen, etwas weniger zufrieden mit den fachlichen Impul-
sen (Abbildung 77). Dies mag in der sehr unterschiedlichen fachlichen Qualifikation der Koordinator*innen be-
grindet sein, die nur zum Teil Gber padagogisches Wissen und Vorerfahrungen verfugten.
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Abbildung 77: Zufriedenheit der Leitungen mit der Zusammenarbeit mit den Kita-Koordinator*innen

Zufriedenheit der Leitungen mit der Zusammenarbeit
mit den Kita-Koordinator*innen
(Mittelwerte; Leitungen mit Kita-Koordinator*in; n=165)
1=sehr zufrieden 4=sehr unzufrieden

Zufriedenheit mit...

..der Anerkennung fir ihre Arbeit durch
die/den Koordinator*in

...dem Fihrungsstil der Koordinatorin/des
Koordinators

...der Arbeitsteilung zwischen ihnen und
der/dem Koordinator*in
..dem Umfang an Unterstiitzung durch
die/den Koordinator*in
...den fachlichen Impulsen fiir ihre Arbeit
durch die/den Koordinator®in

Nach den qualitativen Aussagen schatzten die Leitungskrafte an ihren Kita-Koordinator*innen die gute Erreich-
barkeit, Offenheit und Hilfsbereitschaft sowie ihre fachliche Kompetenz, Klarheit, Professionalitat und Zuverlas-
sigkeit. Viele hoben den wertschatzenden, praktischen Umgang auf Augenhdhe hervor, einzelne auch die Fahig-
keit, Potenziale hervorzulocken.

Zusammenarbeit zwischen Kita-Koordinator*innen und Pfarrern

Die Kita-Koordinator*innen wurden nach ihrer Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit mit den Pfarrern gefragt.
Hier zeigte sich in vielen Items eine kritischere Haltung gegentber der Kooperation. Ca. zwei Drittel waren mit
der Zusammenarbeit wie auch mit dem Fihrungsstil ihres Vorgesetzten insgesamt zufrieden. Besonders unzufrie-
den waren die Koordinator*innen hingegen mit der Zeit, die ihnen fir Gesprache eingerdumt wurde, sowie mit
den fachlichen Impulsen durch die Pfarrer. Mehr als ein Drittel der Kita-Koordinator*innen fiihlte sich von ihren
Vorgesetzten nicht ausreichend unterstitzt und anerkannt (Abbildung 78).

Abbildung 78: Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen mit der Zusammenarbeit mit dem jeweiligen Pfarrer

Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen mit der Zusammenarbeit
mit dem Pfarrer (Kita-Koordinator*innen; n=26 bis 28)

Zufriedenheit mit...
® sehr zufrieden = eher zufrieden ® eher unzufrieden ® sehr unzufrieden

...der Zusammenarbeit mit dem Pfarrer
..dem Umfang an Unterstiitzung durch
den Pfarrer

...der Zeit, die der Pfarrer lhnen fir
Gesprache einraumt

..den fachlichen Impulsen fiir lhre Arbeit
durch den Pfarrer

..der Anerkennung fur Ihre Arbeit durch
den Pfarrer

..dem Fihrungsstil des Pfarrers hnen
gegenliber
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Die Pfarrer wurden gefragt, wie oft sie welche Handlungsstrategien in ihrer Rolle als Vorgesetzter und Fihrungs-
kraft einsetzten. Abbildung 79 zeigt das Ergebnis.

Am haufigsten fuhrten die Pfarrer Gesprache mit den Verwaltungsleitungen, die allerdings noch nicht Gberall
eingesetzt waren. Die Halfte der befragten Pfarrer verstandigte sich mindestens wochentlich mit den Kita-
Koordinator*innen, etwa jeder vierte monatlich, die Ubrigen seltener. Fast zwei Drittel der Pfarrer sorgten flr die
regelmaBige Information der Mitarbeiter*innen in der Pfarrei, vier von funf trafen sich regelmaBig mit verschie-
denen Gruppen. Nur etwas mehr als jeder Dritte besuchte jede Woche oder mindestens einmal im Monat eine
der Kindertageseinrichtungen seiner Pfarrei, fast die Halfte seltener als einmal im Quartal oder nie.

Abbildung 79: Leitungshandeln der Pfarrer

Mindestens wie oft im Jahr nehmen Pfarrer die folgenden
Aufgaben wahr? (Pfarrer; n=18 bis 25)

® wochentlich ® monatlich B quartalsweise seltener oder nie
gemeinsame Veranstaltungen fir alle
Beschaftigten in der Pfarrei (z.B. - 17
Neujahrsempfang)

regelmaBige Treffen mit verschiedenen o 1
Gruppen -
Besuch einer der Kitas - 1

regelmaBige Information fir - 5 3

Mitarbeitende
Personalgesprach mit den Beschaftigten 10
meiner Pfarrei

Gesprach mit dem*der Kita- - > 2

Koordinator*in -
Gesprach mit der Verwaltungsleitung I 4

0% 20% 40% 60% 80% 100%

2.5 Subjektive Arbeitsbelastung: Uber-/Unterforderung in der Arbeitssituation

Kita-Leitungen mit Koordinator*in, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer wurden jeweils gefragt, inwieweit sie sich
in ihrer derzeitigen Arbeitssituation unter- bzw. Uberfordert fiihlten. Sie wurden gebeten, dies auf einer neunstu-
figen Skala anzugeben, wobei der Skalenpunkt 5 ,,optimale Forderung” bedeutet.

Die Mittelwerte dieser Skalen lagen im Bereich leichter Uberforderung und unterschieden sich kaum zwischen
den Gruppen (Abbildung 80).
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Abbildung 80: Mittelwerte der befragten Gruppen auf der Skala Unter-/Uberforderung

Einschitzung von Unter- oder Uberforderung (Mittelwerte)
1=véllig unterfordert; 5=optimal gefordert; 9=véllig liberfordert

ordinsoring
Kita-Koordinator*in (n=148)

Kita-Koordinator*innen 5,2

L

-
(]
w
.
A
(23]
~J
o
o

Die Pfarrer wiesen mit 6,0 den geringsten Mittelwert auf, die Kita-Koordinator*innen mit 6,2 den héchsten.
Fachert man die Verteilungen innerhalb der verschiedenen Gruppen auf, so ergibt sich ein differenzierteres Bild:
Etwas mehr als jeder flnfte Pfarrer fUhlte sich optimal gefordert oder unterfordert, ein knappes Drittel jedoch
auch starker Gberfordert (Skalenwerte 7 und 8). Mehr als ein Viertel der Kita-Leitungskrafte fihlten sich optimal
gefordert oder unterfordert, mehr als 40 % jedoch auch starker Gberfordert. Noch starker fallt das Bild bei den
Kita-Koordinator*innen auseinander: Etwa ein Drittel der Tragerbeauftragten fuhlte sich optimal gefordert, tber

die Halfte jedoch starker Uberfordert (Abbildung 81).

Abbildung 81: Verteilungen Unter-/Uberforderung in den befragten Gruppen im Vergleich

Einschiitzung von Unter- oder Uberforderung

1 (véllig unterfordert) m2 m3
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Als Griinde fir eine Uberforderung nannten die Pfarrer auf die qualitative Frage im Fragebogen:

« die noch unzureichende Unterstiitzung in Verwaltungsfragen durch das BO, wenn noch keine Verwaltungs-
leitung zur Verfigung stand bzw. deren Beschaftigungsumfang als zu gering eingeschatzt wurde

» zeitaufwendige und aufreibende BaumaBnahmen

* zu wenige Gemeindemitglieder mit Interesse an Kirchenentwicklung und der Bereitschaft sich einzubringen

» ein Pastoralteam, das nicht an einem Strang zieht.
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Die Kita-Leitungen nannten als Griinde fiir die Uberlastung:

insgesamt zu viel Arbeit in Relation zur verflgbaren Zeit
Unklarheiten und Intransparenz in Fragen der Verwaltung
Bauangelegenheiten (Betreuung von Handwerkern usw.)
schwierige Personalsituation, Personalausfalle

zu wenig Leitungsfreistellung

Konfliktsituationen im Team.

Als weitere Belastungsfaktoren wurden genannt: mangelnde Autonomie der Teams in der padagogischen Arbeit
sowie fehlende Verwaltungskrafte. AuBerdem vermissten die Leitungskréfte Erleichterungen durch Arbeitshilfen
und eine gute IT-Ausstattung.

Etwas anders sah das Muster bei den Kita-Koordinator*innen aus. Sie gaben bei der offenen Frage nach Be-
lastungsgriinden im Online-Fragebogen an:

zu viel Arbeit im Verhaltnis zur verfligbaren Zeit

die , Allzustandigkeit”

Auseinanderfallen von Verantwortung und Entscheidungskompetenz (Abhangigkeit von Pfarrer
und Verwaltungsrat)

unklare Zustandigkeiten innerhalb der Pfarrei (zwischen Pfarrer, Verwaltungsleitung/Navigator*in,
Verwaltungsrat, Ehrenamtlichen)

die Position zwischen Pfarrei und BO (zwei Vorgesetzte)

langwierige und schwierige Klarungsprozesse mit dem Rentamt

zu wenig Verwaltungsentlastung im Blro

zeitaufwendige Bau- und InstandhaltungsmaBnahmen.

Mit dem Datenfundus der Breitenbefragungen wurde untersucht, welche Zusammenhange sich mit dem
Merkmal der Arbeitssituation der befragten Kita-Leitungskrafte bzw. Kita-Koordinator*innen zeigten. Vermutet
wurden Einflussfaktoren in:

den jeweiligen (subjektiv erlebten) Arbeitsbedingungen

der Unterstiitzung durch das BO und insbesondere durch das Rentamt
die Wertschatzung, die den Befragten entgegengebracht wird sowie
die FUhrungsstile der jeweilig Vorgesetzten.

Bei den Pfarrern waren diese Faktoren weniger ausfuhrlich erfragt worden, sodass hier keine Korrelationsanaly-
sen vorgenommen werden konnten.

Kita-Leitungskrafte fuhlten sich starker Gberlastet, wenn sie zu wenig Unterstlitzung in der Verwaltung erhielten,
das Gefuhl hatten, insgesamt zu wenig Zeit fir die Menge an Arbeit zu haben, wenn sie mit der Arbeitsteilung
mit dem bzw. der Kita-Koordinator*in unzufrieden waren oder (bermaBig durch Personalprobleme gefordert
waren. Hinsichtlich der Unterstlitzung durch das BO insgesamt fanden sich keinerlei Zusammenhénge, doch fihl-
ten sich die Leitungskrafte starker belastet, wenn sie die Zusammenarbeit mit dem Rentamt als weniger freund-
lich empfanden, sie das Rentamt insbesondere bei dringenden Anliegen nur schwer erreichten und Auftrage nicht
zUgig erledigt wurden. Auch die mangelnde Wertschdtzung durch Ehrenamtliche und eine wenig partizipative
Fuhrung durch die Kita-Koordinator*innen ging mit einem hoheren Belastungserleben einher (Tabelle 6).
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Tabelle 6: Korrelate mit Unter- bzw. Uberforderung (signifikante Zusammenhénge, Spearman’s Rho, p<0.05)

Zusammenhinge mit Unter-/Uberforderung

Leitungskrafte Koordinator*innen

Arbeitsbedingungen | Verwaltung, Zeit, Arbeitsteilung, Personal Arbeitszeit, andere Aufgaben, berufliche Perspektiven

Unterstttzung BO - -

Freundlichkeit, Erreichbarkeit, Tempo,

Rentamt . ) Dienstleistungshaltun
Dienstleistungshaltung 9 g
. Stellenwert Kitas, Wertschatzung durch Pfarrer und
Wertschatzung Wertschatzung durch Ehrenamtliche . 9
Ehrenamtliche
Fuhrung Partizipation Klarheit Pfarrer

Uberforderungsgefiihle bei den Kita-Koordinator*innen waren starker, wenn sie das Gefiihl hatten, zu wenig Zeit
fur ihre Aufgaben zu haben bzw. zusatzliche Aufgaben erfillen zu mussen. Auch ging eine negative Einschatzung
der beruflichen Perspektiven mit starkeren Belastungen einher. Im Hinblick auf die Zusammenarbeit mit dem
Rentamt waren Uberforderungsgefiihle starker, wenn das Rentamt als wenig unterstiitzend mit einer gering
ausgepragten Dienstleistungshaltung eingeschatzt wurde. Auch waren die Belastungen héher, wenn die Kita-
Koordinator*innen das Gefiihl hatten, dass die Kitas in der Pfarrei einen geringen Stellenwert hatten und sie sich
durch Pfarrer und Ehrenamtliche wenig wertgeschatzt flihlten sowie wenig positives Feedback in ihrer unmittelba-
ren Arbeitsumgebung erhielten. Hinsichtlich des Fihrungsstils inres Vorgesetzten in der Pfarrei ging ein Mangel
an Klarheit in den Aussagen und Entscheidungen einher mit hoheren Belastungswerten.

3. Analyse

Auffallig war das hohe AusmaB an Uberstunden bei allen Kita-Leitungskraften. Die Griinde waren bei Leitungs-
kraften mit und ohne Koordinator*innen vergleichbar: Neben insgesamt zu viel Arbeit in Relation zur verfligbaren
Zeit war der haufigste Grund fir Uberstunden, dass bei Personalausféllen Vertretungen zu organisieren waren.
Haufig sprangen die Leitungskrafte dann selbst ein. Auch Verwaltungsaufgaben und Leitungsaufgaben in Koope-
ration mit Eltern wurden haufiger als Griinde genannt.

Hier offenbarten sich die strukturellen Mangel im System der Kindertagesbetreuung: Die Stellenschlissel fiir das
Kita-Personal waren zu eng gefasst, so dass Personalausfalle ohne Vertretungskrafte nur schwer zu bewaltigen
waren. In etwa der Halfte der Kitas war zudem mindestens eine Planstelle unbesetzt und die meisten Kitas konn-
ten nicht auf Vertretungskrafte zurtickgreifen. Nicht selten sprangen die Leitungskrafte daher selbst ein. Dann
aber bestehe die Gefahr, dass Verwaltungsarbeit liegen bliebe und diese bei fehlender Unterstlitzung durch
Verwaltungskrafte nur in weiteren Uberstunden erledigt werden kénne (vgl. auch Strehmel & Kiani 2018).

Zu diesen in der mangelnden Ausstattung der Kitas begriindeten Uberstunden kamen Aufgaben, welche die
Qualitat der Angebote fur Kinder und Familien in der Pfarrei sichern sollen und nach Angaben der Leitung nicht
immer in der regularen Arbeitszeit geleistet werden kdnnten: Konzeptionsarbeit, Vernetzung, die Teilnahme an
Projekten und Arbeitskreisen sowie die Beratung und Unterstiitzung anderer Kitas. Als weitere Griinde fiir Uber-
stunden wurde dariiber hinaus ein bunter StrauB an Tatigkeiten genannt, die von der Offentlichkeitsarbeit Giber
die Betreuung von Pilgergruppen in der Pfarrei bis hin zu Hausmeisterarbeiten und Baubegleitung reichten. Hier
fehlten vermutlich andere haupt- und ehrenamtliche Personen in den Pfarreien, die diese Aufgaben tGbernehmen
konnten. Manchmal waren die Kita-Leitungen mit ihren Teams vermutlich die einzigen greifbaren Reprasen-
tant*innen der Pfarrei und wurden daher als ,Madchen fir alles” angesprochen. Die ohnehin zu knappen Zeit-
ressourcen der Leitungskrafte reichten schon kaum fir die Erfillung der zentralen Aufgaben der Leitung und des
Managements der Kindertageseinrichtungen (dazu vgl. auch Strehmel, 2016). Dazu passt, dass bei der Beschrei-
bung der realen Arbeitsbedingungen der Leitungskrafte fast die Halfte der Befragten angab, nicht gentigend Zeit
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flr Fihrungsaufgaben zu haben. Auch mangelte es nach den Aussagen der Mehrheit der befragten Leitungskraf-
te an Unterstltzung in der Verwaltungsarbeit. Zugleich wurde ihr hohes Engagement in der Kita-Arbeit durch die
leitenden Pfarrer (als ihre Arbeitgeber) zu wenig wertgeschatzt.

Am wichtigsten waren den Leitungskréften — in Ubereinstimmung mit anderen Studien (Schreyer et al., 2014,
Viernickel et al., 2017) — das Betriebsklima und die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen: anderen Ki-
ta-Leitungen und den Koordinator*innen. Diese bedeutsamen Elemente ihrer Arbeitssituation erlebten sie als
weitgehend erflllt. Die positiven Arbeitsbeziehungen schienen Belastungen durch unzureichende Arbeitsbedin-
gungen zumindest zum Teil zu kompensieren.

Die groBten Diskrepanzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit (Wichtigkeit und Realisierung) erlebten die Kita-
Leitungen entsprechend den oben dargestellten Ergebnissen bezogen auf die Zeit fir Fihrungsaufgaben und die
Unterstlitzung durch Verwaltungskrafte. Doch auch Erwartungen an das Interesse der Pfarrei an der Arbeit der
Kitas oder nach der Wertschatzung durch den Pfarrer wurden bei vielen enttduscht. Diskrepanzen erlebten sie
haufig auch in der Zusammenarbeit mit dem Rentamt und einer verbindlichen Aufgabenverteilung mit den Kita-
Koordinator*innen. Insgesamt erlebten die Kita-Leitungen einerseits strukturelle Mangel durch unzureichende
Ressourcen und eine nicht immer reibungslose Zusammenarbeit mit dem Rentamt und den Kita-Koordinator*innen.
Andererseits vermissten sie die Anerkennung durch zentrale Personen in der Pfarrei.

Im Mittel waren sie ,,eher zufrieden” mit verschiedenen Aspekten ihrer Arbeitssituation. Positive Faktoren im Er-
leben der Arbeitssituation waren somit die hohe Autonomie, die Arbeitsbeziehungen und das Betriebsklima in-
nerhalb des Kita-Bereichs. Negativer wurden die Anerkennung, Wertschatzung und Unterstitzung in den Pfar-
reien eingeschatzt. Das geringe Interesse und die mangelnde Wertschatzung der Kita-Arbeit in den Pfarreien
erschwert eine Bindung des Personals an den Arbeitgeber und verscharft damit moglicherweise die ohnehin
schwierige Personalsituation in den Kitas.

Das Aufgabenfeld der Kita-Koordinator*innen ist im Konzept beschrieben. Die Pfarrer sind unmittelbare Dienst-
vorgesetzte und sollen in regelmaBigen (wochentlichen) Gesprachen mit den Koordinator*innen die Arbeit der
Kitas in der Pfarrei abstimmen. Die fachliche Anbindung (einschlieBlich der Fachaufsicht) ist durch die Anstellung
der Kita-Koordinator*innen in der Abteilung Kita des BO gewahrleistet. Die Referatsleitung Tragerunterstiitzung
hat zugleich die mittelbare Vorgesetztenfunktion inne.

In den Abfragen zur Arbeitszufriedenheit zeigte sich eine Ambivalenz im Erleben der Arbeitssituation. In den
gualitativen Abfragen wurden Motivatoren (arbeitsinhaltliche Faktoren, ,Zufriedenmacher”) und Hygienefakto-
ren (Kontextfaktoren, , Unzufriedenmacher”) erfasst, welche die Motivation und Arbeitszufriedenheit als vonein-
ander unabhangige Faktoren beeinflussen kénnen. GemaB der 2-Faktoren-Theorie der Arbeitszufriedenheit nach
Herzberg wird in der Dimension der Motivatoren die Arbeitszufriedenheit gesteigert, wenn die Mitarbeitenden
ihre Arbeitsaufgaben als interessant wahrnehmen und das Gefuhl haben, selbststandig und verantwortungsvoll
arbeiten zu kénnen, Leistungen zu vollbringen und dafiir Anerkennung erhalten. Fehlen diese Faktoren, so sind
die Mitarbeiter*innen ,nicht zufrieden” und damit meist weniger motiviert, aber nicht unzufrieden. Arbeitsunzu-
friedenheit entsteht durch unzureichende Hygienefaktoren: eine intransparente und wenig partizipative Unter-
nehmenspolitik bzw. -organisation, eine als unklar bzw. unfair erlebte Art der Personalflihrung, konflikthafte
Beziehungen zu Kolleg*innen und Vorgesetzten sowie mangelhafte duBere Arbeitsbedingungen wie zum Bei-
spiel Gehalt und Arbeitszeit. Wenn die Hygienefaktoren gegeben sind, so sind die Beschéaftigten ,,nicht unzufrie-
den”, daraus ergibt sich allerdings keine gesteigerte Motivation und Arbeitszufriedenheit (Abbildung 82). Beide
Faktorengruppen sind durch Fiihrung, Leitung und Management beeinflussbar.
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Abbildung 82: Einfluss der Motivatoren und Hygienefaktoren auf die Zufriedenheit, Unzufriedenheit und Nicht-(Un-)Zufriedenheit
der Mitarbeitenden (2-Faktoren-Theorie nach Herzberg, eigene Darstellung nach Strehmel, 2020b, S. 179)

Kontentfaktoren, Zufriedenmacher

Nicht- _ P .
Motivatoren Zufriedenheit
Zufriedenheit
, . _ Nicht-
Unzufriedenheit Hygienefaktoren
= Unzufriedenheit

Kontextfaktoren, Unzufriedenmacher

Die Kita-Koordinator*innen nahmen ihre Arbeitssituation hoch ambivalent wahr:

Positive Aspekte waren die Vielfalt der Tatigkeiten, hohe Autonomie und Flexibilitat, die Unterstiitzung
durch die Abteilung Kita sowie die kollegiale Unterstitzung und Beratung der Koordinator*innen
untereinander (zum Teil in Regionalgruppen). Die Koordinator*innen erlebten gelingende Prozesse und

eine Professionalisierung der Kitas wie auch ihrer eigenen Arbeit.

Negative Aspekte waren die zum Teil unklaren, ineffizienten Strukturen in BO und Pfarrei, der Mangel an
Ressourcen und Zeit, zu wenig erlebte Synergien und die als unzureichend erlebte Professionalitat in Pfarrei,
BO bzw. Kirche. Ein weiterer Kritikpunkt war die unzureichende Einarbeitung angesichts der vielfaltigen und
komplexen Aufgaben, die im Alltag zu bewaltigen waren.

Der Mangel an Zeit schlug sich in einem hohen AusmaB an Uberstunden nieder, der bei den einzelnen Kita-
Koordinator*innen sehr unterschiedlich begriindet war: durch hohen Aufwand in der Personalbeschaffung unter
erschwerten Bedingungen (Fachkraftemangel, Grundordnung), durch die Einarbeitung und Unterstlitzung von
Kita-Leitungen, durch groBBe Unterschiede in der Professionalitat der Kita-Leitungen, Konflikte in den Kita-Teams
oder mit Eltern, viele Personalgesprache bei einer hohen Zahl an Teilzeitkraften und fehlende Entlastung durch
Verwaltungskrafte. Weitere Herausforderungen lagen in der Kooperation mit Verwaltungsraten und dem Rent-
amt, langen Fahrzeiten zwischen den Kitas im landlichen Bereich, zusatzlichen BaumaBnahmen, Zusatzaufgaben
in der Pfarrei usw.

Die unmittelbare Vorgesetztenfunktion des Pfarrers wurde sehr unterschiedlich beschrieben. So gab es groBe
Unterschiede zwischen den Pfarrern in der Austibung der unmittelbaren Vorgesetztenrolle, die sich nicht nur in der
Haufigkeit und Intensitat der Gesprache zeigte. Eine groBBe Bandbreite zeigte sich auch in der Beschreibung der
Unterstltzung, wahrgenommenen Wertschdtzung und Integration der Kindertageseinrichtungen sowie in der
eigenen Rolle als Kita-Koordinator*in in den Pfarreien. Nicht immer lag der Arbeitsplatz der Kita-Koordinator*innen
in rdumlicher Nahe zur Pfarreiverwaltung und auch die Beteiligung an Dienstbesprechungen innerhalb der Pfarrei, die
Integration in einen Kolleg*innenkreis und das Geschehen in der Pfarrei wurden sehr unterschiedlich gehandhabt.

Motivatoren waren demnach die Sinnhaftigkeit der Aufgaben, Autonomie und Verantwortung wie auch die Ko-
operationen innerhalb des Arbeitsbereichs mit Kita-Leitungen, im Kreis der Kolleginnen und Kollegen und in der
Kooperation mit der Abteilung Kita im BO. Auch die Vielfalt und Flexibilitat sowie die Arbeit fir Kinder trugen zur
Zufriedenheit der Koordinator*innen bei. Unzufrieden machten die manchmal schwierige Zusammenarbeit mit
dem Verwaltungsrat, die BUrokratie, der Mangel an Entscheidungsfreiheit, unklare Strukturen und Zeitnot sowie
insbesondere der als sehr schwierig empfundene Arbeitsbereich des Personalmanagements.

Damit waren zugleich Faktoren benannt, welche die als hoch ambivalent erlebte Arbeitssituation der Kita-Koor-
dinator*innen verbessern kénnen. Diese liegen vor allem in der Klarung von Strukturen und im Aufbau zufrieden-
stellender Arbeitsbeziehungen mit verbindlichen Absprachen Gber die Arbeitsteilung.
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Insgesamt zeigten sich groBe Unterschiede in der subjektiven Einschdtzung der Arbeitssituation (Uberlastung), bei
vielen Kita-Koordinator*innen zeichneten sich Uberforderungssituationen ab. Die Zusammenhangsanalysen ver-
wiesen auf Bedingungsfaktoren, die zum einen auf das Arbeitsvolumen zurtickgehen, zum anderen auf fehlende
soziale Unterstiitzung im Arbeitskontext durch das Interesse und die Wertschatzung der Arbeit der Koordina-
tor*innen durch Pfarrer und Ehrenamtliche bzw. eine verlassliche Dienstleistungshaltung des Rentamtes.

Die Befunde zu Unter- oder Uberforderung sind fir alle drei Gruppen alarmierend und verweisen auf dringende
Handlungsbedarfe im Hinblick auf:

die Personalbemessung und das Stellenprofil der Kita-Koordinator*innen

strukturelle Klarheit und Verbindlichkeit in den Rollen und der Arbeitsteilung in der Kooperation mit
Akteurinnen und Akteuren innerhalb der Pfarrei und im BO

eine wertschatzende Flhrungskultur in den Pfarreien.

Kooperationen

Fur die Zusammenarbeit zwischen Koordinator*innen und dem leitenden Pfarrer waren im Konzept wochentliche
Dienstbesprechungen vorgesehen, doch fanden diese nicht Uberall statt. Haufiger konnten wichtige Anliegen in Tir-
und Angelgesprachen oder Gesprachen auf Anfrage geklart werden. Die Kita-Koordinator*innen waren mit solchen
Regelungen insbesondere dann zufrieden, wenn dringende Fragen auf kurzem Weg geklart werden konnten.

Bei Abwesenheit der Kita-Koordinator*innen tGbernahm der Pfarrer als Dienstvorgesetzter formal die Vertretung,
war jedoch haufig wenig eingearbeitet und daher weder auskunftsfahig noch in der Lage, Entscheidungen Gber
Belange der Kindertageseinrichtungen begriindet zu treffen. Entsprechend fanden sich vielfaltige, uneinheitliche
MaBnahmen zur Abwesenheitsvertretung, manchmal fehlten diese vollig.

Im Hinblick auf die Kooperation mit dem Pastoralteam wurde zwar mehrheitlich angegeben, dass eine Person zur
Verfligung stehe, doch seien haufig keine verbindlichen Formen der Zusammenarbeit entwickelt worden. Ent-
sprechend unterschiedlich zeigten sich die Muster in der Planung und Gestaltung religionspddagogischer Ange-
bote (z. B. Kooperation mit religionspadagogisch qualifizierten Fachkraften, Jahreskonzepte usw.).

In der Kooperation mit dem Verwaltungsrat waren samtliche Rechtsgeschafte abzustimmen — so beispielsweise
auch die Konzeptionen der Kitas. Die Kita-Koordinator*innen berichteten teilweise Uber eine interessierte Kennt-
nisnahme der Kita-Arbeit innerhalb der Gremien, aber kaum Beteiligung.

Innerhalb des Kita-Bereichs ging es in den regelmaBigen Dienstgesprachen mit den Kita-Leitungskraften um In-
formation, Austausch und Diskussion von Belangen der Kitas. Dartber hinaus férderten die Kita-Koordinator*innen
die Vernetzung der Kita-Leitungen zur gegenseitigen fachlichen Unterstiitzung und Beratung. Diese Zusammen-
arbeit wurde von den Kita-Leitungen einhellig begriiBt.

Auch fir die Zusammenarbeit mit Navigator*innen bzw. Verwaltungsleitungen fanden sich sehr heterogene Mo-
delle je nach Vorhandensein von Verwaltungsleitungen, Verwaltungskraften und vereinbarten bzw. gewachse-
nen Rollen der Navigator*innen, die sich nicht Uberall fir Kita-Belange zusténdig fihlten.

Fur die ehrenamtlichen Kita-Beauftragten waren urspriingliche Aufgaben und Funktionen durch das Aufgaben-
profil der Kita-Koordinator*innen mit Personal- und Budgetverantwortung aufgehoben. Viele hatten damit ihre
Tatigkeit beendet, andere waren mit den Kita-Koordinator*innen im Gesprach, doch waren Inhalte, Rollen und
Zustandigkeiten ungeklart.

Die Befunde zeigen in der Zusammenarbeit innerhalb der Kita-Trager (zwischen Kita-Koordinator*innen und
Leitungskraften) eine starkere Klarheit und Verbindlichkeit als in der Kooperation mit anderen Kooperations-
partner*innen in der Pfarrei. Die Kommunikation mit dem Pfarrer, die Aufgabenteilung mit Verwaltungsleitung
bzw. Navigator*innen, die Rollen gegentber dem Verwaltungsrat wie auch — so vorhanden — den ehrenamtlichen
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Kita-Beauftragten wurden sehr unterschiedlich gehandhabt. Die Kooperationen sind zwar im Konzept des Koor-
dinatoren-Modells geregelt, lassen aber zum Teil groBe Spielraume offen oder werden nicht in der angedachten
Weise umgesetzt.

4. Empfehlungen

1. Ein Schwerpunkt der Kita-Trager sollte in der Beschaffung und Bindung des Kita-Personals liegen. Die Be-
schaffung von Personal wird durch ein Projekt zum Personalmarketing im BO unterstitzt. Die Personalbin-
dung sollte durch eine wertschatzende Aufnahme und Begleitung des Kita-Personals nicht nur durch die
Kita-Koordinator*innen, sondern auch durch andere Personen beim Trager gefordert werden.

2. Die Kita-Leitungen sind durch Verwaltungskrafte zu unterstitzen — vor Ort oder angesiedelt beim Trager.
Stellenprofile und Ausstattung kénnen sich an wissenschaftlich ermittelten Standards (Strehmel, 2016) bzw.
Erfahrungswerten in den Pfarreien orientieren, sollten aber Spielrdume fur die heterogenen Bedingungen vor
Ort erlauben. Die Finanzierungsbedingungen sind durch Mittel aus dem Gute-Kita-Gesetz erleichtert. Aufga-
ben und Personalbemessung sollten — nach Klarung der finanziellen Rahmenbedingungen — durch Trager
(Kita-Koordinator*innen) und Kita-Leitungen partizipativ ermittelt werden. Insbesondere da, wo Mittel durch
unbesetzte Stellen fur padagogische Fachkrafte frei sind, sollte versucht werden, dieses Geld fur Unterstit-
zungskrafte in den Kitas umzuwidmen.

3. Alle Kitas sollten Zugriff auf Vertretungskrafte zur Bewaltigung von Personalausféllen haben. Bei den Tragern
(oder tragertibergreifend) sollte dazu ein Vertretungspool aufgebaut werden. Dafir rekrutiert werden koénn-
ten u. a. Personen in der padagogischen Ausbildung (Fachschuler*innen, Studierende), Berufsanfanger*innen
oder Wiedereinsteiger*innen mit dem Wunsch, vielfaltige Erfahrungen zu sammeln, oder padagogisch Quali-
fizierte im Ruhestand. Bei den Vertretungskraften ist auf eine sorgfaltige Personalfiihrung und -pflege (Streh-
mel, 2020b) zu achten.

4. Die Leitungskrafte sollten von Aufgaben in der Pfarrei, die auBerhalb ihrer Leitungstatigkeit liegen, entlastet
werden. Fir Aufgaben der Offentlichkeitsarbeit und Baubegleitung kénnten ggf. Ehrenamtliche gewonnen
werden. Vernetzungsarbeit mit den Ortsausschissen erscheint indessen als notwendiges Element in der Sozi-
alraumorientierung der Kitas.

5. Neben der Entlastung und Scharfung des Aufgabenprofils der Kita-Leitungen sollten Pfarrer, Pastoralteams
und Ehrenamtliche die Kita-Arbeit aufmerksam und interessiert begleiten, wirdigen und wertschatzen. Die
Kitas kbnnen als Potenzial fur die Kirchenentwicklung wahrgenommen werden, denn sie sind Anlaufpunkte
fur junge Familien. Eine gréBere Aufmerksamkeit kann beispielsweise strukturell verankert werden durch Of-
fentlichkeitsarbeit Uber die Kita-Arbeit in den Medien der Pfarrei, die auch ehrenamtlich geleistet werden
kann. Weitere MaBnahmen waren regelmaBige Kontakte mit dem Pastoralteam und eine wertschatzende
Einbindung der Kitas bei Veranstaltungen in der Pfarrei.

Auf fachpolitischer Ebene wird es weiterhin wichtig sein, die hohe Bedeutung der Kindertagesbetreuung in Kom-
mune, Kreis und Land zu betonen und bessere Rahmenbedingungen fir die Kindertageseinrichtungen zu erwirken.
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Folgende Empfehlungen ergeben sich aus den Befunden der empirischen Untersuchungen:

. Vordringlich erscheint der Abbau der Uberstunden im Aufgabenbereich der Koordinator*innen. Dazu sollten

zunachst Entlastungsoptionen geprift werden: Insbesondere brauchen die Kita-Koordinator*innen Unter-
stitzung durch Verwaltungskréfte, Hilfestellungen bei der Personalakquise und eine Abgrenzung von Aufga-
ben im Zusammenhang mit BaumaBnahmen, die Gber die Instandhaltung der Gebaude hinausgehen. Darlber
hinaus sollte das Stellenprofil gegentiber den Kita-Leitungskraften abgegrenzt und prazisiert werden. Im
zweiten Schritt sollte die Personalbemessung Gberprift und ggf. neu gefasst werden: Berlcksichtigt werden
sollten neben den Kernaufgaben der strategischen Planung, der Gestaltung und Kontrolle des Budgets und
des Personalmanagements die Anzahl der Einrichtungen, der Mitarbeitenden, der Kommunen und die Entfer-
nung zwischen den Kitas.

. Weitere MaBnahmen wiren die Uberpriifung des Besprechungswesens und ggf. eine verstarkte Nutzung von

Digitalisierungsoptionen.

. Die Vorgesetztenrolle des Pfarrers und die damit verbundenen Aufgaben sollten Uberpriift und prazisiert

werden.

. Die (selektive) Beteiligung der Kita-Koordinator*innen an Dienstbesprechungen und am Diskurs in der Pfarrei

sowie die soziale Integration in einen Kolleg*innenkreis vor Ort sollten — sofern nur unzureichend vorhanden
— gefordert werden. Die Kindertageseinrichtungen kénnten einen wichtigen Beitrag zur Entwicklung und
Profilierung der Pfarrei leisten. Synergien entstehen jedoch nur durch eine entsprechende Beteiligung der
Kita-Koordinator*innen und ggf. Kita-Leitungen.

. Einarbeitung und Personalentwicklung der Kita-Koordinator*innen sollten entlang der vorhandenen Kompe-

tenzen und Erfahrungen GUberpriift, ausdifferenziert und individualisiert werden.

. Die Richtlinien mit der Definition der Aufgabenbereiche und der Umsetzung u. a. in regelmaBigen Gespra-

chen zwischen Pfarrern und Kita-Koordinator*innen bedirfen der Uberarbeitung. Es stellt sich die Frage, in-
wieweit regelmaBige Gesprache zu einer Profilierung der Kitas in den und fir die Pfarreien beitragen kénnen.

. Die Abwesenheitsvertretung der Kita-Koordinator*innen sollte je nach den Gegebenheiten vor Ort verbind-

lich geregelt und kommuniziert werden.

. Fur die Kooperation mit den Pastoralteams sollten ebenfalls verbindliche Vereinbarungen getroffen werden,

die es ermdglichen, auch bei reduzierten Personalkapazitdten im Pastoralteam eine gute religionspadagogi-
sche Arbeit zu leisten.

. Fur die Kooperation zwischen Kita-Koordinator*innen und der Pfarrei bzw. der Pfarrei-Verwaltung sollten

Teamldsungen angestrebt werden, in denen Verwaltungsleitungen und Kita-Koordinator*innen auf Augen-
héhe zusammenarbeiten. Hierflr gibt es bewahrte Modelle in einzelnen Pfarreien. Ggf. kann ein Leitungs-
team, das auch die Vorsitzenden der ehrenamtlichen Gremien mit einbezieht, fir Synergieeffekte sorgen und
zur Profilierung der Pfarreien beitragen. Die folgende Abbildung 83 skizziert ein mégliches Modell:
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Abbildung 83: Beispiel: Kooperation in einer Leitungskonferenz der Pfarrei

Pfarrer

Vorsitz
Pfarrgemeinde-
Pastorales Team rat :

Andere Andere
. Ehrenamtliche Ehrenamtliche

5. Die Aufgaben und Zustandigkeiten der Verwaltungsrate fur die Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien
sollten geprift und prazisiert werden.

6. Aufgaben und Rollen der Ehrenamtlichen mit Interesse an der Arbeit mit Kindern, Familien oder den Kitas
sollten neu definiert werden. Fur die friheren ehrenamtlichen Kita-Beauftragten fallen mit Einfiihrung der
Kita-Koordinator*innen zentrale Aufgabenbereiche weg. Insbesondere liegt die Personal- und Budgetverant-
wortung bei den Koordinator*innen. Die Neudefinition méglicher Aufgaben Ehrenamtlicher zur Gestaltung
guter Bedingungen fur Kinder und Familien in der Pfarrei sollte im Kontext der Gesamtkonzeption der Pfarrei
stattfinden.

7. Auch ware zu prifen, in welcher Weise die ,Schatze” aus der weithin anerkannten padagogischen Arbeit der

Kitas fur die Pfarreien gehoben und fur die Offentlichkeitsarbeit der Pfarreien genutzt werden kénnten (z. B.
in einer eigenen Rubrik in den Medien der Pfarrei).

105



106

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

IV. Fiihrung im Kita-Koordinatoren-Modell
1. Theoretische Uberlegungen

Innerhalb des Kita-Koordinatoren-Modells spielt die Personalflihrung eine wichtige Rolle. Die Kernaufgabe von
Kindertageseinrichtungen ist die Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindern. Im , Kaskadenmodell” (Abbil-
dung 46, Seite 63) wurde bereits dargestellt, inwieweit die padagogische Qualitat beeinflusst ist durch kompe-
tente Leitungen, Trager und andere Akteurinnen und Akteure im System.

Im Kita-Koordinatoren-Modell ist die Fiihrung des padagogischen Personals Aufgabe der Leitungskrafte. Dienst-
vorgesetzte der Leitungskrafte sind die Kita-Koordinator*innen. Die jeweiligen leitenden Pfarrer sind unmittelba-
re Vorgesetzte der Kita-Koordinator*innen, die Referatsleitung Tragerunterstitzung in der Abteilung Kita im BO
Ubt die mittelbare Dienstaufsicht sowie die Fachaufsicht aus. Somit stellt sich die Frage nach den Fihrungsstilen
der Personalverantwortlichen im Kita-Koordinatoren-Modell: Der Fihrungsstil der Koordinator*innen gegentber den
Leitungskraften sowie die Fihrungsstile der Pfarrer und der Abteilung Kita im BO gegentber den Koordinator*innen.
Im Folgenden werden Fihrungsstile skizziert und anschlieBend die Operationalisierung in den Fragebdgen fur
Leitungskréfte, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer abgeleitet.

Wie lasst sich Filhrung theoretisch definieren und empirisch fassen?

In ihrem Konzept der ,ethikorientierten” bzw. ,professionellen” Fihrung gehen Frey und Schmalzried (2013) von
der Annahme aus, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Wert legen auf Mdglichkeiten, sich am Arbeitsplatz
individuell zu entfalten und persoénlich weiterzuentwickeln. Zentrale Fiihrungsaufgaben sind nach ihrem Ansatz
Zielvorgaben, Zielvereinbarungen und die Bewertung der Zielerreichung. Dabei liege die Herausforderung darin,
die ,Sehnsiichte” der Mitarbeitenden zu erkennen und auf sie einzugehen, sodass diese wiederum die Sehn-
slichte anderer Zielgruppen verstehen und entsprechend handeln. Kommunikation und Partizipation werden
als Voraussetzung dafir gesehen, Mitarbeitende auf die Ziele der Organisation hin zu orientieren, sie zu motivie-
ren, ihnen die Identifikation mit ihrer Aufgabe und mit der Organisation zu ermdglichen sowie Vertrauen aufzu-
bauen.

Als Kriterien einer professionellen Fiihrung nennen sie auf empirischer Basis: die Sinn- und Visionsvermittlung, die
Passung und Eignung der Funktionsinhaber fur ihre jeweilige Stelle, Transparenz durch Information und Kommu-
nikation, die Gestaltung der Arbeit nach Prinzipien der Autonomie, Partizipation und Fairness sowie konstruktive
Ruckmeldung und positive Wertschatzung fur die Mitarbeitenden. Empfohlen wird eine situative Fihrung (diffe-
renziert nach Aufgaben und Erfahrungen der Mitarbeitenden) und vorbildhaftes Handeln (ebd.).

Die Erkenntnisse der Fihrungsforschung sind gebtindelt in verschiedenen Fihrungsstilen, von denen derzeit —
neben der ethischen Fihrung — der transformationale Fihrungsstil als besonders erfolgversprechend diskutiert
wird (Felfe, 2014). Ahnliche Merkmale weisen auch der dienende und der authentische Fiihrungsstil auf. Diese
Fuhrungsstile durften auch fur den kirchlichen Kontext geeignet sein.

Der transformationale Flihrungsstil ist gekennzeichnet durch , inspirierende Motivation”, welche durch
attraktive Visionen getragen wird. Dies soll einhergehen mit intellektueller Stimulierung durch fordernde,
aber nicht Uberfordernde Zielsetzungen und der Unterstltzung von Problemlésungsprozessen sowie von
einem vorbildhaften Verhalten der Fihrungskraft, individueller Wertschatzung und Férderung der einzelnen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter getragen sein.

Das Konzept der dienenden Fiihrung (Servant Leadership) ist durch dhnliche Merkmale gekennzeichnet wie
der transformationale Fihrungsstil, wird jedoch akzentuiert durch eine altruistische Haltung. Die Fuhrungs-
kraft versteht sich als ,primus inter pares” und setzt Fihrung im Sinne einer Dienstleistung fir Mitarbeitende
und Teams um. Es ist ihr Anspruch, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrer Verantwortlichkeit und
Autonomie zu fordern, indem sie diesen Verantwortung Ubertragt (Empowerment), Rechenschaft Uber das
eigene Verhalten ablegt, einerseits Bescheidenheit und Demut zeigt und andererseits mit Mut und Courage
fur ihre Uberzeugungen eintritt. Empirische Studien zu diesem Fiihrungsstil zeigen einerseits positive Effekte
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hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit und einem durch Fairness gekennzeichneten Organisationsklima sowie
eine Dienstleistungsorientierung in der Organisation, die sich auch in der Haltung der Mitarbeitenden
widerspiegelt. Andererseits wurde ein erhéhtes Stresspotenzial der Fihrungskrafte beobachtet (Pircher,
Verdorfer & Peus, 2014).

Kernelemente eines authentischen Fiihrungsstils sind Integritat, Verantwortungsbewusstsein und die
personliche Vorbildfunktion der Fihrungskraft. Auf der Verhaltensebene zeigt sich dies durch einen hohen
Grad an Selbsterkenntnis und der Reflexion eigener Werte und deren Bedeutung fur das Handeln. Hinzu
kommen eine offene und ehrliche Kommunikation der eigenen Ansichten und Absichten, unvoreinge-
nommene Berlcksichtigung aller relevanten Aspekte bei Entscheidungen sowie die glaubwiirdige Uberein-
stimmung von Worten und Taten (Peus, Wesche & Braun, 2014).

Die unterschiedlichen Fihrungsstile beschreiben Verhaltensweisen von Fihrungskraften, die sich empirisch im
Hinblick auf erwiinschte Resultate in den Leistungen wie auch in der Zufriedenheit der Gefihrten als wirksam
erwiesen haben. Sie setzen verschiedene Akzente — mal auf die Vision und Inspiration durch Fihrungskrafte, mal
auf die Unterstlitzung und Partizipation der Gefuhrten. Fir die Operationalisierung des Fihrungsverhaltens wur-
den Aussagen aus verschiedenen Instrumenten an die Fihrungskonstellationen in dieser Studie angepasst und
weitgehend vergleichbar fur die drei erwahnten Fihrungsbeziehungen operationalisiert.

2. Operationalisierung des Fiihrungsverhaltens
Untersucht wurden Fihrungsbeziehungen:

der Koordinator*innen als Vorgesetzte der Leitungskrafte
der Pfarrer als unmittelbare Dienstvorgesetzte der Kita-Koordinator*innen und
der Personalverantwortlichen in der Abteilung Kita als mittelbare Vorgesetzte der Kita-Koordinator*innen.

Zur Erfassung des Fihrungsverhaltens wurden aus géngigen Fithrungsskalen (im Uberblick: Felfe, 2014) sowie aus
Studien zur Arbeitssituation in der Kindertagesbetreuung (Schreyer et al., 2014) Aussagen (Items) ausgewahlt und
an die Zielgruppen der Breitenbefragungen angepasst.

Insgesamt wurden 25 bis 29 Aussagen (je nach befragter Gruppe) zum Fihrungsverhalten formuliert, die nach
wissenschaftlichen Befunden mit hoher Wahrscheinlichkeit positive Wirkungen bei den Mitarbeitenden nach sich
ziehen kénnen. Die Befragten wurden gebeten anzugeben, inwieweit die Aussagen in ihrer subjektiven Einschat-
zung jeweils zutreffen. Die Einschatzungen wurden auf jeweils vierstufigen Skalen erfasst (1 = trifft voll und ganz
zu, 2 = trifft eher zu, 3 = trifft eher nicht zu, 4 = trifft Gberhaupt nicht zu).

Zusammenfassende Fihrungsstile wurden — parallel fir alle Fihrungsverhaltnisse — mit ausgewahlten Items ge-
messen (operationalisiert). Folgende Fihrungsdimensionen wurden in dieser Weise erfasst:

Visionen aufzeigen (VIS)

Vorbild sein (VORB)

.geistige Anregung”, Inspiration (INSP)
Entscheidungsfreude (ENTS)
Unterstttzung (UST)

Partizipation (PAR).

Zu jeder Dimension wurden mehrere Aussagen (Items) (ber die jeweiligen Verhaltensweisen der Vorgesetzten
gleichlautend abgefragt, parallel fur alle Fihrungsverhaltnisse wurden Summenwerte gebildet und die Skalen mit
entsprechenden Itemanalysen (Cronbachs Alpha) auf ihre Genauigkeit (Reliabilitat) hin Gberpruft. SchlieBlich wur-
den vergleichbare Werte aus den Itemkombinationen mit der gréBten Genauigkeit Uber alle Gruppen gebildet.
Alle so konstruierten Skalen erwiesen sich als ausreichend reliabel (Cronbachs Alpha zwischen .80 und .95).
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Die zusammenfassenden Werte zur Erfassung der Fuhrungsstile enthielten die folgenden Aussagen (Tabelle 7):

Tabelle 7: Aussagen Uber das Fihrungsverhalten in verschiedenen Dimensionen des Fiihrungsstils

Dimension Aussagen Uber das Fithrungsverhalten (Items)

hat eine klare (Ziel-)Vorstellung fir die Kitas in der Pfarrei

Visionen aufzeigen (VIS) inspiriert durch ihre/seine Plane fur die Zukunft

flhrt durch beispielhaftes Verhalten
Vorbild sein (VORB) ist ein gutes Vorbild, dem man leicht folgen kann
handelt in einer Weise, die bei mir Respekt erzeugt

hat mir neue Wege gezeigt, an Dinge heranzugehen
Geistige Anregung, Inspiration (INSP) hat Ideen, die mich dazu gebracht haben, eigene Vorstellungen zu Gberdenken
hat mich dazu angeregt, alte Probleme auf eine neue Art und Weise zu bedenken

regelt Aufgaben und Befugnisse in klarer Weise

trifft schnell und ohne zu z6gern die notwendigen Entscheidungen
klart wichtige Fragen sofort

begriindet ihre/seine Entscheidungen klar und verstandlich

Entscheidungsfreude (ENTS)

ist fir mich immer gut erreichbar

ist da, wenn er/sie gebraucht wird

unterstttzt mich bei Problemen in der Arbeit
kiimmert sich um schnelle Hilfe in Notsituationen
formuliert Erwartungen an mich klar und deutlich
geht mit Spannungen und Konflikten konstruktiv um

Unterstltzung (UST)

nimmt Anregungen und Vorschlage aus der Gruppe der Leitungskrafte auf
halt mich Uber wichtige Entscheidungen auf dem Laufenden

ist interessiert an der Einschatzung der Leitungskrafte/Koordinator*innen zu
fachlichen Fragen

Partizipation (PAR)

3. Ergebnisse

Abbildung 84, Abbildung 85 und Abbildung 86 zeigen die Verteilung der Antworten auf die Aussagen zum
Fuhrungsverhalten der jeweilig Vorgesetzten in den drei untersuchten Fiihrungsbeziehungen zwischen Leitungs-
kraften und Koordinator*innen sowie zwischen Koordinator*innen und den Vorgesetzten in der Abteilung Kita
beziehungsweise den Pfarrern. Zustimmende Antworten, die eine starke Auspragung des jeweiligen Fiihrungs-
verhaltens signalisieren (,,trifft voll und ganz zu” oder ,trifft eher zu”) sind in Grinténen gekennzeichnet, weni-
ger zustimmende Einschatzungen in Rotténen (,trifft eher nicht zu” und , trifft Gberhaupt nicht zu").

Die Kita-Leitungskrafte schatzten den Fuhrungsstil ihrer Kita-Koordinator*innen weit Uberwiegend positiv ein
(Abbildung 84). Mehr als 90 % der Leitungskrafte gaben an, dass sie sich gut informiert und unterstitzt fihlten.
Viele erlebten die Koordinator*innen als Personen, die interessiert waren an ihren fachlichen Einschatzungen, die
Anregungen aus der Gruppe der Leitungskrafte aufnahmen und klare Zielvorstellungen fur die Kitas in der Pfarrei
vermittelten. Weniger Zustimmung fanden Aussagen Uber ein anregendes und inspirierendes Fiihrungsverhalten.
Nur etwa die Halfte der Leitungskrafte stimmte Aussagen zu wie: ,hat Ideen, die mich dazu gebracht haben,
eigene Vorstellungen zu Uberdenken”.
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Abbildung 84: Fiihrungsverhalten der Koordinator*innen aus der Perspektive der Kita-Leitungskrafte

Wie sehen Leitungen den Fiihrungsstil ihrer/ihres vorgesetzten Kita-
Koordinatorin/-Koordinators? (Kita-Leitungen; n=139 bis 147)
m trifft voll und ganz zu ~ m trifft eher zu  m trifft eher nicht zu ~ m trifft Gberhaupt nicht zu
hat eine klare Zielvorstellung fiir die Kitas in der
Pfarrei

hat mir neue Wege gezeigt, an Dinge heranzugehen

ist standig auf der Suche nach neuen Moglichkeiten
fir die Einrichtung
hat Ideen, die mich dazu gebracht haben, eigene
Vorstellungen zu dberdenken

fahrt durch beispielhaftes Verhalten

hat ein klares Verstandnis dafir, wo sich unsere

Einrichtung hinbewegt
hat mich dazu angeregt, alte Probleme auf gine
neue Art und Weise zu bedenken

inspiriet durch ivesseine pane for die zoiort [T D2
e utes v, mn e oo | S S5
et tgaben u setgnse o e s INEEN i
e eneagen o | IS N6

Entscheidungen H

kldrt wichtige Fragen sofort

ist fur mich immer gut erreichbar

formuliert Erwartungen an mich klar und deutlich

begriindet ihre/seine Entscheidungen klar und
verstandlich

unterstltzt mich bei Problemen in der Arbeit
geht mit Spannungen und Konflikten konstruktiv um

handelt in einer Weise, die bei mir Respekt erzeugt

nimmt Anregungen und Vorschldge aus der Gruppe
der Leitungskrafte auf
halt mich Ober wichtige Entscheidungen auf dem
Laufenden

kiimmert sich um schnelle Hilfe in Motsituationen

ist interessiert an der Einschatzung der
Leitungskrafte zu fachlichen Fragen
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Ein dhnliches Muster wie bei den Leitungskraften fand sich bei der Einschdtzung der Kita-Koordinator*innen zum
FUhrungsstil ihrer mittelbaren Vorgesetzten in der Abteilung Kita (Abbildung 85). Hier muss eine gewisse
Unscharfe in Kauf genommen werden, da die Stelle der mittelbaren Vorgesetzten (Referatsleitung Tragerunter-
stUtzung) gerade neu besetzt war und unklar blieb, inwieweit die friihere Referatsleitung bzw. die Vertretungen
in der Zeit der Vakanz mitgedacht wurden. Es zeigte sich ein Uberwiegend positives Bild. Die Fuhrungskrafte
wurden als Personen wahrgenommen, die an der Einschatzung der Koordinator*innen interessiert waren und sie
an Uberlegungen zur Weiterentwicklung des Modells beteiligten. Auch fiihlten sich die Koordinator*innen in ih-
rer Arbeit meistens verlasslich unterstitzt. Die Klarheit der Begrindungen bei Entscheidungen und die deutliche
Formulierung von Erwartungen wurden von mehr als einem Drittel der befragten Kita-Koordinator*innen als
weniger zutreffend eingeschatzt. Auch fielen Aussagen zu einem inspirierenden Flihrungsverhalten kritischer aus.

Abbildung 85: Fiihrungsverhalten der Personalverantwortlichen in der Abteilung Kita aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen

“Meine Dienstvorgesetzte in der Abteilung Kita des BO..."
(Kita-Koordinator*innen; n=22 bis 25)
m trifft voll und ganz zu ~ wm trifft eher zu = trifft eher nicht zu

hat mir neue Wege gezeigt, an Dinge heranzugehen

m trifft dberhaupt nicht zu

ist standig auf der Suche nach neuen Moglichkeiten
fir die Einrichtung
hat Ideen, die mich dazu gebracht haben, eigene
Vorstellungen zu Uberdenken

flihrt durch beispielhaftes Verhalten

hat eine klare Vorstellung darliber, wo sich unsere
Einrichtungen hinbewegen
hat mich dazu angeregt, alte Probleme auf eine
neue Art und Weise zu bedenken

inspiriert durch ihre/seine Pline fir die Zukunft
ist ein gutes Vorbild, dem man leicht folgen kann
regelt Aufgaben und Befugnisse in klarer Weise
ist fur mich immer gut erreichbar

ist da, wenn er/sie gebraucht wird

trifft schnell und ohne Zégem die notwendigen
Entscheidungen

kldrt wichtige Fragen sofort

formuliert Erwartungen an mich klar und deutlich

begrindet ihrefseine Entscheidungen klar und
verstandlich

unterstitzt mich bei Problemen in der Arbeit

geht mit Spannungen und Konflikten konstruktiv
um

handelt in einer Weise, die bei mir Respekt erzeugt

nimmt Anregungen und Vorschldge aus der Gruppe
der Koordinatorinnen und Koordinatoren auf
halt mich Gber wichtige Entscheidungen auf dem
Laufenden

kiimmert sich um schnelle Hilfe in Notsituationen

ist interessiert an der Einschatzung der
Koordinator*innen zu fachlichen Fragen

0% 20% 40% 60% B0%  100%
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Sehr viel unterschiedlicher beurteilten die Kita-Koordinator*innen das Flihrungsverhalten der Pfarrer als ihre un-
mittelbaren Dienstvorgesetzten (Abbildung 86). Etwa zwei Drittel erlebten das Fihrungsverhalten der ihnen vor-
gesetzten Pfarrer in einer Weise, die bei ihnen Respekt erzeugte, ebenso viele nahmen eine unterstitzende Hal-
tung wahr (z. B. ,ist da, wenn er gebraucht wird” oder ,kiimmert sich um schnelle Hilfe in Notsituationen”).
Andere Aussagen, die eine klare Fiihrung bzw. Inspiration durch die Fihrungskraft zum Ausdruck bringen, wur-
den von der Mehrheit der Kita-Koordinator*innen als ,,(eher) nicht zutreffend” eingestuft (z. B. ,regelt Aufgaben
und Befugnisse in klarer Weise" oder , inspiriert durch seine Plane fur die Zukunft”).

Abbildung 86: Fiihrungsverhalten der Pfarrer aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen

Wie erleben Kita-Koordinator*innen den Pfarrer als Dienstvorgesetzten?
Er... (Kita-Koordinator*innen; n=24 bis 28)
m trifft eher nicht zu = trifft Gberhaupt nicht zu

B <

m trifft voll und ganz zu  m trifft eher zu
hat mir neue Wege gezeigt, an Dinge heranzugehen

ist standig auf der Suche nach neuen Maglichkeiten
fur die Kitas in der Pfarrei

hat Ideen, die mich dazu gebracht haben, eigene
Vorstellungen zu Gberdenken

filhrt durch beispielhaftes Verhalten

hat klare Vorstellungen dardber/davon, wo sich die
Kitas in der Pfarrei hinbewegen

hat mich dazu angeregt, alte Probleme auf eine
neue Art und Weise zu bedenken

inspiriert durch seine Plane fiir die Zukunft

ist ein gutes Vorbild, dem man leicht folgen kann
regelt Aufgaben und Befugnisse in klarer Weise
ist fiir mich immer gut erreichbar

ist, da, wenn er gebraucht wird

trifft schnell und ohne Zégemn die notwendigen
Entscheidungen

klart wichtige Fragen sofort

formuliert Erwartungen an mich klar und deutlich

begriindet seine Entscheidungen klar und
verstandlich

unterstdtzt mich bei Problemen in der Arbeit

geht mit Spannungen und Konflikten konstruktiv
um

handelt in einer Weise, die bei mir Respekt erzeugt

nimmt Anregungen und Vorschldge aus der Gruppe
der Leitungskrifte auf

halt mich Gber wichtige Entscheidungen auf dem
Laufenden

kiimmert sich um schnelle Hilfe in Notsituationen

ist interessiert an der Einschatzung der
Leitungskrdfte zu fachlichen Fragen
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Abbildung 87, Abbildung 88 und Abbildung 89 biindeln die Befunde fur die ausgewahlten Fiihrungsdimensionen.
Auch hier zeigte sich, dass die Kita-Leitungen das Fiihrungsverhalten der Kita-Koordinator*innen hinsichtlich der
Partizipation, Unterstitzung und Entscheidungsfreude sowie der Vorbildfunktion als sehr positiv bewerteten
(Abbildung 87). Bei allen Fihrungsdimensionen lagen die Mittelwerte im positiven Bereich bei mindestens ,,eher
zustimmend"”. Fur die erlebte Partizipation lagen die Mittelwerte am nachsten an der Bewertung |, trifft voll und
ganz zu”. Etwas weniger ausgepragt schatzten die Leitungskrafte visionare oder inspirierende Verhaltensweisen
ihrer Fuhrungskrafte ein. Die Bandbreite (Streuung) der Antworten ist in den Dimensionen ,Vorbild” und
LInspiration” am groBten, d. h. hier erlebten die Leitungskrafte ihre jeweiligen Kita-Koordinator*innen unter-
schiedlicher als in den anderen Dimensionen, wobei es bei der wahrgenommen Beteiligung, Unterstiitzung und
Entscheidungsfreude einzelne , Ausreier” gab, also einzelne Leitungskrafte das Fihrungsverhalten der Kita-
Koordinator*innen in diesen Dimensionen als deutlich weniger ausgeprdgt erlebten als die Mehrheit ihrer
Kolleg*innen.

Abbildung 87: Fihrungsstile der Kita-Koordinator*innen aus der Perspektive der Leitungskrafte
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Fur die Beurteilung des Fiihrungsverhaltens der mittelbaren Vorgesetzten aus der Abteilung Kita im BO durch die
Koordinator*innen ergibt sich ein etwas anderes Bild (Abbildung 88). Die Werte fallen etwas weniger positiv und
deutlich uneinheitlicher aus als bei den Leitungskraften im Hinblick auf das Fihrungsverhalten der Kita-Koordina-
tor*innen, was — siehe oben — der Unscharfe durch die gerade erfolgte Neubesetzung der Stelle geschuldet sein
mag. Auch hier wurde die Beteiligung als am starksten ausgepragt eingeschatzt, wahrend der Mittelwert in der
Dimension ,Vision” bei 2,5 liegt, also auf dem Skalenmittelwert zwischen ,trifft eher zu” und ,trifft eher nicht
zu”. Auffallend einig waren sich die Kita-Koordinator*innen in ihrem Urteil Uber die Vorbildfunktion der Fih-
rungskrafte aus der Abteilung Kita mit einer nur geringen Streuung der Werte. Am wenigsten einheitlich waren
die Beurteilungen hingegen in der Dimension ,Unterstlitzung”. Hier wie auch in den Dimensionen ,Vorbild”,
LEntscheidung” und ,Inspiration” waren jeweils wieder einzelne AusreiBer zu beobachten, d. h. einzelne
Kita-Koordinator*innen hoben sich in ihrem Urteil Uber die mittelbaren Fihrungskrafte in der Abteilung Kita
deutlich — in beide Richtungen — von der Mehrheit der anderen ab.
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Abbildung 88: Fiihrungsstile der Abteilung Kita aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen
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Wahrend sich die Kita-Koordinator*innen in der Einschdtzung des Fihrungsstils ihrer mittelbaren Vorgesetzten in
der Abteilung Kita im BO auf wenige Personen bezogen, richteten sich die Einschatzungen des Fihrungsverhal-
tens der Pfarrer auf ihre unterschiedlichen unmittelbaren Vorgesetzten in den Pfarreien. Hier zeigte sich, dass das
Fuhrungsverhalten als in vielerlei Hinsicht schwacher ausgepragt beurteilt wurde als in den anderen untersuchten
Fuhrungsbeziehungen. Das Fihrungsverhalten in den Dimensionen ,Unterstitzung”, ,Partizipation” und ,Vor-
bildfunktion” wurde im Mittel noch als eher zutreffend eingestuft, jedoch mit einer breiten Streuung in Richtung
.eher nicht zutreffend”. ,Inspiration” und ,Vision” wurden von den Kita-Koordinator*innen im Durchschnitt als
.eher nicht zutreffend” eingestuft. In allen Dimensionen gab es Abweichungen in den Urteilen einzelner Kita-
Koordinator*innen in die positive Richtung. Insgesamt streuten die Werte in allen Dimensionen stérker als in den
anderen untersuchten Fhrungsverhaltnissen (Abbildung 89).
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Abbildung 89: Fiihrungsstile der Pfarrer aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen
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Gleichwohl bewerteten die Pfarrer die Arbeit der Kita-Koordinator*innen auBerst positiv (Abbildung 90). Fast alle
stimmten den Aussagen, dass sie durch die Tragerbeauftragten entlastet werden, dass diese zur Professionalisie-
rung der Kitas beitragen, hervorragende Arbeit leisten und in konstruktiver Weise mit den ehrenamtlichen Gre-
mien zusammenarbeiten, voll und ganz zu.

Sie stimmten im Mittel ,eher” zu, wenn es um den Beitrag zum Zusammenwachsen der Pfarrei und die berufli-
chen Entwicklungsperspektiven der Kita-Koordinator*innen ging. Auch sahen sie die Kita-Koordinator*innen
Uberwiegend als ausreichend von der Pfarrei unterstiitzt. Etwas zurlickhaltender beurteilten sie die Unterstit-
zung durch Ehrenamtliche in der Pfarrei, die Abteilung Kita, das Rentamt und andere Stellen im BO. Der Aussage
.der bzw. die Kita-Koordinator*in ist haufig tiberlastet” stimmten sie durchschnittlich ,eher” zu (Mittelwert 2,0).
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Abbildung 90: Zufriedenheit der Pfarrer mit der Arbeit der Kita-Koordinator*innen
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4. Analyse

Fiihrung im Kita-Koordinatoren-Modell
Gibt es einen ,richtigen” Fuhrungsstil fur die untersuchten Fihrungsbeziehungen zwischen Leitungskraften und
Kita-Koordinator*innen bzw. Koordinator*innen und ihren mittelbaren und unmittelbaren Vorgesetzten?

In der Fiihrungsforschung wird die Bedeutung der jeweiligen Fiihrungssituation betont (Abbildung 91). Die Per-
sonlichkeit der Flhrungskraft und ihre individuelle Interpretation der Fihrungsrolle pragt ihr individuelles Fih-
rungsverhalten, mit dem sie eine Verhaltensbeeinflussung der , Geflihrten” intendiert. Daraus resultieren Wirkun-
gen im Erleben und Verhalten der Geflhrten (zum Beispiel Motivation, Arbeitsverhalten, Arbeitszufriedenheit)
sowie Effekte fur die Organisation. Der Flihrungssituation wird dabei jeweils eine moderierende Funktion zuge-
schrieben: Sie beeinflusst, wie die Person des oder der Fihrenden ihre Ziele in Verhalten Ubersetzt und welche
Wirkungen sich daraus auf die gefiihrten Personen und die Organisation ergeben (von Rosenstiel & Nerdinger,
2011, S. 184).
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Abbildung 91: Einflussfaktoren auf den Fihrungserfolg (eigene Darstellung nach Rosenstiel & Nerdinger, 2011, S. 184, vgl. auch
Strehmel, 2020b, S. 156)
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In allen drei untersuchten Fihrungsbeziehungen — zwischen Kita-Leitungen und Koordinator*innen sowie zwi-
schen Kita-Koordinator*innen und ihren mittelbaren und unmittelbaren Vorgesetzten — geht es um die Fiihrung
von Flhrungskraften.

Die Kita-Leitungskrafte sind verantwortlich fir die Fihrung eines Kleinbetriebes zur Bildung, Betreuung und Er-
ziehung von Kindern mit einem Team von 4 bis 40 Fachkraften und zwischen 20 und 140 betreuten Kindern und
ihren Familien. Nach unseren Daten verfligt die Mehrzahl der befragten Leitungskrafte tber langjahrige Erfahrungen
in dieser verantwortungsvollen Position (vgl. Zusammensetzung der Untersuchungsgruppe).

Demgegentiber haben die Kita-Koordinator*innen als ihre Fihrungskrafte aufgrund der Neuentstehung des
Kita-Koordinatoren-Modells ihre Position erst wenige Jahre inne. Ihnen ist die unmittelbare Flihrungsverantwor-
tung fur die Kita-Leitungskrafte zugeschrieben, wahrend die Personalverantwortung fur die Kita-Teams bei den
jeweiligen Leitungskraften liegt bzw. an diese vom Anstellungstrager — den Pfarreien mit den leitenden Pfarrern
und Verwaltungsraten — delegiert ist. Letztlich tragen die Kita-Koordinator*innen die Verantwortung fur alle ca.
100 bis 160 Kita-Mitarbeitenden in ihren jeweiligen Pfarreien.

Dem Pfarrer als unmittelbarem Dienstvorgesetzten ist die Dienstaufsicht zugeschrieben bzw. dem oder der Vor-
sitzenden des Verwaltungsrates, also ehrenamtlichen Kraften, die in diesem Gremium die Verantwortung fur alle
Rechtsgeschafte der Pfarrei ibernehmen und dem oder der Kita-Koordinator*in Gattungsvollmachten zur Aus-
Ubung ihrer Tatigkeit Gbertragen. Die Fachaufsicht und mittelbare Dienstvorgesetztenfunktion lagen in der Ab-
teilung Kita im BO. Diese strukturellen Vorgaben dirften fir das jeweilige Fiihrungsverhalten von Bedeutung sein
bzw. schon per se verhaltensbeeinflussende Wirkung entfalten.

Innerhalb des Tragers in den jeweiligen Pfarreien erlebten die meisten Leitungskrafte die Kita-Koordinator*innen
als vorbildhaft mit einem partizipativen, entscheidungsbereiten und unterstitzenden Fihrungsstil. Die einzelnen
LAusreiBer” in den Einschatzungen des Flhrungsverhaltens kdnnten auf Konflikte hinweisen, beispielsweise in
der Arbeitsteilung, wie dies aus anderen Befunden bereits anklang. Somit zeigt sich ein insgesamt positives Bild,
jedoch wird empfohlen, die Aufmerksamkeit auf mogliche einzelne Konfliktkonstellationen zu richten.

Von den Kita-Koordinator*innen wird das Fihrungsverhalten der Abteilung Kita in den Dimensionen ,Partizipa-
tion”, ,Unterstitzung” und ,Vorbildfunktion” im Durchschnitt positiv wahrgenommen, im Hinblick auf ,Ent-
scheidungsbereitschaft”, ,Inspiration” und ,Vision” etwas kritischer. Hier fiel die Befragung in einen Zeitraum
des Neubeginns der mittelbaren Fihrungskraft in dieser Funktion nach einer Vakanz. Dies mag die Ausrei3er in
fast jeder Dimension des Fihrungsverhaltens erklaren.

Die Pfarrer wurden am wenigsten als Personen mit einem ausgepragten Fuhrungsverhalten in den erhobenen
Dimensionen wahrgenommen, am ehesten mit einer unterstlitzenden Haltung. In den Dimensionen ,,Partizipation”,
.Vorbild” und , Inspiration” fielen die Einschatzungen der befragten Kita-Koordinator*innen am meisten ausein-
ander. Dieser Befund kénnte darauf hinweisen, dass die Pfarrer ihre Vorgesetztenfunktion gegentber den Ki-
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ta-Koordinator*innen in sehr unterschiedlicher Weise interpretieren. Sie fihlen sich mehrheitlich von den Ki-
ta-Koordinator*innen sehr deutlich entlastet und bewerten deren Arbeit duBerst positiv. Zugleich definieren sie
ihre Rolle als Fihrungskraft weniger im Sinne von Begleitung, Inspiration und Unterstitzung in konkreten Problem-
situationen — hier fehlen ihnen meistens der Einblick sowie Fach- und Feldkompetenz. Andererseits beziehen sie
die Arbeit der Kitas vermutlich auch nur wenig in die Visionen Uber die Weiterentwicklung der Pfarreien mit ein.

Das Muster, dass insbesondere die Dimensionen ,Vision” und ,Inspiration” bei den jeweiligen Fihrungskraften
als am wenigsten ausgepragt wahrgenommen werden, zieht sich durch alle drei untersuchten Fihrungsbeziehun-
gen. Hier spiegeln sich mdglicherweise Zurtickhaltung und Respekt vor der Arbeit der jeweiligen Fihrungskrafte
wider, die bei einer Fihrung von Fuhrungskraften durchaus als geboten erscheinen kann. Andererseits ist dieses
Muster vermutlich Ausdruck der Suchprozesse, die das Bistum derzeit auf allen Ebenen kennzeichnen.

Die Befunde flgen sich in die Ubrigen Ergebnisse der Evaluation ein, dass innerhalb des Kita-Bereichs positive
Einschatzungen des Kita-Koordinatoren-Modells deutlich Gberwiegen, jedoch an den Schnittstellen — hier: in den
Pfarreien — Rollen und Funktionen zu klaren sind.

Flihrung im Kontext der Kirche

Von allen drei untersuchten Fihrungsbeziehungen ist einerseits das Fihrungsverhalten der Pfarrer am schwachs-
ten ausgepragt, andererseits zeugen die Daten von einer hohen Anerkennung der Kita-Arbeit in den Pfarreien.
Indessen vermissen Leitungskrafte und Kita-Koordinator*innen das Interesse der Pfarreien an der Arbeit der Kitas
und erleben eine Diskrepanz zwischen Erwartungen und Realisierung hinsichtlich der Unterstlitzung und Wert-
schatzung ihrer Arbeit. Wahrend die Pfarrer die Arbeit der Kitas duBerst positiv einschatzen, erleben Leitungskraf-
te und Koordinator*innen deutlich weniger, dass die Pfarreien auf ihre Kita stolz sind und sie als wichtigen Beitrag
zur Kirchenentwicklung sehen. Dies lasst eine eingehendere Analyse der Vorgesetztenfunktion der Pfarrer fur die
Kita-Koordinator*innen als geboten erscheinen. U. a. stellt sich die Frage, inwieweit von Seiten der Kirche eine
Orientierung auf Fihrungsprinzipien gegeben ist.

Bittner (2019) analysiert den Fihrungsstil des Papstes im Zusammenhang mit dem Wandel der Kirche. Demnach
setze der Papst darauf, dass die Kirche nicht den Klerikern Uberlassen werden dirfe. Fiihrende sollten demnach
.dem Spirsinn des Volkes Gottes Vertrauen schenken, anstatt sie patriarchalisch zu bevormunden — im Sinne des
bekannten Bildes vom ,Geruch der Schafe annehmen’: der Hirte geht mal voraus, mal wandert er inmitten der
Herde und manchmal l&uft er hinterher” (EG 31, zitiert nach BUttner, 2019, S. 58). Der Fihrungsstil wird durch
eine dialogische Wahrheits- und Entscheidungsfindung und ein dialogisch-autoritatives Fiihrungsverhalten cha-
rakterisiert. Als Jesuit bringe der Papst moderne Fihrungsverhaltensweisen mit. Dazu gehdrten u. a. sich selbst
zu fuhren, teamfahig zu sein und Kommunikation als Lernprozess zu verstehen (Buttner, 2019, S. 59).

Auf den ersten Blick ganz anders beschreibt die Kleruskongregation im August 2020 die Fiihrung einer Pfarrge-
meinde. In ihrer Instruktion: , Die pastorale Umkehr der Pfarrgemeinde im Dienst an der missionarischen Sendung
der Kirche” werden Aufgaben und Rollen im sozialen Gebilde einer Pfarrgemeinde zugewiesen. Damit ist auch
das Fuhrungsverhalten der Pfarrer tangiert.

Die Kernaufgaben der leitenden Pfarrer liegen nach der Instruktion in der Seelsorge, in der Gemeinschaftsbildung
in den Pfarreien sowie in der Vermdégensverwaltung und rechtlichen Vertretung der Pfarreien. Der leitende Pfarrer
tragt die Letztverantwortung fir diese Kernaufgaben mit einem Akzent darauf, ,die traditionellen pfarrlichen
Strukturen unter missionarischen Gesichtspunkten zu erneuern” — dies sei das Herzstlick der gewiinschten pasto-
ralen Umkehr. Es gehe um eine Wiederentdeckung des Miteinanders, eine Kultur der Begegnung (25), Zugeho-
rigkeit, Wertschatzung, die Uberwindung von Einsamkeit, die ,Kunst der Nahe” in der Gemeinschaft der Pfarrei.

Geistliche Aufgaben sollen nur im Notfall von Laien Gbernommen werden, keinesfalls aber die Leitung der Pfarrei.
Die Aufgaben der Vermdgensverwaltung sollen mit Bescheidenheit, Vorbild und Sorge fir Bedurftige und Arme
ausgefihrt werden. Der leitende Pfarrer tragt die Verantwortung fur alle Rechtsgeschafte in der Pfarrei. Der
Teambegriff wird abgelehnt.
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Aus organisationspsychologischer und fhrungstheoretischer Perspektive kann das Papier folgendermaBen inter-
pretiert werden:

1.

Hierarchien und eindeutige Verantwortungszuschreibung sind in Organisationen normal und funktional. Kla-
re Strukturen gelten als Erfolgskriterium guter Fiihrung.

Die Letztverantwortung flr Prozesse in der Pfarrei schliet eine Delegation von Aufgaben nicht aus. Vielmehr
ist die Delegation von Aufgaben angesichts der GroBe und Komplexitdt der Aufgaben unumganglich. Die
Delegation geistlicher Aufgaben ist nach der Instruktion weitgehend untersagt. An der Gemeinschaftsbildung
und Verwaltung kénnen und sollen jedoch alle beteiligt werden, die Prozesse sind vom leitenden Pfarrer zu
moderieren.

Delegation ist eine Personalfihrungsaufgabe und erfordert eine gezielte und bewusste Personalauswahl so-
wie vertrauensvolle Arbeitsbeziehungen zu denjenigen, denen komplexe Aufgaben und Verantwortungsbe-
reiche Ubertragen werden. D. h. die leitenden Pfarrer, die Aufgaben delegieren, mussen sich der Qualifikation
und personlichen Eignung der Personen, an die sie delegieren, gewiss sein. Sie sollten daher bei der Personal-
auswahl eine entscheidende Rolle spielen. Sie tragen die Verantwortung fir das Arbeitsergebnis, bendtigen
daher ein MindestmaB an fachlicher Kompetenz im jeweiligen Aufgabenbereich und stehen in der Verantwor-
tung, transparente Kommunikationsstrukturen tber Vorgehensweisen und Arbeitsergebnisse zu schaffen.
Dies ist bedeutsam fir die Fihrung der Verwaltungsleitungen wie auch der Kita-Koordinator*innen.

Die Gesamtverantwortung flr eine Organisation schlieBt einen partizipativen Fihrungsstil nicht aus. Neben
der Verantwortung fur die Ergebnisse hinsichtlich der Kernaufgaben (Seelsorge, Gemeinschaft, Vermogens-
verwaltung) obliegt den leitenden Pfarrern eine Firsorgepflicht fir die Beschaftigten in der Pfarrei hinsichtlich
ihrer professionellen Weiterentwicklung sowie der Arbeitszufriedenheit und Gesundheit (Strehmel, 2020b, S. 149).

Die Ablehnung des Teambegriffs mag der Erfahrung geschuldet sein, dass schlecht (oder gar nicht) geflhrte
Teams nicht effizient arbeiten. Ohne klare Fihrung (und wiederum Verantwortungsibernahme durch eine
Teamleitung) kdnnen Teams in ihrer Leistungsfahigkeit erheblich beeintrachtigt sein. Ohne eine Steuerung von
Gruppenprozessen koénnen Konformitdtseffekte (Anschluss an die Mehrheitsmeinung), Gruppendenken
(Einigkeit ohne sachliche Prifung) und Verantwortungsverschiebung (risky shift, keine Verantwortungsiber-
nahme) dazu fihren, dass Entscheidungen nicht sachgerecht getroffen werden (Hartung, 2010). Daher ist die
Wortwahl ,Team” maoglicherweise missverstandlich. Teamfahig sein bedeutet nach den Fihrungsprinzipien
der Jesuiten, ,gemeinsam eine Mission voranbringen” (Blttner, 2019, S. 59). Dies ist auch bei der Leitung
einer Pfarrei unabdingbar. Den Autoren der Instruktion geht es méglicherweise darum, dass die Verantwor-
tung fur alle Prozesse in der Pfarrei immer eindeutig beim leitenden Pfarrer bleibt.

Nach der Instruktion sollen die leitenden Pfarrer ,leiten, koordinieren, moderieren und verwalten”. Leitung
oder Fihrung wird in der Organisationspsychologie grob definiert als Verhaltensbeeinflussung im Sinne der
Ziele einer Organisation (Rosenstiel & Nerdinger, 2011). Koordination bedeutet, unterschiedliche Anliegen und
Leistungen so miteinander zu verbinden, dass die Ziele der Organisation erfllt werden kénnen (Balz & Spiel3,
2009). Moderation wird definiert als Methode, , der Gruppe zu helfen, sich selbst besser zu verstehen” unter
Anwendung von Techniken der Handlungsplanung, Kommunikation (Visualisierung) und Gruppendynamik
(Klebert, Schrader & Straub, 2015). Dies impliziert eine Zurlickhaltung hinsichtlich der eigenen Position. Inso-
fern sind die verschiedenen beschriebenen Tatigkeiten als sich gegenseitig erganzend zu verstehen, da von
den leitenden Pfarrern eine eigene Positionierung, Fihrung und Verantwortungstibernahme erwartet wird.

Einerseits wird von den leitenden Pfarrern ein hohes MaB an Verantwortungsibernahme gefordert und anderer-
seits ein partizipativer und dialogisch-autoritativer Fihrungsstil, der von einem hohen Vertrauen in das soziale
Umfeld und Ambiguitdtstoleranz gepragt ist. Fihrungskrafte in der Kirche sollen teamfahig sein und — nach der
Instruktion — sich dabei stets ihrer Gesamtverantwortung fur alle Strukturen und Prozesse in der Pfarrei gewahr
sein.
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Damit stellt sich die Frage, inwieweit dies fiir die Pfarrer leistbar ist. In der Skala zu Unter- bzw. Uberforderung
gab ca. ein Drittel der befragten Pfarrer an, sich stark oder sehr stark tGberfordert zu fthlen. Dieser Befund ist
kompatibel mit den Ergebnissen einer groBen Seelsorgestudie, welche die Ressourcen und Belastungen von
pastoralen Mitarbeitenden in deutschen katholischen Ditzesen (Baumann et al., 2017) untersuchte. Darin wurden
8574 Personen Uberwiegend standardisiert u. a. nach verschiedenen Aspekten der seelischen Gesundheit be-
fragt. Indikatoren waren beispielsweise das Koharenzgefihl, Arbeitszufriedenheit, Burnoutrisiken und erlebte
Gratifikationskrisen, die vor dem Hintergrund von Positionen und Arbeitsbedingungen analysiert wurden. Die
Arbeitszeit von leitenden Pfarrern lag durchschnittlich bei 55,8 Stunden und war von allen untersuchten Seelsor-
genden am hochsten (ebd., S. 205). Hohere Arbeitszeiten gingen u. a. einher mit einer gréBeren Unzufriedenheit
mit den Arbeitsbedingungen, einer héheren emotionalen Erschépfung und geringerer erlebter Wertschatzung
(S. 207). Bei einem wahrgenommenen Missverhaltnis von Anstrengung und Wertschatzung, das in einer Gratifi-
kationskrise resultiert, zeigen sich hohere Risiken u. a. fUr Stress und Burnout wie auch héhere Werte fur Unzu-
friedenheit mit der Tatigkeit ,,und vor allem mit Organisation und Leitung” (ebd., S. 270). Die Stressbelastung
korrelierte jedoch nicht mit der GréBe der Pfarreien.

In der Situation des Umbruchs, in der sich das Bistum Limburg derzeit befindet, und wegen der hohen Anforde-
rungen an die leitenden Pfarrer durch die Zusammenlegung der Pfarreien stellt sich die Frage, ob und inwieweit
sie von Aufgaben entlastet werden sollten, die nicht in ihre unmittelbaren Aufgabenbereiche der Verklindung,
Liturgie, Diakonie und Vergemeinschaftung (Meilinger, Horntrich & Braunwarth, 2020) fallen. Die Pfarrer verfigen
kaum Uber Fach- und Feldkompetenz im Bereich der Kindertagesbetreuung, sind aber Arbeitgeber und tragen die
Verantwortung flr das gesamte Kita-Personal in ihrer Pfarrei. Auch wenn die Trageraufgaben weitestgehend an
die Kita-Koordinator*innen delegiert sind, bleibt die Gesamtverantwortung bei den Pfarrern. Einer der Pfarrer
formulierte es folgendermaBen:

.Delegation ist die Weitergabe der Austibung von Verantwortung, nicht von Verantwortung selbst, die
realisiert sich in der Personalfiirsorge fiir die Delegaten. Das zu verstehen und umzusetzen ist eine Voraus-
setzung fur die Austibung des Pfarrer-Berufs!” (Pfarrer, Fragebogen).

Die Befunde lassen jedoch vermuten, dass die Personalverantwortung und Fihrungsrolle gegeniiber dem Kita-
Personal von vielen Pfarrern nicht als solche bzw. auch nicht im Sinne der beschriebenen Fiihrungsverantwortung
wahrgenommen werden.

5. Empfehlungen: Fiihrung im Kita-Koordinatoren-Modell

1. Es wdre zu prifen, wie die Pfarrer als Vorgesetzte und Fuhrungskrafte ihre Rolle gegenitber den Kita-
Koordinator*innen auffassen und in Handeln umsetzen. Die Pfarrer sollten im Hinblick auf Erwartungen und
Bedurfnisse der Mitarbeitenden sensibilisiert und dabei unterstiitzt werden, ihre Rolle zu prézisieren und ent-
sprechende Kompetenzen zu erwerben.

2. In allen untersuchten Konstellationen ging es um die Fihrung von Fuhrungskraften. In den Pfarreien waren
FUhrungsstrategien zu entwickeln, durch welche die Fahigkeiten und Fertigkeiten der dort tatigen Flhrungs-
krafte auf Pfarreiebene (Kita-Koordinator*innen und Verwaltungsleitungen) optimal genutzt und Synergien
ermdglicht werden kénnen.

3. Personalverantwortung impliziert die Motivation der Mitarbeitenden und Bereitstellung adaquater Arbeitsbe-
dingungen, um die Ziele der Organisation in einer umschriebenen Qualitat der Arbeit zu erreichen. Ein weite-
rer wichtiger Bereich ist die Fiirsorge fir das Personal. Vor dem Hintergrund der tendenziellen Uberlastung
aller Gruppen stellt sich die Frage, inwieweit die Pfarrer ihren Fihrungsaufgaben gegentiber den Koordina-
tor*innen nachkommen (kénnen) und welche Untersttzung sie daftr brauchten.
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. Wichtige Voraussetzung fur die Leistungsféhigkeit der Kindertageseinrichtung ist die Bindung des Personals

an die Tragerorganisation. Es sollten daher MaBnahmen (weiter-)entwickelt werden, mit denen die durchaus
vorhandene Wertschatzung und das Interesse an der Arbeit der Kitas durch die leitenden Pfarrer und andere
Beteiligte in den Pfarreien so an Koordinator*innen, Kita-Leitungen und Teams kommuniziert werden kénnen,
dass diese sich zugehdrig fuhlen und sich mit der Pfarrei als Arbeitgeber identifizieren kénnen.

. Zu prufen ware auch, wie Erwartungen des Kita-Personals an die Pfarreien realistisch kanalisiert werden

kdnnen. Aus der derzeitigen Konstellation der Pfarreien als Arbeitgeber resultieren méglicherweise Erwartun-
gen an Pfarrer und Pastoralteams, die aufgrund veranderter Personalkonstellationen in den Pfarreien nicht
mehr erfillt werden kénnen.

. Die Potenziale derzeit gut funktionierender Konstellationen in einzelnen Pfarreien konnten als ,Best

Practice-Beispiele” aufbereitet werden. Die Beispiele konnen andere Pfarreien inspirieren und zeigen, wie
durch eine gute Zusammenarbeit auf Pfarreiebene Synergien entstehen und die Kindertageseinrichtungen zur
Profilbildung der Pfarreien beitragen kénnen.

Letztlich ware zu prifen, inwieweit Pfarrer kinftig zwar einerseits ihre ,Hirtenfunktion” im Hinblick auf die
Kitas — Kinder, Eltern und das Kita-Personal — austiben und andererseits von der Personalverantwortung ent-
lastet werden koénnen.
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V. Zentrale Verwaltungsbereiche und Kooperation mit den Dienststellen des
Bischoflichen Ordinariats

1. Einfiihrung

Ziele

Ziele des Kita-Koordinatoren-Modells sind u. a., Pfarrer und ehrenamtliche Gremien — vor allem die Verwaltungs-
rate — weitgehend von Trageraufgaben zu entlasten und die Verwaltung der Kindertageseinrichtungen professi-
onell und in hoher Qualitat zu gestalten. Dies ist auch in der Zusammenarbeit mit den &ffentlichen Tragern der
Kinder- und Jugendhilfe und mit den Kommunen als Zuwendungsgebern von hoher Bedeutung. Das Uibergeord-
nete Ziel ist es, die Ausstattung und Rahmenbedingungen fir die Kitas so zu gestalten, dass die padagogische
Arbeit mit den Kindern optimal gestaltet werden kann. Den Kita-Koordinator*innen sind die Tragerschaftsaufga-
ben fur die Kindertageseinrichtungen weitgehend Ubertragen, einschlieBlich der Personal- und Budgetverant-
wortung. Sie haben die Verpflichtung, innerhalb des Bischéflichen Ordinariats mit den entsprechenden Dienst-
stellen, welche als Dienstleister und Aufsichtsbehérden fungieren, zu kooperieren. Diese sind neben dem jeweils
zustandigen Rentamt auch andere Dezernate bzw. die zugehdrigen Abteilungen, die beispielsweise mit Perso-
nalfragen und Bauangelegenheiten befasst sind.

Vor Einfihrung des Koordinatoren-Modells wurden die Trageraufgaben von ehrenamtlichen Kita-Beauftragten
mit Gattungsvollmachten durch den Verwaltungsrat erflllt. Durch den Einsatz hauptamtlicher Kita-
Koordinator*innen hat sich der Aufgabenbereich der ehrenamtlichen Kita-Beauftragten verandert bzw. ist in
immer mehr Pfarreien nicht mehr besetzt.

Umsetzung

Innerhalb der Pfarreien sind die Verwaltungsrate — in der Regel mit dem leitenden Pfarrer als Vorsitzendem — ver-
antwortlich fur alle Rechtsgeschéafte in der Pfarrei. Die Kita-Koordinator*innen werden vom BO in die Pfarreien
entsandt und erhalten eine weitgehende Gattungsvollmacht fur die Erfullung der Trageraufgaben. lhre unmittel-
baren Dienstvorgesetzten sind die leitenden Pfarrer. Die Pfarrei — vertreten durch den Verwaltungsrat — ist Arbeit-
geber flr das gesamte Kita-Personal. Er entscheidet mit Uber die Einstellung von Leitungskraften, wahrend den
Kita-Leitungen die Personalverantwortung fir ihr jeweiliges Kita-Team Ubertragen ist. Der Verwaltungsrat ist
einzubeziehen, wenn es um rechtlich relevante Fragen von besonderer Tragweite geht. Das Rentamt stellt nach
Prufung der finanziellen Mittel Arbeitsvertrage aus und administriert alle finanziellen Fragen.

Auch im Hinblick auf alle anderen Finanzierungsfragen arbeiten die Kita-Koordinator*innen als Tragerbeauftrag-
te mit dem jeweils zustdndigen Rentamt zusammen. Die Rentamter bernehmen die Buchhaltung fur die Kinder-
tageseinrichtungen sowie die Abwicklung samtlicher relevanter Geldflisse fur den Kita-Trager. Informationen
Uber das Budget werden Uber die Software BOL zur Verfligung gestellt.

Im Bereich Bau verflgen die Kita-Koordinator*innen Gber eine Gattungsvollmacht, die ihnen die Entscheidung
Uber Ausgaben fur Instandhaltungsarbeiten an den Gebauden der Kindertageseinrichtungen in einem Rahmen
bis 5000 Euro erlaubt. Weitergehende BaumaBnahmen sind vom Verwaltungsrat zu beschlieBen und zu begleiten
und liegen auBerhalb des Verantwortungsbereichs der Kita-Koordinator*innen. Werden Anbauten oder Neubau-
ten fUr die Kindertageseinrichtungen geplant, so finden hierzu entsprechende Richtlinien Anwendung, welche
u. a. die fachliche Beratung des Bauvorhabens durch Koordinator*innen, Fachberatungen und Leitungskrafte
sicherstellen sollen.

Fragestellungen
Wie gestaltet sich die Zusammenarbeit zwischen Kita-Koordinator*innen, Verwaltungsraten und den
Dienststellen des BO? Inwieweit wird das Ziel der Entlastung der Pfarrer und Verwaltungsréte in der
Wahrnehmung von Tragerschaftsaufgaben erfillt?
Wie bewerten die Kita-Koordinator*innen und Leitungskrafte insgesamt die Kooperation mit den
Dienststellen des BO?
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Bereich Personal: Wie beschreiben und erleben Kita-Koordinator*innen die Zusammenarbeit in Personalfragen?
Bereich Finanzen: Wie funktioniert die Zusammenarbeit zwischen Kita-Koordinator*innen und den
Rentamtern im Bereich Finanzen? Wie beschreiben Leitungskrafte und Kita-Koordinator*innen die Dienst-
leistungsqualitat und Dienstleistungshaltung der Rentamter? Welche Effekte und Problemanzeigen werden
aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen und welche aus der Perspektive der Rentdmter beschrieben?
Wo sehen beide Gruppen Lésungsansatze?

Bereich Bau: Wie gestaltet sich die Zusammenarbeit im Bereich Instandhaltungen und BaumaBnahmen?
Welche Aufgaben Ubernehmen Kita-Koordinator*innen? Welche Rolle in der Kooperation mit den Kita-Ko-
ordinator*innen spielen hierbei die Verwaltungsrate und das Bauamt im BO?

Empirisches Material
Die Zusammenarbeit mit den Dienststellen des Bischoflichen Ordinariats ist ein zentraler Aufgabenbereich der
Kita-Koordinator*innen und wurde daher aus verschiedenen Perspektiven untersucht:

In Gruppeninterviews mit Koordinatorinnen und Koordinatoren wurde die Zusammenarbeit mit den
Dienststellen des BO in den Bereichen Personal, Finanzen und Bau thematisiert.

Mit den beiden Rentdmtern (Nord und Std) wurden Gruppeninterviews mit den zustandigen Fachleuten
aus den Sachbereichen ,Personal” sowie ,Kita und Liegenschaften” durchgefuhrt.

Einschatzungen zu den Kooperationen zwischen Kita-Koordinator*innen, Verwaltungsleitungen bzw.
Navigator*innen, Verwaltungsraten und den Dienststellen im BO wurden in den Interviews im Rahmen der
.Tiefenbohrungen” erfasst.

In den Breitenbefragungen mit Kita-Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen und Pfarrern wurden
Einschatzungen zur Zusammenarbeit mit den Dienststellen des BO im Allgemeinen und im Besonderen
mit dem jeweiligen Rentamt erhoben.

Interviews mit verschiedenen Expert*innen aus dem zustandigen Dezernat ergaben wichtige
Hintergrundinformationen.

2. Ergebnisse

Die Kita-Leitungen (mit und ohne Koordinator*innen) bewerteten die Zusammenarbeit mit den Dienststellen des
BO Uberwiegend positiv. Die groBte Zufriedenheit auBerten die Leitungskrafte hinsichtlich des respektvollen Um-
gangs der Rentamt-Mitarbeitenden mit ihnen. Am wenigsten zufrieden waren sie mit der Zusammenarbeit in
Finanzfragen — hier gab mehr als jede vierte Leitungskraft im Koordinatoren-Modell an, eher unzufrieden zu sein.
Deutlich unzufriedener waren die Leitungskrafte mit der Unterstlitzung in Bauangelegenheiten durch das BO.
Hier war Uber die Halfte der befragten Leitungskrafte mit Koordinator*innen eher unzufrieden, ca. 15 % sogar
sehr unzufrieden (Abbildung 92).
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Abbildung 92: Zufriedenheit der Kita-Leitungen mit Kita-Koordinator*in mit der Zusammenarbeit mit den Stellen im Bisch&flichen
Ordinariat

Zufriedenheit der Leitungen mit Kita-Koordinator*in mit der
Zusammenarbeit mit dem BO (n=104 bis 146)
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Bei den Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen zeigte sich ein dhnliches Muster in der Bewertung der Zusam-
menarbeit, nur waren diese Leitungskrafte insgesamt zufriedener.

Auch die Kita-Koordinator*innen waren iberwiegend zufrieden mit der Zusammenarbeit mit dem Rentamt, das
Muster dhnelte dem der Leitungskrafte: ca. ein Viertel waren eher unzufrieden mit der Zusammenarbeit in
Finanzfragen. Die Mehrheit der Koordinator*innen war unzufrieden mit der Unterstiitzung durch das BO in Bau-
angelegenheiten, mehr als 10 % waren sehr unzufrieden (Abbildung 93).

Abbildung 93: Zufriedenheit der Kita-Koordinator*in mit der Zusammenarbeit mit dem Rentamt

Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen mit der Zusammenarbeit
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Abbildung 94 zeigt die Befunde zur Zufriedenheit der befragten Gruppen in der Zusammenarbeit mit dem Rent-
amt im Vergleich. Das Muster ist in allen Gruppen ahnlich: Die Unterstltzung in Bauangelegenheiten durch das
BO wurde von allen Befragten eher kritisch beurteilt, der Respekt im Umgang miteinander hingegen eher positiv.
Kita-Koordinator*innen und Kita-Leitungen im Koordinatoren-Modell wiesen vergleichbare Werte auf, Kita-Lei-
tungen ohne Koordinator*innen waren in allen Bereichen zufriedener als alle anderen Gruppen.

Abbildung 94: Zufriedenheit verschiedener Gruppen mit den Dienstleistungen aus dem BO
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Bezogen auf das Personalmanagement gaben die Kita-Koordinator*innen in den Gruppendiskussionen folgende
Aufgabenbereiche an (Originalaussagen, gruppiert):

Verwaltung: Kontrolle von KitaPlus-Abrechnung

Laufender Betrieb: Mitarbeiter*innen-Gesprache — Abmahnungen/Ermahnungen — Dienstplan
Personalengpésse: Notfallplan — die Uberwachung des Schutzkonzepts — Qualitatsmanagement — QM
Personalakquise: Stellenausschreibungen — Bewerber*innenauswahl — Bewerbungsgesprache — Kontakt zur
Mitarbeitervertretung (MAV) — Einstellungen (Vertragsauftrag an das Rentamt) — Einstellungsverfahren
Personalfihrung: Mitarbeiter- und BEM-Gesprache — Ansprechpartner zu sein fir berufliche und persénliche
Belange (, Seelsorge”) — Delegation von Aufgaben an Leitungskrafte bzw. Ehrenamtliche — Angebote, um
Mitarbeiter zu halten — Konflikte und Konfliktmanagement — Personalpflege — Sorge um die Einsatzfahigkeit
alterer Mitarbeiter*innen — Krankheiten, Dauerkranke.
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Als besondere Herausforderungen im Bereich Personal wurden genannt (Originalaussagen, gruppiert):

Fachkraftemangel: geringer Stellenmarkt an Erzieher*innen — Personalprobleme — zu wenig Personal
durch U3-Ausbau und mangelhafte Vergutung — schwer zu besetzende Stellen — ein zu eng gefasster
Fachkraftstatus — Kontrollgremien kennen Verhéltnisse in Kitas nicht — keine Personalplanung durch
rigide Finanzkontrolle méglich

Personalgewinnung versus Grundordnung: kirchliche Grundordnung limitiert Bewerber — Einstellungskriterien
nach der Grundordnung und Vorgaben vom Land versus Bedarfe in der Kita
Personalstruktur/Personaleinsatz: Altersstruktur der Leitungen — Leitungen, die 30 bis 40 Jahre in ihrem
Job sind — hoher Krankenstand, Langzeiterkrankungen — ad hoc Personalausfall, (noch) keine festen
Springerkrafte — Teilzeit auch am Nachmittag

Personaleinstellung: wenn Ausnahmen werden zugelassen (mundlich), dauert (schriftliche) Zusage ewig —
Vorgaben BO/Land/Kreis — Eingruppierung — strukturiertes Einstellungsverfahren

Personalgesprache: BEM-Gesprache (Zeitaufwand) — Seelsorgegesprache

Personalbindung: gutes Personal langfristig zu halten — Zusatz wie Jobticket, Kooperationen Fitnesscenter
waren winschenswert — leistungsorientierte Anreize nicht moglich — attraktives Umfeld bieten

Haltung und Qualifikation des Personals: Bewertung der Mitarbeiterqualitat — Haltung (Job vs. Berufung)
— Haltung der Mitarbeiter versus Grundordnung

Sonstiges: Zusammenarbeit Ausbildungsstatten — viele unterschiedliche Wege — Profil der Einrichtungen
— Qualitdtsmanagement braucht viel Zeit.

Hier zeigte sich ein groBes Spektrum von Herausforderungen. Im Vordergrund standen der Fachkraftemangel
und die Passung des Personals zur Grundordnung der katholischen Kirche.

Hindernisse und Stolpersteine fir ein gelingendes Personalmanagement sahen die Kita-Koordinator*innen in
folgenden Aspekten (Originalaussagen, gruppiert):

Mitarbeitervertretung (MAV)

Grundordnung: Verhaltnis evangelisch — katholisch — Proporz — Lebenssituation — wiederverheiratet/geschieden
ungualifiziertes Personal: personliche Eignung — Qualitat der Mitarbeiter nimmt ab, dadurch mehr Fihrungs-
aufwand — wenig Kooperationsbereitschaft der Fachschule fir Sozialpadagogik vor Ort

Einstellung Leitungskrafte: VRK-Beteiligung bei Leitungsstellen (kein Interesse)

Personalverwaltung: Burokratie im Rentamt — haufiger Wechsel des/der Sachbearbeiter*in — Arbeitsvertrage
sind falsch — nur Ausschnitte werden zur Verfligung gestellt — Instrumente des Controllings sind unzurei-
chend und erméglichen kein sachgerechtes Arbeiten — keine verldssliche Information aus dem BOL-Meni

— Kompetenz der Controller ist sehr unterschiedlich — keine (schriftlich) definierten Prozesse — lange Wege/
Vertrage nicht rechtzeitig — Budget — kompetente externe Krafte

ZEIT.

In den Interviews im Rahmen der ,Tiefenbohrungen” wurden einige der genannten Aspekte noch deutlicher:

Bei einer sehr spaten Auszahlung der Gehalter fir Aushilfen (z. B. Studierende) gingen diese Krafte auch
wieder verloren.

Daten Uber den Personalbestand wurden manchmal so spat in das BOL-Programm eingepflegt, dass das
Programm fur die Personalplanung nicht nutzbar erschien und Leitungskrafte sich handisch eine
Planungsgrundlage erarbeiten mussten.

Verwaltungsvorschriften Gber den Umfang der Beschaftigung waren manchmal sehr starr und passten
nicht in die Bedarfe der Einrichtungen bzw. die Verfligbarkeit qualifizierter Krafte.

Als Lésungsansatze flr die Herausforderungen im Personalmanagement wurde von den Kita-Koordinator*innen
diskutiert (Originalaussagen, gruppiert):
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Personalverwaltung: Personalsachbearbeiter ins Blro des Koordinators — Ausdrucke gehéren ins Rentamt

— mehr Zuarbeit durch BO — Einzelentscheidungen erwirken

Selbstmanagement/Arbeitsorganisation: Selbstentwicklung von Instrumenten, um handlungsfahig zu
bleiben — Mut zur Liicke — Akzeptanz der gegebenen Situationslage: Risiken in Kauf nehmen — Vertrauen in
die Leitungen

Gestaltung von Kooperationen: Diplomatische Lésung suchen — Briicken schlagen zu hauptamtlichen/
pastoralen Mitarbeitenden — Delegation an Leitung/Ehrenamtliche

Rahmenbedingungen fir das Personal: Gesundheitsmanagement einfiihren — Boni fir Mitarbeiter —
Fachberatung mit Qualitat.

Als notwendige Bedingungen fir ein gelingendes Personalmanagement wurden genannt:

Selbstmanagement/Arbeitsorganisation: Selbst Prozess- und Verfahrenswege dokumentieren —
Selbstdisziplin — konsequent am Ball bleiben — Geduld haben — Optimismus zeigen

Kontaktpflege: Gute Kontakte zur MAV — Netzwerk mit Schulen — ,standig” in Gremien

Kooperation: Vertrauensverhaltnis zu den Leitungen — Freiwilligkeit der Mitarbeiter

Kompetente Kooperationspartner: Kompetenz der/des Sachbearbeiter*in im Rentamt — kompetentes
Fachpersonal — Unterstlitzung bei Stellenausschreibung (formal richtig, optisch ansprechend) — schnelle
Auskunft/Datenlieferung durch Rentamt — Zugriff auf Mediator/Supervisor

Zeitliche Ressourcen.

Im Personalbereich wurde aufgrund des Fachkraftemangels insbesondere die Personalbeschaffung als schwierig
beschrieben und die Koordinator*innen und Leitungskrafte sahen sich hier vom Rentamt durch lange Bearbei-
tungswege nicht immer ausreichend unterstitzt. Die Personalfihrung konnte relativ autonom gestaltet werden.
Arbeitshilfen durch das IT-Programm waren jedoch nach Einschatzung der Befragten nicht immer einsetzbar, da
Veranderungen in den Daten verspatet eingepflegt wurden.

Die Gewinnung von Leitungskraften und haufig auch von padagogischen Fachkraften wurde Uberwiegend als
Trageraufgabe wahrgenommen. Herausforderungen lagen dabei in einem Mangel an padagogischen Fachkraften
auf dem Arbeitsmarkt. Quantitativ finden sich zu wenig Bewerber*innen insgesamt, dieser Mangel wird durch
die Grundordnung der katholischen Kirche verscharft. Qualitativ berichteten Kita-Leitungen wie auch Koordina-
tor*innen von haufig unzureichend qualifizierten Bewerber*innen. Hinzu kamen manchmal starre Verwaltungs-
regelungen wie zum Beispiel ein Mindest-Beschaftigungsumfang fur Leitungskrafte. Auch qualifizierte Aushilfen
(Studierende) konnten nicht immer langerfristig gebunden werden, da die Gehalter unakzeptabel spat ausgezahlt
wurden.

Die Trager wurden in der Personalakquise von einem Projekt zum Personalmarketing unterstiitzt. Personalent-
scheidungen Uber die Besetzung von Leitungsstellen wurden unter Mitsprache des VRK und der tragereigenen
Mitarbeiter*innenvertretung (MAV) getroffen. In einzelnen Fallen wurde dieses Verfahren als konflikthaft beschrieben.

Hinsichtlich der Personalpflege zeigten sich wiederum sehr heterogene Strategien der Kita-Koordinator*innen.
Einige Koordinator*innen legten Wert auf eine Anerkennungskultur und sorgten flr Teambildung im Kreis der
Leitungskrafte. Ein wichtiges Element fur die Personalbindung waren zudem die regelmaBigen Gesprache zwi-
schen den Leitungskréften und Kita-Koordinator*innen. Haufiger kam in den Befragungen von Leitungskraften
und Kita-Koordinator*innen zum Ausdruck, dass die Mitarbeitenden einerseits das Interesse an den Kitas bzw.
die Wertschatzung fir die Kita-Arbeit in den Pfarreien bzw. durch den Pfarrer als Arbeitgeber vermissten. Somit
boten die Arbeitsplatze in den Pfarreien haufig wenig Identifikationspotential flr das padagogische Personal.
Andererseits berichteten Ehrenamtliche tiber mangelnde Information in den Gremien der Pfarrei Gber die Leistungen
und Belange der Kitas.
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Die Kita-Koordinator*innen trugen die Personalverantwortung im Sinne der Fach- und Dienstaufsicht fur Lei-
tungskrafte und — delegiert an die Leitungskrafte — flr das padagogische und hauswirtschaftliche Personal. Sie
unterstitzen die Leitungskrafte haufig in der Personalfihrung bzw. bei der Konfliktlésung innerhalb der Teams
oder mit Eltern.

Neue Leitungskrafte nahmen obligatorisch an einem Fortbildungsprogramm fir ihre Zielgruppe teil, das vom
Bistum konzipiert und angeboten wurde. Dieses Programm wurde von den Kita-Koordinator*innen zwar als
nitzlich, doch nicht ausreichend erlebt, da darin beispielsweise Verwaltungsaufgaben nicht abgedeckt seien.

Fur neue Kita-Koordinator*innen stand ein BegrtiBungsordner mit zentralen Informationen zu den Konzepten
und Richtlinien fur die Kindertageseinrichtungen im Bistum Limburg zur Verfligung. Dartber hinaus durchliefen
sie ein Einarbeitungsprogramm, welches einen Einfihrungstag beim Rentamt sowie Gesprache mit den Fachvor-
gesetzten und Referatsleitungen in der Abteilung Kita umfasste. Zur professionellen Weiterentwicklung boten die
Regionaltreffen eine wichtige Ressource fur den kollegialen Austausch mit anderen Kita-Koordinator*innen.
Hinzu kamen mehrmals jahrlich gemeinsame wie auch einzelne Dienstgesprache zwischen der Referatsleitung
Tragerunterstitzung und den Kita-Koordinator*innen, die thematisch von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern
mitgestaltet werden.

Empfehlungen: Bereich Personal
Zur Optimierung und Weiterentwicklung der Personalgewinnung, Personalbindung und Personalentwicklung
werden folgende MaBnahmen empfohlen:

1. Das Projekt ,Personalmarketing” in der Abteilung Kita sollte verstetigt werden.

2. Fur das Kita-Personal einschlieBlich der Leitungskrafte sollten mdglichst flexible Vertragsbedingungen
(Prozent-Regelungen) méglich sein — dies ist in Kooperation mit den Rentdmtern zu vereinbaren.

3. Die Versorgung mit Springerkraften und Aushilfen sollte u. a. dadurch unterstitzt werden, dass Gehalter
zeitnah ausgezahlt werden — auch dies erfordert verbindliche Absprachen mit den Rentamtern.

4. Die Trager sollten in die Lage versetzen werden, mdéglichst attraktive Arbeitsbedingungen zu bieten. Fiir die
Entwicklung von MaBnahmen kénnte die Orientierung an anderen Tragern hilfreich sein (z. B. OPNV-Karten
in groBeren Stadten) oder es konnten eigene Gratifikationen durch das Bistum angeboten werden.

5. Die Einarbeitungsprogramme fir neue Kita-Leitungen und Kita-Koordinator*innen sollten Uberpriift sowie
ggf. erweitert und individualisiert werden. Dies betrifft insbesondere die Bereiche der Finanzierung und Ver-
waltung. Auch mogliche Nachwuchskrafte sollten die Moglichkeit haben, Fihrungskrafteschulungen frihzeitig
zu besuchen.

6. FUr neue Leitungskrafte und Koordinator*innen ist die Willkommenskultur beim Trager, im Bistum und in den
Pfarreien zu Uberprifen und gegebenenfalls weiterzuentwickeln. Damit ware eine wichtige Basis zur Bindung
neuer Fuhrungskrafte und zur Integration der Kitas in den Pfarreien gelegt.

7. Personalpflege sollte zur Personalbindung beitragen. Hierzu kénnen gute Arbeitsbedingungen und eine wert-
schatzende Arbeitsumgebung beitragen. Zudem sollten dort, wo noch nicht vorhanden, Angebote entwickelt
werden, welche die Identifikation mit dem Trager bzw. ein Zugehorigkeitsgefuhl zur Pfarrei fordern (z. B.
Events mit Bindungspotential fur das Kita-Personal). Dies wirde erleichtert durch ein klares Konzept und
Profil der jeweiligen Pfarrei, in welchem die Kindertageseinrichtungen einen hohen Stellenwert haben sollten.
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8. In der Personalfihrung sollte auf wertschatzende Kommunikation sowie auf einen férdernden und wert-
schatzenden Flhrungsstil gegentiber dem Kita-Personal geachtet werden. Die Teamkultur im Leitungskreis
kann als bindendes Element in der Personalfiihrung weiter ausgebaut werden.

9. Die Personalentwicklung der Kita-Koordinator*innen und Leitungskrafte kdnnte beispielsweise durch die For-
derung individueller Expertisen weiter ausgebaut werden (etwa im Sinne eines Expert*innenprinzips in den
Gruppen der Fuhrungskrafte). Daraus konnten den Betroffenen neue berufliche Perspektiven eroffnet wer-
den. Zudem wiinschen sich die Kita-Koordinator*innen laufende Fortbildungen zum Update ihrer Kenntnisse
sowie Support-Angebote im Verwaltungs- und IT-Bereich.

10. Konfliktlinien in der Zusammenarbeit mit dem Verwaltungsrat, z. B. bei Auswahlverfahren fir neue Leitungs-
krafte, sollten identifiziert und Strategien zur Konfliktvermeidung bzw. Konfliktbearbeitung entwickelt werden.

Im Hinblick auf die Finanzierung und dazugehérige Verwaltungsvorgdnge sind die Rentamter wichtige Koopera-
tionspartner der Kita-Koordinator*innen und der Verwaltungsrate. Die Rentdmter sind Dienstleister und zugleich
Aufsichtsbehorde fur die Verwaltungsaufgaben in den Pfarreien und damit auch wichtige Servicestellen fur die
Pfarreien. Daher wurden ihre Rolle und Funktion im Kontext des Kita-Koordinatoren-Modells aus verschiedenen
Perspektiven beleuchtet.

Befunde aus den Breitenbefragungen
Wie bereits in der vergleichenden Betrachtung oben deutlich wurde, beurteilten die Befragten die Zusammenar-
beit mit dem Rentamt Uberwiegend positiv (Abbildung 95).

Die Aussage ,das Rentamt geht freundlich und respektvoll auf meine Fragen ein” wurde weit Uberwiegend zu-
stimmend beantwortet. 90 % der Kita-Leitungen mit Kita-Koordinator*innen stimmten der Aussage zu, dass
ihnen auf Anfrage notwendige Informationen zur Verfigung gestellt werden. Vier von funf der befragten Lei-
tungskrafte gaben an, dass das Rentamt seine Aufgaben in kompetenter Weise 16se und helfe, wenn es ge-
braucht wirde. Beinahe ebenso viele sahen das Rentamt als zuverlassigen Kooperationspartner.

Besonders kritisch fiel das Urteil hinsichtlich der regelméaBigen Versorgung mit Informationen aus. Deutlich weni-
ger als die Halfte der befragten Kita-Leitungen mit Koordinator*innen stimmten der entsprechenden Aussage zu.
Jede funfte Kita-Leitung hielt die Aussage, dass das Rentamt sie regelmdBig mit Informationen Uber das Budget
versorge, fur ,Uberhaupt nicht” zutreffend. Ebenfalls skeptischer wurden darlber hinaus Aussagen bewertet,
welche den Informationsfluss Uber Entscheidungen des Rentamts betreffen. Die Halfte der Leitungskrafte mit
Koordinator*innen hielt die Aussage, dass das Rentamt sie Uber wichtige Entscheidungen auf dem Laufenden
halte, fur eher unzutreffend, mehr als 40 % gaben an, dass ihnen die Entscheidungen des Rentamts eher nicht
transparent erklart wirden. Jeweils etwa ein Drittel der Leitungskrafte mit Koordinator*innen erlebte das Rentamt
als eher nicht unterstitzend bei Problemen oder als eher nicht konstruktivim Umgang mit Spannungen und Kon-
flikten. Etwa ebenso viele nahmen eher nicht wahr, dass das fur sie zustandige Rentamt Anregungen und Vor-
schlage konstruktiv aufnehme oder in der Lage sei, unterschiedliche Perspektiven in Entscheidungen zu integrieren.

Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen beurteilten die Kooperation mit dem Rentamt im Vergleich zu den Ki-
ta-Leitungen mit Koordinator*innen in einem dhnlichen Muster, jedoch insgesamt positiver. Auch sie sahen sich
oftmals nicht ausreichend mit Informationen Uber das Budget versorgt. Zwei Drittel gaben an, dass ihnen Ent-
scheidungen des Rentamts in verstandlicher Weise erklart wirden, ein Drittel wertete diese Aussage als eher
unzutreffend.
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Abbildung 95: Kooperation mit dem Rentamt aus der Perspektive der Leitungskrafte mit Koordinator*innen

Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=107 bis 149)
Das Rentamt...
= trifft voll und ganz zu = trifft eher zu ® trifft eher nicht zu m trifft Gberhaupt nicht zu

.regelt seine Aufgaben in kampetenter Weise
.ist fir mich immer gut erreichbar

.hilft, wenn es gebraucht wird

..beantwortet Fragen klar und zielfuhrend
.klimmert sich zeitnah um wichtige Belange
.erledigt seine Aufgaben sorgfaltig

..gibt prazise Auskinfte auf meine Anfragen

.stellt mir auf Anfrage notwendige Infos zur
Verflgung
..versorgt mich regelmaBig mit Infos Gber das
Budget

..klart wichtige Fragen sofort

.erklart seine Entscheidungen in transparenter
Weise )
..formuliert Erwartungen an mich klar und
deutlich
.begrindet Entscheidungen klar und
verstandlich

_-unterstiitzt mich bei Problemen in der Arbeit

..bearbeitet dringende Auftrage zigig

..geht mit Spannungen und Konflikten
konstruktiv um
..geht freundlich und respektvoll auf meine
Fragen ein
..nimmt Anregungen und Vorschlage
konstruktiv auf )
..ist in der Lage, unterschied|. Perspektiven in
Entscheidungen aufzunehmen
..hélt mich Ober wichtige Entscheid. auf
Laufendem

Die Kita-Koordinator*innen wurden etwas weniger ausfihrlich zur Kooperation mit dem Rentamt befragt, doch
stimmten ihre Einschatzungen mit denen der Kita-Leitungen weitgehend Gberein (Abbildung 96). Neun von zehn
Koordinator*innen bescheinigten dem Rentamt Hilfsbereitschaft, mehr als vier von finf Tragerbeauftragten be-
werteten die Zusammenarbeit mit dem Rentamt als konstruktiv und schatzten dessen Arbeitsweise als kompe-
tent ein. Kritischer duBerten sie sich hinsichtlich einer klaren Beantwortung ihrer Fragen und einer sorgféltigen
Erledigung der Aufgaben durch das Rentamt.
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Abbildung 96: Einschatzung der Dienstleistungen des Rentamts durch Koordinator*innen

Einschiitzung der Dienstleistungen des Rentamts
durch Kita-Koordinator*innen (n=26 bis 28)

Das Rentamt...
u trifft voll und ganz zu ™ trifft eher zu ® trifft eher nicht zu = trifft Gberhaupt nicht zu

.unterstiitzt zuverldssig die Verwaltung in
der Pfarrei

~hilft, wenn es gebraucht wird

.beantwortet Fragen klar und zielfiihrend

..klimmert sich zeitnah um wichtige
Belange

..erledigt seine Aufgaben sorgfaltig

..bearbeitet Kita-Belange in kompetenter
Weise

..arbeitet konstruktiv mit mir zusammen

0% 20%  40%  60%  BO0%  100%

Auch die Pfarrer bescheinigten dem Rentamt eine Uiberwiegend gute Arbeit (Abbildung 97). Etwa ein Drittel der
Befragten jedoch schatzten die Aussage, dass das Rentamt sich zeitnah um wichtige Belange kiimmere, als eher
unzutreffend ein. Fast jeder Funfte duBerte sich skeptisch hinsichtlich einer konstruktiven Zusammenarbeit zwi-
schen Rentamt und Kita-Koordinator*innen sowie der zuverldssigen Bearbeitung der Belange der Kitas durch das
Rentamt.

Abbildung 97: Einschatzungen der Dienstleistungen des Rentamts durch die Pfarrer

Einschidtzungen der Dienstleistungen des Rentamts
durch die Pfarrer (n=21 bis 24)

Das Rentamt...
® trifft voll und ganz zu @ trifft eher zu ™ trifft eher nicht zu  ® trifft gar nicht zu

.unterstiitzt die Verwaltung in der Pfarrei
in kompetenter Weise

.hilft, wenn es gebraucht wird

..beantwortet Fragen klar und zielfiihrend

..kimmert sich zeitnah um wichtige
Belange

..erledigt seine Aufgaben sorgfltig

..bearbeitet die Belange der Kitas
Zuverldssig
.arbeitet konstruktiv mit der/dem Kita-
Koordinator*in zusammen

0% 20%  40%  60%  B80%  100%
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Ergebnisse der Gruppendiskussionen in den Rentamtern

In den beiden Rentdmtern des Bistums wurden Gruppeninterviews mit Fachleuten aus den Sachbereichen Kita
und Liegenschaften sowie Personal durchgeflihrt. Dabei ging es um Arbeitssysteme, Kooperationsstrukturen mit
Leitungskraften und Koordinator*innen, Problemanzeigen und Bewaltigungsstrategien. Gefragt wurde nach den
Aufgaben und Ablaufen, der Bewertung der Kooperationen, Gelingensbedingungen und Hindernissen sowie
L&sungsansatzen.

Aufgaben

Nach den Aussagen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Gruppendiskussionen fungierten die Rentamter als
Dienstleister und Aufsichtsbehorde zugleich. Sie erfillten u. a. die Auftrdge von Pfarrern, Koordinator*innen,
Verwaltungsraten und Kita-Leitungskraften.

Im Bereich Personal Gbernehme das Rentamt bei der Einstellung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die ar-
beitsrechtliche Priifung, bearbeite Vertragsauftrage, prife den Stellenplan, erstelle Arbeitsvertrage und verschi-
cke sie an die Arbeitgeber. Die Finanzierungsvereinbarungen fiir das Personal seien standardisiert und begrindet
durch die Landesgesetze (Ausnahmen: Frankfurt und Rheinland-Pfalz). Das Rentamt prufe Flhrungszeugnisse
sowie Gesundheitszeugnisse und leite Gehaltsabrechnungen in die Wege. Weitere Aufgaben seien beispielswei-
se Schwerbehindertenmeldung, Fortbildungsabrechnung sowie die Beantragung von Sondermitteln zum Beispiel
zur Sprachférderung. Weitere Themen seien Teilzeitmodelle, Zeitarbeitsfirmen, Ausnahmeregelungen vom Ge-
setzgeber usw. Bei der Veranderung von Beschaftigungsverhaltnissen erstellten Koordinator*innen die Antrage,
die dann durch den Verwaltungsrat der jeweiligen Pfarrei genehmigt und vom Rentamt geprift wirden.

Besondere Herausforderungen liegen beispielsweise im Ausloten von Spielrdumen in der Bezahlung (Stufen inner-
halb des Tarifsystems, daflr sei die Zustimmung durch den Trager erforderlich), in der Beschaftigung von Quer-
einsteiger*innen (derzeit gebe es Projekte zur Personalgewinnung mit Spanien und Italien) oder der Beschafti-
gung von Studierenden und Praktikant*innen. AuBerdem laufe derzeit ein Projekt zum Personalmarketing mit
entsprechenden Beschaftigungsanreizen fur Kita-Fachkrafte, hier sei zu prufen, ob sich dies jede Pfarrei leisten
kdnne. Eine Herausforderung liege auch im starken Zuwachs im Kita-Bereich mit immer mehr Beschaftigten. Hier
seien interne MaBnahmen zur Arbeitserleichterung, Digitalisierung und Verschlankung notwendig.

Im Bereich Kita und Liegenschaften gehe es um die Finanzierung. Dabei liege die endgultige Verantwortung bei
den Pfarreien als Tragern der Kindertageseinrichtungen. Aufgaben seien hier die Budgetplanung, der Jahresab-
schluss, die Genehmigung von Personaleinstellungen unter Finanzierungsgesichtspunkten und die Beantragung
von Landesmitteln flr Personal, wobei die Personalbedarfsberechnung durch die Abteilung Kita durchgefihrt
werde. Es gebe fiir die Finanzierung des Personals einen Standardvertrag des Bistums mit den Kommunen, der
nicht verhandelbar sei.

Verhandelt werden musse jedoch Uber Sachkosten in den Kommunen. Jede Kommune sei eine eigene Vertragspart-
nerin, daher wirden Einzelbudgets fur jede Kita erstellt. Die Budgetentwidirfe, die durch das Rentamt erstellt
werden, orientierten sich am Vorjahr sowie angemeldeten Sonderanschaffungen. Dies erfordere die Zuarbeit von
den Koordinator*innen durch rechtzeitige Meldung. Angestrebt werde stets eine schwarze Null. Notwendig da-
fur seien Meldungen zu Veranderungen in den Kostenstrukturen bzw. die Schatzung von Zusatzkosten durch die
Pfarreien. Die Budgetentwiirfe wirden an die Pfarreien zuriickgemeldet, die Koordinator*innen hatten zwei
Wochen Zeit fir die Priifung und es sei ein Beschluss durch den Trager (i. d. R. den Verwaltungsrat der Pfarrei)
erforderlich. Weitere Aufgaben des Rentamts seien die Uberwachung des Budgets unter Verwendung einer
spezifischen Software.

Kooperationen

In den Kooperationen zwischen den Rentdmtern auf der einen Seite sowie Leitungskréften und Kita-Koordina-
tor*innen auf der anderen Seite zeigten sich Ubereinstimmungen, aber auch groBe Unterschiede zwischen den
Rentamtern. Beide Rentdmter betonten einen intensiven Austausch — persénlich, telefonisch oder per E-Mail — mit
den Leitungskraften ,aus alter Verbundenheit” oder weil die Koordinator*innen keine Zeit hatten.
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Im Bereich Personal gaben die Rentamter einen Uberblick Uber den Personalbestand, ,,damit der Arbeitgeber vor
Ort handlungsfahig ist” und wirden an Termine erinnern, wenn Entscheidungen anstiinden. Es wurde von den
Mitarbeitenden in den Rentamtern darauf verwiesen, dass Moglichkeiten im Personalmanagement besser ge-
nutzt werden kénnten, das misse aber von der Abteilung Kita im BO ausgehen, das Rentamt kénne nur Fragen
beantworten.

Im Hinblick auf den Bereich Finanzierung zeichneten sich gréBere Unterschiede zwischen den Rentamtern ab:
Wahrend das eine Rentamt angab, eine Budgetibersicht mit Echtzeitzugriff Gber den Buchungsstand fur Koordi-
nator*innen und Verwaltungsrate bereitzustellen, verwies das andere Rentamt auf das BOL-Mendi, das Auskunft
gebe Uber den Stand des Budgets, der aber nicht abgerufen wiirde. Ein stetiger Budgettberblick fir die Koordi-
nator*innen sei verwaltungstechnisch nicht maoglich, auf Verlangen gebe das Rentamt quartalsmaBig Steuerungs-
kontrollen heraus.

Im Hinblick auf die Verwaltungskompetenz von Leitungskraften und Kita-Koordinator*innen sah sich das eine
Rentamt nicht flr deren Fortbildung zustandig, dies sei Aufgabe des BO und liege im Dezernat Finanzen. Im an-
deren Rentamt hatte die Abteilungsleitung eine Schulung fur Leitungskrafte mit einem 40-seitigen Handout
konzipiert, das Hilfe zur Selbsthilfe bieten sollte. Es gebe Beratung und Entscheidungshilfen, die aber wenig ge-
nutzt wirden. Hier wurde ein deutliches Interesse an einer guten Kooperation zum Ausdruck gebracht. Die
Fachleute in diesem Rentamt wollten zur Losungsfindung zwischen Personal, Controlling und Koordinator*innen
beitragen, bemihten sich, Fragen zu ,Ubersetzen” und Dinge verstandlich zu machen: , Wir wollen Transparenz
und Handlungsfahigkeit schaffen”.

In beiden Rentdmtern wurde betont, dass die Qualitat der Zusammenarbeit mit den Kita- Koordinator*innen sehr
unterschiedlich sei. Moniert wurden die sehr unterschiedlichen Ausbildungen der Koordinator*innen sowie un-
terschiedliche Anlaufzeiten in der Einarbeitung. Zugleich gab es Anzeichen flr unterschiedliche Arbeitsweisen
und Beteiligungsformen bei der Planung und Verwaltung der Budgets, in den Haltungen gegenuber den Koordi-
natorinnen und Koordinatoren, in der Serviceorientierung sowie in den Lésungsansatzen bei Problemen in der
Kooperation. Beklagt wurde das negative Ansehen der Rentamter als ,,bdse Aufsichtsbehérden, die alles verbie-
ten”. Eines der Rentadmter bot unter anderem deshalb einen Tag der offenen Tur fur Kita-Leitungen und Koordi-
nator*innen an.

Bewertung des Kita-Koordinatoren-Modells durch die Rentamter
Auf die Frage nach der Bewertung des Kita-Koordinatoren-Modells durch die Rentamter wurden zum einen die
positiven Effekte betont:

das Modell fiihre zu einer extremen Vereinfachung: man habe nur noch einen Ansprechpartner flr groBere
Raume, nur noch eine Aufstellung, nur noch eine Person zu schulen

Hauptamtliche seien besser erreichbar und ansprechbar, wahrend Ehrenamtliche weniger greifbar waren,
trotz groBen Engagements fur die Pfarrei

es sei eine deutliche Professionalisierung und mehr Uberblick durch die Koordinator*innen spiirbar.

Zum anderen sahen die Befragten in den Rentamtern in einigen Aspekten Potenziale des Kita-Koordinatoren-Modells,
die aber nicht immer ausgeschopft wiirden:

Ablaufe kdnnten beschleunigt werden, wiirden aber auch manchmal verlangsamt

es sei eine groBere Flexibilitat im Personaleinsatz méglich, die aber nicht immer genutzt werde
positive Erfahrungen mache man mit Leitungskraften und qualifizierten Verwaltungskraften vor Ort,
was aber nicht immer gewollt sei.

Problemanzeigen und Verbesserungs- bzw. Lésungsvorschldage
In den Gesprachen mit den Fachleuten in den Rentamtern wurden eine Vielzahl von Problemen angesprochen
und Loésungsansatze diskutiert, die im Folgenden tabellarisch dargestellt werden. Es ging um:
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Verantwortlichkeiten und Kooperationen (vgl. Tabelle 8)
die Qualifikation und Handlungsgrundlagen der Kita-Koordinator*innen (vgl. Tabelle 9)
Versaumnisse und ungenutzte Chancen (vgl. Tabelle 10).

Tabelle 8: Problemanzeigen und Verbesserungsvorschlage: Verantwortlichkeiten und Kompetenzen

Probleme

Verbesserungs-/Losungsvorschlage

Verantwortlichkeiten und Kooperation

Erreichbarkeit der Koordinator*innen

Die Koordinator*innen hatten ein sehr breites, vielfaltiges
Aufgabenfeld, viele sehr unterschiedliche Verpflichtungen
und seien daher manchmal tagelang nicht erreichbar.
Vertretungsregelungen fehlten, die Pfarrer seien als formale
Vorgesetzte nicht auskunftsfahig.

Klare Vertretungsregelungen mit auskunftsfahigen Personen
auf Trager und Einrichtungsebene.

Arbeitsteilung zwischen Leitungen und Koordinator*innen

Teilweise sei eine Kita-Leitung nicht auskunftsfahig, da sie
keinen Uberblick tiber ihr eigenes Budget habe: Manche
Koordinator*innen sahen die Verwaltung der Budgets als ihre
alleinige Aufgabe an, gaben Budgets nicht heraus, wiinsch-
ten den Kontakt zwischen Leitungskraften und Rentamt
nicht. Dann wirden Prozesse ins Stocken geraten, manchmal
wegen Banalitaten, die durch die Leitungen vor Ort leicht
aufzuklaren waren.

Es brauchte klare Verantwortlichkeiten bzw. Entscheidungs-
befugnisse in den Kitas. Leitungen mussten in bestimmten
Fragen autark sein, denn sie haben ihr eigenes Budget und
die Verantwortung dafur.

IT- und Verwaltungskompetenz

KitaPlus wurde in allen Kitas eingefiihrt. Dartber werden die
Daten der Kinder, Beitrdge und die Verpflegungsabrechnung
erfasst sowie die Handkasse abgerechnet. Fir den Umgang
damit seien Verwaltungskréafte auf Einrichtungsebene naher
am Geschaft, hatten fur das Rentamt Mehrwert.

Verwaltungskrafte konnten aus den Leitungsbudgets
finanziert werden, in einzelnen Kirchengemeinden seien auch
Burokrafte fir mehrere Kitas moglich. Koordinator*innen
mUssten diese beantragen, dafir fehle manchmal das
verwaltungstechnische Verstandnis.

Tabelle 9: Problemanzeigen und Verbesserungsvorschlége: Qualifikation und Handlungsgrundlagen der Kita-Koordinator*innen

Qualifikation und Handlungsgrundlagen der Kita-Koordinator*innen

Einarbeitung

Der Einarbeitungstag fur die Kita-Koordinator*innen sei
derzeit ,viel zu frih und viel zu viel”. Er reiche nicht, um den
Kita-Koordinator*innen das nétige Wissen zu vermitteln, sie
wirden ins kalte Wasser geworfen. Entsprechendes
Feedback habe man selbst von in der Verwaltung erfahrenen
Koordinator*innen erhalten.

Der Einarbeitungsplan bzw. die Ausbildung fir die Koordina-
tor*innen musse verbessert werden: Zuerst nur Gesichter und
Namen kennenlernen, um zu wissen, wer welche Aufgaben
und Schwerpunkte hat. Nach einem halben Jahr kénne dann
z. B. ein Tag in jeder Abteilung eingeplant werden.

Fehlendes Grundwissen

Fir eine bessere Kooperation wurden mehr Ansprechpart-
ner*innen mit Verwaltungskompetenz gewdinscht, Personen,
die sich mit Zahlen, Budgets und Vertragsrecht auskennen,
die Arbeitsvertragsordnung verstehen und das kommunizie-
ren kdnnten. Wenn Koordinator*innen mit KitaPlus fit seien,
laufe die Abrechnung sehr zligig und ohne viele Fehler.

Es musse Fortbildungen bzw. Grundlagenschulungen Uber
Abrechnungen und arbeitsrechtliche Fragen geben, damit
Koordinator*innen und Rentamter von den gleichen
Voraussetzungen ausgehen.

Unkenntnis liber Vertrage und Verwaltungsablaufe in den Rentamtern

.Ich gehe davon aus, dass viele Koordinatoren die Vertrage
mit den eigenen Kommunen nicht kennen.”

Schulung und Informationen fir Kita-Leitungen und Koordina-
tor*innen

Konfliktpotenziale durch unterschiedliche Auslegungen der Rechtslage

Fur Verbesserungen fur die paddagogischen Fachkrafte seien
Grenzen von der Arbeitsvertragsordnung gesetzt.

Der TV6D musse von allen gleichermalBen vertreten werden
» sehr unterschiedlich, wie Koordinator*innen die AVO
verstehen.

Die Koordinator*innen sollten Vertrage genauso auslegen,
wie das Rentamt sie versteht. Die Rechtslage musse von allen
eingehalten werden.
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Tabelle 10: Problemanzeigen und Verbesserungsvorschldge: Versdumnisse und ungenutzte Chancen

Versaumnisse und ungenutzte Chancen

Personaleinsatz und Vertragsgestaltung

Personal kénne innerhalb einer Pfarrei flexibel
eingesetzt werden, da es einheitlich landesrecht-
lich finanziert sei. Die Chancen dazu wirden
nicht ausreichend genutzt, denn es fehle an
Hintergrundwissen bei den Koordinator*innen,
was man alles machen kénnte.

Z. B. Umsetzung von Fachkréften in eine andere Kita des Tragers kénne
intern geregelt werden.

Springer oder Integrationskrafte konnten flexibler eingesetzt werden,
mussten nicht befristet werden, auch Einschrankung auf 15 Stunden (fur
ein Kind) kénnte durch Kombination der Aufgaben in verschiedenen
Einrichtungen umgangen werden.

Die Nutzung der Méglichkeiten musse von der Abteilung Kita im BO
ausgehen.

Kosten als Konfliktpotenzial bei zwei Koordinator*innen

Zwei Koordinator*innen in einer Pfarrei seien ein
im Vergleich mit anderen Tragern teurer
Personalkérper. Dadurch entstinde ein
Konfliktpotenzial in der Verhandlung um
finanzielle Mittel.

GUnstiger sei nur ein*e Kita-Koordinator*in, aber mit breiterer Unterstut-
zung durch Verwaltungskréfte: Diese haben eine andere Eingruppierung,
Finanzierbarkeit sei leichter, dadurch entstiinden weniger Overheadkos-
ten und es bliebe mehr Geld fur Padagogik tbrig.

Die Personalkonstellation (mit Verwaltungskraften) sei abhangig von der
Initiative der Gemeinde bzw. der/des Kita-Koordinator*in.

Fristversaumnisse bei Sachkosten

Es werden Antragsfristen fur Landesmittel
versaumt.

Auch in der Zusammenarbeit mit den Kommu-
nen wirden Ablaufe nicht beachtet und Fristen
nicht eingehalten. Dadurch wirden manchmal
Mehrkosten anfallen, die dann nicht mehr von
der Kommune getragen wurden.

Es sollten Verwaltungskrafte eingesetzt werden, die die Fristen normaler-
weise einhalten.

Bei den Koordinator*innen muisse ein Verstandnis Gber die Ablaufe
vorhanden sein, da auch die Kommunen entsprechende Mittel einstellen
mussen.

Die Rentamter kdnnten die Kita-Koordinator*innen an die entsprechen-
den Termine erinnern.

In einem Rentamt wurde der Gesamtverband Limburg als das ,beste Modell” eingeschatzt. Hier gebe es eine
Geschaftsstelle mit Geschaftsfihrer, einem Personalchef, einer Verwaltungskraft und einer Sekretérin, die zusam-
men fur 13 Einrichtungen zustandig seien.

Auch die Situation der Kita-Koordinator*innen in den Gemeinden wurde kritisch diskutiert. Nach Beobachtungen
der Mitarbeitenden in den Rentamtern werde dort, wo noch keine Verwaltungsleitung eingestellt sei, alles, was
mit Kita zu tun hat, den Kita-Koordinator*innen angetragen. Wenn beispielsweise die Betriebserlaubnis fiir eine
Kita auf dem Spiel stehe, werde von den Kita-Koordinator*innen erwartet, aktiv zu werden. Dies sei beispielsweise
dann problematisch, wenn diese neu in der Region seien und Angebote von Handwerkern einholen sollten.
Solche Aufgaben seien nicht in der Stellenbeschreibung der Kita-Koordinator*innen enthalten, sie hatten keine
Kompetenz dafiir und haufig fihre dies zu Folgeproblemen bei der Finanzierung von Bauvorhaben.

Eine weitere Beobachtung war, dass Koordinator*innen und Verwaltungsleitungen oftmals nebeneinander her-
liefen: die Arbeitsteilung sei unklar und daher fir das Rentamt fraglich, ob z. B. das Gesamtbudget einschlieBlich
der Kita-Daten vom Rentamt an die Verwaltungsleitung geschickt werden solle oder getrennte Unterlagen an
Verwaltungsleitung und Kita-Koordinator*in. Man wisse nicht, wie beide kooperieren.

Bereich Finanzen allgemein

In diesem Bereich wurde mit der Einfihrung des Kita-Koordinatoren-Modells vor allem eine Entlastung des Pfar-
rers und des Verwaltungsrates angestrebt. Mit der Budgetverantwortung sollen die Kita-Koordinator*innen eine
professionelle und verlassliche Verwaltung gegentber Geldgebern und Auftragnehmern im Kita-Bereich gewahr-
leisten. Dazu mussten sie mit den Kita-Leitungen und Verwaltungsraten kooperieren.
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Als noch weitgehend ungeregelt erwies sich die Kooperation mit den neu eingesetzten Verwaltungsleitungen
und auch die Zusammenarbeit mit den Navigator*innen wurde in den Pfarreien sehr unterschiedlich gehandhabt.
Dabei ist auch die Schnittstelle zum Rentamt manchmal nicht geklart, etwa die Frage, an wen die Informationen
Uber das Gesamtbudget der Pfarrei, welches auch die Budgets der Kitas enthalt, gesendet werden sollen.

Die Ausstattung mit Verwaltungskraften auf Kita- bzw. Tragerebene war ebenfalls ungeregelt und gestaltete sich
je nach Aushandlung und Ressourcen in den Pfarreien — und den entsprechenden Beschlissen des Verwaltungs-
rates — unterschiedlich.

Hinsichtlich der Arbeitsteilung zwischen Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und vorhandenen Verwaltungs-
kraften finden sich im Bistum vielfaltige Modelle. Auch dies war einer unzureichenden Klarung der Aufgaben und
Zustandigkeiten auf Bistumsebene geschuldet. Dies hat zur Folge, dass in einigen Pfarreien funktionale Regelun-
gen gefunden wurden, in anderen die Kita-Koordinator*innen jedoch keinerlei Unterstiitzung im Verwaltungsbe-
reich erhalten.

Kita-Koordinator*innen erhielten nicht immer einen regelmaBigen Uberblick (iber das Gesamtbudget fir die
Kitas in ihrem Verantwortungsbereich. Hier zeichneten sich Unterschiede in der Informationspolitik durch die
Rentamter ab.

Auch die Art und Weise, wie die Rentamter Haushaltsansédtze entwarfen und weitergaben, war unterschiedlich.
Mal geschah dies auf Kita-Ebene, mal auf Tragerebene. Innerhalb der Trager — zwischen Kita-Koordinator*innen
und Leitungskraften — wurden die Informationen des Rentamts in unterschiedlicher Weise geteilt: Mal verwalte-
ten die Leitungskrafte ihr Budget autonom, mal wurden die Budgets besprochen und mal hatte allein der oder
die Kita-Koordinator*in die Informationen und Kontrolle Gber das Budget.

Die Dienstleistungsqualitat und -haltung wurde von Kita-Leitungskraften und Kita-Koordinator*innen sehr unter-
schiedlich und nicht immer zufriedenstellend eingeschatzt (z. B. unklare und sich widersprechende Auskinfte,
lange Laufzeiten bis zur Erfullung eines Auftrags).

Von Seiten der Rentamter wurde einhellig begriit, dass mit den Kita-Koordinator*innen nun hauptamtliche
Ansprechpartner*innen fir Verwaltungsangelegenheiten bei den Tragern der Kindertageseinrichtungen zur Ver-
fligung stehen.

Indessen wurden von Seiten der Rentamter Zweifel an den notwendigen Qualifikationen der Kita-Koordinator*innen
geauBert. Dadurch wirden Potenziale der Finanzierung auf Tragerebene nicht immer ausgeschépft. Es wurden
aber auch Ideen zur Weiterqualifizierung genannt.

Finanzierungslogik und die Rolle der Kita-Koordinator*innen

Aus der Darstellung der Rentamter ergibt sich, dass sich deren Arbeitsweisen mit Einfihrung der Pfarreien neuen
Typs nicht grundlegend geandert hatten. Nach wie vor wirden Einzelbudgets fir die Kitas geplant. Dies wurde
begriindet mit den Anteilen an Sach- und Baukosten, die durch die Kommunen finanziert wurden, wahrend Per-
sonalmittel weitgehend Uber einen Standardvertrag zwischen dem Bistum und den Kommunen geregelt und
damit nicht mehr verhandelbar seien.

Vor den Gemeindefusionen waren die Rentamter somit wichtige Schaltstellen, die Gelder beim Land beantrag-
ten, mit den Kommunen verhandelten und die Finanzierung von Sachausgaben vermutlich Gberwiegend mit den
Kita-Leitungen regelten (Abbildung 98).
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Abbildung 98: Schematische Darstellung: Friihere Arbeitsweise des Rentamtes als Schaltstelle zwischen den Bedarfen und Ausgaben flr
Kitas und Pfarreien

Bedarfe Ressourcen Kitas
i ) Landesmittel
Abteilung Kita /'
Kitas _'/;/’/: .
° Rentamt
Ortsgemeinden
. \
Pfarreien ®
@ Kommunale
Mittel

Im neuen Modell ist den Kita-Koordinator*innen als Tragerbeauftragten die Budgetverantwortung fir alle Kitas
in ihrem Verantwortungsbereich zugeschrieben. Sie sollen das Budget planen, steuern und kontrollieren. Hierzu
benétigen sie einen Uberblick tiber das Budget, der ihnen vom Rentamt zur Verfiigung gestellt werden misste.
Dies war aber nicht regelmaBig der Fall.

In den Aufgabenverteilungen und Verantwortlichkeiten zeichneten sich folgende Klarungsbedarfe ab:

Wer - Kita-Leitungen und/oder Koordinator*innen — meldet Bedarfe an Bau- und Sachmitteln rechtzeitig
beim Rentamt an?

Wer fiihrt die Verhandlungen mit den Kommunen? Manchmal, aber nicht immer, seien dies die Rentamter.
In wessen Auftrag handeln sie? MUssten nicht die Koordinator*innen als Entscheidungstrager*innen die
Verhandlungen fihren, wahrend die Rentamter (als Dienstleister) zur Entscheidungsvorbereitung im Auftrag
der Koordinator*innen beitragen?

Werden Abrechnungen Uber die Koordinator*innen gebiindelt oder von den Leitungskraften direkt geregelt?
Wo liegen Potenziale fir eine Verwaltungsvereinfachung? Einfache Kontrollen, die méglicherweise auch gut
vor Ort erledigt werden kénnten, werden — noch in Papierform — von den Rentamtern durchgefihrt

(z. B. Stundenzettel).

Insbesondere sollte geklart werden, welche Chancen in einer Bindelung der Budgets liegen. Beispielsweise kdnn-
ten Losungen entwickelt werden, die einen flexibleren Personaleinsatz oder eine verbesserte Personalbindung
(etwa durch unbefristete Vertrage fir Integrationskrafte) ermoglichen. Zu klaren ware, welche Voraussetzungen
dafiir gegeben sein sollten und welche Informationen und Beteiligungsmaéglichkeiten die Kita-Koordinator*innen
dazu bendtigen.

Arbeitsteilung und Kooperation

Zur Klarung von Verantwortungsbereichen und Arbeitsteilung kann das Modell zur Beschreibung von Arbeitssys-
temen nach Engestram (2008) herangezogen werden. Es beschreibt formale Aufgaben fir die tatigen Personen
— die subjektive Re-Interpretation der Aufgaben durch die Handelnden — die Wissensbasis (Fachwissen, Fachkul-
tur, ,Community”), die den Qualifikationen und Arbeitsformen der Handelnden zugrunde liegt — die Methoden,
Instrumente bzw. das Handwerkszeug der handelnden Personen sowie die Arbeitsteilung und Kooperation mit
anderen Personen und Institutionen (Abbildung 99).
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Abbildung 99: Tatigkeitstheoretisches Modell zur Beschreibung von Arbeitssystemen (eigene Darstellung nach Engestrem, 2008)

Tools
Instrumente
Handwerkszeuge

Subjekt »Objekt” = Ergebnis der Arbeit
(Tatige Person) (Output)
Gesetze LCommunity”, Arbeitsteilung

und Regeln Fachoffentlichkeit

Durch die spiegelbildliche Gegenliberstellung der Arbeitssysteme von Kita-Koordinator*innen und Rentamtern
kénnen Kooperationserfordernisse und Spannungsfelder deutlich gemacht werden. Sowohl aus den Schilderun-
gen der Koordinator*innen wie auch aus den Interviews mit den Rentdmtern wurde deutlich, dass die Zusam-
menarbeit nicht immer konfliktfrei verlief (Abbildung 100).

Abbildung 100: Spiegelbildliche Darstellung der Arbeitssysteme von Kita-Koordinator*innen und Rentamt

Toals Tools
Arbeitsmethoden Arbeitsmethoden
- Ziele Ziele
Kita Prioritaten Priorititen Rentamt
Kordination Output Output
Arbeitsteilung Arbeitsteilung
Gesetze Fachwissen, Fachwissen,
und Regeln Fachkultur Fachkultur

Das Modell legt nahe, dass Herausforderungen fiir die Zusammenarbeit mindestens in einer Klarung:

° gemeinsamer Ziele,
« der Arbeitsteilung (Rollen: Auftraggeber — Dienstleister) und
* gemeinsam verstandener Methoden und Instrumente liegen (Abbildung 101).
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Abbildung 101: In der Kooperation zwischen Kita-Koordinator*innen und Rentamtern zu kldrende Elemente

Tools Tools

?
Arbeitsmethoden ) | beitsmethoden

Kita- Ziele ? Ziele
Koordination Prioritéten ~ Prioritdten Rentamt
Output Output
?
Arbeitsteilung ~ Arbeitsteilung
Gesetze Fachwissen Fachwissen Gesetze
und Regeln Fachkultur Fachkultur und Regeln

Kita-Koordinator*innen auf der einen Seite und Fachleute in den Rentdamtern auf der anderen Seite verfligen tber
unterschiedliche Qualifikationen, beziehen sich in ihren Arbeitsweisen auf unterschiedliche Fachdisziplinen und
Fachkulturen und legen méglicherweise auch rechtliche Vorgaben unterschiedlich aus (Abbildung 102).

Abbildung 102: Konfliktfelder in der Kooperation zwischen Kita-Koordinator*innen und Rentamtern

Arbeitsmethoden

Arbeitsmethoden
Kita- Ziele T Ziele
Koordination Priorititen Priorititen Rentamt
Output Output
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Gesetze Fachwissen IR Arbeitsteilung Fachwissen Gesetze
und Regeln Fachkultur Fachkultur und Regeln

"k_. . ._———-“/

Um zu einer gelingenden Kooperation zu kommen, waren Klarungsprozesse mindestens in diesen Aspekten
wiinschenswert. Zur Erleichterung der Kommunikation sind ,Ubersetzungsleistungen” von beiden Seiten not-
wendig, die zur Transparenz beitragen. Es sollten Vereinbarungen tber Ablaufe getroffen werden, die die ange-
messene und rechtzeitige Beteiligung aller Mitwirkenden und Verfahren zur Einhaltung von Regeln sicherstellen.
Gegebenenfalls sollten die Ergebnisse der Verstandigung in gemeinsam erarbeiteten Leitfaden oder Handrei-
chungen festgehalten werden. Die Zusammenarbeit sollte regelmaBig reflektiert und evaluiert werden (vgl.
Gelingensbedingungen von Kooperation: Balz & Spiess 2009, S. 20).

Im Folgenden einige Schlussfolgerungen und Empfehlungen zur Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-
Modells fir die Zusammenarbeit mit den Rentdmtern (und dartber hinaus).



Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Bereich Finanzen allgemein

1.

Zur Klarung der Arbeitsteilung werden klare Absprachen zwischen Kita-Koordinator*innen und Leitungskraf-
ten empfohlen, aus denen auch hervorgeht, welche Aufgaben Verwaltungskrafte auf Kita- bzw. Tragerebene
Ubernehmen koénnten. Weiterhin muss geklart werden, wo die Verwaltungskrafte angesiedelt sein sollen —
beim Trager mit der Verantwortung fur mehrere Kitas oder bei einzelnen Kitas. Hier gibt es Modelle, deren
Erfahrungen genutzt werden kénnen.

Von Seiten des Bistums ist zu prifen, in welchem Umfang Ressourcen aus der Kita-Finanzierung fir Verwal-
tungskréfte auf Trager- und Einrichtungsebene zur Verfiigung gestellt werden kénnen. Richtlinien zur Verwal-
tungsentlastung sollten ausreichend flexibel sein, um passende Modelle vor Ort implementieren zu kénnen.

Mittelfristig wird empfohlen, die Kita-Koordinator*innen méglichst breit von Verwaltungsaufgaben zu entlas-
ten, um die ,Falltiefe” ihres Aufgabenbereichs zu reduzieren. Stattdessen kénnten z. B. mehr Kitas als bisher
von einer/einem Kita-Koordinator*in verwaltet werden — beispielsweise von einem Tragerbiro aus, in dem
Kita-Koordinator*innen mit einer Gruppe von Verwaltungskraften fur die Kitas zusammenarbeiten.

Kita-Koordinator*innen und Verwaltungsleitungen sollten auf Augenhéhe ihre Arbeitsteilung klaren. Dies
muss ggf. durch den Pfarrer als Vorgesetztem fiir beide Fihrungskrafte initiiert werden. Angestrebt werden
kdnnte eine Teamldsung im Sinne eines Pfarrblros, in welchem die Verwaltungen der Pfarreien und der
Kita-Trager nebeneinander angesiedelt sind und durch eine gute Kooperation Synergieeffekte fur die Pfarrei-
en erzielen kénnen.

Die Kita-Leitungen sollten bei der Verwaltung ihres Einrichtungsbudgets weitgehend autonom handeln kén-
nen. Die Kita-Koordinator*innen brauchen zum Uberblick sowie zur Steuerung und Kontrolle des Budgets auf
Tragerebene die notwendigen Informationen sowohl von den Kita-Leitungen als auch von den Rentamtern.
Daher sollte im Dreieck zwischen Leitungskraften, Kita-Koordinator*innen und Rentamt eine Klarung tber
den Informationsfluss und die Zustandigkeiten stattfinden.

Um einen stetigen Uberblick als Voraussetzung fiir die Kontrolle und Steuerung des Budgets sicherzustellen,
sind zwischen Kita-Koordinator*innen als Auftraggebenden und dem Rentamt als Dienstleister verbindliche
Vereinbarungen zu treffen. Diese sollten in Ubergreifenden Richtlinien neu verankert bzw. prazisiert werden.

DarUber hinaus ist die Qualitat der Unterstitzungsleistungen durch das Rentamt kontinuierlich zu Gberpriifen
und weiterzuentwickeln (z. B. die Bereitstellung notwendiger Informationen, prazise Auskunft und Beratung,
zeitnahe Bearbeitung von Auftragen, Problemlosefdhigkeit, Verlasslichkeit usw.).

Zum Aufbau vertrauensvoller Arbeitsbeziehungen werden regelmaBige verbindliche Absprachen tber Aufga-
benteilung und Entscheidungsstrukturen (z. B. Budgetplanung, Ubernahme von Prozessen durch die Verwal-
tung, Verhandlungen Uber Budgets in den Kommunen) empfohlen.

139



140

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Verbesserung des Zusammenwirkens der Beteiligten im Bereich Finanzen und in der Kooperation
mit dem Rentamt
Aus den vertieften Analysen der Befragungen im Rentamt lassen sich folgende detaillierte Empfehlungen ableiten:

1. Tragerinterne Arbeitsteilung und Verwaltungsunterstiitzung fiir Kita-Koordinator*innen und
Kita-Leitungen
Geklart werden sollte:

Welche Entscheidungsbefugnisse brauchen die Kita-Leitungen vor Ort? Wie ist die Schnittstelle zu den
Kita-Koordinator*innen definiert? Hier waren etwas grundsatzlicher Fragen der Autonomie, Verantwortung
und Kontrolle der Kita-Leitungen vor Ort zu kldren.

Wer tragt die Verantwortung fur welche Teile des Budgets (Arbeitsteilung zwischen Leitungskraften und
Kita-Koordinator*innen)?

Wieviel Unterstltzung durch Verwaltungskrafte brauchen die Kita-Leitungen vor Ort? Welche Unterstiitzung
fur die Verwaltung und Sachbearbeitung brauchen die Kita-Koordinator*innen? Die erforderliche Personal-
bemessung flr die Unterstitzung der Verwaltung von Kitas kann sich orientieren an der Schatzung der
notwendigen Zeitkontingente von Leitungskraften im Verwaltungsbereich (Strehmel, 2016).

Wer macht Eingaben beim Rentamt zum Budgetentwurf? Wer verhandelt mit den Kommunen Gber die
Sachkosten?

Wie kénnen Informationsfluss und Transparenz beim Trager bzw. in der Pfarrei sichergestellt werden?

2. Aufgabenkldrung zwischen Koordinator*innen und Rentamt
Hier geht es um Arbeitsteilung, Strukturen und Ablaufe hinsichtlich vielfaltiger Aufgaben, die zwischen den
Koordinator*innen als Nutzer*innen und dem Rentamt als Dienstleister geklart werden mussen. Die Koopera-
tion kann erleichtert werden durch die Analyse von Arbeitssystemen und den Auf- oder Ausbau tragfahiger
Arbeitsbeziehungen. Dies kann erreicht werden durch:

die gemeinsame Entwicklung von Verfahren, , Fahrplanen”, Arbeitshilfen und Handreichungen fur die
Kooperationspartner*innen

die gemeinsame Priifung von Moglichkeiten der Verwaltungsvereinfachung (z. B. Stundenzettel beim Rentamt)
die Verstandigung Uber Zustandigkeiten, z. B. zur Beantragung von Landesmitteln, bei Vertragsverhandlungen
und der Abrechnung fir Personal- und Sachkosten

Beratung und Schulung der Kita-Koordinator*innen und Leitungskrafte durch das Rentamt (z. B. zur
optimalen Nutzung von Finanzierungsoptionen, zur Auslegung der AVO, zur Nutzung der online-Tools usw.).

3. Kommunikation und Kooperation mit dem Rentamt
Empfohlen werden:

die Verstandigung Uber Kooperation, vertrauensbildende MaBnahmen

Vereinbarungen Uber Informationsfluss, gegenseitige Leistungserbringung (Bring- und Holschuld) und Abstimmung
Ausloten weiterer Formen der digitalen Kommunikation (z. B. elektronischer Kalender)

eine regelmaBige Reflexion der Zusammenarbeit.

4. Einarbeitung und Schulung fiir Verwaltungsaufgaben

Kita-Koordinator*innen und Leitungskrafte sollten entsprechend ihrer Aufgaben und Vorerfahrungen
geschult werden.

Das Einarbeitungskonzept fir die Kita-Koordinator*innen hinsichtlich der Verwaltungsaufgaben ist zu
Uberprifen und weiterzuentwickeln.

Fur neue Kita-Koordinator*innen sollte auBerdem ein individueller Einarbeitungsplan erstellt werden.
Es sollte die M&glichkeit fir eine Nachschulung sowie ein regelmaBiges Update Uber Innovationen
angeboten werden.
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5. Vertretungsregelungen

Es sollten Vereinbarungen Uber die Abwesenheitsvertretung der Kita-Koordinator*innen entlang der
Arbeitsteilung mit Leitungskraften, der Verwaltungsleitung, ggf. der Sachbearbeitung, dem Pfarrer, dem
Verwaltungsrat usw. im Kontext der Pfarrei vor Ort getroffen werden.

Die Auskunftsfahigkeit gegentiber dem Rentamt muss sichergestellt werden.

Durch eine gezielte Nutzung digitaler Medien kénnen relevante Informationen fiir alle befugten Personen
bereitgestellt werden (z. B. auf einer geschiitzten Informationsplattform).

Die Vertretungsregelungen sollten klar an das Rentamt bzw. andere Kooperationspartner*innen
kommuniziert werden.

6. Aufgabenklarung und Arbeitsteilung in der Pfarrei/im Trager

Aufgaben- und Rollenklarung fir Kita-Koordinator*innen in der Gemeinde bzw. Vereinbarungen Uber
Arbeitsteilung und Verantwortlichkeiten mit Pfarrer, Verwaltungsleiter bzw. Navigator*in, Verwaltungsrat u. a.
Sicherstellung regelméaBiger Absprachen, Informationsfluss, Transparenz

Vereinbarung Uber Kommunikationsstrukturen mit dem Rentamt (insbesondere zwischen Kita-Koordination
und Verwaltungsleitung)

Verbindliche Verantwortungsibernahme fur alle anfallenden Aufgaben durch Zustandige in der Gemeinde,
z. B. fuir Bauvorhaben

ggf. Coaching fur Kita-Koordinator*innen.

7. Arbeitsteilung und Kooperation mit der Abteilung Kita

Einarbeitungskonzept und individuelle Einarbeitungsplanung mit den Kooperationspartner*innen vor Ort
(Lernen im Prozess der Arbeit, ,on-the-job”)

Klarung der Zustandigkeit fur Fort- und Weiterbildung im Bereich Finanzen und Verwaltung
Weiterentwicklung der Personalstrukturen (z. B.: Ein oder zwei Koordinator*innen fur gro3e Trager?
Verwaltungskrafte in den Kitas bzw. beim Trédger? Sachbearbeitung?)

Entwicklung von Konzepten zum flexiblen (einrichtungsibergreifenden) Personaleinsatz in den Kitas,
Bereitstellung von Handreichungen zur Nutzung der bestehenden Moglichkeiten.

In der Gruppendiskussion beschrieben die Kita-Koordinator*innen ihren Aufgabenbereich zusammenfassend
mit folgenden Tatigkeiten:

Facility Management — Bauunterhalt: Gebaudesicherheit, Brandschutz, laufender Bauunterhalt — NotmaBnahmen
— SanierungsmaBnahmen, ModernisierungsmaBnahmen — Bewertung der MaBnahme, ob laufender Bauunterhalt
oder AoM (auBerordentliche MaBnahmen) geboten ist — Klarung der Baufinanzierung (Bauliste/Kommune/BO/
VRK/Kita) — Ansprechpartner*innen im Bauprozess/Koordination — Planung/Umsetzung /Durchfiihrungsverant-
wortung sowie eine Schnittstellenfunktion bei Neubauten.

Als Herausforderungen wurden folgende Aspekte genannt (Originalaussagen, gruppiert):
Unklare Verantwortlichkeit: ,Wer soll es sonst machen???"” — oft nicht festgelegt, wer sich kimmert — Bear-
beitung von Aufgaben, die sonst keiner macht — eigentlich nicht verantwortlich, trotzdem Ansprechpartner —

Annahme der Pfarrei: Koordinator*in ist fur Kita-Bau zustandig, groBe Zeitinvestition wird vorausgesetzt
Rollenunklarheit/unklare Zustandigkeiten: Zustandigkeiten Verwaltungsrat, Kita-Koordinator*innen,
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Kommune? — Abstimmung mit dem Verwaltungsrat — Abgrenzungen Stellenbeschreibung, Aufgabenfeld-
beschreibung — Realisierung von Bau-Projekten Hand in Hand — Machbarkeitsstudien — zu viele Akteure
Burokratie & Zeit: Beantragung von Férdermitteln bei Land — Dauert............... — hoher burokratischer
Aufwand: Antrag BO/Stadt/Kreis... VR — Bauprozesse ineffektiv, zu burokratisch — hoher Aufwand vor Ort
im Rentamt und BO auch fir KleinmaBnahmen — viele kleine Reparaturen = hoher Zeitaufwand

Bedarf an fachlicher Unterstlitzung: den Prozess zu verstehen... — geeigneten Architekten finden — fehlen-
des Fachwissen — eigentlich wird immer Architekt benétigt — Architekt oder Ehrenamt — Finanzplan fur
Bauvorhaben — Unterstitzung durch Verwaltungsratsmitglied eher kontraproduktiv

Mangel an langfristiger Planung: fehlende Kriterien fir Planung und Entscheidung — kein systematisches
Gebdudemanagement — fehlende Zukunftsstrategien — mittel- und langfristige Planung — Renovierungsstau
Sonstiges: kreative Losungen — Qualitat der BaumaBnahmen — Umsetzung von Sicherheitsvorschriften.

Als Hindernisse und Stolpersteine bei der Bewaltigung von BaumaBnahmen wurden genannt (Originalaussagen,
gruppiert):

Fehlendes Wissen: fehlendes Fachwissen — Lésung nur nach ,,Blaupause” — Hohes Fehlentscheidungspotential
» Wirtschaftlichkeit/unpassende Losungen — fehlende direkte Ansprechpartner vor Ort, fehlende Fachkompetenz
Fehlender Support: mangelnde Unterstiitzung von VRK + BO — hohe Fluktuation im BO

Unklare Verantwortlichkeiten und Ablaufe: komplizierte Prozessstruktur ohne Prozessverantwortliche — Ent-
scheidungen sind von Kita-Koordinator*innen nicht zu verantworten! — fehlende Klarheit — sich widerspre-
chende Zeitabldufe — unklare Vertragsverhaltnisse mit Kommunen — fehlende Klarheit — Blrokratie auf
kommunaler/kirchlicher Ebene

Finanzierung: fehlende Finanzierung Bauunterhalt — Probleme mit Kommunen im Haushaltssicherungskonzept.

Als Lésungsansatze wurden diskutiert (Originalaussagen, gruppiert):

Fachkompetenz durch Architekten als Ansprechpartner vor Ort — Fachabteilung BO ausbauen fir Support in
Fragen des Brandschutzes und der Arbeitssicherheit

BO: Verschlankung der Prozesse bei der Umsetzung von KleinmaBnahmen (15 T€) — klare Verantwortungs-
zuweisung unabhdangig von der Budgetgrenze — Individuelle Lésungen ohne BO zulassen

Klare Strukturen und Ablaufe: Durch BO abgestimmte Abldufe mit Kommunen (neue Vertrage) — (Personelle)
Aufstellung FCK — Gute/enge Zusammenarbeit mit Verwaltungsleitung (Klarheit).

Als Gelingensbedingungen und Winsche wurden genannt (Originalaussagen, gruppiert):

Zustandigkeiten und Ablaufe: Klarheit bei Zustandigkeiten & Prozessablaufen — abgestimmte Prozess- &
Zeitabldufe zwischen Kommune & Trager (BO) — Entscheidungsbefugnis — E-Wege — Aufgabenverteilung
Zeitnahe Bearbeitung im BO/Baufreigabe/Freigabe Architektenvertrage

Support: Unterstitzungsleistungen — Verfligbares Fachwissen

Finanzielle Mittel: Budget fur die Beauftragung der Fachleute

Zeit: Notwendige Zeitressourcen realistisch bemessen — in Aufgabenbeschreibung der Kita-Koordinator*innen
nicht enthalten.

Der Baubereich erschien hinsichtlich der Zustandigkeiten, der fachlichen Anbindung wie auch der Finanzierung ungeklart.
Fur diesen Bereich wurde aus den Gruppendiskussionen und einigen Einzelinterviews deutlich, dass den Kita-Koor-
dinator*innen haufiger Aufgaben im Bereich Bau Ubertragen worden seien, die sie nach ihrer Stellenbeschreibung
eigentlich nicht Gbernehmen durften. Da sie jedoch in der Verantwortung flr die Betriebserlaubnis ihrer Kitas
stehen, wirden sie haufig die Initiative ergreifen, da die eigentlich Zustandigen (Pfarrer, Verwaltungsrat) dies
nicht taten. Auch Leitungskrafte seien in BaumaBnahmen involviert und fihlten sich dadurch manchmal Gberlastet.

Einige Zitate aus den Interviews mit Kita-Leitungskraften und Kita-Koordinator*innen im Rahmen der ,Tiefen-
bohrungen” mégen dies veranschaulichen:
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Kita-Leitung: Eine Uberlastungsanzeige gemacht letztes Jahr, das erste Mal in meinem Leben, dass ich
sowas gemacht habe, an den Verwaltungsrat. Das heif3t, dass ich gesagt habe: ,Leute, ich bin mit vielen
Sachen beschdéftigt, die mit dem Kindergarten gar nichts zu tun haben, aber die zusétzlich kommen.” Also
Baustellen und so, alles, was nicht geregelt ist. Weil die haben gedacht, wir bauen mal um und das lauft
von alleine. Ja? Keiner vor Ort da und es lauft eben nicht. (T-1I-LK (SP2), Z. 599-605)

Kita-Leitung: Und was halt ein bisschen ungllicklich ist beim Zuschnitt der Koordinatorenstelle, der ganze
bauliche Teil ist da rausgenommen. Aber es sieht nun mal so aus, also wenn ich jetzt auf meine Kita qucke,
da wurde jetzt im Sommer der Boden renoviert, die Kiiche muss umgebaut werden, weil wir halt von
Catering auf Selberkochen umstellen wollen. Streng genommen muss sich da ein Architekt drum kim-
mern. Und *Koordinator*in1* eigentlich streng genommen total auBen vor ist und er dirfte es nicht. Aber
das macht keinen Sinn, ja? (T-lI-LK (SP5), Z. 618-626)

Kita-Koordinator: Das eine ist ein leidiges Thema, was wir auch schon seit Jahren immer wieder diskutie-
ren. Das groBe Thema Bau und Liegenschaften. Weil das offiziell nicht zu den Aufgaben des Koordinators
gehért. Wir uns aber gar nicht raushalten und rausziehen kénnen, wenn wir wollen, dass es inhaltlich
ordentlich lduft. Also dass der Bau, der dann fertig ist, auch irgendwann mal dem entspricht, was wir
pddagogisch, inhaltlich, konzeptionell brauchen. (T-1I-KK, Z. 950-955)

Kita-Koordinator: Das Thema Bau (...) (berfordert. Das ist ja sehr umfangreich. Rein theoretisch soll es ja auch
beim Verwaltungsrat liegen. Aber wenn der Verwaltungsrat eben keine Kapazitdten hat, bleibt es im Endef-
fekt, weil ich mich verantwortlich fihle fir die Kitas, schon auch in meinem Bereich. (T-IlI-KK, Z. 683-689)

Kita-Koordinator: Aber wie gesagt, am Ende habe ich ja dann in der Kita meine Aufgabe und wenn ich
dann eben frustrierte Mitarbeiter habe, die sagen: “Oh je, hier geht es baulich tberhaupt nicht voran.”,
dann ist mir ja auch nicht geholfen. Es ist ja auch immer so dieses fachliche Knowhow: Was muss der ei-
gentlich mitbringen? Aber auch da die Aufgabe das zu koordinieren. Also ich habe ja da auch nicht unbe-
dingt die fachliche Entscheidung zu treffen, sondern ich koordiniere hier das Bauamt, den Architekten
oder die Stadtverwaltung. (T-IV-KK, Z. 640-646)

Kita-Koordinator: Weil auch die Verwaltungsleiter ja neu sind und maBlos berfordert sind mit ihrem Ar-
beitsteld, so dass dann Bau genau wieder bei mir blieb. (T-IlI-KK, Z. 698-700)

Kita-Koordinator: Und dann reichen wir Angebote ein, die Stadt setzt das bei sich auf den Plan des néchs-
ten Jahres und ich auf die Bauliste. So, dann wird es mit Gliick irgendwann umgesetzt. Das Prozedere ist
sehr zeitaufwendig, sehr nervenaufreibend, weil oft Sachen nicht umsetzbar sind. (...) Da bin ich zwar
auch der erste Ansprechpartner der Kommunen und spreche auch die ersten Dinge ab. Aber sobald es
dann spruchreif wird oder in die Verhandlung geht, dann ist naturlich wichtig, dass ich mir aus der Abtei-
lung Bau und Finanzen jemanden hinzuziehe, der dann halt auch [da ist]. (T-IlI-KK, Z. 611-621)

Von Seiten der ehrenamtlichen Verwaltungsrate wurden die Aufgaben unterschiedlich definiert und abgegrenzt:

Verwaltungsrat: Die Initiative muss von uns ausgehen, dass (berhaupt irgendwas getan wird. Und dann,
Ja, muss einer von uns aus unserem Kreis, jetzt habe ich das halt gemacht, muss das als ein Projekt verste-
hen und vorantreiben. (T-I-VR, Z. 606-609)

Verwaltungsrat: Die grundsatzlichen baulichen Entscheidungen. (...) Denn das macht ja alles der Kita-Ko-
ordinator nicht. Der macht ja, kimmert sich gar nicht um Bau. Also alles, was Dach und Fach ist sozusa-
gen, das bleibt im Verwaltungsrat. Die personelle, die pddagogische, die psychologische Struktur, die soll
von der Kita-Koordinatorin gemacht werden. (T-I-VR, Z. 68-74)

143



144

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Verwaltungsrat: Also, zundchst ist der Kita-Koordinator da und auch die Leitung und wenn es (...) um die
Konkeretisierung von BaumalBBnahmen geht, dann wird in der Regel oder mdssen eigentlich bei allen
Sachen, die mehr als 5.000 Euro betragen, die Architekten eingeschaltet werden. Die dann auch die gan-
ze Bauausschreibung, Baulberwachung, die ganzen Geschichten, Bauabrechnung, alles quasi im Auge
haben. Und wenn Abstimmungsbedarf ist hinsichtlich irgendwelcher baulichen Verdnderungen, dann ge-
schieht das quasi Kita-Koordinator, Leitung und Architekt, in diesem Dreieck lang. (T-IV-VR, Z. 314-323)

Verwaltungsrat: ... Architekten, die wir beauftragen. Das wird natdrlich alles von Limburg begleitet und
Uberwacht, weil ja bei allen BaumaBnahmen der Kirchengemeinde auch die Bauabteilung des Ordinariats
immer eingebunden ist. Aber jetzt der Alltag, das ist wie wenn einer privat einen Architekten beauftragt,
das zu machen. (T-IV-VR, Z. 328-334)

Verwaltungsrat: Das heiB3t, ich dirfte erst den Spaten in die Hand nehmen, wenn ich schon dem Fliesen-
leger; wenn ich von dem ein Angebot habe, der erst in eineinhalb Jahren (berhaupt zum Einsatz kommt.
Das ist fir den Baufortschritt véllig unrealistisch (leiser werdend). Ich kann gar nicht so lange mit dem
ersten Spatenstich warten, dann fange ich ndmlich nie an. Das heiBt, ich brauche die Genehmigung des
Bistums, faktisch: Ich muss gegen die Regeln des Bistums verstoBen. (T-I-VR, Z. 682-687)

Verwaltungsrat: Aber hier in *Gemeindel* war ja sehr viel an Bau. (...) Und da hat *Kita-Koordinator1*
das sehr eigenstandig und sehr gut auch gemacht. Und auch die Gespréache gefiihrt und die Bauliberwa-
chung auch durchgefihrt. (TB-llla-VR, Z. 149-152)

Verwaltungsrat: Die Verhandlungen an sich kénnte er [der Kita-Koordinator] jetzt auch erst mal alleine fihren.
(...) prasentiert dem Verwaltungsrat und dann bittet der schon um Zustimmung. (TB-llla-VR, Z. 257-261)

Verwaltungsrat: Dieser Bau-Teil ist so enorm und da muss eigentlich ein Fachmann hin. (...) Da mUsste ein
Architekt sein, der (iber mehrere Gebiete; von mir aus... Uber zwei, drei Pfarreien das dann eigenstandig
in der Hand hat, ja? (T-llla-VR, Z. 614-621)

Von Seiten der Pfarrer wurde darauf hingewiesen, dass vor allem von Ruhestandler*innen ehrenamtliche Mitar-
beit vor Ort erwartet werden koénne:

Pfarrer: Vlon der Kirchenentwicklung missen wir allen jungen Leuten nachlaufen (...). Aber wer vor Ort ist,
werktags, sind die Frihrentner, 60 bis 65 bis 70-jahrige sind fit. Die sind présent, wenn die Baufirma an-
kommt, schlieBen die Tiren auf. Die sind beim Ortstermin mit der Bauabteilung da prasent am Freitagvor-
mittag. Wo ich den Limburgern erst erkldren muss, normale Menschen arbeiten da grad noch. Wir kénnen
uns nicht Freitag um neun treffen. Aber ich kann da einen Rentner schicken. Der hat zwar graue Haare
und ist nicht willkommen von der Kirchenentwicklung. (T-IV-PF, Z. 722-730)

Von Seiten des BO wurde deutlich, dass eine Klarung von Zustandigkeiten, Arbeitsschritten und Ablaufen auf
dem Weg sei. Dabei sei darauf zu achten, dass padagogische Aspekte von Anfang an in der Planung berlcksich-
tigt wiirden. Kita-Koordinator*innen, Fachberatungen und Leitungskrafte seien auch nach den Ablaufplanen fir
Bauvorhaben zu befragen sowie danach, welche Kriterien erfiillt sein missten, damit die Bauten den Bedarfen
des Kita-Alltags gerecht wirden, dem Entwicklungsstand der Kinder entsprachen und aus der Perspektive der
Kinder eine anregungsreiche Umgebung béten. In der Ausgestaltung der Raume seien ebenfalls padagogische
Aspekte (vgl. Reggiopadagogik: Raum als dritter Erzieher) mit zu bertcksichtigen.
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Die Kita-Koordinator*innen trugen — ausgestattet mit einer entsprechenden Gattungsvollmacht — die Verantwortung
fur InstandhaltungsmaBnahmen an den Gebduden der Kindertageseinrichtungen in einem begrenzten Rahmen
von 5000 €. Weitergehende BaumaBnahmen sind im Aufgabenprofil der Kita-Koordinator*innen nicht vorgesehen.

Die Kosten fur BaumaBnahmen sind fur Kita-Koordinator*innen ohne fachliche Unterstitzung nicht immer kal-
kulierbar. Ubersteigen die Kosten fiir eine MaBnahme den gesetzten Rahmen, so wird eine Bewilligung durch den
Verwaltungsrat notwendig, was hdufig zu Verzégerungen fuhrt.

Auch weitergehende BaumaBnahmen werden haufig von den Kita-Koordinator*innen Ubernommen, z. B. da
keine Ehrenamtlichen oder anderen hauptamtlichen Personen verfiigbar sind. Das ist haufig ein Grund fir Uber-
stunden und Uberlastung.

Bei gréBeren Umbau- oder NeubaumaBnahmen sind pddagogische Fachleute in die Planungen verldsslich mit
einzubeziehen. Dies misste vom Verwaltungsrat koordiniert werden.

Die Zustandigkeit fur groBere BaumaBnahmen lag bei den Verwaltungsraten. Durch den Wegfall bzw. Rickzug
von Ehrenamtlichen, die bisher — meist mit entsprechender Ortskenntnis — Bauvorhaben begleitet hatten, ist eine
Kapazitatsliicke entstanden. Die Bestellung und Beaufsichtigung konnten nicht mehr immer durch Ehrenamtliche
gewahrleistet werden. Kita-Koordinator*innen mit einem Interesse am Fortschritt der Bauarbeiten Gbernahmen
diese Aufgabe daher haufig, obwohl dies in ihrem Stellenprofil nicht vorgesehen war. Das war haufig ein Grund
fiir Uberstunden sowie Uberforderung, da die Kita-Koordinator*innen nicht tiber das notwendige Fachwissen im
Baubereich verfigten. Die Unterstitzung durch die Abteilung Bau im Bisch&flichen Ordinariat wird von vielen als
unzureichend beschrieben. Insgesamt erscheint eine neue Regelung in diesem Bereich dringend erforderlich.

1. Die Ausgabengrenze fir InstandhaltungsmaBnahmen sollte Uberpriift werden.

2. Die Beratung und Begleitung von BaumaBnahmen durch entsprechende Fachleute aus dem BO sollte sicher-
gestellt werden. Es wird empfohlen zu prifen, inwieweit die Beschaftigung von spezialisierten Baufachleuten
fir den Kita-Bereich sinnvoll sein kdnnte (mit Aufgaben der Planung und Finanzierung von Bauvorhaben so-
wie der Bauaufsicht). In diesem Fall ist auch zu prifen, wo im BO diese Expert*innen angesiedelt sein sollten.

3. Die eigentlich in den Konzepten zur Bauplanung verankerte Einbeziehung der Kita-Koordinator*innen, Fach-
beratungen und Leitungskrafte sollte entsprechend umgesetzt werden. Dazu sind die Rollen zwischen den
zustandigen Stellen im BO und den Verwaltungsraten zu klaren.

4. Insgesamt wird empfohlen, den Bereich Bau grindlich neu zu durchdenken. Mit der Tragerverantwortung
sind Kita-Koordinator*innen verpflichtet, die Funktionalitdt und Sicherheit der Raume fir die Kindertagesein-
richtungen jederzeit zu gewahrleisten. Dies erfordert mitunter schnelles Handeln, um die Betriebserlaubnis
nicht zu riskieren. GréBere Um- oder Neubauprojekte sind von Fachleuten zu leiten. Kita-Koordinator*innen
Ubernehmen haufig die Verantwortung, wenn keine ehrenamtlichen Vertreterinnen oder Vertreter — etwa aus
dem Verwaltungsrat — zur Verfligung stehen. Durch die Umstrukturierung der Pfarreien und die Neustruktu-
rierung der Gremien sind Kapazitatsllicken entstanden, die nicht von den hauptamtlichen Kita-Koordina-
tor*innen (oder Leitungskraften) geschlossen werden kdnnen. Hier missen andere Losungen gefunden werden.
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VI. Gesamtbewertung des Kita-Koordinatoren-Modells
1. Einfiihrung

Ziele und Umsetzung
Die Ziele des Kita-Koordinatoren-Modells wurden bereits in der Einleitung ausfuhrlich dargelegt, ebenso die Um-
setzung.

Wie sich in den vorangegangenen Analysen zeigte, wurde das Modell aus verschiedenen Perspektiven in unter-
schiedlicher Weise beurteilt. Einerseits wurden die zentralen Ziele weitgehend erreicht: Die Professionalisierung
der padagogischen Arbeit wurde von allen Seiten positiv beurteilt und die Entlastung von Pfarrern und ehrenamt-
lichen Verwaltungsraten einhellig begriit. Andererseits zeigten sich hohe Arbeitsbelastungen vieler Akteurinnen
und Akteure im System sowie Konfliktpotenziale in der Kooperation mit den Pfarreien sowie mit den Support-
Stellen im BO.

Fragestellungen
Es stellt sich die Frage nach einer Gesamtbewertung des Modells, in die aus der Perspektive unterschiedlicher
Akteure der Blick auf das Zusammenspiel der verschiedenen Elemente einflieBt.

Empirisches Material
In den Gruppendiskussionen mit Kita-Koordinator*innen wurde das Modell ganzheitlich im Kontext der Strukturen
des Bistums diskutiert.

In den Breitenbefragungen wurden alle Gruppen parallel um eine Gesamtbewertung nach Noten gefragt sowie
mit offenen Fragen:

nach positiven und negativen Aspekten,

wahrgenommenen Veranderungen mit der Griindung der Pfarreien neuen Typs bzw. der Einfihrung des
Modells (,was ist besser...”, ,was ist schlechter geworden”) und

Verbesserungsvorschlagen.

Auch in den Expert*innenbefragungen im BO sowie in den ,Tiefenbohrungen” wurden alle Beteiligten nach
Gesamteinschatzungen bzw. den wahrgenommenen Vor- und Nachteilen sowie Erwartungen und Winschen an
die Weiterentwicklung des Modells befragt.

2. Ergebnisse
Zunachst werden die Ergebnisse der Breitenbefragungen prasentiert und anschlieBend Einschatzungen des Mo-

dells aus den verschiedenen beteiligten Gruppen innerhalb der Tragersysteme sowie des Unterstitzungssystems.
AbschlieBend werden die Verbesserungsvorschlage der Befragten dargestellt.

Zur Gesamtbewertung des Kita-Koordinatoren-Modells wurden alle Gruppen in den Breitenbefragungen um ein
Gesamturteil nach der Notenskala gebeten mit folgendem Ergebnis (Abbildung 103).
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Abbildung 103: Gesamtbeurteilung des Kita-Koordinatoren-Modells (Noten) durch verschiedene Gruppen (Pfarrer, Kita-Leitungen
mit Koordinator*innen, Koordinator*innen: Mittelwerte)

Wie beurteilen Sie das Kita-Koordinatoren-Modell insgesamt?
(Mittelwerte)
Leitungen mit Kita-Koordinator*in (n=147)
Kita-Koordinator*innen (n=25)

Pfarrer (n=20)

Im Mittelwert beurteilten die Pfarrer das Modell am positivsten mit einer (Schul-)Note von 1,5. Kita-Leitungskraf-
te und Kita-Koordinator*innen beurteilten das Modell im Durchschnitt mit ,,gut”.

Die Aufschlisselung der Bewertungen ergibt folgendes Bild (Abbildung 104):

Abbildung 104: Gesamtbeurteilung des Kita-Koordinatoren-Modells (Noten) durch verschiedene Gruppen (Kita-Leitungen mit
Koordinator*innen, Koordinator*innen, Pfarrer)

Wie beurteilen Sie das Kita-Koordinatoren-Modell
insgesamt nach Schulnoten?

Ll -2 m3 4

m5 L 1)
Leitungen mit 67 8 '!
Kita-Koordinatortin (n=147) Il
[ I ] i I

Kita-Koordinator*innen
(n=26)

Pfarrer (n=20)

I I | L I I I } 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Dabei zeigte sich, dass fast alle Pfarrer dem Modell die Note ,sehr gut” oder ,gut” gaben, lediglich ein Befragter
beurteilte es als mangelhaft. Bei den Kita-Koordinator*innen beurteilte ca. ein Drittel der Befragten das Modell
insgesamt schlechter als ,gut”, wahrend bei den Leitungskréften die Urteile starker auseinanderfielen.

2.2 Qualitative Einschatzungen des Kita-Koordinatoren-Modells aus dem Tragersystem heraus
Leitungskrafte, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer wurden in Erganzung zur Gesamteinschatzung des Modells

nach positiven und negativen Aspekten sowie Veranderungen im Vergleich zur Situation der Kindertageseinrich-
tungen vor der Einfihrung des Modells gefragt.

147



148

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Positive Aspekte

In den qualitativen Antworten der Leitungskrafte in den Fragebdgen kamen viele positive Aspekte des Modells
zum Ausdruck: die gestiegene padagogische und religionspadagogische Qualitat, die fachlichen Impulse u. a.
durch die Kita-Koordinator*innen sowie Synergien durch Vernetzung der Leitungskrafte in der Pfarrei. Hierliber
ergab sich — so die Leitungskrafte — die Mdglichkeit zum Austausch und zur Zusammenarbeit mit fachlichen Im-
pulsen zur Qualitatsentwicklung und Religionspadagogik. Insbesondere von erfahrenen Leitungskraften wurde
die professionelle Wahrnehmung der Trageraufgaben durch hauptamtliche Kita-Koordinator*innen gelobt, die
anders als Ehrenamtliche Uber Fachkompetenz verflgten und deutlich besser erreichbar seien. Dazu einige Ant-
worten auf die offenen Fragen im Fragebogen, die das Kita-Koordinatoren-Modell auch in den Kontext der Kir-
chenentwicklung stellen:

JIch erlebe das Kita-Koordinatoren-Modell nach Gber 29 Jahren Leitungstétigkeit das erste Mal als eine
professionelle Trdgerform, in der die Trdgeraufgaben vollstdndig, korrekt und kompetent erfiillt werden
kénnen. Die professionelle Kompetenz von Koordinator und Leitung dient dem Wohl der Kita, der Mitar-
beiter, der Kinder, der Eltern, der Pfarrei und allen anderen Beteiligten. Das ist eine groBBe Chance fir ka-
tholische Kindertagesstatten und katholische Kirche, auch im Hinblick auf das éffentliche Bild” (Leitungs-
kraft, Fragebogen).

»Das Koordinatoren-Modell ist grundsétzlich ein wichtiges und gutes Modell, um die Qualitat der Arbeit
in den Kitas zu sichern und zu verbessern. AuBerdem schafft es Synergieeffekte, weil man als Leitung nicht
mehr alleine, sondern im Team arbeitet und z. B. rechtliche Informationen, die sich ohne Koordinator jede
Leitung miihsam selbst zusammengesucht hat, jetzt geblndelt in die Kitas getragen werden kénnen. Das
Modell hilft, die Vernetzung der Kitas unter einer Trdgerschaft zu koordinieren und eréffnet auch den
Mitarbeitenden neue Perspektiven” (Leitungskraft, Fragebogen).

Am meisten schatzten die Leitungskrafte am Kita-Koordinatoren-Modell die kompetenten Ansprechpartner*innen
sowie Professionalitat und eine hauptamtlich zustandige Fihrungskraft. Viele Leitungskrafte fihlten sich zum Beispiel
bei schwierigen Entscheidungen und in betriebswirtschaftlichen Belangen gut unterstitzt und in ihrer Arbeit aner-
kannt. Die gute Erreichbarkeit der Koordinator*innen sowie die gréBere Klarheit und Transparenz wurden begrift.
Weitere Vorteile sahen die Leitungskrafte in der Vernetzung auf Pfarreiebene und in der gegenseitigen Unterstltzung:

. Die Koordinatoren machen einen sehr guten Job und erleichtern auch die Zusammenarbeit mit anderen
Kitas in der Pfarrei. RegelméaBige Treffen bereichern den Kita-Alltag und geben Méglichkeit zum Aus-
tausch” (Leitungskraft, Fragebogen).

Einige sahen aus dieser Zufriedenheit heraus keinerlei Entwicklungsbedarfe:
.Unser Kita-Koordinator ist einmalig und perfekt” (Leitungskraft, Fragebogen).
Herausforderungen und kritische Punkte
Als groB3te Herausforderungen sahen viele Leitungskrafte die gewachsenen Anspriiche der Koordinator*innen an

die Leitung:

.Koordinatoren kosten Leitungen auch Zeit. Dienstgesprache, Leitungstreffen, Arbeitsauftrdge. Sie sind
nicht wirklich arbeitsentlastend, aber deutlich qualitdtsverbessernd” (Leitungskraft, Fragebogen).

Viele Leitungskrafte monierten, dass der Stundenumfang fir die Koordinator*innen fir die Menge der Aufgaben
und fur die Betreuung vieler Kitas zu gering sei. Manche Leitungskrafte wiinschten sich mehr Kontinuitat in der
Besetzung der Kita-Koordinator*innen-Stellen und die Auswahl geeigneter Person fiir diese wichtige Position.
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Als groBe Herausforderung des Modells wurde auch genannt,

Ldas richtige Verhéltnis zwischen Eigenverantwortlichkeit der Kita-Leitung und Verantwortungsibernah-
me durch die Koordinatoren zu finden, ohne die Kita-Leitungen zu bevormunden” (Leitungskraft, Frage-
bogen).

Einige Kita-Leitungskrafte sahen sich in ihren Befugnissen eingeengt. Andere wiederum bewerteten die Arbeits-
teilung positiv:

LES ist eine optimale Vertretung der Kitas in allen Gremien. Mehr gemeinsame Entscheidungen fir alle
Kitas der Pfarrei und trotzdem Autonomie der einzelnen Kitas” (Leitungskraft, Fragebogen,).

Herausforderungen wurden auch in den immer gréBer werdenden Pfarreien gesehen sowie in der Sandwichpo-
sition der Kita-Koordinator*innen wie auch der Leitungskrafte zwischen BO, VRK, PGR und Ortsteams. Auch die
groBere Distanz der Pfarrer wurde als Herausforderung gesehen, manche der Kita-Teams wiirden sich nicht mehr
als Teil der Pfarrei fihlen.

Was ist besser, was ist schlechter geworden?

Leitungskrafte, die einen Pfarreibildungsprozess miterlebt haben, stellten Verbesserungen fur die Kitas in der
Vernetzung und der Zusammenarbeit der Kitas innerhalb der Pfarrei fest, verbunden mit der Méglichkeit des
fachlichen Austausches. Einige Kita-Leitungen sahen Vorteile auch in der Qualitatsentwicklung und in der Stér-
kung der Religionspadagogik sowie die Chance auf neue Entwicklungen hinsichtlich der Bedeutung von Kitas als
kirchliche Orte. Einige sahen sich als Kitas besser wahrgenommen. Insgesamt ist bei diesen Nennungen eine
groBe Bandbreite zu beobachten.

Verschlechterungen wurden von einigen Kita-Leitungen in einem Verlust der Autonomie, mehr Kontrolle und
Vereinheitlichungen gesehen. Weitere qualitative Aussagen dartber, was nach der Pfarreiwerdung fir die Kitas
schlechter geworden sei, bezogen sich auf die Kontakte zur Pfarrgemeinde und die Zusammenarbeit mit dem
Pastoralteam:

.Kein eigener Pfarrer vor Ort, kaum noch Veranstaltungen am Kirchort, keinen eigenen Organisten, keine
eigene Pfarrsekretarin, Verédung des Kirchorts” (Leitungskraft, Fragebogen).

Einzelne berichteten, dass Team, Kinder und Eltern keinerlei Kontakt mehr zum Pfarrer hatten. Sie beklagten die
wachsende Anonymitat in der Gemeinde, bekannte und vertraute Personen wirden fehlen und persénliche Be-
ziehungen zwischen Pfarrern und Gemeindemitgliedern seien distanzierter geworden. Schwieriger geworden sei
auch die:

. Kooperation mit Ehrenamtlichen und dem Ortsausschuss, die den Pfarreiwerdungsprozess noch nicht
abgeschlossen haben und an alten Strukturen festhalten und unsere Arbeit noch weniger wertschatzen”
(Leitungskraft, Fragebogen).

Durch das Fehlen von ehrenamtlichen Kita-Beauftragten in den Ortsausschissen wirde die Anbindung und
Wahrnehmung vor Ort leiden. Dienstwege, Kommunikationswege und Verwaltungswege seien durch die gréBe-
ren Entfernungen zum Pfarrbiro langer geworden.

Die Kita-Koordinator*innen in ihrer zentralen Position wurden intensiver als alle anderen Gruppen zu ihrer Ein-
schatzung des Kita-Koordinatoren-Modells befragt.
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Gesamtschau auf das Modell

Im Mai 2019 wurden die Kita-Koordinator*innen zu ihrer Arbeitssituation sowie zu Einschatzungen und Weiter-
entwicklungsbedarfen des Modells befragt. Einen zusammenfassenden Uberblick tiber Aspekte, die als beson-
ders positiv, problematisch oder negativ eingeschatzt wurden, gibt Tabelle 11:

Tabelle 11: Positive und negative Emotionen im Hinblick auf verschiedene Aspekte des Kita-Koordinatoren-Modells

GLAD - Woriiber erfreut, begeistert,
angetan? Was lauft gut?

SAD - Woriiber traurig, betriibt? Was
ist schade? Was lauft nicht gut?

MAD - Was bringt Sie zur
Verzweiflung?

Sinn

Kita-Koordinatoren-Modell

Vielfalt der Tatigkeit

Autonomie

Arbeitsbedingungen (Flexibilitat) (4)
Kolleginnen und Kollegen
Anerkennung und Wertschatzung

Unklare Strukturen

Zeitmangel

Ressourcenmangel

Mangelnde eigene Qualifikationen
(Einarbeitung)

Rolle in Pfarrei/Pastoralteam
Weitere Probleme

Organisationskultur Kirche
Prozesse/Kooperation mit BO
Personalbemessung

Unklare Strukturen

Sonstiges

Unterstltzung, gelingende Prozesse (6)

Darin scheinen die auch vorher schon deutlich gewordenen Aspekte auf, die zur Arbeitszufriedenheit der Kita-
Koordinator*innen beitrugen: die Vielfalt, Autonomie und Flexibilitat in ihrer Arbeitssituation, der Austausch mit
Kolleginnen und Kollegen sowie Anerkennung, Wertschatzung und das Geflhl, dass Prozesse gelingen. Als pro-
blematische Punkte wurden auch hier der Zeit- und Ressourcenmangel, die unzureichende Einarbeitung und die
Rolle in der Pfarrei genannt. Als besonders kritisch wurden von einigen die unklaren Prozesse und Strukturen
insbesondere in der Kooperation mit dem BO und die Organisationskultur der Kirche bewertet.

Positive Aspekte

In der Gesamtbewertung des Modells schatzten die Kita-Koordinator*innen nach den Aussagen in der Breiten-
befragung die Arbeit vor Ort, die Vielfalt der Tatigkeiten und die hohe Autonomie. Aus der Professionalisierung
der Kitas ergebe sich — so die AuBerungen — ein Mehrwert fur die Kitas ebenso wie fiir die Pfarrei. Die Kitas
wiurden verlasslich gefuhrt, ihnen wirde der Riicken gestarkt. Positiv hervorgehoben wurde das Gefuhl, sowohl
die Kitas als auch die Pfarreien sinnvoll zu unterstiitzen. Zudem kénnten sich die Kitas einheitlicher prasentieren
und es besttinde die Moglichkeit, die Interessen der Kitas in den Pfarreien vehement zu vertreten.

Als sehr positiv wurde die Vernetzung und der Austausch mit anderen Kita-Koordinator*innen (das ,Schwarm-
wissen”) gesehen. Hilfreich seien auch die Hilfestellungen durch die Abteilung Kita und das Rentamt.

Kritische Punkte und Herausforderungen
Die groBten Herausforderungen wurden gesehen im Stellenzuschnitt fur die Koordinator*innen:

.Die Allzustdndigkeit. Engfiihrung auf eine Person. Viel zu breit angelegtes Anforderungsprofil. Arbeit in
Tandems und Arbeitsteilung nach Themen anstelle von Orten wiére sicher ein Vorteil. Gegenseitiges Ver-
treten ware dann leicht méglich” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen).

.Die Gesamtverantwortung zu haben und doch nicht alleine entscheiden zu kdnnen!!!l” (Kita-
Koordinator*in, Fragebogen)

,Verwischung bzw. Ubernahme von Aufgaben durch den Kita-Koordinator, z. B. Ubernahme von Aufga-
ben der Fachberatung, der Verwaltungsnavigatoren (in einer Pfarrei seltenst vor Ort oder ansprechbar),
auch der Pfarrsekretarinnen, welche vorher auch Verwaltungstatigkeiten fir die Kitas ibernommen haben
und nun nicht mehr” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen,.
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Viele sahen als Herausforderung die Zusammenarbeit in der Pfarrei, da manchmal kaum oder wenig Interesse der
Pfarrer an den Kitas wahrgenommen wurde. Auch die Fihrung durch ehrenamtliche Kita-Beauftragte erlebten
einige Kita-Koordinator*innen als problematisch.

Als weitere Herausforderungen und kritische Punkte wurden genannt:

die strukturelle Ansiedelung der Kita-Koordinator*innen in der Position zwischen Pfarrei und BO:

. Dass nicht immer klar ist, ob oder warum etwas unsere Aufgabe ist. Tatsdchlich in der Uberfrachtung an
Aufgaben an den Koordinator. Fiir alle und jeden ein Ansprechpartner sein. Die Position zw. Pfarrei und
BO. Das Anstellungsverhéltnis tiber das BO — man arbeitet fir die Pfarrei, ist aber beim BO angestellt und
damit doch nicht richtiger Teil der Pfarrei. Wer ist jetzt mein Dienstvorgesetzter im Ernstfall? Wem gegen-
Uber muss ich mich verantworten?” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen)

die Abgrenzung und Zustandigkeiten zwischen Ehrenamtlichen, Verwaltungsleitung und Kita-Leitungen:
.Keine klare Steuerung oder Entwicklung mdglich durch personenabhédngige Entscheidungen (z. B. bei
Neuwahlen in VRK und PGR, bei Pfarrerwechsel oder Verdnderungen in der Pastoralen) — hier gibt es zu
wenig Autonomie und Handlungsspielrdume fir Koordinatoren. M. E. fehlt auch eine ganz klare Positio-
nierung zu Kitas durch das Bistum” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen).

die Bezeichnung ,Kita-Koordinator*in“:
.'Koordinator’ klingt tatséchlich nach einem Verwalter. Eigentlich haben wir aber Geschéftsfihrungsauf-
gaben. Diese Bezeichnung ware fir jeden klarer in der Definition” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen,).

fehlendes Betriebliches Gesundheitsmanagement:

. Fachkraftemangel driickt auf die Gesundheit der Mitarbeitenden in den Kitas — Optionen und Ressourcen
fur Betriebliches Gesundheitsmanagement fehlt und braucht dringend Betonung” (Kita-Koordinator*in,
Fragebogen).

Fir einzelne Kita-Koordinator*innen waren die raumlichen Entfernungen zwischen ihren Kitas problematisch.

Was ist im Zuge der Pfarreiwerdung fiir die Kitas besser oder schlechter geworden?

Fur die Kitas habe sich verbessert, dass die Kita-Koordinator*innen im Gegensatz zu Ehrenamtlichen fur Lei-
tungskrafte, Kommunen und Kreise wesentlich besser erreichbar seien. Ein Mehrwert fur die Kitas seien auch die
Professionalitdt beim Trager, klare Strukturen, die Vernetzung und das Zusammenwachsen der Kitas und die
Entlastung fir Kitas, Pfarrer und VRK.

Fur die Kitas schlechter geworden sei nach den Aussagen der Kita-Koordinator*innen die Anbindung in den
Pfarreien, was aber auch auf den Prozess der Pfarreiwerdung zurtickgefihrt wurde. Manche sahen einen héheren
Abstimmungsbedarf innerhalb der Pfarreien, zu lange Prozesse und zu viele Information von verschiedensten
Stellen wie dem Rentamt, Personalmarketing, der Fachberatung und Fachaufsicht, die alle weit auseinanderliegen
und fur ein schnelles Handeln und Reagieren in kritischen Situationen hinderlich sein kénnten.

Einzelne Kita-Koordinator*innen beklagten den fehlenden Unterbau vor Ort und das Einzelkdmpfertum. Insge-
samt litten sie unter dem ,generellen Verfall der katholischen Kirche und der Pfarreien vor Ort”.

Die Pfarrer wurden im Fragebogen nach ihren Einschdtzungen zum Kita-Koordinatoren-Modell als Verantwortli-
che in der Pfarrei befragt mit folgendem Ergebnis (Abbildung 105).
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Abbildung 105: Gesamtbewertung Kita-Koordinatoren-Modell durch die Pfarrer

Gesamtbewertung des Kita-Koordinatoren-Modells
durch die Pfarrer (n=19 bis 22)
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In den Ergebnissen zeigen sich sehr positive Einschatzungen hinsichtlich der Bedeutung der Kita-Koordinator*in-
nen, der eigenen Rolle sowie des Beitrags der Kindertageseinrichtungen zur Entwicklung der Pfarrei.

Innerhalb des Kita-Koordinatoren-Modells waren den Pfarrern die Qualitatsentwicklung, Professionalisierung und
Harmonisierung der Kitas wichtig, dies sei auch fir die Kita-Leitungskrafte unterstitzend. Zudem war ihnen die
Entlastung von Pfarrern, VRK und Ehrenamt beispielsweise durch die Ubernahme der Personalverantwortung und
Personalakquise sowie die Budgetverantwortung sehr wichtig. Auch wurden die Atmosphéare und Qualitat der
kollegialen Vernetzung der Kita-Koordinator*innen auf Bezirksebene als sehr gut und hilfreich eingeschatzt.

Einzelne werteten das Kita-Koordinatoren-Modell als Beitrag zum Zusammenwachsen der neuen Pfarrei. Sie
hielten den stéandigen Austausch, das Vertrauen und die Wertschatzung sowie regelmaBige Kontakte fir sehr
wertvoll.

Kritische Punkte und Herausforderungen

Als Herausforderungen nannten die befragten Pfarrer die Personalakquise sowie den Wechsel oder den Ausfall
von Kita-Koordinator*innen bei gleichzeitig unzureichenden Vertretungsregelungen. Manche merkten die Uber-
lastung der Kita-Koordinator*innen bei begrenztem Arbeitsumfang und gleichzeitig wachsenden Erwartungshal-
tungen des Personals sowie zunehmenden Regelungen und Richtlinien mit immer neuem Arbeitsaufwand an.

Auch die Zusammenarbeit zwischen Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und ehrenamtlichen Kita-Beauf-
tragten wurde von einigen Pfarrern als problematisch angesehen: Sehr aktive Ehrenamtliche hatten im VRK sehr
viel Macht, seien aber nicht immer qualifiziert, entsprechende Beschllsse zu verstehen und zu erfassen.

Die Zusammenarbeit mit Kita-Mitarbeitenden sei manchmal schwierig, wenn diese sehr lange vor Ort seien und
Veranderungen nicht mittragen wollten. Einzelne berichteten Uber Spannungen zwischen der zustandigen
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Fachabteilung und dem Kita-Trager. Als weitere Spannungsfelder wurde die Zusammenarbeit mit den Eltern und
den Kommunen genannt.

Als verzichtbar im Kita-Koordinatoren-Modell wurden von einzelnen Pfarrern die Blrokratie und die Anstellung
des Fachpersonals in der Pfarrei eingeschatzt.

Verbesserungen und Verschlechterungen fiir die Kitas im Zuge der Pfarreibildungsprozesse

Als Gewinne des Kita-Koordinatoren-Modells fiir die Kitas sahen die Pfarrer die gestiegene padagogische wie
auch religionspadagogische Qualitat sowie die professionelle Wahrnehmung der Trageraufgaben. Durch die Ver-
netzung der Kitas untereinander, die Zusammenarbeit und durch Hospitationen werde die Weiterentwicklung der
Kitas erleichtert.

Im Hinblick auf die Verwaltung seien Hilfestellungen und Problemlésungen durch den Trager vor Ort moglich. Die
Entlastung der Leitungskrafte, Pfarrer und des Ehrenamts wurde als Verbesserung fiir die Kitas angesehen. Ein-
zelne Pfarrer sahen positive Effekte in einer hdheren Berufszufriedenheit des Personals und hinsichtlich der Seel-
sorge fur die Erzieher*innen.

Schlechter geworden seien nach den Aussagen einzelner Pfarrer die Kontakte zwischen Pfarrer und Kitas, was
aber auch damit begrindet wurde, dass die Pfarrer nicht mehr so oft in die Kirchorte kamen. Einzelne Pfarrer
teilten mit, dass sie Widerstand der Belegschaft gegentber der Tragervertretung beobachtet hatten.

In diesem Abschnitt geht es um Winsche und Erwartungen gegentber den Entscheidungstragern: der Abteilung
Kita im BO, den anderen Abteilungen im Bisch&flichen Ordinariat sowie an das Bistum allgemein.

Dazu werden Ergebnisse aus den Breitenbefragungen wie auch aus den , Tiefenbohrungen” und den Expert*innen-
interviews zusammengetragen und — sortiert nach den befragten Gruppen — referiert.

Kita-Leitungskrafte

Zur Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells wurden von vielen Leitungskraften die Autonomie und
die Individualitat der Einrichtungen thematisiert. Einerseits wird die Unterstltzung bei den Leitungsaufgaben
geschatzt, andererseits verwahren sich die Leitungskrafte gegen eine , Einmischung in bewahrte und gute Ablau-
fe der Kita". Jede Kita sollte — so die Anregungen der Leitungskrafte — Individualitat zurtickbekommen, die Be-
darfnisse vor Ort seien unterschiedlich und schnellere Entscheidungen sollten méglich sein: , Heizung defekt im
Winter, selbststandig Firma anrufen dirfen, um Zeit zu gewinnen, schnell im Warmem zu sein”.

Einige Leitungskrafte sahen Verbesserungsbedarf in der Haltung der Kita-Koordinator*innen. Gesprache sollten auf
Augenhéhe stattfinden und die Leitungskrafte erwarteten die Anerkennung ihrer Berufserfahrung sowie Akzeptanz,
Wertschatzung und Vertrauen in den Gesprachen. Entwicklungsbedarfe wurden gesehen hinsichtlich der Klarheit der
Aufgabenverteilung sowie im Verstandnis und der Anerkennung der padagogischen Arbeit. Auch empfanden einige
Leitungskrafte die Klarheit in den Arbeitsauftragen und die Verbindlichkeit von Absprachen als verbesserungsbedurftig.

In Bezug auf die Qualifikation der Kita-Koordinator*innen wuinschten sich die Leitungskrafte zumindest Grund-
kenntnisse im Bereich der Pddagogik und einen Bezug zur Kita-Arbeit.

Der Beschaftigungsumfang der Kita-Koordinator*innen wurde von einer Reihe der Leitungskréfte als unzurei-
chend empfunden. Dadurch sei zu wenig Zeit zum Austausch mit einzelnen Kitas Gbrig und die Koordinator*innen
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seien manchmal nur schwer erreichbar. lhre Stellen sollten — so die Kita-Leitungen — nicht auf Kosten der pada-
gogischen Mitarbeiter*innen finanziert sein.

Ein weiteres — auch in anderen Zusammenhéangen bereits genanntes — Thema war die Entlastung im Verwaltungs-
bereich. Innerhalb der Pfarreien sollte die Abhangigkeit vom ,guten Willen des VRK und des Pfarrers” tberdacht
werden. Weitere Verbesserungsvorschlage bezogen sich auf andernorts bereits genannte Aspekte (klare Struktu-
ren und Aufgabenverteilung zwischen Kitas, Koordinator*innen, BO, VRK, Pfarrer und Rentamt, Transparenz,
Qualitat der Verwaltungsdienstleistungen).

Eine Reihe von Kita-Leitungen wiinschte mehr Unterstiitzung in der Personalgewinnung, in der Personalfiihrung
und Teamarbeit sowie der Personalentwicklung und Personalbindung. Einzelne mahnten ein konsequenteres
Durchgreifen bei Personalproblemen an.

Fur die Verwaltung des Budgets wurde die ,Wiedergewinnung” von Transparenz gefordert. In der Kooperation
mit dem Rentamt und gegenlber dem Bistum wiinschten sich die Leitungskrafte eine klarere Positionierung der
Kita-Koordinator*innen und ,,auch mal Kampfgeist".

Bauangelegenheiten sollten nach den Aussagen einiger Leitungskrafte aus dem Aufgabenbereich der Kita-Koor-
dinator*innen ausgeklammert werden.

Eine Reihe von Leitungskraften wiinschte sich mehr Ubersicht und Transparenz tiber die Strukturen im BO sowie
in der Abteilung Kita. Sie erwarteten Unterstitzung bei den benannten Problemen der Kitas (Personalakquise,
mehr Leitungsfreistellung, Vertretungskrafte flr die Kitas), Einsatz fur bessere Rahmenbedingungen fir die Kitas
und weitere Verbesserungen der Arbeitsbedingungen (z. B. Jobticket).

Die Kita-Leitungen erwarteten von der Abteilung Kita im BO, dass die Herausforderungen und Aufgaben der
Fachkrafte und der Leitungen im Blick gehalten wirden und Entlastung und Belastung durch neue Anforderun-
gen im Gleichgewicht blieben. Sie wiinschten Transparenz und Mitsprache bei wichtigen Entscheidungen.

Auch kénne die Qualitat der katholischen Kitas im Bistum mehr in die Offentlichkeit getragen werden: , Katholi-
sche Kitas sind fachlich und hinsichtlich ihrer christlichen Werte im Vergleich zu anderen sehr gut aufgestellt”.

Im Hinblick auf die Erwartungen und Winsche an die Abteilung Kita im BO benannten viele Leitungskrafte
konkrete Anliegen wie zum Beispiel:

eine innovative Digitalisierung und gute IT-Ausstattung (KitaPlus-App, IT-Paket, Schulungen, etc.)
sowie IT-Betreuung

einen reduzierten Aufwand fur das QM in den Kitas

ein QM fur das BO.

Sie erwarteten auBBerdem einen ztgigen und aktuellen Informationsfluss sowie schnelle Umsetzungshilfen und
Klarheit Uber eigene Spielrdume bei neuen Regelungen.

Kita-Koordinator*innen
Die befragten Kita-Koordinator*innen formulierten in den Fragebdgen folgende Verbesserungsvorschlage an die
Abteilung Kita als entscheidende Instanz zur Gestaltung des Kita-Koordinatoren-Modells:

die Arbeitsfeldbeschreibung der Kita-Koordinator*innen sollte konkretisiert werden vor allem in Abgrenzung
zu den Verwaltungsleitungen

der Zuschnitt der Stellen kénne Gberdacht werden, beispielsweise durch eine Aufgabenteilung fir den
padagogischen Bereich (mit Zustandigkeit fir Personal und Padagogik) und die betriebswirtschaftlichen
Aufgaben (Finanzen und Bau)
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die Ausstattung sei zu verbessern, insbesondere die Personalbemessung (Arbeitszeit) und die Verflgbarkeit
von Verwaltungskraften

die Personalverantwortung sei nicht nur gegentber den Leitungskraften zu definieren, faktisch sei der
Kita-Koordinator bzw. die Kita-Koordinatorin fir alle Kita-Mitarbeiter*innen verantwortlich

die Schnittstelle zum Rentamt miisse geklart werden

zur Betreuung von Instandhaltungs- und BaumaBnahmen sollten Architekt*innen bzw. Baufachleute zur
Verfligung stehen

die Abteilung Kita benotige mehr Feldkompetenz beziiglich der Lage vor Ort

das Kontingent der Fachberatungen sei zu gering und zu sehr beschrankt auf Beratung

QM solle es nicht nur auf der Ebene der Kitas, sondern auch im BO auf Abteilungsebene geben:
.Implementierung von Qualitdtsmanagementprozessen auf Abteilungsebene — nicht nur Bottom-Up-Prinzip”
(Kita-Koordinator*in, Fragebogen).

Haufig fanden sich hier sehr komplexe Antworten, die klare Vorstellungen Uber effizientere Organisationsformen
zum Ausdruck bringen:

LAbteilung Kita bendtigt mehr Feldkompetenz bzgl. der Lage vor Ort, Beratung durch Fachberater ist zu
gering und beschrénkt sich zu sehr auf ,Beratung’, Verwaltungsentlastung eréffnet Zeitkontingent fir in-
haltliches Arbeiten. Ggf. Uberlequng: Trennung von padagogischer und wirtschaftlicher Trager-Wahrneh-
mung, um mehr Schwerpunkte setzen und an ihnen arbeiten zu kénnen (manchmal flhle ich mich wie die
beriihmte eierlegende Wollmilchsau)” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen,.

.Klare Aufgabenzuordnung, mehr Entscheidungskompetenzen, andere Einordnung in der Pfarrei (insbe-
sondere im Hinblick auf Verwaltungsleiter) und Positionierung im VRK (z. B. keine Riicklagenverwendung
ohne Zustimmung Koordinator), Verantwortung und Entscheidungskompetenz mdssen stimmig sein und
der Umfang der Delegation allen Stellen (Pfarrer, VRK, PGR, Kommune, etc.) klar sein. Klare Zustdndigkei-
ten definieren, Assistenz und Stellvertretung kldren dort, wo Kita-Knowhow vorhanden ist (z. B. QMB),
Entlastung schaffen durch Supportabteilungen/ -stellen, Prozessoptimierung, Weisungsbefugnisse kldren
— Geschéftsflihrungsaspekt! Abhdngigkeiten reduzieren” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen).

Andere wiederum wiinschten eine veranderte Organisationskultur, welche die Personalpflege und -bindung star-
ker in den Mittelpunkt stellt:

.Mitarbeiter schdtzen und férdern, ein Gemeinschaftsgefiihl wachsen lassen und aufrechterhalten.
Feel-Good-Management zur Mitarbeiterpflege und Aufrechterhaltung der Qualitdt und des Erfolges. Dies
bedarf auch finanzieller Ressourcen (in den Kitas). Auch finanzielle Anreize schaffen und in der Zeit des
Fachkraftemangels aber auch Profil verstdrken — warum entscheiden sich Bewerber*innen bewusst fir
katholischen Arbeitgeber” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen).

Auch wurden die defizitdren Vorstellungen von Friher Bildung in den Pfarreien moniert und hier gréBere Auf-
merksamkeit, Wertschatzung und Verantwortungstibernahme in den Pfarreien gewinscht:

LBewusstsein in der Pfarrei: ,Wir haben Kitas und auch hier Orte wo Kirche erfahrbar und gelebt wird.’,
schaffen und Pfarrei/lEhrenamt in die Verantwortung ziehen (VRK und PGR, pastorale Mitarbeiter). Wert-
schétzung fur die Mitarbeiter entgegenbringen und nicht nur ,das bisschen Kinderhiiten’ — nein, padago-
gischer Auftrag muss auch auf Pfarreiebene bewusst gemacht werden und unter welchen Widrigkeiten
oftmals der pddagogische Dienst verrichtet wird” (Kita-Koordinator*in, Fragebogen,).

Insgesamt solle anerkannt werden, ,wie wichtig Kitas in der Pfarrei sind und welchen wertvollen Beitrag sie im
Gemeindeleben leisten”.

Bezogen auf die Nutzung der Ergebnisse dieser Studie wurde geauBert:
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Jlch hoffe darauf, dass die Auswertung des Kita-Koordinatoren-Modells ernst genommen wird und es
eine Bewusstseinsverdnderung in den Képfen sowie Verdnderungsprozesse anstéBt. Ich finde es sehr mu-
tig, dass sich das Dezernat/ Referat dieser Bewertung stellt — dies hat fir mich definitiv Vorbildfunktion!”
(Kita-Koordinator*in, Fragebogen).

Pfarrer
Befragt nach ihren Erwartungen hinsichtlich einer Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells wiinschten
einige Pfarrer konkrete Verbesserungen hinsichtlich der Ausstattung der Kitas und mehr Klarheit im Tragermodell:

im Hinblick auf das Personal eine zusatzliche Kraft in den Kitas zur Ubernahme von Vertretungen und zur
Entlastung der Teams

die Bereitstellung von Fachberatungen und QMB (wo noch nicht gegeben)

eine bessere zeitliche Ausstattung der Kita-Koordinator*innen und Unterstitzung durch Verwaltungskrafte
eine bessere Vertretungsregelung

klare Vorgaben der Zuarbeit durch das Pfarrbiro

klare Vorgaben der Unterstiitzung durch den VRK.

Einzelne wiinschten sich ein stérkeres Zusammenrlcken und gemeinsame Treffen der Kita-Koordinator*innen,
Pfarrer und der Abteilung Kita aus dem BO sowie ein starkeres Entgegenkommen des Bistums auf bezirklicher
Ebene und mehr Subsidiaritat. Ein Pfarrer regte an, dass die Kita-Koordinator*innen generell eine 100%-Stelle
erhalten sollten: , Uberhédnge kénnten fiir Vertretungs- und diézesane und bezirkliche Aufgaben genutzt werden”,

In der Zusammenarbeit mit dem BO wurde schnelleres Zuarbeiten durch das Rentamt und ein besserer Uberblick
der Situation vor Ort durch das BO erwartet. Auch wurden , deutlich verlasslichere und effizientere Abldufe bei

auBerordentlichen BaumaBnahmen” angemahnt.

Im Hinblick auf den eigenen Berufsstand sahen einzelne , die Professionalisierung der Pfarrer im Hinblick auf Ma-
nagement, Dokumentation und Leitungsverstandnis” als erforderlich an.

Einzelne monierten die Titel, die auch Ehrenamtliche verwirren wiirden:
»Die Leitungen in einer Pfarrei missen insgesamt betrachtet werden. Der Titel ,Koordinator’ und ,Verwal-
tungsleiter’ passen nicht zusammen. Beide koordinieren und leiten, arbeiten dem VRK zu und benétigen
gleiche Titel” (Pfarrer, Fragebogen).

Einzelne Pfarrer duBerten sich zur Tragerschaft der Kitas:

. Die realistische Einschatzung der Méglichkeiten zur ,Glaubensweitergabe’; Wertschatzung sékularer Er-
ziehungsziele, Ausbildungsstétten fiir Erzieherinnen” (Pfarrer, Fragebogen,.

. Uberlequngen zur Umlegung der Trégerschaften an Caritas oder anderen Verband” (Pfarrer, Frageboger)).

,Bitte Standards formulieren, die erreicht werden mdssen, damit eine Kita in katholischer Trdgerschaft
verbleibt” (Pfarrer, Fragebogen).

LIst es sinnvoll, so viel in die Trdgerschaft der Kitas zu investieren? Muss die Kirche in einer sékularen Ge-
sellschaft Trager so vieler Kitas [sein] mit dem Problem geeignete Mitarbeiter zu finden, die der Grundord-
nung entsprechen? VerhéltnismaBigkeit bitte Gberprifen!” (Pfarrer, Fragebogen)
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Kita-Leitungskrafte
Bei der Frage nach Erwartungen und Wiinschen gegeniber den Pfarreien wurde noch einmal deutlich, dass viele
Leitungskrafte das Interesse der Pfarreien an der Arbeit der Kitas vermissten:

. Irdger sollten sichtbar Interesse an jeder einzelnen Kita zeigen und wissen: Wie und wer arbeitet hier? Der
christliche Geist sollte zu spliren sein. Hier fehlt es so oft an Wertschdtzung und Achtung der Mitarbeiter. Das
christliche Menschenbild sollte Vorrang haben vor der kirchlichen Grundordnung” (Leitungskraft, Fragebogen).

Kitas sollten mehr einbezogen werden und nicht als ,, Anhangsel” gesehen werden. Einige Leitungskrafte wiinschten
sich einen stdrkeren Einbezug in den Prozess der Kirchenentwicklung:

»Die Kinder sind unsere Zukunft. Kirche muss sich zu den Menschen und deren Bedarfe bewegen. Inno-
vative Ideen sind gefragt. Altes durch neues ergdnzen oder ersetzen. Hinschauen, zuhdren und reagieren.
Vielleicht auch ausprobieren”. Oder ,dass die Kitas, die wirkliche Kirchenentwicklung gestalten, viel mehr
Gewicht erhalten in der Pfarrei und vieeeeel mehr wertgeschéatzt werden — ohne Kitas keine Zukunft fir
die Kirche!!l” (Leitungskraft, Fragebogen)

LAnerkennung als wichtigen Kirchort und gute Kooperation und gegenseitige Offenheit ,im Wandel der
Zeit’; neue Wege kénnen gute Wege sein!” (Leitungskraft, Fragebogen)

Angeregt wurde auch eine regelmaBige Information aller Gremien Uber die Arbeit der Kitas — etwa durch Ehren-
amtliche, die gerne ihre Unterstitzung in unterschiedlicher Weise einbringen méchten.

Wie schon aus den quantitativen Befunden deutlich wurde, fihlten sich viele Leitungskrafte (und ihre Teams) von
den Pfarrern und Pastoralteams nicht ausreichend wahrgenommen und wertgeschatzt:

.Gerade hinsichtlich Qualitdtsmanagement erscheint die Wahrnehmung, was das eigentlich bedeutet und
wie viel Arbeit dahinter steckt, nicht wirklich in der Pfarrei angekommen zu sein. Selbst zur Zertifizierung
gab es weder vom Pfarrer noch von anderen Gremien der Pfarrei offizielle Gliickwiinsche an die Leitung
und das Kita-Team, was ich als sehr schade empfand. Es waére schén, wenn zukinftig diese Arbeit mehr
wertgeschdtzt und anerkannt wiirde” (Leitungskraft, Fragebogen).

Im Hinblick auf die religionspadagogische Arbeit wiinschten sich die befragten Leitungskrafte mehr Prasenz der
Pfarrer bzw. des Pastoralteams im Kita-Alltag:

LPrdsenz auch des Pfarrers vor Ort. Religionspddagogische Fachkréfte kénnen Aufgaben (bernehmen,
werden aber von den Kindern als Erzieher gesehen. Der Pfarrer stellt eine andere Persénlichkeit dar” (Lei-
tungskraft, Fragebogen,).

., Mehr Prisenz fiir die Kinder, damit sie ein Bild/Gesicht der Gemeinden kennen, das tbernimmt bisher der
neue Pfarrer, ich winsche mir das fur den Alltag, nicht fur Projekte” (Leitungskraft, Fragebogen).

. RegelméBige Anwesenheit in Bring-Abholzeit, Elterncafé, in Beziehung mit Eltern, Kindern und Mitarbei-
tern treten!!! Nur dann wéchst Vertrauen” (Leitungskraft, Fragebogen).

Einzelne wiinschten sich mehr Engagement des Pastoralteams in einem FIZ-Projekt (Familie im Zentrum) und nicht
nur die Ubertragung der Verantwortung an Ehrenamtliche. Einige forderten insgesamt mehr Interesse fir die
Kita-Arbeit und feste, verldssliche Ansprechpersonen aus dem Pastoralteam. Einige sahen die Probleme aber auch
im Zuge der personellen Veranderungen in den Pastoralteams:
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.Noch engere Zusammenarbeit, mehrere Termine in der Kita (Gottesdienste, Morgenkreise, usw.). Unser
Pastoralreferent ist bei uns sehr présent und qibt sich viel Mdhe, obwohl er selbst wenig Zeit hat, da er
wegen Personalmangel weitere Aufgaben in der Pfarrei ibernommen hat. Mit dem Pfarrer haben wir
wenig Kontakt” (Leitungskraft, Fragebogen).

Kita-Koordinator*innen

Auch die Kita-Koordinator*innen winschten sich von den Pfarrern und Pastoralteams mehr Kommunikation und
Wertschatzung auf der Arbeitsebene sowie eine veranderte Haltung gegenlber den Kitas in der Pfarrei. Sie
nannten dabei u. a. folgende Stichworte (Originalaussagen, gebiindelt):

Begleitung der Kitas im pastoralen Bereich — Entlastung im religionspadagogischen Bereich — Einbinden, Unter-
stitzen und Starken der Kitas als Kirchort — Offenheit fir neue Modelle von ,Kirche’ unter Einbeziehung von
Kirche [sic!] — Férderung von Familienzentren — pastorale Préasenz — Anerkennung und Wertschatzung in den
Gremien und Unterstitzung durch diese — Kita als Chance und Grundstein fur die Zukunft — Einbindung in die
Familienpastorale — Einbindung in die Kirchenentwicklung — Kita als wichtiger Teil der Pfarrei — ausreichend Zeit
fir die Belange der Kitas — regelmaBige Dienstgesprache im gleichen Umfang wie Verwaltungsleiter — Informati-
onsaustausch auch Uber Belange der Pfarrei.

3. Analyse

In den standardisiert erfassten Gesamtbeurteilungen des Kita-Koordinatoren-Modells (Benotung) beurteilten die
Pfarrer das Modell am positivsten, wahrend die Bewertungen durch die Leitungskrafte und Kita-Koordinator*innen
verhaltener waren und starker streuten. Insbesondere einige Leitungskrafte gaben sehr schlechte Noten.

Die Leitungskrafte schatzten am Modell die Bindelung der Kompetenzen auf Tragerebene, die gewachsene
Professionalitat der Kita-Arbeit, die gute Zusammenarbeit mit den Kita-Koordinator*innen sowie den Austausch
mit anderen Einrichtungsleitungen. Gewachsene Anspriche durch die Kita-Koordinator*innen und das Qualitats-
management waren mit deutlichen Qualitatsverbesserungen verbunden. Verbesserungen wurden auch in der
Vernetzung der Kitas gesehen.

Herausforderungen wurden u. a. im Spannungsfeld zwischen Eigenverantwortlichkeit und Autonomie der Lei-
tungskrafte einerseits und der Verantwortungsibernahme durch die Koordinator*innen andererseits gesehen.
Dies ist im Zusammenhang zu sehen mit einer professionellen Haltung der Kita-Koordinator*innen als Fiihrungs-
krafte, welche —im Sinne einer dienenden oder transformationalen Fihrung — ihre Unterstltzung zur Verfligung
stellen sollten. Die Arbeitsteilung zwischen Kita-Koordinator*innen und Leitungskraften schien nicht Gberall fur
alle Seiten zufriedenstellend geregelt zu sein.

Verschlechterungen fir die Kindertageseinrichtungen wurden insbesondere im Zusammenhang der Entstehung
der Pfarrei neuen Typs gesehen: die verringerten Kontakte sowohl zu Geistlichen wie auch Ehrenamtlichen vor
Ort, manchmal verbunden mit noch weniger Wertschatzung fir die Kita-Arbeit.

Die Kita-Koordinator*innen erlebten ihr Aufgabenfeld hoch ambivalent. Einerseits schatzten sie die hohe Auto-
nomie, das Geflhl, etwas Sinnvolles zu tun, und zahlreiche Erfolgserlebnisse im Alltag. AuBerst positiv wurde
auch die Kooperation mit anderen Koordinator*innen erlebt. Andererseits wurde die Allzustandigkeit bei unkla-
ren Grenzen fur ihren Aufgabenbereich insbesondere an den Schnittstellen zum Unterstitzungssystem in den
Bereichen Finanzen und Bau im BO kritisch gesehen. Auch die Abgrenzung zu Aufgaben innerhalb der Pfarrei war
fur eine Reihe der Befragten unklar. Kritisch sahen einige Kita-Koordinator*innen auch die Bezeichnung als Kita-
Koordinator*innen, welche die ebenblrtige Position neben den Verwaltungsleitungen nicht ausreichend zum
Ausdruck brachte. Auch die Kita-Koordinator*innen sahen Verschlechterungen fiir die Kitas insbesondere im
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Zusammenhang mit der Bildung der Pfarreien neuen Typs: die fehlenden Kontakte vor Ort, die mangelnde An-
bindung an die Pfarreien sowie manchmal das Einzelkdmpfertum in ihrer Position vor Ort.

Die so verdichteten Aussagen spiegeln wider, was aus den vorangegangenen Kapiteln bereits deutlich wurde:
Wahrend das Aufgabenfeld und die Zusammenarbeit innerhalb des Tragersystems als Uiberwiegend positiv be-
wertet wurde, zeichnet sich ein Nachsteuerungsbedarf an den Schnittstellen sowohl zur Pfarrei als auch zum
BO ab. Innerhalb der Pfarreien ist es haufig nicht gelungen, die Kindertageseinrichtungen mit den Kita-
Koordinator*innen und dem Kita-Personal in die Gesamtorganisation so zu integrieren, dass sie sich zugehorig
fahlen und mit ihrem Arbeitgeber identifizieren kénnen.

Die Pfarrer bezeugten in ihrer Gesamteinschdtzung wie auch in Einzelaspekten, zum Beispiel zur Professionalisie-
rung der Kitas und der eigenen Entlastung, eine hohe Zufriedenheit mit der Einfihrung des Kita-Koordinato-
ren-Modells. Alle bis auf einen Pfarrer stimmten der Aussage zu: ,Das Kita-Koordinatoren-Modell wrde ich
nochmal einfiihren”. Alle stimmten der Aussage zu: , Die Austibung der unmittelbaren Dienstvorgesetztenschaft
ist fir mich leistbar” — mehr als 80 % stimmten voll und ganz zu. Aus den Bewertungen des Fihrungsstils der
Pfarrer durch die Kita-Koordinator*innen (vgl. Kapitel Fihrung, C.IV.) ist zu vermuten, dass die Pfarrer ihre Vorge-
setztenrolle nicht im Sinne eines transformationalen Fihrungsstils interpretieren. Von den Kita-Koordinator*in-
nen wurden die Flihrungsstile — mit einer groBen Bandbreite — als weniger vorbildhaft, entscheidungsfreudig und
inspirierend wahrgenommen. Nicht alle Koordinator*innen erlebten die Pfarrer als ihre unmittelbaren Dienstvor-
gesetzten als unterstitzend, sie fuhlten sich haufig nicht an den Prozessen in der Pfarrei beteiligt oder nicht im-
mer in ihrem Arbeitsbereich wertgeschatzt.

Aus dieser Diskrepanz bleibt offen, wie die Pfarrer ihre Vorgesetztenrolle auffassen. Als Arbeitgeber fiir das ge-
samte Kita-Personal tragen sie Verantwortung fir die Qualitat der Kitas wie auch fur die Fihrung, Begleitung und
Fursorge fur das gesamte Personal.

Die Winsche der drei befragten Gruppen — Kita-Leitungen, Kita-Koordinator*innen und Pfarrer — beziehen sich
mit unterschiedlichen Akzenten auf die Arbeitssituation von Leitungskraften und Koordinator*innen, die Koope-
ration mit dem BO und auf die Einbindung der Pfarrei.

Wie bereits mehrfach angeklungen, fihlten sich einige Kita-Leitungen mit ihrer langjéhrigen Erfahrung als Fih-
rungskraft ihrer jeweiligen Einrichtung nicht ausreichend anerkannt. Sie wiinschten sich mehr Autonomie und
Individualitat und monierten langwierige Prozesse in Notsituationen, die sie in friiheren Zeiten eigenstandig re-
geln konnten. Diese Aussagen lassen vermuten, dass sich die Koordinator*innen in ihren Fhrungsstilen unter-
schieden. Nicht Uberall wurde die Fihrung durch die Kita-Koordinator*innen in gleicher Weise partizipativ und
wertschatzend wahrgenommen.

Auch die Kita-Koordinator*innen vermissten die Wahrnehmung und Wertschatzung der Kita-Arbeit in den Pfar-
reien und sahen den Anspruch des Modells, die Kitas in der Tragerschaft der Pfarreien anzusiedeln, um daraus
Chancen fir die Kirchenentwicklung zu erschlieBen, als nicht erfdllt an. Nicht nur ihre eigene Rolle, sondern auch
der Stellenwert der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien wurde von vielen als unbefriedigend erlebt.

Insgesamt zeigen sich in den Befunden Spannungsfelder und mégliche Krankungen der Kita-Leitungen und Kita-
Koordinator*innen in den Strukturen des Systems. Spannungsfelder kénnen — gewollt — zu erhéhter Anstrengung
und Qualitatsverbesserungen beitragen. Strukturelle Krankungen, wie die Erfahrung des Autonomieverlustes
oder die mangelnde Wahrnehmung und Wertschatzung der Kita-Arbeit, kénnen die Motivation und das Engage-
ment des Personals aber nachhaltig beeintrachtigen.

Die Pfarreiwerdung in den Pfarreien neuen Typs ist langst nicht abgeschlossen. Mit den Strukturveranderungen
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nehmen personliche Kontakte ab und Kirchorte ,veréden”. Andererseits werden die Kindertageseinrichtungen
von den wichtigen Akteurinnen und Akteuren in der Pfarrei oft wenig gewirdigt und wertgeschatzt oder als Orte
kirchlichen Lebens wahrgenommen. Dies wird von vielen Kita-Teams vor Ort als Manko empfunden. Aus der
Perspektive der Pfarreien kann das bedeuten, dass die Potenziale, die sich aus der Tragerschaft fur die Kitas erge-
ben kdénnten, nicht erschlossen und genutzt werden. Organisation und Management in den Pfarreien scheint
nicht Uberall darauf ausgerichtet zu sein, alle Beschaftigten — sei es aus dem Pastoralteam, dem Pfarrbiro, den
Kindertageseinrichtungen u. a. — zu integrieren und das Geflhl der Zugehorigkeit zur Gesamtorganisation zu
ermoglichen. Nicht alle Pfarrer scheinen sich in der Verantwortung zu sehen, als Fihrungskraft und Arbeitgeber
den Beschaftigten in ihrer Pfarrei ein wertschatzendes und zufriedenstellendes Arbeitsumfeld zu gestalten. Hier
zeigt sich moglicherweise ein Nachsteuerungsbedarf bei der Entwicklung der Pfarreien neuen Typs.

4. Empfehlungen

Viele der in diesem Kapitel angesprochenen Urteile, Erwartungen und Wiinsche wurden bereits in vorangegan-
genen Kapiteln ausfuhrlich diskutiert. An dieser Stelle seien daher nur ergdnzende Empfehlungen zur Weiterent-
wicklung des Kita-Koordinatoren-Modells genannt:

1. Bei der Weiterentwicklung der Pfarreien sollten die Kitas starker Bertcksichtigung finden und als Orte kirchli-
chen Lebens wie auch als Orte fir Kinder und Familien wahrgenommen und genutzt werden.

2. Pfarreien als Organisationen und Arbeitgeber sollten eine Kultur entwickeln, in der sich alle Beschaftigten
wohl fihlen, miteinander kommunizieren und vertrauensvoll zusammenarbeiten kénnen. Dabei sind bekann-
te Prinzipien der Fihrung umzusetzen: ein faires Miteinander, Wertschatzung, Partizipation sowie Verstandi-
gung Uber Ziele, Aufgaben, Arbeitsteilung und Kooperation.

3. Die Fhrungskulturen in den Pfarreien sollten in mehrfacher Hinsicht Gberprift und weiterentwickelt werden:

Ein gemeinsames Fuhrungsleitbild sollte mit allen Fihrungskraften in den Pfarreien entwickelt und
umgesetzt werden. Dazu gehoren neben dem leitenden Pfarrer und Mitgliedern des Pastoralteams die
Verwaltungsleitungen, Kita-Koordinator*innen, Kita-Leitungen sowie ggf. die Vorsitzenden der
Verwaltungsrate und Pfarrgemeinderate.

Mit einem Fuhrungsleitbild sollte auch sichergestellt werden, dass die Leitungskrafte in den Kitas ihre
Einrichtungen weitgehend autonom fiihren und dabei von Kita-Koordinator*innen und Qualitats-
managementbeauftragten unterstiitzt werden. Die Qualitatskriterien des KTK fir die padagogische
Qualitat in den Kitas sollten dabei verbindlich gelten und zur Erlangung des KTK-Gutesiegels dokumentiert
und reflektiert werden.

Kita-Koordinator*innen sollten entsprechend ihrer Fiihrungsposition neben den Verwaltungsleitungen und
aufgrund der Personalverantwortung fir die Mitarbeitenden in den Kitas in die Entwicklung der Pfarreien
miteinbezogen werden.
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VII. Das Kita-Koordinatorenmodell im Kontext der Kirchenentwicklung
1. Einfiihrung

Grundfragen der Kirchenentwicklung sind unter anderem: ,Wozu und fr wen sind wir als Kirche da? Wie kann
es gelingen, den Grundauftrag der Kirche heute zu leben?” (vgl. https://mehr-als-du-siehst.bistumlimburg.de/
beitrag/auf-den-punkt-gebracht-1/). Die Frihe Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindern kann als Beitrag
zur Erfullung des Auftrags gesehen werden, denn:

LAusdricklich ist die Férderung der Arbeit der Kindertageseinrichtungen ein wichtiger Schwerpunkt in der
Wahrnehmung unseres kirchlichen Auftrages, kommen doch hier Kinder und Familien aus allen gesell-
schaftlichen Gruppen, den verschiedensten Kulturen und auch mit unterschiedlichen religiésen Uberzeu-
gungen zusammen und k6nnen erfahren, wie der Auftrag des Evangeliums, die Kinder in die Mitte zu
stellen, ganz praktisch verwirklicht wird” (Gilles, 2012).

Daher wird in diesem Abschnitt exemplarisch — mit Daten aus den ,Tiefenbohrungen” — untersucht, wie die Um-
setzung des Kita-Koordinatoren-Modells im Kontext der komplexen Strukturen in den Pfarreien und dem Bistum
gelingen kann. AuBerdem wird der Blick auf diejenigen gerichtet, die das Leben in den Pfarreien aus den gewahl-
ten Gremien heraus verantwortlich mitgestalten: die ehrenamtlichen Mitglieder aus Verwaltungsrat und Pfarrge-
meinderat.

Die Umsetzung des Kita-Koordinatoren-Modells ist in seinem derzeitigen Zuschnitt eng mit den Strukturen inner-
halb der Pfarreien und den Prozessen der Pfarreiwerdung an den jeweiligen Standorten verbunden. Insofern
kénnen aus den Auspragungen und Erscheinungsformen der Einbindung der Kitas in die Pfarreien und aus den
Erfahrungen der Mitglieder der involvierten ehrenamtlichen Gremien Schlsse fur die Kirchenentwicklung gezo-
gen werden.

In Kapitel Il wurde bereits auf die groBen Unterschiede in der Einbindung der Kindertageseinrichtungen in die
Pfarreien verwiesen. Viele Kita-Leitungen und auch Koordinator*innen vermissten das Interesse und die Wert-
schatzung fur die Kita-Arbeit in den Pfarreien.

In den Gremien der Pfarrei, dem Pfarrgemeinderat und vor allem dem Verwaltungsrat, ibernehmen Ehrenamtli-
che Verantwortung und treffen Entscheidungen auch Uber die Belange der Kindertageseinrichtungen in der
Pfarrei. Nach den bisher referierten Befunden waren die Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit Verwaltungs-
raten und Pfarrgemeinderdten unterschiedlich. Manchmal fehlten Kapazitaten aus dem Verwaltungsrat zur Be-
gleitung von BaumaBnahmen. Wurde diese Aufgabe von den Kita-Koordinator*innen Gbernommen, so entstanden
haufig Uberlastung durch Uberstunden und Uberforderungsgefiihle. Mit den Pfarrgemeinderéten gab es nach
den vorliegenden Befunden nur wenig Zusammenarbeit.

Fragestellungen

Die qualitativen Daten aus den vertiefenden Befragungen (, Tiefenbohrungen”) in ausgewahlten Pfarreien geben
Hinweise auf die komplexen Verflechtungen zwischen Prozessen in der Pfarrei und dem Bereich der Kindertages-
einrichtungen. Folgende Fragestellungen werden untersucht:

Wie hangen die Einbindung der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien mit Auffassungen der beteiligten
Akteurinnen und Akteure sowie Regeln und Prozessen innerhalb der Pfarreien zusammen?

Wie hat sich die Arbeit der ehrenamtlichen Verwaltungsrate im Zuge der Entstehung der Pfarreien neuen
Typs verandert? Wo sehen sie neue Herausforderungen und Grenzen? Was bedeuten die neuen Strukturen
fir die Gewinnung Ehrenamtlicher?

Wie schatzen die Ehrenamtlichen die Prozesse der Pfarreiwerdung ein? Welche Gedanken und Ideen duBern
die Ehrenamtlichen zur Weiterentwicklung der Strukturen in den Pfarreien neuen Typs?
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Empirisches Material

Im Rahmen der , Tiefenbohrungen” wurden neben den jeweiligen Kita-Leitungen und Koordinator*innen die leiten-
den Pfarrer, Mitglieder des Pastoralteams, Fachberatungen, Qualitdtsmanagementbeauftragte und Mitglieder der
Mitarbeitervertretung sowie der ehrenamtlichen Gremien (Pfarrgemeinderat, Verwaltungsrat) befragt. Aus den
ehrenamtlichen Gremien wurden qualitative Einzel- und Gruppeninterviews mit insgesamt zehn Mitgliedern aus
Verwaltungsraten und drei Vertreter*innen aus Pfarrgemeinderaten gefuhrt. In einer Pfarrei konnte keine verantwort-
liche Person aus einem Pfarrgemeinderat benannt werden. Alle befragten Personen aus den ehrenamtlichen Gremien
waren langjahrig fir die Pfarreien tatig, einige seit Jahrzehnten. Die meisten von ihnen waren bereits im Ruhestand.

Aus Griinden der Anonymisierung wird in diesem Kapitel auf genauere Quellenangaben bei den Zitaten verzich-
tet. Angegeben wird jeweils die Funktion der Befragten (z. B. MdVRK = Mitglied des Verwaltungsrates).

2. Ergebnisse

In den Interviews im Rahmen der , Tiefenbohrungen” in vier ausgewahlten Pfarreien wurden groBe Unterschiede
in Strategien und Konzepten der Pfarreien neuen Typs deutlich, die auch die Kindertageseinrichtungen tangierten.
Die Bandbreite reichte von einer umfassenden Integration der Kindertageseinrichtungen in das Profil der Pfarreien,
einschlieBlich der Grindung von Familienzentren, bis hin zu einer vélligen Isolation der Kitas ohne Begleitung
durch Pfarrer und Mitglieder des Pastoralteams. So fand in einer Pfarrei ein regelmaBiger und intensiver Austausch
zwischen Pfarrer und Kita-Koordinator*in statt, in einer anderen regelmaBige kurze Treffen im Alltag, in einer
weiteren Pfarrei gab es ein Gesprachsangebot von Seiten des Pfarrers oder lediglich sporadische Gesprache auf Anfrage.

Im Folgenden werden zwei Fallbeispiele skizziert, welche verschiedene Konstellationen beschreiben: zum einen
eine Pfarrei, in der die Kindertageseinrichtungen isoliert arbeiten und zum anderen eine Pfarrei mit einer gelun-
genen Integration der Kitas in das Gemeindeleben.

Fallbeispiel: Isolation der Kindertageseinrichtungen

In einer der untersuchten Pfarreien wurde der Aufgabenbereich der Kita-Koordination vom leitenden Pfarrer vor
allem als Verwaltungsaufgabe gesehen. Damit wurde begrindet, warum der bzw. die Kita-Koordinator*in nicht
an Dienstgesprachen des Pfarreiteams beteiligt war. Themen der religionspadagogischen Arbeit in den Kitas waren
durch ein Mitglied des Pastoralteams eingebracht worden, welches die Pfarrei jedoch mittlerweile verlassen hatte:

Pastoralreferent*in: , Die Tatsache, dass viele Dinge eben auch nochmal mit einem Verwaltungsleiter zu
klaren sind, fihrt dazu, dass bei manchen Fragen eine Notwendigkeit nicht mehr da ist. Aber man merkt
es genau, pastoral an Schnittstellen, (...) gerade da, wo Schnittstellen Kita in der Pastoralen erforderlich
sind, zum Beispiel: Gottesdienste oder Begleitungen zum Ende der Kita-Zeit mit ‘nem Segnen fiir die Schu-
le und so weiter und so fort. Also Schnittstellen des Kirchenjahres, wo man liturgische Feiern auch im
Kindergarten anbieten kann, werden im Team nicht mehr besprochen, nicht mehr kommuniziert. Auch
solche Dinge beispielsweise, wenn im Kita-Leben vor Ort etwas ist, wo es schén wdre gottesdienstlich
mitzufeiern, das ist nicht im Blick, weil es eben auch im [Pastoral-][Team — das muss man auch dazu sagen
— keine Ansprechperson gibt.”

Pastoralreferent*in: ,Die Notwendigkeit von [Kita-Koordinator*in] im Dienstgesprdch war (...) deshalb
auch damals nicht ganz so dramatisch gewesen, weil [die Ansprechperson aus dem Pastoralteam] (...)
noch da war und der Pfarrer regelméBig mit [dieser Person] ein Dienstgesprach hatte. Das war auch so
vereinbart und so manifestiert, dass da eine Kommunikation hinein ins Team lduft. Aber mit dem Weg-
bruch von [Pastoralreferent*in] und der Nicht-Nachbesetzung von pastoraler Seite fiir diesen Bereich ist
das eben zusammengebrochen. Ziel des Ganzen ist es, die Selbstdndigkeit pddagogischen und katecheti-
schen Arbeitens durch die Erzieherinnen und Erzieher vor Ort zu férdern. Das halte ich auch fir durchaus
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sinnvoll und verniinftig. Der Kontakt als Kirchort, der fiir mich eine Kita eben auch ist, und der damit auch
sinnvollen Verbindung zwischen hauptamtlichen Seelsorgerinnen und Seelsorgern und der Arbeit vor Ort
ist aber aus der Sicht, aus der Perspektive die ich habe, zusammengebrochen. Da sehe ich nichts mehr”.

Dass die religionspadagogische Begleitung der Kindertageseinrichtungen durch das Pastoralteam brach lag,
wurde auch auf die noch fehlende Konzeption fur die Pfarrei zurtickgefuhrt:

Pastoralreferent*in: ,Wir haben mehrmals das Thema Zustdndigkeiten und Aufgabenbereiche ins Ge-
spréch gebracht, von Seiten des Teams auch, auch in einer Team-Supervision, einer Team-Begleitung. Dem
Pfarrer als Dienstvorgesetzten war das Thema Aufgabenverteilung immer zu friih gewesen. Das hei3t, wir
waren nicht in der Lage, der Forderung nachzukommen, Aufgabenbereiche klar aufzuteilen und zuzuwei-
sen und das fihrte zu einem Schwebeprozess, den es nicht nur im Bereich Kita, sondern auch in vielen
anderen Bereichen der Pastoralen gibt. Aber auch - und das muss man auch mit dazu sagen - damit zu tun
hat, dass wir (...) weniger Arbeitskraft (...) haben”.

Die Kita-Leitungen in dieser Pfarrei bedauerten die fast vollige Abwesenheit des Pfarrers bzw. von Mitgliedern
des Pastoralteams in ihren Einrichtungen, da sie mit den Familien eng zusammenarbeiteten und sie gut kennen
wurden. In der neuen Situation hatten sie die Erfahrung gemacht, dass ihre Méglichkeiten, Familien ohne Unter-
stlitzung von pastoraler Seite den Zugang zur Kirche zu er6ffnen, begrenzt waren:

Kita-Leitung: ,Damals, als der *Pfarrer1* noch da war, kamen aus unserer Einrichtung drei Familien, die
dann auch Taufe gefeiert haben mit dem Kindergarten. Die sich entschieden haben, also hier: ,Wir haben
hier einfach wieder zuriickgefunden.” Als Eltern hatten sie den Zugang zur Kirche verloren und durch den
Kindergarten, durch unsere Gottesdienste und so weiter, was auch [Pastoralreferent*in] bei uns oft ge-
macht hat mit Einheiten im Kindergarten. (...) Die haben einfach wieder eine Tir gefunden, durch die sie
gehen konnten und haben ihre Kinder dann taufen lassen. Und ich fand es so wunderbar, daran mitzuwirken”.

Die Kita-Leitungen beobachteten, dass Uber die religionspadagogische Pragung der Kindertageseinrichtung neue
Bindungen an die Kirche entstanden waren. Diese Mdglichkeiten seien durch die Entwicklungen in der Pfarrei
verloren gegangen. Der leitende Pfarrer war der Auffassung, dass eine groBe Distanz zwischen Pfarrei und den
Kitas bestehe und die Kirche daher erst aus Anlass der Erstkommunion auf die Familien zugehe:

Pfarrer: , Die Kitas sind nochmal so eine eigene Welt und da ist wenig Verkopplung in die normale Gemeinde”.

Auch das Bistum erschien den Kita-Leitungen angesichts der mangelnden Beteiligung und Wertschatzung vor
Ort nicht mehr als glaubwurdig:

Kita-Leitung: , Das ist kaputt gegangen, obwoh/ von dem Bistum immer wieder — also wenn ich diese Mails
lese: Kita beteiligt an Kirchen, Kirchwerdung. Das sind wir nicht, die wollen uns gar nicht”.

Die Distanz der Verantwortlichen zu den Kindertageseinrichtungen, der Personalabbau, die fehlende Konzeption
der Pfarrei und die Interpretation der Aufgabe der Kita-Koordination als Verwaltungsaufgabe trugen hier dazu
bei, dass die Kindertageseinrichtungen in dieser Pfarrei weitgehend isoliert waren.

Fallbeispiel: Gelungene Integration der Kindertageseinrichtungen

In einer anderen der vertieft untersuchten Pfarreien waren die Kitas fester Bestandteil im Gemeindeleben. Zentral
war eine Teamkultur mit regelmaBigen Treffen der ehrenamtlichen Gremien, des Blroteams, des Kita-Teams usw.
sowie die Vernetzung der verschiedenen Gruppen. Der leitende Pfarrer beschrieb dies folgendermal3en:

Pfarrer: ,Wir sind Team-Arbeiter und bauen alle Strukturen auf Team hin um. (...) In der Struktur geht es
jetzt darum, die Kitas, Familienzentren, Ortsausschiisse, Pfarrgemeinderat, Blro-Team, Pastoral-Team,
Rentamt, Limburg, Behdrden, alle miteinander zu vernetzen”.
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Vernetzung sei ein zentrales Stichwort:

Pfarrer: ,Wir brauchen auch Zeit, Arbeitszeit, fir Vernetzung, fir Kommunikation. Das glaubt uns Limburg
immer nicht, aber langsam wéchst da der Glaube, dass wir diese Zeit auch bendtigen und die gut investiert ist”.

DarUber hinaus gab es eine ausgepragte Sitzungskultur, welche die monatlichen Treffen der Kita-Leitungen sowie
wochentliche Treffen mit dem bzw. der Kita-Koordinator*in einschlieBe. Wenn (wie in absehbarer Zeit geplant)
eine Verwaltungsleitung eingestellt wirde, seien Dreiertreffen mit dem leitenden Pfarrer, Kita-Koordinator*in
und Verwaltungsleitung vorgesehen. Neben einer genauen Planung der Sitzungstermine wurde eine Sitzungskul-
tur gestaltet, die gekennzeichnet war durch , einen gedeckten Tisch, ein herzliches Willkommen. Und der Grund-
satz Geistliches vor Organisatorischem, der gilt auf allen Ebenen, wir beginnen mit einem Gebet”.

Eine Person aus dem Pastoralteam stellte die Verbindung zu den Kitas her. Diese sei ,seelsorglich, pastoral, mit
Gottesdiensten fir die Kinder, die Eltern und die Erzieherinnen pradsent”. Denn: ,Wir wollen nicht, dass Kitas In-
seln sind in der Pfarrei, die mit dem Pfarrei-Leben nichts zu tun haben”.

Beim Pastoral liege der Schwerpunkt auf Familie: ,Wir sehen Kita als Chance und Kita als Kirche. Kita ist Kirche”.
Bei der Kita lage der Schwerpunkt nicht auf dem Kind, sondern auf der Familie:

MdPastoralteams: ,,\Wenn wir uns nur um das Kind kimmern, haben wir die Familie nicht im Blick. Und das
Kind lebt erst mal in der Situation der Familie. So chaotisch oder gesegnet diese Familie eben ist. Also
wenn wir die Familie stirken, stdrken wir automatisch das Kind”.

Auch von elterlicher Seite wurde in dieser Pfarrei eine hohe Zufriedenheit mit der padagogischen Arbeit in den
Kindertageseinrichtungen und der Einbindung in das Gemeindeleben geduBert.

Im Hinblick auf die Personalverantwortung fir den bzw. die Kita-Koordinator*in seien gute Arbeitsbedingungen
und eine unterstitzende Zusammenarbeit notwendig, damit diese Stelle mit voller Kraft arbeiten kénne. ,Dann
ist ja noch das Praktische, Alltdgliche und Menschliche. (...) Unterstitze ich diese Person wirklich oder lass ich sie
interessenlos an langer Leine laufen? Das ist eine Frage der Personalfiihrung”. Hinter dieser Auffassung der Vor-
gesetztenrolle steht eine Fihrungsphilosophie, nach der die Freude an der Arbeit ein Erfolgskriterium fir die Ar-
beit mit Menschen sei und auch die Botschaft der Kirche widerspiegele:

Pfarrer: ,Freude am Arbeiten ist ein Kriterium. Und dann kann man auch was schaffen und mit der Freude
kommt er/sie auch auf die Leitungen zu und mit dieser Freude werden sie praktisch den Erzieherinnen und
den Eltern begegnen. Das ist ein wichtiges Motivations-Element, auch fir Kirche, Freude am Glauben.
Sonst behandeln wir nur Probleme und das wére demotivierend. Und an sich ist es was Schénes, Men-
schen vertrauen uns ihre Kinder an, wir dirfen diese Menschen begleiten eine Zeit lang und sie ein Stiick
weit ins Leben fiihren”.

Damit einher gingen MaBnahmen der Personalpflege fir die padagogischen Fachkrafte aus den Kindertagesein-
richtungen, die auch die Identifikation mit der Pfarrei férdern sollten. Vor einigen Jahren seien Neujahrsempfange
eingefiihrt worden. Hinzu kamen als weitere Gelegenheiten zum gegenseitigen Kennenlernen und zum Aus-
tausch Thementage, Hospitationen usw.: ,Grundgedanke ist, dass wir eine Pfarrei sind, dass wir einander ken-
nen, umeinander wissen”.

Der Prozess der Gemeindewerdung und des auch emotionalen Zusammenwachsens der Pfarrei wurde in dieser
Pfarrei aktiv gestaltet: ,[Die Pfarrei war] eher juristisch gegrindet, aber nicht mit dem Herzen, nicht mit der Freu-
de und vor allem nicht thematisch”. Wichtig sei gewesen, dass alle Kirchorte in den Gremien repradsentiert waren.
Dabei lag die Betonung in der gemeinsamen Arbeit darauf, dass die Kirchorte zusammenrtckten:
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Pfarrer: ,Den groBen Kontext sozusagen. Wie ist die Entwicklung in Deutschland, wie ist die im Bistum
Limburg, wie ist die Entwicklung [in der Region], wie ist die Entwicklung in unseren Kirchorten? (...) Also
vom groBBen Kontext zum kleinen”.

Auch in der pastoralen Arbeit wurde auf das Gemeinsame in der Pfarrei geachtet:

Pfarrer: ,Wir beten uns zusammen, das ist ein wichtiger christlicher Aspekt. Jeder der Kirchorte betet an dem
einen Wochenende fiir das eine Brautpaar in *Stadt1* und fir das Kind, das in *Dorf1* getauft wird, na-
mentlich. Da gibt’s in den ersten Wochen mal Nachfragen: ,Was haben wir mit denen zu tun?’. Und dann
kdnnen wir sagen: ,Wir sind eine Pfarrei’. Das ist ein wichtiger Satz: ,Wir sind eine Pfarrei.’ Und dlie Pfarrei als
Dach verstehen, unter der diese Kirchorte, die Kitas, das Krankenhaus, die Altenheime, alle zu Hause sein kbnnen”.

Die Gewinnung von Ehrenamtlichen wurde als Aufgabe der Hauptamtlichen gesehen:

Pfarrer: ,Man braucht nicht Uber die Ehrenamtlichen zu jammern, es liegt an den Hauptamtlichen. Die
entscheiden die Richtung, nicht die Ehrenamtlichen. Ehrenamtliche kann man motivieren, kann man das
erkldren, kann man um Verstadndnis bitten. Und vor allem, das wichtigste ist, wenn Ehrenamtliche gute
Erfahrungen machen, dann gehen sie thematisch auch mit”,

Man sei herzlich auf die Menschen zugegangen, habe die Tlren weit gedffnet, von einer einladenden Kirche fur
viele Menschen gesprochen und damit Ehrenamtliche fir die Gremien gewonnen:

Pfarrer: , Einladende Kirche, damit ist nicht nur eine aufgeschlossene Kirchentir gemeint, sondern dass
diese Kirche auch offen ist bis hin zu Einladungen. Und die Stimmung, die Hauptamtliche verbreiten, die
motiviert, sich aufstellen zu lassen. Dazu gehért eine Sitzungsstruktur, Sitzungskultur, dazu gehért auch
Freude an Sitzungen zu haben. (...) [Die Menschen] missen mit dem Geflhl nach Hause gehen, dass es
sich gelohnt hat, da zu sein. (...) Wir konnten was entscheiden, wir konnten was bewegen, es hat Sinn
gemacht, (...) wir werden ernst genommen”.

Im Ergebnis konnten — so ein Mitglied des Verwaltungsrates — die Angebote in der Pfarrei Giberwiegend aufrecht-
erhalten bleiben:

MdVRK: ,Insofern ist das fir die Bevélkerung, fir die Gldubigen, nicht so direkt bewusst diese Pfarrei
neuen Typs, weil noch sehr viel vor Ort stattfindet und angeboten wird. (...) Natdrlich nicht in dieser Brei-
te, wie friher, aber immer noch vorhanden”.

Dies war verbunden mit einem lebendigen Gemeindeleben:
MdVRK: ,Wo wir unsere Kitas haben, existieren immer noch lebendige Kirchorte. (...) Da ist (berall noch
‘ne Kirche, die in Betrieb ist. [Durch die] Ortsausschisse, durch das pastorale Angebot, durch die Gldubi-
gen, die da aktiv sind. Da werden alte Traditionen auch gepflegt und fortgesetzt”.

Ein Mangel an Ehrenamtlichen sei daher im Moment kein Thema, ,,im Gegenteil”.

Auch von Seiten des Pfarrgemeinderates wird die Strategie der Vernetzung in der Pfarrei mitgetragen:
MdPGR: , Das fdnde ich schon schén, wenn das so einen Einklang bekommen wirde. Wenn wir uns (ber
die Kirchorte halt gut vernetzen. Dass wir das Gefihl haben, ich kann da und da hingehen oder da ist was,

was mich interessiert. Und dass da keiner mehr die Scheu hat, er ginge in fremdes Gebiet”.

Die Hoffnungen und Visionen bezogen sich auch auf die Gewinnung von Ehrenamtlichen bzw. das Wachsen der
christlichen Gemeinschaft in der Pfarrei:
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MdPGR: ,Wenn es dabei gelingt, den einen oder anderen mitzunehmen, in welcher Form auch immer,
wenn er sich angesprochen fihlt, ohne dass er gleich schon das Gefihl hat: Kirche vereinnahmt mich in
RegelmdaBigkeit. Und wenn ich das nicht mache und wenn ich den Knicks da nicht richtig gemacht habe
und dann werde ich verurteilt. Dass es freier wird, dass es lebendiger wird, dass sich die Menschen gut
aufgehoben fihlen”.

Diese Pfarrei war — so auch die Aussage von Fachleuten aus dem BO — ,,im System angekommen”.

Die beiden Beispiele geben einen Eindruck der groBen Bandbreite der Situationen der Kindertageseinrichtungen
vor Ort und ihrer ganz unterschiedlichen Rollen im Gesamtgefiige der Pfarrei.

Gewinnung Ehrenamtlicher
Die Gewinnung von Ehrenamtlichen fir die Gemeindearbeit vor Ort war insbesondere fur Mitglieder der Pfarrge-
meinderdte ein wichtiges Thema:

MdPGR: ,Das gehdrt halt auch zu Kirchenentwicklung. Schon zu gucken, wie erreiche ich halt die Men-
schen, dass sie sich durchaus fir Einzeltatigkeiten in vielerlei Hinsicht angesprochen fihlen, da gerne mit
anderen das zu bewdltigen”.

Dabei gehe es darum, einzelne Gemeindemitglieder mitzunehmen. Gemeindemitglieder, Gldubige, Suchende
und Interessierte sollten mit Angeboten zu gemeinschaftlichem Tun eingeladen werden und dabei mégliche Bar-
rieren Uberwinden kénnen:

MdPGR: ,,Und dass man da schon signalisiert: Das ist schon Hilfe, ohne dass du jeden Sonntag Eucharistie
feiern musst. Das hat, glaube ich, so die Vlergangenheit in den Leuten ausgel6st: ,Ich gehdre nicht zur
Kirche, weil ich gehe nicht in die Kirche.” Und ich glaube, wir missen da wieder zueinander finden, dass
das der H6hepunkt ist und wer bereit ist, das zu tun, dass das wunderbar ist”.

Es gehe darum, dass sich jede und jeder mit ihren bzw. seinen von Gott gegebenen Talenten einbringen kénne:

MdPGR: , Dass die Menschen halt spiiren, mit dem Talent, was mir Gott mitgegeben hat, kann ich mich in
irgendeiner Form einbringen. Und das darf auch ruhig derjenige sein, der halt gut eine Bratwurst grillen
kann und der gehért genauso dazu; und der darf aber genauso splren, dass er zu uns, zum kirchlichen
Leben gehért und nicht wegzudenken ist. Weil wenn keiner mehr Bratwurst grillt, dann kann das Pfarrfest
auch nicht mehr stattfinden”.

MdPGR: ,Also deswegen, wir missen signalisieren: Jeder darf sich so einbringen, wie er will. Der, der
vorne am Altar ganz vorne heilig sein will und kann, der darf es und soll das auch leben dirfen und soll
da sein Talent einbringen, aber wir missen genauso den wertschétzen, der ganz weit im Hintergrund auch
eine Tatigkeit halt tut, weil die beide gleich wichtig sind”.

Das Nachlassen ehrenamtlichen Engagements wurde auch im Kontext der gesamtgesellschaftlichen Entwicklung
gesehen:

MdPGR: , Also es gab Leute, die haben zig Sachen gemacht und die gibt es nicht mehr. Das ist aber nicht
nur ein kirchliches Problem, das hat ja fast jeder Verein”.

SchlieBlich erschienen auch die Wirdigung und der Dank an die Ehrenamtlichen als wichtig:
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MdPGR: ,,...dass man also dieses Ehrenamt dann auch in dem Sinne wdrdigt, dass man halt den Leuten
dafiir halt eine Anerkennung qibt oder ihnen zumindest Dank sagt. Weil das ist ja alles auch nicht so
selbstverstandlich”.

Erfahrungen in den Strukturen der Pfarreien neuen Typs
In den Strukturen der Pfarreien neuen Typs vermissten manche Ehrenamtliche den Uberblick, den persénlichen
Kontakt und die menschliche Nahe, die sie friher erlebt hatten:

MdPGR: ,Es ist inzwischen eine andere Arbeitsweise. Wir sind halt gréBer und auch inzwischen anders
organisiert. (...) Das ist so ein bisschen unpersénlicher geworden, diese ganze Arbeitsweise. (...) Jetzt wird
alles strukturiert, jetzt gibt es genaue Vorgaben. Also das war vielleicht zum Teil auch notwendig, aber das
war halt vorher einfacher und vielleicht auch ,menschlicher’.

Auch fihlten sich einige Ehrenamtliche Gber die Strukturen und Zusténdigkeiten in der Pfarrei nicht ausreichend
informiert:

MdPGR: ,,Also man musste vielleicht mal so generell wissen, was lauft und was nicht lauft und wie es or-
ganisiert ist. (...) Ich glaube, das ist bei uns hier auch noch ein Problem, wer da wie was fiir Aufgaben und
Funktionen hat und das ist, glaube ich, alles noch ein bisschen unrund — (...) das weil3 man einfach nicht”.

Die meisten der befragten Ehrenamtlichen sahen das Zusammenwachsen der Pfarreien noch nicht als abgeschlos-
sen an. In einer Pfarrei wurden Ansdtze fir ein Zusammenwachsen der Ortsgemeinden gesehen und darauf ge-
setzt, dass der Zusammenschluss mit der Zeit selbstverstandlicher wirde:

MdVRK: ,Was die Entwicklung der Gemeinden neuen Typs angeht, da winsche ich mir, dass Gemeinden
ihr Profil einerseits behalten kbnnen, aber trotzdem sich noch mehr als Gemeinschaft, also gemeinsame
Gemeinde verstehen. Und da hoffe ich, dass die jungen Leute, die das als Jugendliche jetzt mitbekommen
haben, die Anfangszeit, dass das selbstverstandlicher wird”.

Andere Befragte sahen die neuen Strukturen eher kritisch:

MdVRK: , Dieser ganze Prozess dieser Pfarreibildung ist emotional extrem schwierig, weil eben viel von der
Dezentralen in die Zentrale geht. Das ist ein sehr schwieriger Prozess. Pfarrdmter, Pfarrhduser wurden
geschlossen. Oder Biros, Pfarrbiros, wo die dann noch nachmittags hingegangen sind, Kaffee getrunken
haben. Wurden alle geschlossen. Und ich glaube, dass das Bistum immer noch der lllusion anhdngt, dass
wir, neben dem organisatorischen Zusammenschluss, auch ein gefiihlter Zusammenschluss, eine gefihlte,
emotionale Gemeinde werden kénnten”.

Die Thematik wurde auch in Zusammenhang mit der Frage der zentralen oder dezentralen Seelsorge auf der ei-
nen Seite und der Verwaltung auf der anderen Seite diskutiert. Wahrend die Verwaltung zentral organisiert
werden kdnne, sei dies bei der Seelsorge nicht mdéglich:

MdVRK: ,Die Seelsorge muss vor Ort bleiben. Kommen wir wieder zu den Kindergérten oder Kitas: Die
Leute gehen ja mdéglichst dahin, wo sie auch wohnen, wo das Kind sich auskennt. Und das ist ganz, ganz
wichtig, dass man diesen Bezug hat zu seiner eigenen Umgebung. Und ich halte das von einer ganz an-
deren Perspektive her auch fiir ein politisch hoch wichtiges Thema, dass man die (...) Identifikation mit
dem eigenen Umfeld beibehélt. Das ist ganz, ganz wichtig. Hat auch was mit zwischenmenschlichen
Dingen dann zu tun”.
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Ehrenamtliche Mitglieder in den Gremien der Pfarreien — Pfarrgemeinderat und Verwaltungsrat — leisten einen
wichtigen Beitrag zu den Aktivitaten mit und fir die Gemeindemitglieder und zur Verwaltung der Pfarreien.

Bedeutung

Die ehrenamtlich Engagierten in den Gremien waren sich ihrer Rolle und Bedeutung fiir die Pfarrei und das Bistum
bewusst. Es ldge an ihnen, die Initiative zu ergreifen und fur die Aufrechterhaltung der Infrastruktur und der An-
gebote in der Pfarrei zu sorgen:

MdVRK: ,Ich sag mir immer, wenn keiner mehr was macht, und ohne Ehrenamt, das wissen wir alle, dann
lauft nichts mehr. Weil so viele Hauptamtliche k6nnen sie gar nicht einstellen, um das alles aufrecht zu
halten”.

MdVRK: VRI: ,Es wirde Uberhaupt nichts laufen (...), also das ist sicherlich nicht nur im Bistum Limburg
so...” VR2: ,(...) weil diese zentralen Stellen noch in Strukturen behaftet sind; die wissen berhaupt nicht,
was vor Ort los ist. Die haben keine Ahnung.” VR1: ,Ja, kénnen sie auch nicht.” VR2: ,Wie sollen sie auch?”
VR1: ,Also ohne die Ehrenamtlichen, die sich dann immer mal fiir so ein Projekt auch einsetzen”.

Die befragten ehrenamtlichen Mitglieder der Verwaltungsrate und Pfarrgemeinderdte sahen die gewachsene
Verantwortung in den Pfarreien neuen Typs in Gremienstrukturen, durch die sich die Zusammensetzung und
Arbeitsweise der Verwaltungsrate verdndert habe:

MdVRK: ,,Unter’'m Strich muss man sagen, dass die Arbeit der Ehrenamtlichen immer wichtiger wird, weil
einfach die Fldache gréBer wird und auch die Versorqung durch hauptamtliche pastorale Mitarbeiter nicht
mehr so ist, wie das halt noch vor zehn oder 20 Jahren der Fall war. Insofern; Ehrenamtliche werden ge-
braucht und gut, es sind manche halt durch die Entwicklung etwas verschreckt, aber andere kommen
dafiir dann wieder nach. (...) Man kann jetzt nicht sagen, dass es jetzt deutlich besser, deutlich schlechter
wurde, es wurde halt anders”.

Arbeitsvolumen
Von den ehrenamtlichen Verwaltungsraten wurde das Arbeitsvolumen als recht hoch eingestuft:

MdVRK: VRI: ,Also ich merke das, ehrenamtlich, kann ich nicht alles leisten. Ich arbeite jetzt halt immer
der Reihe nach ab und halte dann halt aus, dass die Leute sagen: ,Ja, warum geht es nicht weiter?” ” VR2:
.Ich hab das mal so einen Monat zusammengezéhlt. Also ich arbeite im Prinzip jeden Tag eine Stunde fir
die Gemeinde”. VRI: ,Ja, das kann man schon sagen. Ich sitze auch jeden Abend irgendwann noch Zu-
hause”.

Daher wurden sich vor allem &ltere Gemeindemitglieder im Ruhestand in den ehrenamtlichen Gremien engagieren:

MdVRK: ,Ich wiirde behaupten, so eine Aufgabe kann man eigentlich nicht ibernehmen als Ehrenamtli-
cher, wenn man noch voll beschéftigt ist. (...) Insofern sind das die klassischen Jobs fir die fitten Rentner
(lacht). Oder die sich fit fihlen”.

Hinsichtlich der zeitlichen Kapazitaten verwiesen einige Mitglieder der Verwaltungsrate auf die Strukturen in den
Pfarreien neuen Typs, die mit immer gréBeren Erwartungen an ehrenamtliche Mitarbeitende einhergingen. Trotz
des Einsatzes von Verwaltungsleitungen habe sich das Arbeitsvolumen vergroBert:

MdVRK: , Die Verwaltungsleitung hat dahingehend was verdndert, dass sie den Pfarrer entlastet von Ver-
waltungstétigkeit. Also ich habe fiir uns das Gefiihl, dass wir, seitdem die Verwaltungsleitung da ist, mehr
Arbeit haben als vorher. (...) Die Verwaltungsleitung muss sehr viel delegieren. Und wir als Ehrenamtler
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haben manchmal das Gefihl, es wird zu viel delegiert (...). Gewisse Sachen bleiben liegen, werden nicht
gemacht, Termine werden nicht wahrgenommen. (...) Das ist mir schon klar, das kann nicht eine einzige
Person leisten. Das misste aber dann dem Bistum auch klar sein. (...) Ich kann zum Beispiel nicht von ei-
nem Ehrenamtler verlangen, dass er aufs Finanzministerium fdhrt, um irgendwelche Finanzierungsfragen
zu kldren (...). Da gehért ein Hauptamtlicher hin und nicht ein Nebenamtler”.

Das Ausmaf3 des Arbeitspensums in den Gremiensitzungen macht auch folgende Aussage eines Mitglieds eines
Verwaltungsrates deutlich. In dieser Pfarrei wurde die Arbeit des Verwaltungsrates von einer Pfarrsekretarin ge-
schaftsfihrend begleitet:

MdVRK: ,Wir treffen uns ungefdhr neunmal im Jahr zu den Verwaltungsratssitzungen und die dauern halt
auch immer drei bis vier Stunden. [Die Beschlussvorlagen] sind dadurch, dass wir hier auch eine Geschafts-
flhrerin haben, immer so aufbereitet, dass man dann auch nach kurzer Diskussion in die Umsetzung ge-
hen kann. (...) Der vorherige Pfarrer hatte schon die Beschllisse alle fertig, die wurden nur ausgeschnitten,
eingeklebt. Aber so lduft das heute nicht mehr. (Lacht) Wir haben heute eine Tagesordnung von 60 Punk-
ten. (...) Das ist schon ein strammes Programm und da mdssen alle sich schon disziplinieren”.

Motivation und Identifikation mit den verdanderten Aufgaben der Gremien

Mit der Grindung der Pfarreien neuen Typs hatten sich — so die Aussagen von Ehrenamtlichen in allen ausge-
wahlten Pfarreien — viele Ehrenamtliche zurlickgezogen. Fur einige der friher Engagierten sei der Zeitpunkt mit
der Grindung der Pfarrei neuen Typs glinstig gewesen, doch wurden auch andere Griinde genannt. So sei vielen
Engagierten im Zuge der Grliindung der Pfarreien neuen Typs vermittelt worden, dass sie nicht mehr gebraucht
wrden:

MdVRK: ,Wir haben viel mehr Arbeit und weniger Personal, weniger Ehrendmtler. Ich kann lhnen auch
sagen, warum. Flr mich persénlich, das ist meine persénliche Meinung, hat man von Seiten des Bistums
einen groBen Fehler gemacht. (...) Jeder Kirchort hatte im Mittel 15 Ehrenamtler, die da mitgewirkt haben
innerhalb vom Ort. Mal funf, (...) sind dann ungefdhr 100 Personen, die man dann ohne Not - meiner
Ansicht nach - entlassen hat. Die brauchte man nicht mehr. Wenn ich keine finf Verwaltungsrdte und
keine finf Pfarrgemeinderéte mehr bendtige, nur noch einen, hab ich logischerweise weniger Leute. Und
diese Leute, denen hat man dann mehr oder weniger vor den Kopf gestoBBen und gesagt: ,Man braucht
euch nicht mehr.” Und die arbeiten heute nicht mehr mit”.

Ihre eigene Motivation zur ehrenamtlichen Mitarbeit sahen einige der Befragten in den Strukturen der Pfarreien
neuen Typs infrage gestellt. Von mehreren Ehrenamtlichen wurde betont, dass ihnen der persénliche Kontakt und
das Engagement vor Ort wichtiger seien, als die Befassung mit Themen aus anderen Kirchenorten, zu denen ih-
nen der personliche Bezug fehle:

MdPGR: ,Also mein Ansinnen war urspringlich, gar nicht mehr im Pfarrgemeinderat weiterzumachen.
Also auch da merkt man, dass kaum Bereitschaft noch da ist, dass sich Leute bereit erklédren. Bei den Leu-
ten geht es mehr ums Leben vor Ort, ja? Und ich denke, ich hdtte mich dann auch lieber vor Ort mehr
eingebracht. Das geht halt jetzt nicht, weil ich mich dann doch wieder fir den Pfarrgemeinderat entschie-
den habe. Aber das ist tberall die Tendenz. (...) Das ist also auch im Verwaltungsrat so. (...) Man muss sich
halt mit Dingen befassen, die kilometerweit weg sind — man muss auch weit fahren — und die einen ei-
gentlich nicht bertihren, nicht betreffen. Also da muss noch eine andere Organisationsform her”.

Auch zeigten sich bei mehreren Ehrenamtlichen Widerstédnde gegeniber einer Auseinandersetzung mit den Be-
langen anderer Ortsgemeinden:

MdVRK: ,Was habe ich mit den Gemeindemitgliedern in *Stadt3* zu tun? Gar nichts. Die kenne ich gar
nicht. (...) Im Prinzip ist da ja gar keine Gemeinde im Sinne von emotional, gefihlter Gemeinschaft. Ist ja
gar nicht geworden. Sondern nach wie vor trifft man sich nach dem Sonntagsgottesdienst lokal. Und die
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Leute kennt man. Mit denen spricht man und fertig ist”.

MdVRK: ,Wer tut sich das dann an, fir ein Riesengebiet die Arbeit zu tun, wo eine Verantwortung fir
etliche tausend, hunderttausend Euro dahintersteckt. (...) Deshalb finden sich auch keine Leute mehr. In
einem Uberschaubaren Gebiet wie einer Ortsgemeinde ist das ja viel einfacher (...). Dann hédtte man mei-
ner Ansicht nach mehr Ehrendmtler bekommen. Oder die Leute hatten sich eher dafir identifiziert als fiir
eine GroB-Pfarrei, wo Lieschen Mdller Hein Peter nicht kennt”.

In den Zitaten wird deutlich, dass nach Einschdtzung der Befragten die Gewinnung von Ehrenamtlichen fur die
Aufgaben in den Gremien zum einen durch die veranderte GréBe und Verantwortung der Verwaltungsrate und
zum anderen die geringere Nahe zu den Themen der eigenen Ortsgemeinde erschwert wurde.

Die Rolle der Kitas

In den ehrenamtlichen Gremien wurde die Entlastung durch die hauptamtlichen Kita-Koordinator*innen sehr
begriBt. Dadurch wirden die Anliegen der Kindertageseinrichtungen gut vorbereitet und waren schneller zu
entscheiden:

MAdVRK: ,Was das Verhéltnis Kita-Koordinator mit der Verwaltung, was diese Zusammenarbeit betrifft da sehe
ich als Verwaltungsrat nur Vorteile, nicht einen einzigen Nachteil. Da sind wir wirklich mal entlastet worden”.

Von Seiten eines Mitglieds eines Pfarrgemeinderates in einer der ausgewahlten Pfarreien wurde signalisiert, dass
der Kontakt und die Zusammenarbeit mit den Kindertageseinrichtungen in der Pfarrei durchaus gewiinscht, aber
schwer aufzubauen sei:

MdPGR: , Die Kitas laufen praktisch am Pfarrgemeinderat, an der Gemeinde, vorbei. Wir haben das Prob-
lem, dass die Einrichtungen nicht an der Kirche, nicht am Pfarrhaus sind. Das heif3t, die selbst haben schon
da wenige Berihrungspunkte. Und dann ist es so, dass viele Erzieherinnen, Erzieher nicht hier vor Ort
wohnen. Die haben also auch fast keinen Kontakt in die Gemeinde rein. Und daher hatte ich mal versucht,
den PGR mit unseren Kitas hier vor Ort ndher bekannt zu machen und mal so ein bisschen zu gucken, wie
man verstarkt zusammen arbeiten kann”.

Die Initiative des Pfarrgemeinderates wurde von den Erzieherinnen und Erziehern begriiBt, wurde aber aufgrund
der Uberlastung der hauptamtlich Zustandigen nicht weitergefiihrt:

MdPGR: , Dieses erste Treffen (...), da kam die Riickmeldung von den Erzieherinnen, die waren sehr ange-
tan davon, dass wir das gemacht haben: ,Ah ja, das ist der Pfarrer.’ Also da haben die erst mal den Pfarrer
kennengelernt. Der Pfarrer ist ja eigentlich auch Vorgesetzter von allen, die im Kindergarten arbeiten. Und
ja, wenn es hochkommt kennt der Pfarrer (...) gerade mal die Kita-Leitung. (...) Der geht eigentlich kaum
liberhaupt mal in die Einrichtungen rein und das ist mir zu weniq. (...) Dann kam irgendwann der Kita-Ko-
ordinator und dann habe ich gedacht: ,Okay, wenn der sich mal eingearbeitet hat, vielleicht passiert ja
dann mehr.’ (...) Im Moment sehe ich, dass der Kita-Koordinator aus meiner Sicht véllig Gberlastet ist. (...)
Da fehlt mir der Kontakt, die Rickkopplung vom Kita-Koordinator in den PGR. (...) Und das ist insofern ein
bisschen schade, weil das eigentlich ja fir uns ein Ansatzpunkt ist, auch Kontakt zu den Eltern zu kriegen”.

Gedanken zur Weiterentwicklung der formalen Strukturen in den Pfarreien neuen Typs
Angesichts der hohen Arbeitsbelastung der zentralen hauptamtlichen Funktionstrager wie auch der Gremien
entstand bei manchen Ehrenamtlichen der Eindruck, dass zu wenig aktiv gestaltet werden kénne:

MCdPGR: , Also ich habe da momentan eher den Eindruck, dass das alles mehr verwaltet wird, als dass da
auch mal tberlegt wird: Was ist denn hier eigentlich unser Anliegen, was haben wir da fir ein Pastoral-
konzept dahinter und was haben wir flir Chancen und Méglichkeiten? Nicht einfach so laufen lassen alles,
sondern wenn man wirklich mal grundsétzlich denkt, wie es aussehen kann”.
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Mehrere Ehrenamtliche sahen Anpassungsbedarf auch in den formalen Strukturen:

MdVRK: ,Die Synodalordnung wurde nicht an die neuen Erfordernisse angepasst. Und die muss ganz
einfach heiBen: Es gibt vor Ort Ortsausschiisse und die werden koordiniert durch den Pfarrgemeinderat.
So einfach ist das”.

MdPGR: , Also es wird dann mehr auf die drauf ankommen, die vor Ort sind. Wir missen gucken, wie wir
uns auch mit den Ortsausschissen arrangieren, weil die missen zwangsldufig auch mehr Rechte und
Pflichten bekommen”.

Die Uberlegungen gingen bis hin zu Anderungen in der Synodalordnung:

MdPGR: ,Wenn man jetzt einen Pfarrer hat und ein Pastoralteam fiir alles, dann gibt es ein paar Dinge,
die muss man einfach absprechen. Aber das kann man ja festlegen. Die Gottesdienstordnung, vielleicht
auch das Firmkonzept, also was so Sakramente anbelangt, ja. Aber dann hért es auch schon fast auf. Alles
andere kann dann eigentlich vor Ort gemacht werden”.

Auch die derzeitige Wahlordnung wurde kritisiert:

MdPGR: , Bei der Wahl war schon zu sehen, auch da diese Quotenregelung mit 150 Prozent an Kandida-
ten, die da sein missen. Da hat man dann Leute auch wieder, wie es friher inmer war, zwangsweise re-
krutiert und gesagt: ,Naja, wirst ja wahrscheinlich sowieso nicht gewdhlt, aber wir brauchen halt die An-
zahl der Leute.” Auch das macht auch keinen Sinn mehr. (...) Ich denke, da ist noch einiges zu tun, was
diese ganzen Strukturen, Vlorgaben, Synodalordnung betrifft. Das muss auch anders, flexibler werden”.

Kooperation mit Pfarrern
In mehreren Interviews in den ausgewahlten Pfarreien wurde deutlich, dass die Partizipation der Ehrenamtlichen
schwieriger geworden sei:

MdPGR: ,,Im Moment ist es so, dass wir versuchen, den Pfarrer wieder einzufangen, dass auch der Pfarr-
gemeinderat wieder mehr mit ins Boot genommen wird bei Entscheidungen. Also ich habe den Eindruck,
dass es fur den Pfarrer auch alles wesentlich mehr geworden ist, was er auch standig entscheiden muss
und da vergisst er manchmal, dass es auch einen Pfarrgemeinderat gibt”.

Wenn Ehrenamtliche den Eindruck gewannen, dass sie kaum partizipieren und Einfluss nehmen konnten auf die
Entwicklung der Pfarrei, wirkte dies demotivierend:

MdPGR: ,Wir versuchen da immer wieder Einfluss zu nehmen, was uns aber auch nur so spérlich gelingt.
Das ist alles sehr miihsam und Kréfte zehrend. (...) Man muss da schon ziemlich arbeiten, wenn man was
erreichen will und das macht man dann halt nicht Gberall, weil irgendwann hat man auch keine Lust mehr
oder es ist einfach zu anstrengend”.

Dies wurde manchmal auf die mangelnde Fihrungsfahigkeit des leitenden Pfarrers zurlickgefihrt:

MdPGR: , Der Pfarrer, der gibt es zwar nicht zu, aber ich denke auch, er ist ja nur ein Mensch und auch er
ist irgendwann an den Grenzen und er ist eigentlich auch nicht unbedingt (...) eine Fiihrungspersénlich-
keit. Und diese Menschen, die machen das halt auf eine andere Art und Weise. Die machen das halt ein-
fach dadurch, dass sie einfach was entscheiden und das ist dann so. (...) Es ist sehr mihsam”.
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Zusammenarbeit mit dem BO in Verwaltungsfragen
Auch in der Zusammenarbeit mit dem BO wurde Unzufriedenheit geduBert:

MdVRK: , Es gab es immer wieder Sachen, die von Limburg aus verzégert worden sind (...). Da wurde der
Verwaltungsrat nach Limburg zitiert. Also man hat so den Eindruck, dass dort manchmal dberhaupt nicht
gesehen wird, was fir eine Arbeit gemacht wird (...). Also weniger Unterstltzung als mehr einfach nur
verhindern, dass vor Ort was passiert”.

Kritisiert wurde auch die manchmal unzureichende Unterstitzung durch das BO bei BaumaBnahmen:

MdVRK: ,Dann werden Bauabnahmen gemacht, dann liegen Gewahrleistungssachen an, die Gewdhrleis-
tungssachen werden nicht verfolgt. Und die Ehrenamtler gucken dann, diese Gewahrleistungssache ist
noch nicht erledigt. Die zwei Jahre sind bald rum und es ist noch immer nichts passiert. Und der Architekt
muss es ja tun, weil er kriegt ja Geld dafiir. Und der kommt nicht in die Puschen. Und dann wird immer
nur gesagt: ,Ich red mit dem.’ (...) Das sind so Sachen, da schldgt sich der Ehrenamtler sehr viel mit rum”.

Wie schon bei den Ausfihrungen im Bereich Bau wird auch hier deutlich, dass die zeitlichen Kapazitaten der
Ehrenamtlichen wie auch ihre Fachkenntnisse oft nicht ausreichten, um die Aufgaben in den Bereichen Finanzen
und Bau ohne die professionelle Unterstltzung aus dem BO zu bewaltigen. Wenn diese Unterstitzung ausblieb,
ging dies mit Arger und zusétzlichen Belastungen fir die Ehrenamtlichen einher.

Beteiligung an der Kirchenentwicklung
Im Hinblick auf die Kirchenentwicklung wurde wahrgenommen, dass es eine Vielzahl von Angeboten gebe, doch
fehle es an Steuerung und Koordination:

MdPGR: , Also es gibt nicht den einen Ansprechpartner, der dann vielleicht auch alles so ein bisschen ko-
ordinieren kann. Sondern es gibt immer viele Méglichkeiten. Und man kann sich Sachen rauspicken. Aber
das kénnte sicher effektiver sein, wenn man jemanden hat, der dann auch die Situation vor Ort kennt und
da auch ein bisschen mehr steuern kann”.

Die Initiative zur Mitwirkung an der Kirchenentwicklung ging in einer der untersuchten Pfarreien vom Pfarrge-
meinderat aus:

MdPGR: ,,Das Problem sind aber dann oft hier bei uns die Priester und Hauptamtlichen vor Ort. Also wir
sind als PGR drauf gesprungen und haben die Hauptamtlichen quasi gezwungen mitzumachen (...). Ich
weil3 nicht, wie (...) auch Pfarrer und die anderen pastoralen Mitarbeiter mal mehr gefordert werden kén-
nen, dass die nicht nach dem Motto ,Wiinsch dir was’ quasi nur was angeboten bekommen, sondern da
auch mal drauf hingewiesen werden: ,Pass auf, das ist der Weg und den musst ihr mitgestalten.””.

3. Analyse

Die Prozesse der Gemeindewerdung wurden von Seiten der Ehrenamtlichen sehr unterschiedlich beschrieben.
Einige sahen das allméahliche Zusammenwachsen der Pfarreien, andere beschrieben kaum Veranderungen oder
ein lebendiges Miteinander in den Pfarreien. Dort, wo Ortsausschisse aktiv waren, konnten Angebote aufrecht-
erhalten und Traditionen gepflegt werden. Wichtig erschien dabei auch, wie der leitende Pfarrer auf die Gemein-
demitglieder zuging und die gemeinsame Arbeit gestaltete. Zu den Gelingensbedingungen gehdrt eine Haltung
des leitenden Pfarrers und seines Teams, welche die Menschen einladt, welche Offenheit zeigt und auf das
Wohlbefinden (nicht nur) der ehrenamtlich Tatigen bedacht ist. Wo dies weniger der Fall war, sahen die Mitglie-
der der Gremien auch das emotionale Zusammenwachsen der Pfarreien neuen Typs noch nicht als vollzogen an.
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Die Beispiele haben gezeigt, wie unterschiedlich das Kita-Koordinatoren-Modell trotz klarer Beschreibungen von
Aufgaben und Funktionen in den Pfarreien neuen Typs ausgestaltet werden konnte. Neben den formalen Struk-
turen gibt es eine Vielzahl weiterer Voraussetzungen, die erfillt sein missen, damit die Umsetzung gelingt.

Implizit wird im Kita-Koordinatoren-Modell mindestens vorausgesetzt,

dass die Aufgaben von den Funktionstragern so aufgefasst, verstanden und als verbindlich erachtet werden,
wie dies im Gesamtmodell angedacht ist,

dass die beteiligten Akteurinnen und Akteure Uber Wissen und Kompetenzen sowie Handwerkszeuge und
andere Ressourcen verfligen, mit denen sie die Aufgaben bewaltigen kénnen,

dass da, wo Kooperationen gefordert sind, funktionierende Arbeitsbeziehungen entstehen und

dass die Ziele des Modells in der Kultur verankert sind.

Wie aus arbeitspsychologischer Perspektive Aufgaben in einem Organisationsmodell aufgefasst und erfullt wer-
den, zeigt das ,Modell der Aufgabe’ nach Hackman (1969, zit. nach Strehmel, 2020¢, Abbildung 106).

Abbildung 106: Modell der Aufgabe (eigene Darstellung nach Strehmel, 2020c¢, S. 109)

Faktoren des Systems (der Organisation, der Gesellschaft)
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durch das
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durch die
Sollwerte Persan

Personale Merkmale

Formal beschriebene Arbeitsaufgaben werden stets subjektiv redefiniert, d. h. subjektiv gedeutet und re-inter-
pretiert auf der Folie der Erfahrungen und Wertpraferenzen des Individuums. Die subjektive Interpretation der
Aufgabe ist Grundlage fur das Handeln. Das Ergebnis des Handelns wird vom Individuum an seinen eigenen
Anspriichen (Personale Merkmale) und vom System an Kriterien flr die Qualitat der Arbeit gemessen. Die indivi-
duellen Tatigkeiten zur Erflllung der Aufgaben lassen sich in Arbeitssystemen beschreiben, in denen die individu-
ellen Zielvorstellungen, Wissen und Kénnen sowie die Arbeitsteilung vor dem Hintergrund von Regeln und Richt-
linien zusammenwirken und zu einem Arbeitsergebnis fihren. Auch die Elemente fir Kooperation und Kultur in
Organisationen konnen detailliert aus wissenschaftlichen Grundlagen beschrieben werden (u. a. Strehmel & Ulber,
2020).

Entscheidend ist, dass alle Elemente und Teilsysteme jeweils fur sich genommen notwendige, aber nicht hinrei-
chende Bedingungen fir die Umsetzung des Organisationsmodells sind. Dies gilt auch fir das Kita-Koordinatoren-
Modell: es wird unterschiedlich ausgestaltet, je nachdem, welcher Stellenwert der Kindertagesbetreuung von den
handelnden Individuen zugeschrieben wird und wie sie ihre jeweiligen Aufgaben auffassen. Auch kommt es bei-
spielsweise darauf an, wie die Zusammenarbeit der jeweils Zustandigen innerhalb der Pfarrei bzw. auch auBer-
halb — z. B. mit dem BO — gelingt.

In den Fallbeispielen zeigte sich, wie sehr die Praktiken zur Umsetzung ein- und desselben Organisationsmodells
in verschiedenen Kontexten auseinanderliegen kénnen. Zusammenfassend zeigten sich Unterschiede:
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in der Interpretation der Rolle der Kita-Koordinator*innen durch die Pfarrer

in der Auffassung der Vorgesetztenrolle durch die Pfarrer und damit verbundenen Haltungen und Fihrungsstilen
in der Konzeption und Kultur der Pfarreien

in der personellen Ausstattung der Pfarreien

in den Arbeitsbeziehungen zwischen Kita-Koordinator*innen und Kita-Teams auf der einen Seite und dem
leitenden Pfarrer mit dem Pastoralteam auf der anderen Seite.

Auf die Bedingungsgefiige zur Umsetzung des Kita-Koordinatoren-Modells wird im Ausblick noch einmal genau-
er eingegangen.

Die Aussagen der Mitglieder aus den Gremien zur Gewinnung freiwillig Engagierter bzw. zu ihren Erfahrungen in
den neuen Strukturen der Pfarreien neuen Typs werfen ein Licht auf die Rahmenbedingungen der ehrenamtlichen
Arbeit in den Pfarreien. Pfarrgemeindemitglieder sind beispielsweise motiviert, Aktivitdten in der Gemeinde zu
organisieren und andere zum Mittun einzuladen. Barrieren durch Erwartungen der Kirche sollten abgebaut wer-
den. Die Mitwirkung in der Gemeinschaft sollte auch fir diejenigen méglich sein, die nicht jeden Sonntag in die
Kirche gingen und sich daher nicht zugehorig fuhlten. Jedem Individuum solle es moglich sein, seinen Beitrag zu
leisten und seine Talente einzubringen. Dabei sollte jede bzw. jeder in gleicher Weise wertgeschatzt werden und
splren, dass er oder sie zum kirchlichen Leben dazugehért. In den Aussagen kommt ein Blick auf die Motivation
freiwilligen Engagements zum Ausdruck, der sich mit wissenschaftlichen Befunden zur Freiwilligenarbeit deckt:
Freiwillig Engagierte suchen bedeutsame und sinnstiftende Tatigkeiten, mit denen sie eigene Wertvorstellungen
und ihre Persdnlichkeit zum Ausdruck bringen kénnen. Freiwilligenarbeit erlaubt es, Selbstbestimmung sowie die
Zugehorigkeit zu einer Gemeinschaft zu erfahren und sich dabei gleichzeitig an die Erwartungen und Strukturen
der Organisation anzupassen. Dabei stelle der ,,Eigensinn” freiwillig Engagierter einerseits eine Herausforderung,
andererseits aber auch eine Ressource fir die Organisation dar (Glntert, 2015, S. 32f.).

Einige befragte Ehrenamtliche duBerten, dass sie die Kommunikation in den Pfarreien neuen Typs als unpersonli-
cher und weniger menschlich erlebten, als dies in den alten Strukturen der Fall war. Auch fihlten sie sich nicht
immer ausreichend Uber Zustandigkeiten und Aktivitaten in der Pfarrei informiert. Das Zusammenwachsen der
Pfarreien wurde Uberall als Prozess gesehen, der langst nicht abgeschlossen sei. Mehrfach — und nicht nur von
den befragten Ehrenamtlichen — wurde das Spannungsfeld der zentralen bzw. dezentralen Organisation von
Verwaltung und Seelsorge angesprochen, das auch konzeptuell noch nicht Gberall gel6st schien.

Die Bedeutung, der Arbeitsumfang und die Identifikation mit der ehrenamtlichen Arbeit wurden in den meisten
Interviews spontan von den Befragten thematisiert. Die ehrenamtlichen Gremienmitglieder waren sich ihrer Be-
deutung fir die Prozesse in den Pfarreien neuen Typs gerade vor dem Hintergrund der veranderten Strukturen
bewusst. In ihrem Engagement fUr die Pfarreien zeigten viele eine langjahrige Erfahrung und Treue zur Kirche.
Teilweise waren sie seit Jahrzehnten im kirchlichen Kontext ehrenamtlich tatig. Vor diesem Hintergrund stellten
sie ein gewachsenes Arbeitsvolumen sowie verdanderte Anspriiche an die Professionalitat der Arbeit in den Struk-
turen der Pfarreien neuen Typs fest.

Einzelne Pfarreien unterstiitzten den Verwaltungsrat mit Ressourcen aus dem Pfarrblro zur Vor- und Nachbereitung
der Sitzungen. Indessen schien durch die Vielzahl an Beschlussvorlagen fir eine Verwaltungsratssitzung (60 Tages-
ordnungspunkte in 4 Stunden) nur wenig Zeit fir die Beratung einzelner anstehender Entscheidungen zu bleiben.

Die hohe Arbeitsbelastung, gewachsene Anforderungen und die damit verbundene hohe Verantwortung wur-
den angesichts der verminderten Zahl der Mitglieder in den Gremien in den Pfarreien neuen Typs verscharft.
Mehrere der befragten Ehrenamtlichen betonten, dass sie sich lieber in ihren Ortsgemeinden engagieren wiirden,
da sie hier mehr Nahe, Uberschaubarkeit und Gestaltbarkeit erfahren kénnten. Als weitere Griinde, warum es
immer schwieriger geworden sei, freiwillig Engagierte fur die ehrenamtlichen Gremien zu gewinnen, wurden die
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gewachsene Verantwortung tber ein hohes Finanzvolumen und die Untbersichtlichkeit der Entscheidungsberei-
che genannt.

Deutliche Kritik wurde von mehreren Befragten an den neuen Strukturen der Gremien und der Kommunikation
Uber die mit der Pfarreiwerdung einhergehenden Veranderungen getbt. Friher freiwillig Engagierte seien ,ent-
lassen” und ,vor den Kopf gestoBen” worden. Auch die Aufgabe, Uber Belange entscheiden zu mussen, die
.einen eigentlich nicht bertihren”, wurde als Zumutung empfunden, da Kenntnisse und die unmittelbare sinnliche
Erfahrung als Grundlage fur die Meinungsbildung fehlten. Einige altere Mitglieder der ehrenamtlichen Gremien
monierten zudem die langen Wegstrecken in den groBen Pfarreien — insbesondere in landlichen Gegenden. Hier
lassen die Aussagen der Befragten nicht nur auf Unbehagen, sondern auch auf einen gewissen Grad an Wider-
stand gegenuber den neuen Anforderungen in den Strukturen der GroBpfarreien schlieBen.

Daraus resultierten Vorschldge, die Belange der Pfarreien wieder mehr dezentral aus den Ortsausschissen heraus
zu steuern, diesen mehr Rechte und Pflichten zu geben und sie von den Gremien auf Pfarreiebene aus zu koor-
dinieren. Hierzu musse die Synodalordnung flexibler werden.

Demotivierend wurde von einigen auch die Kooperation mit Pfarrern empfunden, wenn diese die Anliegen der
ehrenamtlichen Gremien (insbesondere dem Pfarrgemeinderat) nicht aufnahmen. Dies wurde unter anderem auf
die Uberlastung derselben zurtickgefiihrt. Auch fiihlten sich manche Verwaltungsrate nicht ausreichend vom BO
untersttzt, sondern vielmehr belastet und verargert durch Verzégerungen und unerledigte Aufgaben der
hauptamtlich Zusténdigen dort.

Hier zeigte sich, was auch aus der Forschung Uber die Motivationslagen Ehrenamtlicher bekannt ist: Enrenamtliche
engagieren sich freiwillig, weil sie damit etwas Sinnhaftes tun im Einklang mit ihren Wertvorstellungen, sie suchen
Gemeinschaft und wollen Selbstwirksamkeit erfahren. Weitere Merkmale freiwilligen Engagements sind der per-
sonliche Bezug, die eigene Betroffenheit und die Freiheit der Mitwirkung. , Freigemeinnltzige Tatigkeit wird (...)
in Gemeinschaft und fur die Gemeinschaft erbracht, sie vereint das Erleben von Zugehdrigkeit, Vertrauen und
Sinnstiftung” (Mosken, Dick & Wehner, 2015, S. 51).

Aus verschiedenen Forschungsbefunden heraus wird empfohlen, den freiwilligen Charakter ehrenamtlicher Ar-
beit, die Motivation durch eigene Belange und den Wunsch nach Gemeinschaft und Selbstwirksamkeitserleben
beim Einsatz und bei der Fihrung von Ehrenamtlichen zu bertcksichtigen. Freiwillig Engagierte sollten gute Ar-
beitsbedingungen vorfinden und nicht durch Aufgaben Uberlastet werden, die eigentlich von Hauptamtlichen zu
erfullen waren. ,Wer sich erhofft, Freiwilligenarbeit als unbezahlte Arbeit instrumentalisieren (...) zu kdnnen, sei
an das fur die Freiwilligenarbeit zugrunde liegende Element der Freiheit erinnert” (Glntert, 2015, S. 36).

Nach den Berichten der Ehrenamtlichen in den Gremien der vertieft untersuchten Pfarreien sind diese Bedingun-
gen fur eine nachhaltige Forderung des freiwilligen Engagements nicht Gberall erfdllt. Exemplarisch wurden eini-
ge Problemanzeigen herausgearbeitet. Zusammenfassend ist die Motivation zur ehrenamtlichen Arbeit in den
Gremien der Pfarreien neuen Typs beeintrachtigt durch:

die GroBe der Pfarreien und die damit verbundene Anonymitat

mangelnde Information Uber Strukturen und Ablaufe

erhéhte Anforderungen bei einer gleichzeitig verringerten Zahl aktiver Ehrenamtlicher in den Gremien
das groB3e Finanzvolumen und die damit verbundene hohe Verantwortung

den verminderten persdnlichen Bezug zu den Themen aus weiter entfernt liegenden Orten

weniger Kontakt zur eigenen Ortsgemeinde

manchmal weniger Partizipation in Verbindung mit einer Uberlastung der Pfarrer

die mangelnde Unterstitzung durch das BO.

Daraus resultierten Forderungen nach einer Dezentralisierung der ehrenamtlichen Arbeit durch eine Starkung der
Ortsausschisse und entsprechend veranderte Regeln in der Synodalordnung.
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4. Empfehlungen

Das Beispiel der gelungenen Integration der Kindertageseinrichtungen in einer Pfarrei zeigte die Vielschichtigkeit
und Verflochtenheit der Bedingungen, die dazu beitragen, dass das Kita-Koordinatoren-Modell im urspringlich
gemeinten Sinn umgesetzt wird. Anhand dessen wurden Ansatzpunkte fir eine Prazisierung des Modells heraus-
gearbeitet, doch wurden auch Grenzen von kurz- und mittelfristigen Veranderungen deutlich. Dies ist insbeson-
dere dann der Fall, wenn sich in den Konzepten der Pfarreien sowie an Haltungen und Kompetenzen der zentra-
len Akteurinnen und Akteure (insbesondere der Pfarrer) Entwicklungsbedarfe zeigten. Voraussetzungen fir eine
gelingende Umsetzung des Kita-Koordinatoren-Modells sind demnach:

eine funktionierende Arbeitsbeziehung zwischen Pfarrer und Kita-Koordinator*innen durch regelmaBigen Austausch
Konzeptionen in den Pfarreien, in welchen Kindern, Familien und Kindertageseinrichtungen ein hoher
Stellenwert zugeschrieben wird

Fuhrung und Initiative durch den leitenden Pfarrer zur Umsetzung der Konzeption

MaBnahmen, die dem Kita-Personal Interesse an der Kita-Arbeit sowie Wertschatzung signalisieren
ausreichende personelle Kapazitaten und Kompetenzen der haupt- und ehrenamtlichen Krafte

Motivation und Engagement von Mitgliedern des Pastoralteams zur Begleitung der
Kindertageseinrichtungen in der religionspadagogischen Arbeit

Rahmenbedingungen fur die ehrenamtliche Arbeit, die den Bedurfnissen und Motiven der freiwillig
Engagierten entgegenkommen.

Bezogen auf die Arbeit der Ehrenamtlichen in den Gremien — Pfarrgemeinderdte und Verwaltungsrate — wurden
Faktoren aufgedeckt, die einer nachhaltigen Férderung der ehrenamtlichen Arbeit entgegenstehen. Vor dem
Hintergrund wissenschaftlicher Befunde lassen sich folgende Schlisse daraus ziehen:

1. Die Veranderungen in den Gremienstrukturen der Pfarreien neuen Typs wurden nicht immer wertschatzend
kommuniziert. Hier stellt sich die Frage, ob eine Korrektur noch mdéglich ist. Zumindest sollte bei zukinftigen
Fusionen sensibel durchdacht werden, was veranderte Strukturen fir die einzelnen Ehrenamtlichen bedeuten
und wie Veranderungen so kommuniziert werden kénnen, dass sich die Betroffenen nicht véllig von der frei-
willigen Mitarbeit in der Pfarrei abwenden.

2. Die neuen Strukturen verlangen die Befassung mit Entscheidungen fir Ortsgemeinden, zu denen viele Mit-
glieder der Gremien keinen personlichen Bezug sehen. Die Ehrenamtlichen duBerten Vorschlage, nach denen
tber eine Anderung der Synodalordnung die Ortsausschiisse gestarkt und die tibergreifenden Gremien eher
koordinierende Aufgaben Ubernehmen kénnten. Dies ware auch mit den Grundsatzen des angelaufenen
Transformationsprozesses im Bistum Limburg (Dezentralitat, Partizipation) kompatibel.

3. Die Aufgaben des Verwaltungsrates sollten nicht tGberfrachtet werden und Hauptamtliche sollten Ehrenamtli-
che nicht mit der Delegation von Aufgaben zusatzlich belasten. Wie bei den Kita-Koordinator*innen wird
auch fur die Verwaltungsleitungen die zu knappe Personalbemessung moniert. Verdnderungen in der Arbeits-
organisation, eine Verschlankung der Verwaltung, funktionierende Arbeitsbeziehungen und Verdnderungen
der Organisationskultur kénnen zur Entlastung beitragen.

4. Pfarrer und andere Hauptamtliche sollten in der Lage sein, die Arbeit der ehrenamtlichen Gremien bei zentra-
len Entscheidungen fiir die Pfarreien entsprechend der Satzung mit einzubeziehen. Hierzu wére das Arbeits-
volumen der Pfarrer zu Uberprifen und es sollten Strukturen zur kontinuierlichen professionellen Weiterent-
wicklung der Pfarrer geschaffen bzw. systematisch in die Flache gebracht werden, in denen sich die Pfarrer
austauschen, Problemlésungen diskutieren und Inspirationen zur Gestaltung der Pfarreien erhalten kénnen.

5. Zur Pflege der ehrenamtlichen Mitglieder der Gremien sollte in den Pfarreien eine wertschatzende Kultur
gestaltet werden, in welcher die freiwillig Engagierten Gemeinschaft erleben und Selbstwirksamkeit in der
gemeinsamen Arbeit erfahren kénnen.
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VIIl. Ausblick: Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells
1. Befunde, Priifauftrage und MaBnahmen zur Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells

Das Kita-Koordinatoren-Modell im Bistum Limburg wurde seit 2012 entwickelt und aufgebaut. Dabei wurden
interne Strukturen und Prozesse in der Abteilung Kita und in den Pfarreien definiert und Schnittstellen zu den
Dienststellen im BO sowie der Systemumgebung beschrieben. Nach den empirischen Ergebnissen hat sich das
Kita-Koordinatoren-Modell in Teilen bewahrt, in anderen erscheint es reformbedurftig.

Zusammenfassend zeigten sich positive Effekte im Hinblick auf die Professionalisierung der Kita-Arbeit durch ein
wirksames Unterstltzungssystem sowie auf die Entlastung der Pfarrer, Verwaltungsrdate und Ehrenamtlichen
durch hauptamtliche Kita-Koordinator*innen.

Folgende empirische Befunde legen eine Nachsteuerung und Weiterentwicklung nahe:

die Uberlastung und teilweise strukturelle Uberforderung aller Gruppen

unklare Strukturen und Zustandigkeiten innerhalb der Pfarreien (Entkopplung von Verantwortung und
Entscheidungsbefugnissen)

strukturelle Mangel innerhalb des Systems (Personalbemessung fur Kita-Koordinator*innen, Vertretungs-
regelungen, Verwaltungsunterstiitzung, Einarbeitung, Arbeitshilfen usw.)

unklare Strukturen, Zielsetzungen und Organisationskulturen zwischen Pfarreien und der Abteilung Kita
unklare Zustandigkeiten und manchmal unzureichende Dienstleistungen der Rentamter

nicht immer Interesse und Wertschatzung fur die Kita-Arbeit in den Pfarreien.

Auf der Grundlage erster empirischer Ergebnisse zur Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells erteilte die Plen-
arkonferenz des Bistums Limburg am 31.8.2020 folgende Priifauftrage an die Steuerungsgruppe Kita und die
Abteilung Kindertageseinrichtungen:

1. ldentifikation der kurzfristig umsetzbaren Empfehlungen aus dem Abschlussbericht der Evaluation zur Opti-
mierung des Kita-Koordinatoren-Modells in der aktuellen Form und Umsetzung derselben.

2. Weiterentwicklung der strukturellen Optimierung der Verwaltungsdienstleistungen zur Unterstitzung der
Tragerschaftswahrnehmung, insbesondere im Zusammenspiel zwischen der Fachabteilung Kindertagesein-
richtungen, den Kirchengemeinden als Tragern der Einrichtungen und den zustandigen Verwaltungseinheiten
des Bischéflichen Ordinariates.

3. Die Ergebnisse der Evaluation sollen in das Transformationsprogramm eingebracht werden (insbes. Hand-
lungsfeld BO-Organisation und Prozesse); in diesem Kontext werden Vorschlage fur die kiinftige Prozessge-
staltung und Aufbauorganisation entwickelt. Die vorliegende Evaluation konkretisiert das diesbezlgliche An-
forderungsprofil fur die Kindertageseinrichtungen.

Empfehlungen
Im Folgenden werden zusammenfassend auf Grundlage der empirischen Ergebnisse ausgewahlte MaBnahmen
zur Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-Modells vorgeschlagen, die kurz- und mittelfristig umgesetzt
werden kdénnen.

Fur den Bereich der padagogischen Arbeit und die Einbindung der Kitas in die Pfarreien werden angeregt:

die Fortfiihrung der Qualitatsentwicklung im padagogischen Bereich

die Verstetigung guter Modelle fir die religionspadagogische Arbeit

eine Intensivierung der Kommunikation sowie der Offentlichkeitsarbeit zur verbesserten Wahrnehmung und
Wertschatzung der Kita-Arbeit in den Pfarreien.
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Als MaBnahmen im Bereich des Personalmanagements werden empfohlen:

die Entwicklung eines Fuhrungsleitbildes, welches die Autonomie und Partizipation der Fihrungskrafte auf
Trager- und Einrichtungsebene sicherstellt. Darin sollten auch die Steuerung und Arbeitsteilung untereinander
sowie die Zusammenarbeit mit den Dienststellen im BO prazisiert werden

die Prifung und Weiterentwicklung der Konzepte zur Einarbeitung fur Kita-Koordinator*innen und Lei-
tungskrafte sowie zur Personalentwicklung

die Entwicklung klarer und funktionaler Vertretungsregelungen

die Uberprifung des Besprechungswesens (z. B. im Hinblick auf Optionen digitaler Kommunikation)

die Revision der Personalbemessung fir die Kita-Koordinator*innen nach Priifung von Entlastungsoptionen
in den Bereichen Verwaltung und Bau (Verwaltungskrafte, Rollenklarung).

Zur Optimierung der Verwaltung wird empfohlen:

die (kostenneutrale) Bereitstellung von Verwaltungskraften auf Trager- und Einrichtungsebene nach Prifung
der Aufgaben- und Arbeitsteilung

die Auftragsklarung zwischen Tragern und Rentamt als Dienstleister sowie verbindliche Absprachen und
regelmaBiger Austausch

der Aufbau und die Pflege von transparenten Kooperationsstrukturen und konstruktiven Arbeitsbeziehungen
zwischen allen Ebenen

die Professionalisierung und Qualitatsentwicklung in den Rentdmtern

die Abkopplung und Professionalisierung des Baubereichs

die weitere Entlastung der Verwaltungsrate.

2. Alternative Modelle

Es wird empfohlen, die Gesamtstruktur des Kita-Koordinatoren-Modells zu Gberdenken und gegebenenfalls wei-
terzuentwickeln. Dazu werden im Folgenden verschiedene Alternativen zur Diskussion gestellt.

Ziel ist es, die Strukturen zum Betreiben der Kindertageseinrichtungen insgesamt konsistenter zu gestalten, dabei
aber die groBtmogliche Kontinuitat in der Arbeit mit Kindern und Familien in den Kindertageseinrichtungen
sicherzustellen. Als kirchliche Orte sollten die Kitas weiterhin zentrale Anlaufstellen fir Kinder und Familien aus
unterschiedlichen gesellschaftlichen Bereichen darstellen. Die alternativen Modelle sollen darlber hinaus die
Arbeitssituation des Kita-Personals verbessern und neue Optionen fur das Personalmanagement (z. B. Zugehdrigkeit
und Personalbindung) sowie effizientere Verwaltungsablaufe bieten. Gleichzeitig sollen gewachsene Kooperations-
beziehungen zwischen Kita-Koordinator*innen und den Pfarreien bestehen bleiben bzw. weiterentwickelt wer-
den kénnen.

Alternative 1: Kita-Koordinatoren-Modell 2.0

In diesem Modell wird die Delegation der Trageraufgaben an die Kita-Koordinator*innen prazisiert und die Berei-
che der Verwaltung der Kindertageseinrichtungen in der Abteilung Kita gebindelt und dadurch stringenter auf-
einander bezogen (Abbildung 107).
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Abbildung 107: Alternative 1: Kita-Koordinatoren-Modell 2.0
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Vorteile dieses Modells waren die Fortsetzung der erfolgreichen Qualitatsentwicklung und Professionalisierung
der Kita-Arbeit mit einer Verankerung der Kitas in den Pfarreien. Die Pfarrer, Verwaltungsrate und andere Ehren-
amtliche wirden wie bisher durch die Kita-Koordinator*innen entlastet.

Nachteile des Modells waren, dass die in der Evaluationsstudie festgestellte Uberlastung und teilweise strukturel-
le Uberforderung aller Gruppen nur teilweise durch eine effizientere Kita-Verwaltung aufgehoben werden kénn-
te. Auch ware die Bearbeitung der bestehenden strukturellen Mangel innerhalb des Systems (Personalbemessung
fir Kita-Koordinator*innen, Vertretungsregelungen, Verwaltungsunterstitzung, Einarbeitung, Arbeitshilfen
usw.) weiterhin dringend geboten. Unverandert lage die unmittelbare Personalverantwortung fur das Kita-Perso-
nal beim leitenden Pfarrer. Hier hatten sich ebenfalls Nachsteuerungsbedarfe im Hinblick auf die Austibung der
Vorgesetztenrolle gezeigt (s. Kap. IV).

Herausforderungen bei der Entscheidung fur dieses Modell lagen in einer zlgigen Bearbeitung der Nachsteue-
rungsbedarfe aus den Befunden der Evaluation. Das Modell bietet Chancen zur Klarung der Strukturen und Zu-
standigkeiten innerhalb der Pfarreien. Die Aufgabenprofile von Pfarrern, Verwaltungsraten, Kita-Koordinator*in-
nen u. a. sollten geklart und weitere Entlastungspotenziale identifiziert werden.

Alternative 2: Delegationsmodell
Dieses Modell (Abbildung 108) ist durch folgende Strukturmerkmale gekennzeichnet:

alle Kita-Mitarbeiter*innen einschlieBlich der Kita-Koordinator*innen werden in den Pfarreien angestellt
die Trageraufgaben fir die Kindertageseinrichtungen werden an die Koordinator*innen delegiert

die Abteilung Kita wird fir samtliche fachliche Unterstitzungs- und Verwaltungsaufgaben beauftragt
die Verwaltungsrate werden von samtlichen Kita-Angelegenheiten entlastet (ggf. mit Ausnahme von
Bauangelegenheiten).
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Abbildung 108: Alternative 2: Delegationsmodell
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Vorteile dieses Modells sind:

klare Strukturen

Fortfiihrung der Professionalisierung der Kita-Arbeit durch ein bewahrtes und wirksames Unterstitzungs-
system in der Abteilung Kita des BO (ggf. einschlieBlich der Fachaufsicht tGber die Kita-Koordinator*innen)
Bestehenbleiben der Verankerung der Kitas in den Pfarreien mit Potenzialen fur die Kirchenentwicklung
die Entlastung der Pfarrer durch die klare und umfassende Delegation der Tragerschaftsaufgaben an
hauptamtliche Kita-Koordinator*innen unter Beibehaltung der Vorgesetztenrolle

Entlastung der Verwaltungsrate und Ehrenamtlichen durch Delegation von Verwaltungsaufgaben an das
Unterstltzungssystem im BO

effiziente, auf Kita spezialisierte Verwaltung.

Nachteile sind:

eingeschrankte Gestaltungsmdglichkeiten durch die Abteilung Kita insbesondere in der Begleitung der
Kita-Koordinator*innen durch den Wegfall der mittelbaren Dienstvorgesetztenschaft

das Risiko des Scheiterns der Integration der Kitas in die Gemeinschaft der Pfarrei angesichts sehr
heterogener Entwicklungsprozesse in den Pfarreien neuen Typs.

Herausforderungen liegen in der Delegation der Fihrungsaufgabe des Pfarrers, die ein MindestmaB an Fach- und
Feldkompetenz im Kita-Bereich erfordert, sowie in der Verantwortung als Arbeitgeber.

Alternative 3: Pfarreiiibergreifender Trager

Als dritte Alternative wird die Grindung einer pfarreiibergreifenden Tragerorganisation vorgeschlagen (Abbil-
dung 109). Die Kindertageseinrichtungen wurden in diesem Modell aus den Pfarreien ausgegliedert. Ein solcher
Trager ware Arbeitgeber fir das gesamte Kita-Personal mit eigener Verwaltungsabteilung. Zu priifen ware unter
anderem, inwieweit Trageraufgaben weiterhin in den Regionen gebundelt werden kénnten.

Um die Kindertageseinrichtungen mit ihrem religionspadagogischen Profil dennoch in den Pfarreien zu veran-
kern, sollten Kooperationsvertrage zwischen dem Kita-Trager und den einzelnen Pfarreien abgeschlossen wer-
den. Darin kénnten u. a. Vereinbarungen getroffen werden tber:
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die Unterstltzung der religionspadagogischen Arbeit

die Nutzung von Rdumen und Gebé&uden der Pfarreien durch die Kindertageseinrichtungen sowie die
Kita-Koordinator*innen (dann z. B. als Regionalleitungen) und Verwaltungskrafte
Offentlichkeitsarbeit Gber die Kita-Arbeit in den Informationsmedien der Pfarrei

ggf. die Mitsprache bei der Einstellung von Kita-Leitungskraften

die Seelsorge flr das Personal und die Familien in den Einrichtungen.

Abbildung 109: Alternative 3: Gesamttragermodell
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Vorteile eines solchen Modells wéren:

klare Strukturen

die Professionalitat der Kita-Arbeit durch einen kompetenten Trager mit Fach- und Feldkompetenz im
System der Kindertagesbetreuung

die Entlastung der Pfarrer, Verwaltungsrate und Ehrenamtlichen von allen Trageraufgaben
Kooperationsvertrage zur Starkung der Prasenz der Kitas in den Pfarreien sowie zur Klarung
verwaltungstechnischer Fragen

eine effiziente, auf Kita spezialisierte Verwaltung

politisches Gewicht eines groBen Trdgers in der Region.

Als Nachteil kénnte gewertet werden, dass die Kindertageseinrichtungen in diesem Modell nicht mehr Teil der
Pfarreien waren. Damit verbunden ware ein Risiko der Entfremdung und Ablésung der Kitas aus dem Geschehen
in den Pfarreien.

Herausforderungen lagen in der Griindung einer — dann recht gro3en — komplexen Tragerorganisation. Zu regeln
wadren u. a. der Ubergang samtlicher Arbeitsvertrége flr das Kita-Personal zum neuen Tréger, die Neu-Positionie-
rung der Kita-Koordinator*innen (dann z. B. als Regionalleitungen), die Nutzung der Raume und Gebaude der
Pfarreien u. v. m. Zu klaren ware auch die Ansiedlung des Kita-Tragers in der Gesamtorganisation des Bistums
Limburg oder auBerhalb.
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3. AbschlieBende Betrachtung und Empfehlungen

Bereits in Kapitel VII (Beitrage zur Kirchenentwicklung) wurde deutlich gemacht, dass ein formales Organisations-
modell nur dann im gedachten Sinn umgesetzt werden kann, wenn bestimmte Voraussetzungen erfUllt sind. Dies
sei entlang organisationspsychologischer Orientierungsdimensionen (Aufgabe, Individuum, Kooperation und Or-
ganisationskultur) kurz erlautert:

Aufgaben sollten mit den damit verbundenen Zielen und Inhalten klar kommuniziert sein und von den
Zustandigen zur Erfullung der Aufgabe entsprechend aufgefasst werden.

Fir die tatigen Personen in Funktionsstellen des Modells werden entsprechende Motive, Haltungen und
Handlungskompetenzen vorausgesetzt.

Zur Gestaltung gelingender Kooperationsbeziehungen sind klare Vereinbarungen und konstruktive
Arbeitsbeziehungen notwendig.

Im Hinblick auf die Organisationskultur wird unterstellt, dass Kinder und Familien einen hohen Stellenwert
haben und die Wertpraferenzen, Normen und Verhaltensweisen in der Gesamtorganisation des Bistums mit
den Zielen des Modells kompatibel sind.

In einer Reihe der Pfarreien laufen Prozesse im Rahmen des Kita-Koordinatoren-Modells bereits zufriedenstellend,
in anderen besteht Entwicklungsbedarf.

Kurzfristig kénnen Uberall da, wo Informationsdefizite und strukturelle Unklarheiten zu Aufgaben und
Arbeitsteilung bestehen, die Kommunikation verbessert und Absprachen prazisiert werden. Hierzu
finden sich zahlreiche Beispiele in den Empfehlungen in den einzelnen Kapiteln.

Aufgaben, zu deren Erflllung die personellen Kapazitdten fehlen (z. B. die Begleitung von BaumaBnahmen
durch Ehrenamtliche), sollten nicht unreflektiert und ohne zusatzliche Ressourcen auf andere Personen (z.B.
Kita Koordinator*innen) verschoben werden. Hier miissen andere kreative Lésungen gefunden werden.
Veranderungen in der individuellen Haltung, in der Motivation sowie im Wissen und Kénnen der
Personen in den SchlUsselpositionen des Systems erfordern Lern- und Entwicklungsprozesse, die langwierig
sein kénnen. Strukturell kann geprift werden, ob die Funktionstrager tber ausreichend zeitliche und
instrumentelle Ressourcen (Instrumente, Arbeitshilfen usw.) verfligen, um ihre Aufgabe zu erfullen.
Insbesondere wenn — wie bei den Pfarrern — aus verschiedenen Bereichen Anforderungen gestellt werden,
kann dies zu einer Uberfrachtung des Stellenprofils fiihren.

Kooperationsbeziehungen kénnen Uber formale Strukturen gesteuert werden, die den Aufbau guter
Arbeitsbeziehungen erleichtern. Dies konnen vorgegebene Besprechungs- bzw. Teamstrukturen sein, die
von den Beteiligten als verbindlich angesehen werden mussen. Beispiele daflr sind Teamstrukturen auf
Pfarreiebene, wie sie in den Empfehlungen vorgeschlagen wurden oder regelmaBige verbindliche Treffen
zwischen Rentamtern, Leitungskraften und Koordinator*innen. Gute Arbeitsbeziehungen setzen die
Teamfahigkeit der Beteiligten voraus und kénnen durch kompetente Fihrung gefordert werden.
Organisationskulturen manifestieren sich aus den gelebten Werten und Normen sowie Verhaltensweisen,
die langfristig Bindung, Vertrauen und die Identifikation mit der Organisation entstehen lassen. Hierzu
kénnen Fihrungskrafte durch Vorbild und Inspiration einen gewichtigen Beitrag leisten.

Die umfassenden Analysen haben gezeigt, dass das Kita-Koordinatoren-Modell das Potenzial hat, die Kinderta-
geseinrichtungen im Bistum Limburg gut zu fUhren, sie in ihrer Qualitat weiterzuentwickeln und religionspadago-
gisch zu profilieren. Insbesondere in den Kitas selbst sowie in ihren unmittelbaren Unterstlitzungsstrukturen
durch die Kita-Koordinator*innen, Fachberatungen und Qualitdtsmanagementbeauftragten sowie die Abteilung
Kita sind gute Voraussetzungen geschaffen, um die padagogische Arbeit mit den Kindern und Familien in hoher
Qualitat zu gewahrleisten.

Sehr viel heterogener zeigt sich das Umfeld der Kindertageseinrichtungen in den Pfarreien. Dieses tangiert nicht
nur die Arbeitssituation der Kita-Koordinator*innen, sondern auch die Arbeitszufriedenheit und Bindung der
padagogischen Fachkrafte an den kirchlichen Arbeitgeber.
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Pfarrer messen den Kindertageseinrichtungen in ihrer Pfarrei haufig einen geringen Stellenwert bei, sind selbst
Uberlastet und nehmen die ihnen zugedachte Vorgesetztenfunktion nicht Gberzeugend wahr. Die Pastoralteams
sind zwar formal zur Befassung mit religionspadagogischen Themen verpflichtet, doch steht und fallt die Umset-
zung mit der Motivation und Professionalitdt in der Arbeit mit den padagogischen Teams bzw. mit den Kindern
und Eltern. Die Fihrung und Befahigung der Mitglieder des Pastoralteams fiir diese Aufgabe obliegt wiederum
den leitenden Pfarrern.

Auch die Kooperation mit den ehrenamtlichen Gremien verlduft nicht immer fir alle Seiten zufriedenstellend.
Hier wurde herausgearbeitet, warum die Zusammenarbeit und die Unterstlitzung nicht immer gelingt. Die Gre-
mien verflgen haufig Uber zu wenig personelle Kapazitaten in Relation zu ihren Aufgaben. Die Grinde fur das
nachlassende ehrenamtliche Engagement liegen nach Einschatzung der Befragten in den anonymeren Strukturen
in den Pfarreien neuen Typs, ungllicklich verlaufenen und unabgeschlossenen Pfarreiwerdungsprozessen und in
einer Synodalordnung, die die Motive und Kapazitaten freiwillig Engagierter zu wenig berlcksichtigt. Hinzu kom-
men demotivierende Erfahrungen durch hohe Anforderungen auf der einen Seite und manchmal zu wenig Parti-
zipation und Wertschatzung durch Hauptamtliche auf der anderen Seite.

Auch mit dem Rentamt zeigten sich unregelmdBige Muster in der Zusammenarbeit, u. a. abhdngig von den je-
weiligen Arbeitsbeziehungen zwischen den Fachleuten aus dem Rentamt und den Kita-Koordinator*innen bzw.
Leitungskraften.

Somit stellt sich die Frage, wie das Kita-Koordinatoren-Modell weiterentwickelt werden kann. Die Vernetztheit in
den komplexen Strukturen des Bistums Limburg erlaubt hier keine einfachen Antworten, sondern erfordern die
Analyse der jeweiligen Bedingungen vor Ort in den Pfarreien bzw. an den Schnittstellen zum Bisché&flichen
Ordinariat. Es sollten Losungen gefunden werden, die die Kinder in den Mittelpunkt stellen, fur eine gute Ar-
beitsumgebung fir die padagogischen Teams sorgen und Wertschatzung fur die Arbeit mit Kindern und Familien
zum Ausdruck bringen.
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D. Anhang

Abbildungsverzeichnis

Abb. 1: Beispiel: Kooperation in einer Leitungskonferenz der Pfarrei

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

2:
3
4
5
6:
7
8
9

10

Organisationsmodell: Pfarreien als Trager von Kindertageseinrichtungen

: Pfarreifusionen mit Integration der Kitas
: Darstellung des Kita-Koordinatoren-Modells (eigene Darstellung)

: Theoretisches Modell: Kitas mit padagogischen Kernaufgaben im Kontext des Bistums

Systematik Gesamtdesign mit drei Teilstudien

: Systematik der Breitenbefragungen
: Altersgruppen (Kita-Leitungen)

: Geschlechterverteilung in den Leitungspositionen der Kitas

: Formale berufliche Qualifikation (Kita-Leitungen)

11: Dauer der Tatigkeit als Kita-Leitung im Bistum Limburg

12:
13:
14:
15:

16:
17:
18:
19:
20:
21:
22:
23:
24:
25:
26:
27:
28:
29:
30:
31
32:
33:

Dauer der Tatigkeit als Koordinator*innen im Bistum Limburg
Beruflicher Hintergrund der Koordinator*innen
Berufserfahrungen vor Antritt der Stelle als Koordinator*in

Regionales Umfeld der Kindertageseinrichtungen im Koordinatoren-Modell
(Leitungskrafte mit Koordinator*in)

Anzahl der betreuten Kinder in den Kitas mit Kita-Koordinator*in (Haufigkeitsverteilung)
Anzahl der padagogisch Tatigen in den Kitas (Haufigkeitsverteilung)

Besetzung der padagogischen Fachkraftstellen in den Kitas

Leitungskrafte in Pfarreien neuen Typs

Anzahl der Kitas pro Trager

Verwaltungsleitungen in den Pfarreien mit und ohne Koordinator*innen

Ehrenamtliche Kita-Beauftragte fur Kitas mit und ohne Koordinator*innen

Verfugbarkeit eines fur die Kitas zustandigen Mitglieds aus dem Pastoralteam
Umsetzung des religionspadagogischen Auftrags (Kita-Leitungen mit Koordinator*innen)
Umsetzung des religionspadagogischen Auftrags (Kita-Leitungen ohne Koordinator*innen)
Umsetzung des religionspadagogischen Auftrags (Kita-Koordinator*innen)

Umsetzung des pastoralen Auftrags in den Kitas (Pfarrer)

Beitrage verschiedener Personengruppen zur religionspadagogischen Arbeit in den Kitas
Unterstttzung der Kitas durch das Pastoralteam (Kita-Koordinator*innen)

Untersttzung der Leitungskrafte durch das Pastoralteam

Strategien der Leitungskrafte zur Qualitatssicherung

Forderung der Kita-Profile durch Koordinator*innen

Mitwirkung der Koordinator*innen bei der Weiterentwicklung der Kita-Profile

15
22
23
25
27
28
31
35
35
36
36
37
37
38

38
39
39
40
40
40
4
A
M
45
45
46
47
48
49
50
50
51
52



Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

34
35:

36:
37:
38:
39:
40:

41:

42:
43:
44:
45:
46:

47:
48:
49:
50:
51:
52:
53:

54:
55:
56:
57:
58:
59:
60:
61:
62:
63:
64:
65:
66:

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Unterstttzung der Kitas in der Qualitatsentwicklung

Beitrage verschiedener Personen und Gruppen zu verschiedenen Elementen
der padagogischen Arbeit in den Kitas

Zufriedenheit der Kita-Leitungen mit Koordinator*innen mit der padagogischen Arbeit
Zufriedenheit der Koordinator*innen mit der padagogischen Arbeit

Zufriedenheit der Pfarrer mit der padagogischen Arbeit

Fortschritt im Erwerb des KTK-Guitesiegels bei Kitas mit und ohne Koordinator*innen

Zufriedenheit der Kita-Leitungskrafte mit Koordinator*innen mit der
Einbindung der Kita in der Pfarrei

Zufriedenheit der Kita-Leitungskrafte ohne Koordinator*innen mit der
Einbindung der Kita in der Pfarrei

Zufriedenheit der Koordinator*innen mit der Einbindung der Kitas in die Pfarreien
Zufriedenheit der Pfarrer mit der Einbindung der Kitas in die Pfarrei

Einbindung der Kitas in die Pfarreien (Perspektive der Koordinator*innen)
Einschatzungen zur Einbindung der Kitas in die Pfarreien im Vergleich der Gruppen

Kaskadenmodell: Prioritdten in einem kompetenten System der Kindertagesbetreuung
(Quelle: Strehmel, 20204, S. 378 f.)

Haufigkeitsverteilung: Wochenstunden der Kita-Leitungen

Angerechnete Leitungsstunden der befragten Kita-Leitungen

Eingesetzte Leitungsstunden je Kita-Leitung

Andere Aufgaben neben der Leitungstatigkeit

Unterstitzung bei den Aufgaben der Kita-Leitungen durch eine Verwaltungskraft
Verfugbarkeit von Vertretungskraften in Kitas mit und ohne Koordinator*innen

Anteile der Delegation von Aufgaben an die stellvertretende Leitung — Kita-Leitungen
mit und ohne Koordinator*innen

Durchschnittliche Stundenzahl der Vertretungen fir Leitungsaufgaben

Delegation an die Stellvertretung durch Kita-Leitungskrafte mit und ohne Koordinator*innen
Grinde fir Uberstunden der Leitungskrafte mit und ohne Koordinator*innen

Erleben der Arbeitssituation durch Kita-Leitungen mit Koordinator*innen

Zufriedenheit der Kita-Leitungen mit Koordinator*innen mit ihrer Arbeitssituation
Darstellung der eigenen Arbeitssituation durch die Kita-Koordinator*innen

Einschatzung der Schwierigkeit verschiedener Aufgaben durch die Kita-Koordinator*innen
Uberstunden und Mehrarbeit der Kita-Koordinator*innen in den letzten drei Monaten
Griinde fur Uberstunden bzw. Mehrarbeit der Kita-Koordinator*innen

Vertretung der Kita-Koordinator*innen bei Abwesenheit (Mehrfachnennungen)

Erleben der Arbeitssituation durch Kita-Koordinator*innen (Was ist vorhanden?)
Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen mit Aspekten ihrer Arbeitssituation

Berufserfahrung als Pfarrer in einer Pfarrei

52

53
54
55
56
56

57

58
59
60
61
62

63
70
70
71
71
72
72

72
73
73
74
76
78
79
81
82
83
84
85
86
88

185



186

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

67:
68:
69:
70:
71:
72:
73:
74:
75:
76:
77:
78:
79:
80:
81:
82:

83:
84:
85:

86:
87:
88:
89:
90:
91:

92:

93:
94:
95:
96:
97:
98:

99:

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Dauer der Leitung der jetzigen Pfarrei

Qualifikationen und Berufserfahrungen der Pfarrer

Lebensdauer der Pfarreien neuen Typs

Erfahrungen der Pfarrer mit Gemeindewerdungsprozessen

Verfligbarkeit einer Verwaltungsleitung in den Pfarreien

Dauer der Beschaftigung von Kita-Koordinator*innen in der Pfarrei (Pfarrer)

Anteil ehrenamtlicher Kita-Beauftragter

Vertretung der Koordinator*innen bei Abwesenheit (Perspektive der Pfarrer)
Zufriedenheit mit der Arbeitssituation (Pfarrer)

Arbeitsteilung zwischen Kita-Leitungen und Koordinator*innen

Zufriedenheit der Leitungen mit der Zusammenarbeit mit den Kita-Koordinator*innen
Zufriedenheit der Kita-Koordinator*innen mit der Zusammenarbeit mit dem jeweiligen Pfarrer
Leitungshandeln der Pfarrer

Mittelwerte der befragten Gruppen auf der Skala Unter-/Uberforderung
Verteilungen Unter-/Uberforderung in den befragten Gruppen im Vergleich

Einfluss der Motivatoren und Hygienefaktoren auf die Zufriedenheit, Unzufriedenheit und
Nicht-(Un-)Zufriedenheit der Mitarbeitenden (eigene Darstellung nach Strehmel, 2020b, S. 179)

Beispiel: Kooperation in einer Leitungskonferenz der Pfarrei
Fuhrungsverhalten der Koordinator*innen aus der Perspektive der Kita-Leitungskrafte

Fuhrungsverhalten der Personalverantwortlichen in der Abteilung Kita aus der
Perspektive der Kita-Koordinator*innen

Fuhrungsverhalten der Pfarrer aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen
FUhrungsstile der Kita-Koordinator*innen aus der Perspektive der Leitungskrafte
Fuhrungsstile der Abteilung Kita aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen
Fuhrungsstile der Pfarrer aus der Perspektive der Kita-Koordinator*innen
Zufriedenheit der Pfarrer mit der Arbeit der Kita-Koordinator*innen

Einflussfaktoren auf den Fuhrungserfolg (eigene Darstellung nach Rosenstiel & Nerdinger,
2011, S. 184, vgl. auch Strehmel, 2020b, S. 156)

Zufriedenheit der Kita-Leitungen mit Kita-Koordinator*in mit der Zusammenarbeit
mit den Stellen im Bischoflichen Ordinariat

Zufriedenheit der Kita-Koordinator*in mit der Zusammenarbeit mit dem Rentamt
Zufriedenheit verschiedener Gruppen mit den Dienstleistungen aus dem BO

Kooperation mit dem Rentamt aus der Perspektive der Leitungskrafte mit Koordinator*innen
Einschatzungen der Dienstleistungen des Rentamts durch Koordinator*innen

Einschatzung der Dienstleistungen des Rentamts durch die Pfarrer

Schematische Darstellung: Frihere Arbeitsweise des Rentamtes als Schaltstelle zwischen
den Bedarfen und Ausgaben fir Kitas und Pfarreien

Tatigkeitstheoretisches Modell zur Beschreibung von Arbeitssystemen
(eigene Darstellung nach Engestram, 2008)

88
89
89
90
90
90
91
91
92
93
95
95
96
97
97

101
105
109

110
1
112
113
14
115

116

123
123
124
129
130
130

136

137



Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

100

101:
102:
103:

104:

105:
106:
107:
108:
109:

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

: Spiegelbildliche Darstellung der Arbeitssysteme von Kita-Koordinator*innen und Rentamt
In der Kooperation zwischen Kita-Koordinator*innen und Rentamtern zu klarende Elemente
Konfliktfelder in der Kooperation zwischen Kita-Koordinator*innen und Rentamtern

Gesamtbeurteilung des Kita-Koordinatoren-Modells (Noten) durch verschiedene Gruppen
(Pfarrer, Kita-Leitungen mit Koordinator*innen, Koordinator*innen: Mittelwerte)

Gesamtbeurteilung des Kita-Koordinatoren-Modells (Noten) durch verschiedene Gruppen
(Pfarrer, Kita-Leitungen mit Koordinator*innen, Koordinator*innen: Verteilungen)

Gesamtbewertung Kita-Koordinatoren-Modell durch die Pfarrer
Modell der Aufgabe (eigene Darstellung nach Strehmel, 2020c, S. 109)
Alternative 1: Kita-Koordinatoren-Modell 2.0

Alternative 2: Delegationsmodell

Alternative 3: Gesamttragermodell

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Zielsetzungen und die Umsetzung im Kita-Koordinatoren-Modell

Tabelle 2: Parallelerfassung von Elementen des Kita-Koordinatoren-Modells in den Breitenbefragungen

(mod. = modifiziert)

Tabelle 3: Projektstruktur- und Zeitplan

Tabelle 4: Ricklauf mit Praferenzen fir Befragungsform

Tabelle 5: Rucklaufquoten in den befragten Gruppen

Tabelle 6: Korrelate mit Unter- bzw. Uberforderung (signifikante Zusammenhange,

Spearman’s Rho, p<0.05)

Tabelle 7: Aussagen Uber das Fiihrungsverhalten in verschiedenen Dimensionen des Fihrungsstils

Tabelle 8: Problemanzeigen und Verbesserungsvorschlédge: Verantwortlichkeiten und Kompetenzen

Tabelle 9: Problemanzeigen und Verbesserungsvorschlage: Qualifikation und Handlungsgrundlagen

der Kita-Koordinator*innen

Tabelle 10: Problemanzeigen und Verbesserungsvorschldage: Versdumnisse und ungenutzte Chancen

Tabelle 11: Positive und negative Emotionen im Hinblick auf verschiedene Aspekte des

Kita-Koordinatoren-Modells

137
138
138

147

147
152
173
179
180
181

26

32
33
34
34

99
108
133

133
134

150

187



188

Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Abkiirzungsverzeichnis

BEM = Betriebliches Eingliederungsmanagement

BEP = Bildungs- und Erziehungsplan des Bundeslandes Hessen
BO = Bischéfliches Ordinariat

EG = Evangelii Gaudium (Uber die Verkindigung des Evangeliums in der Welt von heute)
FCK = Finanzen und Controlling

HP = Hauptamtliche pastorale Mitarbeiter

KJH = Kinder- und Jugendhilfe

KTK = Verband Katholischer Kindertageseinrichtungen fur Kinder
MA = Mitarbeiter

MAV = Mitarbeitervertretung

MdVRK = Mitglied des Verwaltungsrates

MdPGR = Mitglied des Pfarrgemeinderates

OA = Ortsausschuss

PGR = Pfarrgemeinderat

PnT = Pfarrei neuen Typs

QM = Qualitdtsmanagement

QMB = Qualitatsmanagementbeauftragte*r

RA = Rentamt

VRK = Verwaltungsrat

Literaturverzeichnis

Antonovsky, A. (1997): Salutogenese. Zur Entmystifizierung der Gesundheit. Tibingen: dgvt-Verlag.

Autorengruppe Fachkraftebarometer (2019): Fachkraftebarometer Frithe Bildung 2019. Miinchen: DJI.
Online: weiterbildungsinitiative.de, Fachkraeftebarometer.de.

Batzing, G. (2018): Geleitwort zu den Bischoflichen Richtlinien fur katholische Kindertageseinrichtungen im
Bistum Limburg. Arbeitshilfe Nr. 1). Limburg: Bistum Limburg.

Balz, H.-J. & Spiess, E. (2009): Kooperation in sozialen Organisationen. Grundlagen und Instrumente der
Teamarbeit. Ein Lehrbuch. Stuttgart: Kohlhammer.

Baumann, K., Biissing, A., Frick, E., Jacobs, C. & Weig, W. (2017): Zwischen Spirit und Stress. Die Seelsor-
genden in den deutschen Ditzesen. Wirzburg: echter.

Biittner, E. (2019): Wandel (beginnt) an der Spitze. Wie Papst Franziskus die katholische Kirche reformiert.
Organisationsentwicklung. Zeitschrift fir Unternehmensentwicklung und Change Management. 1/2019, S.
57-61.

Engestrom, Y. (Hrsg.) (2008): Entwickelnde Arbeitsforschung. Die Tatigkeitstheorie in der Praxis. Berlin:
Lehmanns Media.

EU - European Union (2011): Competence Requirements in Early Education and Care: A Study for the
European Commission Directorate-General for Education and Culture. Final Report 2011.
Online: http:/www.uel.ac.uk/wwwmedia/schools/cass/stafffiles/CoRe-final-report-2011.pdf

Felfe, J. (Hrsg.) (2014): Trends der psychologischen Fihrungsforschung. Neue Konzepte, Methoden und
Erkenntnisse. Gottingen: Hogrefe.

Frey, D. & Schmalzried, L. (2013): Philosophie der Fihrung. Gute Fihrung lernen von Kant, Aristoteles,
Popper & Co. Berlin: Springer-Verlag.

Geiger, K. (2019): Personalgewinnung. Personalentwicklung. Personalbindung.



Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Eine bundesweite Befragung von Kindertageseinrichtungen. Weiterbildungsinitiative
Friihpadagogische Fachkrafte, WiFF-Studien, Bd. 32. Minchen: DJI.

Gilles, B. (2012): Geleitwort zu den Bischéflichen Richtlinien fur katholische Kindertageseinrichtungen im
Bistum Limburg (unveréffentlicht). Limburg.

Giintert, S. T. (2015): Uber Besonderheiten der Freiwilligenarbeit im Vergleich zur Erwerbsarbeit. In: T. Wehner
& S. T. Guntert: Psychologie der Freiwilligenarbeit. Motivation, Gestaltung und Organisation (S. 23-37). Berlin: Springer.

Hartung, J. (2010): Sozialpsychologie. Stuttgart: Kohlhammer (3., aktualisierte Auflage).

Klebert, K., Schrader, E. & Straub, W. G. (2015): KurzModeration. Anwendung der ModerationsMethode
mit 20 Moderationsablaufen als Anleitung. Hamburg: Windmdhle Verlag.

Konzept (2012): Hauptamtliche Wahrnehmung von Tragerschaftsaufgaben fir Kindertageseinrichtungen in
Pfarreien neuen Typs im Bistum Limburg/Kita-Koordination. Limburg: Bistum Limburg.

Meilinger, S. Horntrich, G. & Braunwarth, M. (2020): Transformation im Bistum Limburg. Arbeitspapier
(unveroffentlicht). Limburg.

Mosken, G., Dick, M. & Wehner, T. (2015): , Gute Arbeit”: Welche persoénlichen Konstrukte unterscheiden
Erwerbsarbeit von frei-gemeinnatziger Tatigkeit? In: T. Wehner & S. T. GUntert: Psychologie der Freiwilligenar-
beit. Motivation, Gestaltung und Organisation (S. 39-56). Berlin: Springer.

Peus, C. Wesche, J. S. & Braun, S. (2014): Authentic Leadership. In: J. Felfe: Trends der psychologischen
Fuhrungsforschung. Neue Konzepte, Methoden und Erkenntnisse (S. 15-26). Gottingen: Hogrefe.

Pircher Verdorfer, A. & Peus, C. (2014): Servant Leadership. In: J. Felfe: Trends der psychologischen
Fuhrungsforschung. Neue Konzepte, Methoden und Erkenntnisse (S. 67-77). Gottingen: Hogrefe.

Rosenstiel, L. von & Nerdinger, F. (2011): Grundlagen der Organisationspsychologie. Basiswissen und
Anwendungshinweise. Stuttgart: Schaffer-Poeschel (7. Auflage).

Schreyer, I., Krause, M., Brandl, M. & Nicko, O. (2014): AQUA — Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas. Ergebnisse
einer bundesweiten Befragung. Miinchen. Online: http:/www.agua-studie.de/Dokumente/AQUA _Endbericht.pdf

Strehmel, P. (2020a): Das System der Kindertagesbetreuung nutzen und weiterentwickeln. In: P. Strehmel & D.
Ulber (Hrsg.): Kitas leiten und entwickeln. Ein Lehrbuch zum Kita-Management (S. 353-379). Stuttgart: Kohl-
hammer (2., aktualisierte Auflage).

Strehmel, P. (2020b): Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fihren: Personalmanagement. In: P. Strehmel & D.
Ulber (Hrsg.): Kitas leiten und entwickeln. Ein Lehrbuch zum Kita-Management (S. 135-194). Stuttgart: Kohl-
hammer (2., aktualisierte Auflage).

Strehmel, P. (2020c): Sich selbst fuhren. In: P. Strehmel & D. Ulber (2020). Kitas leiten und entwickeln. Ein
Lehrbuch zum Kita-Management (S. 101-134). Stuttgart: Kohlhammer.

Strehmel, P. (2016): Leitungsfunktion in Kindertageseinrichtungen: Aufgabenprofile, notwendige Qualifikatio-
nen und Zeitkontingente. In: S. Viernickel, K. Fuchs-Rechlin, P. Strehmel, C. Preissing, J. Bensel & G. Haug-Schnabel:
Qualitat fur alle. Wissenschaftlich begriindete Standards fir die Kindertagesbetreuung (S. 131-252). Freiburg:
Herder (3., korrigierte Auflage).

Strehmel, P. & Ulber, D. (Hrsg.) (2020): Kitas leiten und entwickeln. Ein Lehrbuch zum Kita-Management.
Stuttgart: Kohlhammer (2., aktualisierte Auflage).

Strehmel, P. & Wegener, V. (i.V.): ,Schatze heben”— Qualitatsentwicklung in evangelischen Kitas. TPS 2021.

Viernickel, S., Voss, A., & Mauz, E. (2017): Arbeitsplatz Kita. Belastungen erkennen, Gesundheit férdern.
Weinheim: Beltz.

Wehner, T. & Giintert, S. (2015): Psychologie der Freiwilligenarbeit. Motivation, Gestaltung und Organisation.
Berlin: Springer.

189



Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Fragebogen fiir Kita-Leitungskrafte (Beispiel)

Sehr geehrte Kita-Leitung, vielen Dank, dass Sie sich die Zeit DISW

nehmen, den vorliegenden Fragebogen zu beantworten. Sie kénnen A
diesen Fragebogen alternativ online unter dem Link bll.disw.eu Deutsches Institut

beantworten. fur Sozialwirtschaft
Ilhre Antworten bleiben anonym und werden streng vertraulich behandelt, verarbeitet und ausgewertet. Alle

Angaben sind freiwillig. Weitere Hinweise zum Datenschutz finden Sie im Anschreiben zu diesem Fragebogen.
Vielen Dank fiir Ihre Zeit und lhre Unterstiitzung!

Zunachst einige kurze Fragen zu lhrer Person.

1. lhr Alter? (J unter 30 (J 30 bis unter 40 (J 40 bis unter 55 J 55 und alter

2. Ihr Geschlecht? (J weiblich (J maénnlich 3 divers

3. Was ist lhre formale berufliche Qualifikation?

4. Seit wann arbeiten Sie als Leitung im Bistum Limburg?
(J weniger als ein Jahr (J 5 bis unter 10 Jahre
(J ein bis unter 5 Jahre (3 10 Jahre oder langer

Teil I: lhre Arbeitssituation

In welchem AusmaB ist dies

5. Zunédchst mochten wir von lhnen erfahren, 1. wie wichtig: Wie wichtig ist Ihnen | nach Ihrer Einschitzung in
lhnen persoénlich verschiedene Aspekte lhrer Arbeit als persénlich... ihrer Arbeitsumgebung
Leitungskraft in einer Kita der Pfarrei sind und 2. in vorhanden?
welchem Umfang diese nach Ihrer Einschitzung vorhanden | =~ =~ eher gar [~ =~ Gber- . ~ iiber-
sind: wichtig wichti nicht  nicht standi wie- i haupt

. 9 9 wichtig wichtig 9 gend nic nicht
eine hohe Autonomie in Ihrer Leitungsarbeit O O 0o oo g g 4d
ausreichend Zeit fiir Fiihrungsaufgaben O 0 0o oo 0o a ad
Entscheidungsbefugnisse in allen Belangen, welche lhre Kita
betreffen o ooojgooaoao
die Moglichkeit, selbststandig und eigenverantwortlich zu
handeln O 0o g oo o o ad
die Méglichkeit, Coaching und Supervision in Anspruch zu
ehmen O O o oo o go ad
die verbindliche Klarung der Aufgabenverteilung zwischen Kita-
Koordinator*in und lhnen als Leitung o ooo0jgoaoao
die Unterstltzung durch Fachberatung O 0o 0o gl o g ad
die Unterstiitzung flr das Qualitdtsmanagement O 0O o oo o a o
die Unterstitzung fiir die religionspadagogische Arbeit O 0 0o oo 0o a ad
die Unterstiitzung/Entlastung Biiro- und Verwaltungsaufgaben : (3 O O O[O O O O
die Vernetzung mit anderen Kita-Leitungen O d o oo g a gd
die Wertschatzung durch den Pfarrer O 0o o oo g go d
das Interesse fir die Kitas in der Pfarrei O 0 0o oo 0o g ad
eine gute Zusammenarbeit mit der Kita-Koordination O 0o o oo g g d
eine gute Zusammenarbeit mit dem Verwaltungsrat O 0 0o oo 0o a ad
eine gute Zusammenarbeit mit dem Pfarrgemeinderat O 0o 0o oo g o ad
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In welchem AusmaB ist dies

Wie wichtig ist nach lhrer Einschitzung in
lhnen persﬁnlich... ihrer Arbeitsumgebung
vorhanden?
sehr eher e.her g?ar voll- iber- iber-
... ... nicht nicht | haupt
wichtig wichtig . . ... |standig
wichtig wichtig nicht
eine ausreichende Informationen durch den Trager O O 0O go|g 9O g a4d
eine gute Zusammenarbeit mit den 6ffentlichen Tragern der
Kinder- und Jugendhilfe 0o 0 O 0 o
eine gute Zusammenarbeit mit politischen
. P O 0o o oo o go ad
Entscheidungstragern in der Kommune
ein gutes Betriebsklima in den Kitas O 0o 0o ol g ad g
ein gutes Verhaltnis zu Leitungskolleg*innen in der Pfarrei O O O OO0 O O 0O
eine effiziente Zusammenarbeit mit dem Rentamt O 0o 0o oo o o d
6. Haben Sie in den letzten drei Monaten Uberstunden oder Mehrarbeit .
. (0 Ja [J Nein
geleistet?
7a. Wenn ja: Wie viele waren dies nach ihrer Schatzung durchschnittlich im Monat?
Uberstunden: (J keine (J unter 10 (J 10 bis 30 (J ber 30
Mehrarbeit: O keine (J unter 10 (J 10bis30  [J ber30
7b. Wenn ja: Wofiir waren diese Uber- oder Mehrarbeitsstunden notwendig?
Bitte kreuzen Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen . . .
. . o trifft vollund  trifft eher  trifft eher  trifft gar
zutreffen: Die Mehrarbeit bzw. Uberstunden waren . .
. e ganz zu zu nicht zu nicht zu
notwendig fiir...
insgesamt zu viel Arbeit im Verhaltnis zur verfiigbaren Zeit 0 | O a
Leitungsaufgaben zur Unterstiitzung von Kindern mit
besonderen Bedarfen (z.B. Gutachten) O O O O
Leitungsaufgaben im Rahmen des Qualitdtsmanagements a 0 0 0
Aufgaben durch die Teilnahme an Projekten 0 0 O 0
Bearbeitung von Beschwerden O 0 O d
Leitungsaufgaben in der Zusammenarbeit mit Familien (z.B. a A a a
Elterngesprache)
Organisation von Vertretungen bei Personalausfallen 0 0 O O
Aufgaben der Personalgewinnung, -einstellung und -
einarbeitung O O O 0
Beratung und Unterstlitzung padagogischer Fachkrafte, O A A O
Krisenbewaltigung, Konfliktlésung
Personalgespréache 0 ) 0 0
Aufgaben im Baubereich (InstandhaltungsmaBBnahmen,
gaben ( g 0 0 0 0
Baubegleitung)
Aufgaben in der Verwaltung a a O 0
Aufgaben zur Umsetzung neuer gesetzlicher Bestimmungen 0 0 0 0
eigene Fortbildung a a O 0
andere Aufgaben, und zwar:
a d O a
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7c. Gibt es weitere Griinde aus denen Uberstunden anfallen?

sehr eher eher sehr

8. Wie zufrieden sind Sie mit... zufrieden  zufrieden unzufrieden unzufrieden

dem Umfang lhrer tatsachlichen Arbeitszeit

der Bezahlung bezogen auf das, was Sie leisten

den Maoglichkeiten, sich durch die Arbeit personlich
weiterzuentwickeln

dem Gefihl, durch lhre Arbeit etwas Wertvolles zu leisten

dem AusmaB, in dem lhre Arbeit Sie personlich herausfordert

dem MaB an selbstédndigen Denk- und
Handlungsmaoglichkeiten, die Sie bei der Arbeit haben

den beruflichen Perspektiven, die sich durch lhre jetzige Arbeit
erdffnen

der Anerkennung durch den/die Vorgesetzte*n

der Anerkennung fir Ihre Arbeit durch das Kita-Team

der Anerkennung fiir Ihre Arbeit durch die Eltern

der Unterstltzung durch die Mitarbeitervertretung (MAV)

Qoo a aaga aaaq
QO a aaa aaaq
Qoo a aaa aaaaq
Qoo a aaa aaaq

Ihrer Arbeit insgesamt

Teil ll: Die padagogische Arbeit in lhren Kitas

Im folgenden Abschnitt bitten wir Sie um Informationen iiber die padagogische Arbeit in lhrer Kita.

9. In welcher Weise sichern Sie die Qualitédt der padagogischen Arbeit in ihrer Einrichtung?

Bitte kreuzen Sie an, wie haufig die folgenden eher

sehr haufig v e eher selten sehr selten nie
Aussagen zu treffen: haufig
Das Kita-Team reflektiert seine Arbeit auf der Basis
. 0 0 a ) 0
eigener Erfahrungen.
Das Kita-Team arbeitet im Alltag nach dem QM-
< 9 m) m) m) m) m)
Handbuch unserer Einrichtung.
Das Kita-Team diskutiert in seinen Team-
. o 0 0 a ) 0
Sitzungen Qualitatsthemen.
Das Kita-Team arbeitet auf Konzeptionstagen mit
Methoden aus dem QM. O O O O O
Das Kita-Team greift Impulse von anderen Kitas in
g P m) m) m) m) m)

der Pfarrei auf.

Sonstiges: a a a O 0

10. Durch wen erhalten die Kitas fachliche Unterstiitzung in der Qualitatsentwicklung? Bitte kreuzen Sie an
(Mehrfachnennungen maéglich):

Qualitatsbeauftragte*r
Qualitatsmanagementbeauftragte*r
Fachberatung

Koordinator*in

spezielle Fachkrafte (z.B. interkulturelle Fachkraft oder Sprachforderkraft)

andere:

aaaaaa
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11. Wo steht die Kita hinsichtlich der Implementierung des QM-Systems nach dem KTK-Giitesiegel? Bitte
kreuzen Sie die zutreffende Aussage an.

(J Die Kita hat noch nicht damit begonnen.
(J Die Kita ist noch ganz am Anfang.
(J Die Kita ist auf dem Weg.

(J Die Kita ist bereits mit dem KTK-Giitesiegel zertifiziert.

12. Wie setzen Sie den religionspadagogischen Auftrag in lhrer Kita um?

Bitte kreuzen Sie an inwieweit die folgenden Aussagen trifft vollund  trifft eher  trifft eher  trifft gar
zutreffen. ganz zu zu nicht zu nicht zu
Ein Teil des Kita-Teams hat eine religionspadagogische n) m m n)
Fortbildung absolviert.

Das Kita-Team arbeitet zur Gestaltung unserer religionspadago- A A A A
gischen Arbeit regelmaBig mit dem Pastoralteam zusammen.

Das Kita-Team gestaltet christliche Feste im Jahreszyklus. 0 a O 0
Das Kita-Team entwickelt religionspadagogische Angebote im 0 a 0 0
Kita-Alltag.

In der Kita werden regelmaBig Gottesdienste gefeiert. a m) m) )
Das Kita-Team setzt sich mit anderen Religionen auseinander. 4 d d 0
Im Konzept der Kita ist die alltagsintegrierte religidse Bildung A A A A

verankert.

13. Welche der folgenden Personen bzw. Gruppen leisten einen Beitrag (z.B. durch Impulse, Organisation
und Koordination oder eigene Aktivitdten) zu den folgenden Elementen lhrer padagogischen Arbeit?

... Zur ...zum religions-  ...zum Qualitéts-
Ein Beitrag wird geleistet von... padagogischen padagogischen management-
Konzeption Profil system
Eltern ) 0 0
Kita-Team ) O 0
Kita-Koordinator*in ) 0 0
dem leitenden Pfarrer ) 0 O
Hauptamtlichen pastoralen Mitarbeitenden ) ) 0
Ehrenamtlichen aus Gremien (VKR/PGR) 0 O a
Anderen Ehrenamtlichen ) O 0
QMB d d a
Fachberatung ) ) 0
Kommunalen Gremien ) 0 O
Mir als Leitung ) ) 0
Fachverbanden (KTK) ) 0 O
Sonstige: O O 0
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14a. Welche Unterstiitzung erhélt die Kita durch das Pastoralteam? Bitte kreuzen Sie an, ob folgende
Aktivitaten des Pastoralteams (eines Mitglieds des Pastoralteams) in lhrer Kita zutreffen:

Ja Nein

regelmaBige Prasenz fir die Kinder in der Kita (z.B. Gottesdienste) 0 O
regelméaBige Treffen mit den religionspadagogisch qualifizierten Fachkréften O a
Kooperation mit dem Kita-Team ) O
Unterstiitzung der religionspadagogischen Konzeptentwicklung (z.B. Jahresplanung) [ | )
Ansprechbarkeit fir Eltern m) a
Prasenz in Krisensituationen O 0
Sonstiges: ) 0
14b. Welche weitere Unterstiitzung wiinschen Sie sich vom Pastoralteam?
15. Wie fordert der/die Koordinator*in die Weiterentwicklung des Profils der Kita?
Bitte kreuzen Sie zutreffendes an: Ja Nein
Impulse fur die konzeptionelle Arbeit ) O
Koordination der religionspadagogischen Arbeit in den Kitas der Pfarrei ) 0
Koordination der Zusammenarbeit mit dem Pfarrer und den hauptamtlichen pastoralen

o O a
Mitarbeitenden
Sonstiges: ) 0

16. Beschreiben Sie bitte, wie zufrieden Sie mit bestimmten Aspekten der padagogischen Arbeit in lhrer
Kita sind.

sehr eher eher sehr

Wie zufrieden sind Sie mit... zufrieden  zufrieden unzufrieden unzufrieden

der Qualitat der padagogischen Arbeit in ihren Kitas

der Zusammenarbeit mit den Eltern

der Qualitat Ihrer religionspadagogischen Arbeit

der Zusammenarbeit mit dem Pastoralteam

der Unterstlitzung durch den Pfarrer

der Unterstltzung durch die Eltern in der
religionspadagogischen Arbeit

der Unterstlitzung durch Ehrenamtliche (z.B. Kita-Beautragte)

der Unterstlitzung durch andere Gemeindeglieder

der Unterstlitzung in der konzeptionellen Arbeit durch den/die
Koordinator*in

der Unterstltzung durch die Fachberatung

der Unterstlitzung durch die/den Qualitatsbeauftragte*n (falls
vorhanden)

I O O I
Q Q Q Q0 Qa0
Q Q Q Qo Qa0 aa
Qa0 aa

194



Evaluation des Kita-Koordinatoren-Modells im Bistum Limburg

Teil Ill: Die Kita in der Pfarrei

Zunéchst zur Situation lhrer Kita.

17. Wie groB ist der Ort, in dem lhre Kita liegt?
(J GroBstadt (mehr als 100.000 Einwohner*innen)
J Mittelstadt (mehr als 20.000 Einwohner*innen, bis zu100.000 Einwohner*innen)
J Kleinstadt (mehr als 5.000 Einwohner*innen, bis zu 20.000 Einwohner*innen)

(3 landliche Gemeinde (bis zu 5.000 Einwohner*innen)

18. Wie viele Kinder besuchen lhre Kita zurzeit?

ca.

19. Wie viele padagogisch titige Kréafte arbeiten in Ihrer Kita?

ca.

20. Sind alle ihre padagogischen Fachkraft-Stellen besetzt?
O ja, zu 100% (J nein, unter 10% der Stellen sind unbesetzt
(3 nein, 10% bis unter 20% der Stellen sind unbesetzt
(J nein, 20% bis ein Drittel der Stellen sind unbesetzt

(3 nein, mehr als ein Drittel der Stellen sind unbesetzt

21. Wie viele Stunden umfasst lhre Stelle?

22. Wie viele Stunden pro Woche werden fiir Leitungsaufgaben berechnet?

23. Wie viele Stunden setzen Sie fiir lhre Leitungstatigkeit regelmaBig ein?

24. Haben Sie neben der Leitungstatigkeit noch andere Aufgaben? 0 Ja

Wennja: (J Gruppendienst (J Qualititsbeauftragte

a spezifische Aufgaben in der padagogischen Arbeit. Wenn ja, welche?

Nein

a Aufgaben beim Trager. Wenn ja, welche?

(J Sonstiges:

Wie viele Stunden pro Woche setzen Sie fiir andere als die Leitungsaufgaben ein?

25. Wie viele Stunden pro Woche setzt lhre Stellvertretung ein?

1
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26. Delegieren Sie — auBBer der Abwesenheitsvertretung — Aufgaben an
lhre stellvertretende Leitung?

0 Ja (7 Nein

Wenn ja: Welche Aufgaben sind das? Bitte kreuzen Sie an: Ich delegiere... (Mehrfachnennungen)

(J Offentlichkeitsarbeit
(O der Arbeitseinsatz aller Mitarbeitenden im padagogischen, hauswirtschaftlichen und technischen Bereich
(J die fachliche Anleitung der Mitarbeitenden
(J die Beratung des Tragers beziiglich der Teilnahme von Mitarbeitenden an Fortbildungsveranstaltungen
(3 die Planung und Durchfiihrung der Zusammenarbeit mit den Eltern
(J die Aufnahme der Kinder nach den jeweils giiltigen Kriterien
O die sachgerechte Durchfiihrung der Verwaltungsaufgaben, zum Beispiel Daten Pflege und Aktenfiihrung,
fristgemaBe Meldungen usw.
(J die Verwaltung des Budgets der Einrichtung gemaB der Weisungen des Trigers
(J Die Sorge um die Instandhaltung und Ergénzung des Arbeitsmaterials im Rahmen der Haushaltsansitze
(J die Meldung der an Grundstiick, Haus und Inventar festgestellten Mangel an den Trager
Ja Nein
27. Werden Sie bei lhren Leitungsaufgaben von einer Verwaltungskraft unterstiitzt? a a
28. Stehen lhnen bei Personalausfillen regelm. Vertretungskréfte zur Verfiigung? d 0
sehr eher eher sehr

29. Wie zufrieden sind Sie mit... zufrieden  zufrieden unzufrieden unzufrieden

der Zeit, die Ihnen fiir die Leitungstatigkeit zur Verfligung steht a a ) 0
der Personalsituation in lhrer Kita 0 0 O O
der Unterstlitzung des Trégers bei Personalausféllen 0 0 O O
der Zusammenarbeit im Team 0 ) O 0
dem Umfang der Verwaltungsarbeit 0 0 O d
der Zusammenarbeit mit der Kommune (Jugendamt usw.) 0 d O 0
der Zusammenarbeit mit anderen Kooperationspartner*innen:

O d d 0
Im Folgenden geht es um die Einbindung lhrer Kita in die Pfarrei.
30. Ist lhre Pfarrei bereits eine Pfarrei neuen Typs? O Ja J Nein
31. Wie viele Kitas gehoren zu lhrem Kita-Tréger (der Pfarrei)? (J weniger als 8 (3 8und mehr

Ja Nein

32. Gibt es in lhrer Pfarrei eine Verwaltungsleitung? a a
33. Gibt es ehrenamtliche Kita-Beauftrage fiir Ihre Kita? a 0
34. Gibt es eine Person im Pastoralteam, die fiir die Zusammenarbeit mit den Kitas 0 O

zustandig ist?
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35. Bitte kreuzen Sie an: Inwiefern treffen die

trifft vollund  trifft eher  trifft eher  trifft gar

folgenden Aussagen zu? ganzzu zu nicht zu nicht zu
Das Kita-Team fuhlt sich zur Pfarrei zugehorig. 0 0 O O
Das Kita-Team kennt viele andere Beschéftigte in der Pfarrei. a a ) 0
Das Kita-Team fiihlt sich vom leitenden Pfarrer (als n) ] ] n)
Dienstvorgesetztem) wahrgenommen und wertgeschatzt.
Die Kinder in der Kita lernen die Pfarrei kennen. a O ) 0
Die Kinder in der Kita erleben christliche Gemeinschaft. a a ) O
Die Kinder treffen andere Gemeindemitglieder (zum Beispiel
Senior*innen). 0 O O 0
Das Engagement von Ehrenamtlichen aus der Pfarrgemeinde
bereichert die Kita-Arbeit. O O O 0
Das Kita-Team erhalt wertvolle Impulse durch den Pfarrer und
das Pastoralteam. O O O O
Die religionspadagogische Arbeit ware ohne die feste O A A O
Einbindung in die Pfarrei nicht in der gleichen Qualitat moglich.
Die Kita wird von den ehrenamtlichen Gremien
. ) 0 d 0 0
(Verwaltungsrat, Pfarrgemeinderat) unterstitzt.
Die Kita ist fester Bestandteil der Pfarrgemeinde. a a 0 0
Die Pfarrei ist stolz auf unsere Kita. a a ) 0
Die Kita ist ein wichtiges Element im Profil der Pfarrei. 0 0 0 0
Die Kita tragt zum Kirchenentwicklungsprozess bei. a a 0 0
36. Wi fried ind Si it sehr eher eher sehr
- e zulrieden sind Ste mit ... zufrieden  zufrieden unzufrieden unzufrieden
dem Stellenwert Ihrer Kita in der Pfarrei a a ) 0
der Unterstlitzung der Kita durch den Verwaltungsrat a O 0 0
der Anerkennung der Kita durch den Pfarrgemeinderat bzw. die
nns ? 0 0 0 0
Ortsausschiisse
der Anerkennung der Kita durch andere Ehrenamtliche dJ d d d
der Wertschatzung der Kita-Arbeit durch den Pfarrer a a 0 0
der Zusammenarbeit mit dem Pastoralteam 0 ) 0 0
der Zusammenarbeit der Kitas mit anderen
T A ) 0 0 O 0
Organisationseinheiten in der Pfarrei (z.B. Pfarrbiro)
der Zugehdrigkeit zur Pfarrei a a O 0

Teil IV: Die Zusammenarbeit mit der Koordinatorin bzw. dem Koordinator

37. Gibt es fiir lhre Kita eine*n Kita-Koordinator*in?

Wenn ja: Seit wann? (J weniger als ein Jahr

a Ja 0 Nein

Wenn nein, dann bitte weiter mit Frage 44.

(3 ein bis weniger als 3 Jahre

J 3 bis weniger als 5 Jahre
(3 5 Jahre oder langer
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38. Uber welchen beruflichen Hintergrund verfiigt der/die Koordinator*in in ihrer Pfarrei?
(Mehrfachnennungen maéglich)

(J padagogische Qualifikation

betriebswirtschaftliche Qualifikation

berufliche Erfahrungen:

a
J andere Qualifikation:
a
0

weil} nicht

39. Wer iibernimmt die Aufgaben der Koordinatorin/des Koordinators bei Abwesenheit? (Mehrfachnennungen)

(J ein*e andere Koordinator*in (J die Verwaltungsleitung (J niemand
(J der Pfarrer (J ehrenamtliche Verwaltungsrite
(J andere:

40. Wie sieht die Arbeitsteilung zwischen lhnen und der Koordinator*in aus? Bitte kreuzen Sie an, wer von
ihnen welche Aufgabenbereiche iiberwiegend iibernimmt (bzw. welche Aufgaben von anderen
iibernommen werden):

vollund ganz . diese
liberwiegend = | . . .
durch beide gleicher- iiberwiegend voll und ganz  Aufgabe

Aufgaben Koordinator* K°°rdi:'at°'* maBen Leitung  durch Leitung iibernehmen
in andere
Padagogische Leitung
Organisation des pad. Alltags ) 0 0 ) 0 0
Konzeptionsentwicklung ) 0 0 0 O O
- T T N B T -
Bedarfs- und Angebotsplanung ) 0 0 ) 0 0
Qualitdtsmanagement ) 0 0 a 0 0
Betriebsfiihrung und Verwaltung
Finanzen: Verhandlungen mit
Kommunen ’ O O 0 O O 0
:;llriwta;;zen. Beantragung zusatzlicher 0 0 0 0 J 0
Budgetsteuerung ) a a a O 0
Budgetverwaltung ) a a a O O
Allg. Verwaltung (z.B. Elternvertrage) ) 0 0 0 O O
Offentlichkeitsarbeit ) a 0 ) O 0
Kooperation mit dem Rentamt 0 a a a O O
Bau-und Sachausstattung
Einkaufe des padagogischen Materials 0 a a a O 0
Sorge fir Wartung und
Instandhaltung der Haustechnik, O O ) m) m) a
Brandschutz usw.
2?::‘;5:§QZELS:ZWZ?::;”nen) O O O O O 0
Begleitung von Bauprojekten 0 a a a O 0
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vollund ganz . diese
liberwiegend . . . .
faaben durch Koordinator* beide gleicher- iiberwiegend voll und ganz  Aufgabe
Aufga Koordinator* . maBen Leitung durch Leitung iibernehmen
in " andere

Personalmanagement
Personalplanung ) 0 0 O 0 0
Personalgewinnung ) a a ) O 0
Personalauswahl ) 0 0 0 0 0
Personalfiihrung ) 0 0 a 0 0
Personalbindung ) a a a O 0
Personalentwicklung (z.B. Fortbildung) ) ) 0 ) 0 0
Teamentwicklung in den Kitas ) 0 0 0 O O
Losung von Teamkonflikten 0 a a a O 0
Kooperationen
Kooperation mit den Eltern ) 0 0 0 O O
Vernetzung und Kooperation im
Sozialraum O O O O O O
Kooperation im System der
Kindertagesbetreuung (z.B. 0 ) ) 0 m) a
Kinderschutz, Hilfesystem)
Kooperation mit dem Jugendamt 0 a a a O 0
Vertretung der Kita in politischen
Gremien O O O O O O
Organisationsentwicklung
Veranderungen und
Weiterentwicklung der Strukturen in [ | 0 d 0 ) a
der Kita
Gestaltung der Organisationskultur ) ) 0 ) 0 0
Beobachtung von
Rahmenbedingungen und Trends in O a 0 a O 0
Region und Kita-Politik
Strategische Planung der 0 0 n) m m n)

Weiterentwicklung der Kita

41. Im Folgenden geht es um den Fiihrungsstil Ihrer/lhres vorgesetzten Koordinator*in.

Bitte kreuzen Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen trifft vollund  trifft eher  trifft eher  trifft gar

zutreffen: Der/Die Kita-Koordinator*in... ganz zu nicht zu nicht zu

m

hat eine klare Zielvorstellung fur die Kitas in der Pfarrei

hat mir neue Wege gezeigt, an Dinge heranzugehen

ist standig auf der Suche nach neuen Moglichkeiten fiir die
Einrichtung

hat Ideen, die mich dazu gebracht haben, eigene Vorstellungen
zu Uberdenken

fuhrt durch beispielhaftes Verhalten

hat ein klares Verstandnis dafir, wo sich unsere Einrichtung
hinbewegt

hat mich dazu angeregt, alte Probleme auf eine neue Art und
Weise zu bedenken

inspiriert durch ihre/seine Plane fiir die Zukunft

Qa a Qo a aao
QO A Qo a QQQ:
Qa a Qo

Qo a Qo a o0

ist ein gutes Vorbild, dem man leicht folgen kann
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. . . trifft vollund  trifft eher  trifft eher  trifft gar
Der/Die Kita-Koordinator*in...

ganz zu zu nicht zu nicht zu

regelt Aufgaben und Befugnisse in klarer Weise 0 0 O O
ist fir mich immer gut erreichbar a a O O
ist da, wenn er/sie gebraucht wird d O O a
trifft schnell und ohne Zégern notwendige Entscheidungen m) | O 0
klart wichtige Fragen sofort 0 ) 0 0
formuliert Erwartungen an mich klar und deutlich a a O 0
begriindet ihre/seine Entscheidungen klar und verstandlich 0 0 0 0
unterstitzt mich bei Problemen in der Arbeit 0 0 0 0
geht mit Spannungen und Konflikten konstruktiv um 0 0 0 0
handelt in einer Weise, die bei mir Respekt erzeugt a a 0 0
nimmt Anregungen und Vorschldge aus der Gruppe der
Leitungskréf?e aif ’ i 0 O O 0
halt mich tGber wichtige Entscheidungen auf dem Laufenden dJ d 0 d
stimmt mir in den wichtigsten Wertvorstellungen und
Ansichten uberein ’ ’ 0 O O 0
\elfr:ssitén;\;/(;i,dselﬁhs;:]rg Probleme zu kiimmern, bevor sie wirklich O 0 0 0
halt sich raus, wenn wichtige Angelegenheiten anstehen 0 | 0 a
kiimmert sich um schnelle Hilfe in Notsituationen 0 0 0 O
:cztclhr;;c;rlzfllzer:tgaennder Einschatzung der Leitungskréfte zu A A A O
beteiligt die Leitungskréfte bei Trager-Entscheidungen a a O 0
unterstltzt bei der Lésung von Konflikten im Team ) ) 0 0
unterstitzt bei der Lésung von Konflikten mit Eltern 0 0 O O

sehr eher eher sehr

42. Wie zufrieden sind Sie mit ... zufrieden  zufrieden unzufrieden unzufrieden

der Arbeitsteilung zwischen lhnen und dem/der Koordinator*in

dem Umfang an Unterstltzung durch den/die Koordinator*in

den fachlichen Impulsen fiir Ihre Arbeit durch den/die
Koordinator*in

der Anerkennung fir lhre Arbeit durch den/die Koordinator*in

Qo aaa
Qo Qi
Qo QQQ
Qo g

dem Fihrungsstil der Koordinatorin/des Koordinators

43a. Was schitzen sie besonders an dem/der Koordinator*in?

43b. Wo sehen Sie Entwicklungsbedarfe?
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Teil V: Die Zusammenarbeit mit dem Bistum und seinen Dienststellen

Im Folgenden geht es um die Zusammenarbeit mit dem Rentamt.

44. Bitte kreuzen Sie an, inwieweit die folgenden Angaben

zutreffen: Das Rentamt...

ganz zu

trifft voll und  trifft eher

trifft eher
nicht zu

trifft gar
nicht zu

regelt seine Aufgaben in kompetenter Weise

ist fir mich immer gut erreichbar

hilft, wenn es gebraucht wird

beantwortet Fragen klar und zielfihrend

kiimmert sich zeitnah um wichtige Belange

erledigt seine Aufgaben sorgfaltig

gibt prazise Auskiinfte auf meine Anfragen

stellt mir auf Anfrage notwendige Informationen zur Verfiigung

ist ein zuverldssiger Kooperationspartner

versorgt mich regelmaBig mit Informationen Uber das Budget

klart wichtige Fragen sofort

erklart seine Entscheidungen in transparenter Weise

formuliert Erwartungen an mich klar und deutlich

begriindet seine Entscheidungen klar und verstandlich

unterstitzt mich bei Problemen in der Arbeit

bearbeitet dringende Auftrage ziigig

geht mit Spannungen und Konflikten konstruktiv um

geht freundlich und respektvoll auf meine Fragen ein

nimmt Anregungen und Vorschldge konstruktiv auf

ist in der Lage, unterschiedliche Perspektiven in seine
Entscheidungen aufzunehmen

halt mich Uber wichtige Entscheidungen auf dem Laufenden

O O OaQoaaaoaaaoaaaaaaoaaan

QO Qaaaaaaaaaguauaaaoaaaoan:

Q O QaQaaoaoaoaaoaaaogaaaana

O O OQoaoaoaaoaaoaoaooaan

stimmt mit mir in den wichtigsten Wertvorstellungen und

Ansichten Uberein O O O O
45. Wi fried ind Si it sehr eher eher sehr
- Wie zuirieden sind sie mit... zufrieden  zufrieden unzufrieden unzufrieden
der Zusammenarbeit mit dem Rentamt in Finanzfragen a ) O 0
der Unterstilitzung durch das Rentamt in
9o m| m| 0

Personalangelegenheiten
dem Respekt, der Thnen durch Mitarbeitenden des Rentamtes

g | 0 0 0 0
entgegengebracht wird
der Unterstilitzung in Bauangelegenheiten durch das BO a ) O 0
der Unterstlitzung durch die Buchhaltung im Rentamt ) ) 0 0
der Unterstlitzung durch die Abteilung Kita im BO a a 0 0

45a. Was schitzen sie besonders in der Zusammenarbeit mit dem Rentamt?
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45b. Wo sehen Sie die gréBten Herausforderungen und Anderungsbedarfe in der Zusammenarbeit mit
dem Rentamt?

Teil VI: Gesamtbewertung

Im Folgenden mochten wir Sie um allgemeine Einschatzung lhrer Arbeitssituation im Kita-Koordinatoren-
Modell bzw. um lhre Gesamteinschitzung bitten. Zunéchst zu lhrer Position als Leitungskraft:

46. Wenn Sie die Anforderungen in lhrer Arbeit genauer betrachten, wo wiirden Sie sich derzeit auf
folgender Skala einschitzen? Bitte kreuzen Sie an: Ich fiihle mich in meiner Arbeit als Leitungskraft...

v [ 2 [ s [ 4 | s | e [ 7 [ & | o |
vollig optimal vollig
unterfordert gefordert tliberfordert

Bei Unterforderung : Wer oder was konnte Sie herausfordern?

Bei Uberforderung : Wer oder was konnte lhnen die Arbeit erleichtern?

Im Folgenden geht es um die Gesamtbewertung des Koordinatoren-Modells:

trifft vollund  trifft eher  trifft eher trifft gar
ganz zu zu nicht zu nicht zu

47. Bitte bewerten sie Folgendes: weiB nicht

Der Stellenwert der Kitas in der Pfarrei hat sich
durch die Einfiihrung des Kita-Koordinatoren- 0 0 0 0 0
Modells verandert.

48. Was schiatzen Sie am meisten am Koordinatoren-Modell?

49. Wo sehen Sie die groB3ten Herausforderungen?
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50. Haben Sie als Leitung den Pfarreiwerdungsprozess miterlebt? (J Ja [J Nein

Wenn ja: Was ist fiir die Kitas besser geworden?

Wenn ja: Was ist fiir die Kitas schlechter geworden?

51. Wie beurteilen Sie das Kita-Koordinatoren-Modell insgesamt?
(Bitte geben Sie eine Schulnote)

Teil VII: Wiinsche und Erwartungen

Und zum Abschluss: Ihre Wiinsche und Erwartungen fiir die Weiterentwicklung des Kita-Koordinatoren-
Modells.

52. Welche Ideen und Vorschldge haben Sie fiir die Verbesserung des Modells? Denken Sie dabei bitte an
lhre eigene Arbeitssituation, die Situation lhrer Kita, Entscheidungsstrukturen und weiterer Faktoren.

53. Welche Erwartungen und Wiinsche haben Sie an die Pfarrei als lhrem Arbeitgeber?

54. Welche Erwartungen und Wiinsche haben Sie im Hinblick auf die Kitas an die Abteilung Kita im BO?

55. Gibt es noch etwas, was Sie uns im Zusammenhang mit dem Kita-Koordinatoren-Modell mitteilen
mochten?

Herzlichen Dank fiir lhre Teilnahme!
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