Die Akteursgruppen

Schulleiter/-innen — multifunktionale
Wunderwesen oder professionelle Teamarbelter?

»Wanted: A miracle worker who can do more with less,
pacify rival groups, endure chronic second-guessing,
tolerate low levels of support, process large volumes of

paper and work double shifts ... He or she will have carte

blanche to innovate, but cannot spend much money,

replace any personnel, or upset any constituency.«

Prof. Dr. Stephan Gerhard Huber

Pddagogische Hochschule Zentralschweiz (PHZ) Zug, Leiter des
Instituts fiir Bildungsmanagement und Bildungsikonomie (IBB)

»Gesucht wird ein fleifiges Wunderwesen, das aus wenig immer
mehr macht, das rivalisierende Gruppen verséhnt, chronische
besserwisserische Kritik ertrige, mit wenig Unterstiitzung aus-
kommt, gewaltige Mengen Papier umwilzt und in Doppel-
schichten arbeitet. Er oder sie wird alle Freiheiten fiir Innovatio-
nen haben, darf aber weder viel Geld ausgeben, noch Personal
auswechseln, noch eine Gruppe gegen sich aufbringen.« (Frei
iibersetzt, Huber, 1999, Vortrag am Pidagogischen Landesinsti-
tut Brandenburgam 31.Mai). Letzteres hatsich in vielen Lindern
geindert: Mittlerweile kénnen Schulleiterinnen und Schulleiter
vielerorts Personal einstellen und auch entlassen. (Evens, R., Edu-
cation Week, April, 12, 1995; in: Fullan, 1995, S.1)

Diese fiktive Stellenanzeige, die von Michael Fullan Ende der
90er Jahre zitiert wurde, beschreibt das Titigkeitsprofil eines
Schulleiters oder einer Schulleiterin satirisch zugespitzt als das
eines »multifunktionalen Wunderwesens«. Niemand wird spon-
tan bejahen, dass irgendjemand ein solcher Ubermensch sein
kénnte (oder dass dies fiir Schulen iiberhaupt so wiinschenswert
wire), doch stimmt ein genauerer Blick darauf, was ein Schullei-
ter oder eine Schulleiterin zu tun hat, nachdenklich, ob Fullans
satirische Ubertreibung wirklich so grofd ist.

Neue Anforderungen durch gesellschaftliche
Verdanderungen

Aus ciner internationalen Perspektive muss deutlich betont wer-
den: In den meisten Lindern haben sich die Anforderungen an
Schule und an deren pidagogische Steuerung gravierend verin-
dert. Eingebetter in ihr jeweiliges regionales Umfeld und das Bil-
dungssystem und als Teil der Gesellschaft ihres Landes insgesamt,
miissen Schulen aufsoziale, skonomische, 8kologische und kulcu-
relle Verinderungen und Entwicklungen reagieren, mit ihnen
Schritt halten, sicauffangen und auf sie vorbereiten, sie voranbrin-
gen oder ihnen gegebenenfalls auch entgegenwirken (vgl. z. B.
Naisbitt, 1982; Coleman, 1986; Naisbitt & Aburdene, 1990).
All diese Entwicklungen haben mehr oder weniger direkt Ein-
fluss auf jede einzelne Schule und ihre pidagogische Fiihrung.
Die Schule wird dabei immer mehr zu ciner Organisation, die
sich kontinuierlich etneuern muss, um auf gegenwirtige und
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zukiinftige Bediirfnisse einzugehen. Dies bedeutet fiir das pida-
gogische Fithrungspersonal die Notwendigkeit, sich professionell
als Motor und Moderator zu verstehen fiir die Entwicklung von
Schule hin zu einer eigene Reform- und Verinderungskrifte ent-
faltenden, sich selbstverwaltenden, lernenden Organisation (vgl.
zum Thema »learning organisation«: Senge, 1990; zum Thema
»reflective practitioner«: Schén, 1983, 1984).

Neue Anforderungen durch Verdnderungen in den
Bildungs- bzw. Schulsystemen

Gemeinsam ist den Verinderungen in den Bildungssystemen
vieler Linder eine zunehmende Tendenz zu mehr Dezentralisie-
rung, mehr »Schulautonomie« bzw. einer erweiterten Figenver-
antwortung von Schulen und zu einem »Wettbewerb« zwischen
den Schulen. Neben solchen Dezentralisierungstendenzen gibt
es international betrachtet in den letzten Jahren jedoch immer
mehr entsprechende Zentralisicrungsbemithungen, also eine
legislative und administrative Gegenbewegung hin zu starkerer
zentraler Einflussnahme und Kontrolle.

Gerade diese Gleichzeitigkeit von Zentralisierungstendénzen
einerseits und Dezentralisierung und Marktorientierung ande-
rerseits bedingt teilweise gravierende Verinderungen in der
Schulorganisation (vgl. Bullock & Thomas, 1997). Damit ent-
stehen neue Schwerpunkte und zusitzliche Aufgaben im Titig-
keitsspekerum derjenigen, die die sich verindernden und »sich
selbst erneuernden« Schulen leiten, also der pidagogischen
Fihrung.

Neue Anforderungen durch Verdnderungen innerhalb
der Einzelschule

Schliefflich wachsen auch die Anspriiche innerhalb der Finzel-
schule. Die Rolle der Elternschaft wandelt sich in vielen Lin-
dern zu der von »Kunden« und Konsumenten, aber anderer-
seits auch — im Positiven — zu der von Partnern. Aber auch die
Rolle von Lehrkriften verdnderrt sich: Sie werden zunehmend
stirker in die Gestaltung von Schule miteinbezogen. Schulgre-
mien bekommen eine wachsende Bedeutung und in manchen
Lindern weit reichende Mitspracherechte, wie zum Beispiel
Entscheidungskompetenzen iiber Neueinstellungen etc. Ver-
schiedene Linder, wie Grofbritannien, die Niederlande,
Schweden, Dinemark, Neusecland sowie die USA, zeigen
diese Verdnderungen besonders deutlich (vgl. Huber, 2003).
Stichworte sind hier zum Beispiel »Local Management of
Schools¢, »School Site Management« und »Self-Governing
School«.

Auswirkungen auf Schulleitung:
Aufgabenerweiterung und Rollenkomplexitét

Verinderungen, wic die hier skizzierten, wirken sich stark auf
die Leitung von Schule aus. Der Verantwortungsbereich und die
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Entscheidungsbefugnisse von pidagogischen Fithrungskriften
werden in den nichsten Jahren zunehmend vergréfert. Zu den
tradierten und sowieso vielfiltigen Aufgabenfeldern kommen
véllig neue hinzu.

Komplexes Aufgabenspektrum fiir Schulleitung

Die komplexen Leitungs- und Fiihrungsaufgaben von Schul-
leitung greifen ineinander, so dass nicht von einer klar umrisse-
nen spezifischen »Rolle« von Schulleitung gesprochen werden
kann, sondern héchstens von einem bunten Patchwork vieler
verschiedener Aspekte. Zu diesem komplexen Anforderungs-
spekcrum  gehoren verschiedene Aufgaben bzw. Rollenseg-
mente in der Arbeit mit und fiir Menschen sowie in der Ver-
waltung von Ressourcen bzw. allgemein administrative Titig-

keiten (vgl. Huber, 1999):

Die Arbeit mit Menschen innerhalb der Schule

Mit den Menschen innerhalb der Schule zu arbeiten gehért zu

den naheliegenden Aufgabenbereichen von Schulleitung.

Allerdings hat sich im Laufe der vielfiltigen Wandlungspro-

zesse in vielen Lindern dieser Bereich intensiviert und hat

neue Akzente bekommen. In diesem Zusammenhang fungiert
der Schulleiter

B als Organisationsentwickler, als wesentlicher »Change Agent«
im Entwicklungs- bzw. Verbesserungsprozess der einzelnen
Schule,

B als Personalentwickler, der verantwortlich ist fiir die Fort-
und Weiterbildung des Personals und beitrigt zum Zusam-
menwachsen des Kollegiums (und anderer an der Schule
Beteiligten) zu kompetenten kooperativen Teams,

B als »People Person, als Ansprechpartner fiir Lehrkrifte, aber
auch fiir Schiiler und Eltern,

B als Lehrer mit Unterrichtsverpflichtung,

B als Vorbild, auch auflerhalb des Klassenzimmers.

Die Arbeit mit Menschen aulerhalb der Schule

Verinderte Rahmenbedingungen fithren dazu, dass bei den
Kontakten auflerhalb des engen schulischen Umfeldes fiir
Schulleiter/-innen neue, mitunter sehr ungewohnte Aufgaben-
felder hinzugekommen sind: intensive Kontakte zur Gemeinde,
zur regionalen Wirtschaft und zu weiteren Personen des 5ffent-
lichen Lebens, aber auch veriinderte Beziehungen zu den Eltern.
Insgesamt hat sich — das zeigt sich in vielen Lindern weleweit —
die Art der Beziechungen verindert, und die Anzahl der
Gesprichspartner sowie der zeitliche Umfang haben erheblich
zugenommen. Es miissen effektive Partnerschaften aufgebaut
und langftistig gepflegt werden.
Schulleiterin und Schulleiter arbeiten hier
® als »Homo Politicus, die sich diplomatisch und gremien-
politisch angemessen verhalten bzw. »politischen Scharfsinnc
und politisches Gesplir besitzen,
B als Reprisentant ihrer Schule in der Offentlichkeit,
B als Vermittler und Mediator, als Bindeglied zwischen inter-
nen und externen Interessen,
B als unmittelbarer Ansprechpartner, manchmal auch als Ziel-
scheibe.

Die Arbeit bei der Verwaltung von Ressourcen.

In Zeiten stirkerer Dezentralisierung miissen Schulleiterinnen

und Schulleiter Aufgaben von der nichsthéheren Ebene iiber-

nehmen. So miissen sie immer mehr selbst auf Schulebene

organisieren, und die Verwaltungsaufgaben wachsen. Sie sind

titig

B als Verwalter und Organisatoren, als »Manager« der Organi-
sation,

® als Architekt und Gebidudemanager, zustindig fiir Gebiude-
unterhalt sowie Renovierung und Ausbau,

® als Finanzmensch und Unternehmer, desto mehr, je stirker
die dezentrale Ressourcenverwaltung greift.

Kompetenzbeschreibungen von Schulleitung

Die geschilderten duflerst vielfiltigen und umfangreichen
Titigkeitsbereiche bzw. Rollensegmente setzen umfangreiche
Kompetenzen voraus. In Anbetracht dieser Aufgabenkomplexi-
tit von Schulleitern kann man von einem komplexen und man-
nigfaltigen »Amalgam« von Schulleitungskompetenzen spre-
chen (Huber, 2003). Solch ein umfassender und »ganzheitli-
cher« Kompetenzansatz beriicksichtigt demzufolge Fihigkeiten
und Fertigkeiten, Wissen, Motive, Eigenschaften und Einstel-
lungen.

Auch wenn das Amalgam »Schulleitungskompetenz« eigent-
lich nicht in isolierte Einzelkompetenzen atomisiert werden
kann, macht es doch Sinn, um einer Veranschaulichung willen,’
zumindest einzelne Kompetenzbereiche darzustellen. Unter-
scheiden lisst sich zwischen sozialen, personalen, und adminis-
trativen Kompetenzen bei Schulleitern (Huber, 2003). Fihig-
keiten im zwischenmenschlichen Bereich sind unabdingbare
Grundlage fiir eine gelungene professionelle Interaktion, deren
Bedeutung mit den verinderten Rahmenbedingungen einer
Schule in Selbstverwaltung sogar noch zugenommen hat. Perso-
nale Kompetenzen sind persénliche Fihigkeiten und Einstel-
lungen, wie zum Beispiel Offenheit fiir Innovation und Initiati-
ven, Flexibilitit im Denken und Handeln, die Fihigkeit, mit
Verinderungen zu leben und Unsicherheiten auszuhalten, ana-
lytische Fihigkeiten, aber auch Zeitmanagement oder Umgang
mit Stress (Stressbewiltigungsstrategien). Administrative Kom-
petenzen werden zur Erfillung der Aufgaben als »Manager der
Organisation Schule« vorausgesetzt. Dazu gehért zum Beispiel
auch ein angemessener juristischer bzw. schulrechtlicher,
betriebswirtschaftlicher aber auch organisationspsychologischer
Wissensfundus.

In der Literatur des Kompetenzansatzes findet man oft detail-
liertere Ubersichten, meist in Form von Listen, die konkrete
Kompilationen der fiir die Besctzung einer Position erforderli-
chen Kompetenzen beinhalten, wie zum Beispiel die Kompetenz-
zusammenstellungen von McBer und Boyatzis: McBer unter-
suchte in den sicbziger Jahren im Auftrag der »American Manage-
ment Association« (AMA), welche Charakrteristika den »iiber-
durchschnittlichen« (superior) Manager von dem »durchschnitt-
lichen« unterscheiden (vgl. auch Boyatzis, 1982; Boak, 1991).

Fiir Schulleiterinnen und Schulleiter gibt es beispielsweise
die Kompetenzkompilation von NEAC: Das britische »Natio-
nal Educational Assessment Centre« stellte 1995 in Zusammen-
arbeit mit Regierung sowie Industrie und Wirtschaft folgende
Kompetenzen zusammen, die notwendig sind, um ein erfolgrei-
cher Schulleiter zu sein.
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Kompetenzkompilation von NEAC

Administrative Kompetenzen:

B Problemanalysekompetenz

® Urteilsfihigkeit

@ Organisationsfihigkeit

8 Entscheidungsfreude.
Zwischenmenschliche Kompetenzen:
m Fiihrungskompetenz

B Sensibilitit

® Stresstoleranz

Kommunikative Kompetenzen:

B Miindliche Kommunikation

® Schriftliche Kommunikation
Personlichkeitsbezogene Kompetenzen:
B Bandbreite der Interessen

B Personliche Motivation

® Pidagogische Werte

Ansiétze eines professionellen Umgangs
mit der Komplexitdt

Angesichts dieser Komplexitit von Schulleitungsaufgaben und
erforderlichen Kompetenzen und der Komplexititszunahme
sind Uberlegungen notwendig, wie Schulleitungen das leisten
koénnen. Welche Ansitze konnen hier hilfreich sein?

Ein integratives Fiihrungskonzept

Ein integratives Fiihrungskonzept geht von einer klaren Zielori-
entierung aus. Gemif! der Fiihrungskonzeption eines »organisa-
tionspidagogischen Managements« (vgl. Rosenbusch, 2005) ist
es pidagogischen Werten verpflichtet, die den Umgang mit den
Schiilerinnen und Schiilern ebenso bestimmen sollen wie die
Kooperation mit dem Kollegium. Es weist Verwaltungsaspekten
die klare Funktion zu, Instrumente zum Erreichen genuin pida-
gogischer Zielvorstellungen zu sein. Diese Ziele sollen die Orga-
nisation Schule bestimmen und so verindern, dass sie zur bewusst
gestalteten erzieherisch bedeutsamen Wirklichkeit wird. Das
Fithrungshandeln soll auch Modell dafiir sein, wozu die Schule
erziehen will, das heif3t, es soll einen anschaulichen und modell-
haften sozialen Erfahrungsraum fiir alle Beteiligten gestalten, in
dem pidagogische Zielvorstellungen verwirklicht werden kén-
nen zum Nutzen der Organisation und des Einzelnen.

Ein integratives Fiihrungskonzept verbindet diese Zieljustie-
rung an pidagogischen Primissen, wie sie die Organisationspi-
dagogik fordert, mit einer Integration verschiedener Rollen, wie
sie der einzelne Schulleiter und die einzelne Schulleiterin in
ihrer Person leisten miissen, und einer Integration aller an
Schule Beteiligten, wie sie kooperative Fithrung umsetzt. Das
»Feintuning« des Schulleitungshandelns in einem solchen
integrativen Fiihrungskonzept bringt der Kontext mit sich:
Fithrungshandeln ist kontextspezifisch.

Kooperation und kooperative Fithrung

Kooperation in Schulen muss unter einer pidagogischen Per-
spektive gesehen werden, denn, anders als in der Wirtschaft, ist
sie sowohl Mittel als auch Ziel an sich. Aufgabe aller Lehrkrifte
und besonders der Schulleitung ist, Voraussetzungen und kon-
krete Moglichkeiten zu schaffen, durch Kooperation Entwick-
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lungsprozesse in Gang zu setzen, die die Problemlésungsfihig-
keit und Leistungsfihigkeit der Schiiler und die der Schule ins-
gesamt zu erhdhen versprechen. Kooperation ist aber nicht nur
intendierte Arbeitsform fiir Schiiler und Lehrkrifte, sondern
betrifft ganz maf§geblich auch die Schulleitung: Die Schullei-
tung schafft Rahmenbedingung und unterstiitzt die Umsetzung
an der Schule und ist zudem Vorbild fiir kooperatives Handeln.

Leithwood und Riehl (2003) favorisieren einen schrittweisen
Ubergang von einer individuellen zu einer kollektiven Fiih-
rungsverantwortung in Schulen. Unterschiedliche Fiihrungs-
konzepte, sowohl formale als auch informelle, kénnen bei der
Entwicklung gemeinsamer Ziele, sowie kollaborativer Struktu-
ren beteiligt sein. Wichtig und entscheidend ist, dass Lehrerin-
nen und Lehrer aktiv an Entscheidungen mitwirken kénnen,
und dass deren Beitrige Wiirdigung finden.

Organisationales Lernen ist dabei die entscheidende Einfluss-
variable zwischen Leitungshandeln, Arbeit der Lehrerinnen und
Lehrer und Outcome (Leistungen) der Schiiler. Die Schullei-
tung bestimmt {iber Zielvereinbarungen und Konzeptbildung,
was wesentlich fiir das »Kerngeschift« von Schule ist: das Lehren
und Lernen. Dies hat direkten Einfluss auf die Arbeit der Lehre-
rinnen und Lehrer, deren Unterrichtsorganisation und -gestal-
tung, deren Interaktion mit und Erwartungen an die Schiiler.
Eine positive Wahrnehmung der Arbeit der Lehrkrifte durch
die Schiiler férdert wiederum deren Interesse an Mitbestim-
mung, Engagement und schulischem Selbstbild.

Durch organisationales Lernen entsteht eine vertrauensvolle
und gemeinschaftliche Atmosphire, in der Ziele gemeinsam
entwickelt und getragen werden und die es erlaube, Initiativen
und ggf. auch Risiken innerhalb eines professionellen Schulent-
wicklungskonzeptes einzugehen.

Kooperative Fiithrung verlangt von allen Beteiligten ein hohes
Maf§ an Sozialkompetenz. Sie kann nur erfolgreich sein, wenn
wechselseitiges Vertrauen, Unterstiitzung, Solidaritit und Part-
nerschaft bei der Gestaltung der Beziehung zwischen Vorgesetz-
tem und den Mitarbeitern Eingang finden.

Professicnalisierung von Schulleitung

Von zentraler Bedeutung fiir die erfolgreiche Bewiltigung der
Komplexitit ist Professionalisierung. Professionalisierung ist
ndtig, und zwar von allen schulischen Akteuren (vertikal und
horizontal), also von Lehrkriften, von Schulleitung und auch
von Schulaufsicht. Zur Professionalisierung gehért neben geeig-
neter Auswahl auch Aus- und Fortbildung und Weiterqualifizie-
rung. Geeignete Qualifizierungsstrukturen und -méglichkeiten
(kontinuierliche Angebote) sollten fehlende Handlungskompe-
tenz und individuelle Bediirfnisse (personen- und kontextbezo-
gen) auffangen. Weiterentwickelt werden sollten umfassende
Kompetenzen, dazu gehdren Wissen, Fahigkeiten und Fertig-
keiten, aber auch Werte, Haltungen, Einstellungen, Figenschaf-
ten und eine angemessene Selbstiiberzeugtheit, ein Bewusstsein
von den eigenen Kompetenzen (Huber, 2002, 2003, 2005).
Dariiber hinaus muss die Dienststellung angemessen sein, das
heiflt, es muss die fiir Leitungsaufgaben zur Verfiigung stehende
Zeit ausreichend sein. Letztendlich beinhaltet Professionalisie-
rung noch, auf entsprechende Unterstiitzungssysteme zurlick-
greifen zu kdnnen, schulintern und extern.

Ziel der Professionalisierung muss sein, Schulleiterinnen und
Schulleiter darin zu unterstiitzen, ihre Kompetenzen in einem
Maf§ zu entwickeln, das sie befihigt, ihre jeweilige Schule in
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einem Umfeld zu leiten und zu fithren, das stindigem und
raschem gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und bildungspoliti-
schen Wandel unterworfen ist, und sie fiir ihre Schiilerinnen
und Schiiler zu fruchtbaren »Lernorten« werden zu lassen.
Dabei muss das Schulleitungshandeln an der Zieltitigkeit von
Schule ausgerichtet sein. Diese Zieltitigkeit, nimlich Erzichung
und Unterricht, sollte daher als zentraler Ausgangspunket und als
Messlatte fiir Schulleitungshandeln angesehen werden. Die
Herausforderung fiir die Professionalisierung besteht darin,
hierfiir optimale Unterstiitzung zu bieten.

Fazit

Vor dem Hintergrund der aktuellen Verinderungen in Fragen
der Steuerung im Bildungssystem ist die Bedeutung von Schul-
leitungshandeln fiir die Qualitit und Entwicklung von Schulen
einerseits und die Relevanz einer Professionalisierung von Schul-
leitungspersonal andererseits wissenschaftlich gut gestiitzr.

Die Professionalisierung von Schulleitung sollte sich in drei
wesentlichen Handlungsfeldern des Personalmanagements nie-
derschlagen: in einer qualifizierten Ausbildung fiir dieses Amt,
einer den Anforderungen gerechten Auswahl sowie in Mafinah-
men der Weiterqualifizierung bzw. in einer systematischen Per-
sonalentwicklung.

Angesichts der Relevanz von Schulleitung und der sich wan-
delnden Anforderungen sind eine entsprechende Quantitit und
Qualitit der Aus-, Fort- und Weiterbildung des Leitungsperso-
nals von grofler Bedeutung.

Dariiber hinaus ist relevant, iiberhaupt geeignete Personen
fiir diese Fiihrungsaufgaben zu gewinnen und auszuwihlen.
Uber den Leistungsstand der gegenwiirtigen Verfahren zur Aus-
wahl von Schulleitungspersonal kann bisher so gut wie nichts
gesagt werden. Es ist festzustellen, dass — aufler unserer eigenen
Sondierungsuntersuchung — keine auch nur deskriptiv verglei-
chende Untersuchung zu unterschiedlichen Auswahlverfahren
tiir Schulleiterinnen und Schulleiter votliegt und dass vor allem
notwendige Validititsstudien in Deutschland giinzlich fehlen.

Literatur:

Boak, G. (1991). Developing managerial competences: The management lear-
ning contract approach. London: Pitman.

Boyatzis, R.E. (1982). The competent manager. New York: Wiley. £

Bullock, A. & Thomas, H. (1997). Schools at the centre? A study of decentrali-
sation. London: Routledge. #

Coleman, J.S. (1986). Die asymmetrische Gesellschaft. Vom Aufwachsen mit
unpersdnlichen Systemen. Weinheim: Beltz.

Fullan, M. (1995). Schools as learning organizations: Distant dreams. Theory
into practice, 34(4), 230-235.

Huber, S.G. (1999). Schulleitung international. Studienbrief im Studium »Vor-
bereitung auf Leitungsaufgaben in Schulenc. Hagen: Fernuniversitit Hagen.
Huber, S. G. (2002). Trends in der Qualifizierung von Schulleiterinnen und
Schulleitern — Ausgewihlte Ergebnisse einer international-vergleichenden Stu-
die. In]. Wissinger & S.G. Huber (Hrsg.), Schulleitung — Forschung und Qua-
lifizierung (S. 215-233). Opladen: Leske & Budrich.

Huber, S.G. (2003). Qualifizierung von Schulleiterinnen und Schulleitern im
internationalen Vergleich: Eine Untersuchung in 15 Lindern zur Professionali-
sierung von pidagogischen Fithrungskriften fiir Schulen. In der Reihe Wissen
& Praxis Bildungsmanagement. Kronach: Wolters Kluwer.

Huber, S.G. (Eds.). (2004). Preparing School Leaders for the 21s¢Century: An
International Comparison of Development Programmes in 15 Countries. In der
Reihe Context of Learning, herausgegeben von J. Chrispeels, B. Creemers, D.
Reynolds & S. Stringfield. London/New York: RoutledgeFalmer (Taylor &
Francis).

Huber, S.G. (2005). Anforderungen an Schulleitung: Uberlegungen aufgrund
der Verinderungen in den Bildungssystemen vieler Linder. In A. Bartz, J.
Fabian, S. G. Huber, Carmen Kloft, H. Rosenbusch, H. Sassenscheidt (Hrsg.),
PraxisWissen Schulleitung (10.23). Miinchen: Wolters Kluwer.

Leithwood, K. & Riehl, C. (2003) What Do We Already Know About Successful
School Leadership? Paper prepared for the AERA Division A Task Force on Develo-
ping Research in Educational Leadership.

Naisbitt, J. & Aburdene, P. (1990). Megatrends 2000, New York: William Morrow.”
Naisbitt, J. (1982). Megatrends. London: Futura Press.

Rosenbusch, H. S. Organisationspidagogik der Schule. In der Reihe Wissen &
Praxis Bildungsmanagement. Kronach: Wolters Kluwer.

Schén, D. (1983). The reflective practitioner. New York: Basic Books.

Schén, D. (1984). Leadership as reflection-in-action. In T, Sergiovanni & J.

Corbally (Eds.), Leadership and organizational culture (pp. 36-63). Chicago:
University of Hlinois Press.

Senge, P. (1990). Die fiinfte Disziplin. Stutrgare: Klett-Cotta.

I

SchVw Spezial 312007




