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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

Erzieherinnen und Erzieher legen entscheidende
Grundsteine fir die Bildung unserer Kinder. Sie
pragen den allerersten Bildungsalltag auBerhalb
des eigenen Zuhauses, sie erdffnen neue Horizonte,
sie ermutigen und befdhigen — in Tagespflege, Kita
und Nachmittagsangeboten fiir Grundschulkinder.

Unsere Gesellschaft braucht sie dringend, und sie

brauchen uns! Wenn wir wollen, dass jedes Kind
seine Chance bekommt, einen guten Weg zu machen, brauchen wir hoch-
qualifizierte und motivierte Fachkrdfte. Der Bedarf ist bereits vielfach
spurbar und wird uns in den nachsten Jahren weiter begleiten - eine
Erfahrung, die wir mit vielen anderen Landern teilen. Da liegt es nahe, einen
Blick Gber die Grenzen zu werfen: Wie gelingt es anderenorts, Fachkrafte fir
den Erziehungsberuf zu gewinnen und zu binden? Welche Handlungsansatze

werden gewahlt, welche Erfahrungen wurden gemacht?

Die OECD hat sich mit uns auf die Suche gemacht und ist fiindig geworden: In
diesem Booklet riickt sie acht MaRnahmen aus anderen Landern ins Blickfeld
— eine Auswahl auf Grundlage der ausfiihrlicheren OECD-Studie Good
Practice for Good ECEC Jobs. Die Ergebnisse zeigen: bessere Verglitung und
Qualifikationen, mehr Praxiserfahrung ab dem ersten Tag, alternative Wege
in den Beruf, bessere Arbeitsbedingungen und die Férderung von Fort- und
Weiterbildungen tragen konkret dazu bei, den Erziehungsberuf attraktiver zu

machen und aufzuwerten.

Diese Erkenntnisse decken sich mit unserer Arbeit im Bundesfamilien-
ministerium. Mit dem Gute-KiTa-Gesetz bieten wir den Landern zehn ver-
schiedene Handlungsfelder fiir mehr Qualitat in der frihkindlichen Bildung.
Gute Fachkrafte sind dabei ein entscheidender Faktor. Und im Sommer

2019 startet plnktlich zum neuen Ausbildungsjahr unser Bundesprogramm



.Fachkrafteoffensive Erzieherinnen und Erzieher: Nachwuchs gewinnen und
Profis binden”.

Es schafft weitere Anreize, Fachkrafte fur den Erzieherberuf zu gewinnen: mit
einer Ausbhildungsverglitung, mit guter Anleitung in der Praxis und mit der For-
derung eines beruflichen Aufstiegs, damit sich Weiterqualifikation lohnt. Das
ist unser Beitrag, um dem Fachkraftemangel in der friihen Bildung erfolgreich
zu begegnen. Es sind Investitionen, die sich fir Kinder, Familien und Fachkrafte
bezahlt machen. Wir investieren damit in ein starkes Fundament fir frihe
Bildung. Damit alle Kinder von Anfang an gut geférdert werden. Damit es jedes
Kind packt.

Mit freundlichen GriiRen

g?/. Rersla &b

Dr. Franziska Giffey

Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend



Einfuhrung

Die OECD-Lander sehen sich stetigen Herausforderungen bei der Gewinnung
und Bindung von hochqualifiziertem Personal in der friihkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung (FBBE) gegeniiber. Im Bewusstsein der notwendigen
Betreuungsqualitat und der Vorteile von gut ausgebildetem Personal ist es den
OECD-Landern zunehmend wichtig, dass FBBE-Fachkrafte eine umfassende
Ausbildung absolvieren und hochwertige Abschliisse erwerben, bevor sie in
diesem Bereich eine Tatigkeit aufnehmen. Viele OECD-Lander haben daher in
den vergangenen Jahrzehnten ihre Qualifikationsanforderungen angehoben
oder Giberarbeitet. Einige Lander (z.B. Frankreich, Island und Italien) setzen bei
friihpadagogischen Fachkraften fiir dltere Kinder sogar einen Masterabschluss
voraus. Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten kommt ebenfalls verstarkte
Aufmerksamkeit zu.

Zugleich haben viele Lander jedoch Mihe, qualifizierte Fachkrafte fir den
FBBE-Sektor zu gewinnen und sie zu binden. Viele potenzielle Arbeitskrafte
sehen den FBBE-Bereich nicht als attraktive Berufswahl, und Bemiihungen,
qualifizierte Fachkrafte fur das Berufsfeld zu gewinnen, werden durch
den Mangel an Status und die schlechte Bezahlung haufig erschwert. Die
Personalfluktuation ist oftmals hoch und es ist kennzeichnend, dass Beschaf-
tigte das Berufsfeld wechseln, um woanders eine bessere Bezahlung, bes-
sere Arbeitsbedingungen und Karriereaussichten zu finden. Besonders in
Verbindung mit der alternden Erwerbsbevdlkerung und einer generell stei-
genden Nachfrage nach frihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung,
fihren diese Rekrutierungsprobleme dazu, dass viele OECD-Lander mit
einem erheblichen Fachkraftemangel in diesem Bereich konfrontiert sind.

Deutschland ist eines der deutlichsten Beispiele fiir ein Land, das in Bezug auf
die Personalbesetzungin derfriihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung
vor Herausforderungen steht. Der seit 2013 bestehende Rechtsanspruch auf
einen Betreuungsplatz fir Kinder ab dem ersten vollendeten Lebensjahr
hat zusammen mit demografischen Entwicklungen zur Folge, dass die Zahl
der Kinder in Kindertagesbetreuung im Lauf der kommenden zehn Jahre
voraussichtlich stark steigen wird, womit sich auch der Personalbedarf
erhéht. Einer Schatzung des Schweizer Beratungsunternehmens Prognos
zufolge bendtigt Deutschland bis zum Jahr 2025 insgesamt bis zu 372 000
zusatzliche Fachkrafte in der frihen Bildung. Diese Berechnungen liegen
allerdings weit Giber der Zahl der Neuzugdnge (rd. 181 000) durch Absolventen
der einschlagigen Ausbildungen und Studiengdnge, die im selben Zeitraum
zur Verfiigung stehen werden. Die Personalliicke in der friihen Bildung wird
demnach bis zu 191 000 Erzieherinnen und Erzieher betragen (Prognos, 2018).

Was koénnen Lander wie Deutschland tun, um den Bestand an hochqualifi-
zierten und gut ausgebildeten FBBE-Kraften auszubauen? Welches ist der
beste Weg, um die Kompetenzen des Personals zu erhéhen, ohne dabei den
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Fachkraftemangel zu verstarken? Wie kdnnen angesichts begrenzter Ressourcen
in den Landern die Lohne und Arbeitsbedingungen verbessert werden? Leider
gibt es keinen Konigsweg, um zusatzliche qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen.
Es braucht einen umfassenden Strategiemix, um Fachkrafte anzuwerben, ein-
zustellen, auszubilden und zu halten. Die Erfahrungen der OECD-Lander liefern
dazu eine Reihe innovativer und informativer Beispiele fiir bewdhrte MaR-
nahmen, die dabei helfen kdnnen, qualifiziertes FBBE-Personal zu finden und
zu binden.

Basierend auf Ergebnissen der entsprechenden OECD-Studie und gestiitzt auf
die Erfahrung der OECD-Lander umreifl3t diese Broschiire acht Good-Practice-
MaRnahmen fir gute Berufe in der frilhen Bildung. Sie beinhaltet Strategien
und Initiativen zur Anwerbung und Einstellung geeigneter Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen, erortert verschiedene Moglichkeiten zur Férderung einschla-
giger Ausbildungsgdange und untersucht Konzepte zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Mitarbeiterbindung. Hierzu beleuchtet sie ausge-
wahlte Beispiele aus Australien, Danemark, England, Neuseeland, Norwegen,
Schweden und den Vereinigten Staaten.

Nattrlich sehen sich die Lander jeweils verschiedenen Herausforderungen
gegeniiber, und nicht alle Strategien sind fiir alle Lander gleichermaRen relevant.
Landerspezifische Unterschiede bei den Governancestrukturen, der Art der
Bereitstellung der Leistungen (z.B. 6ffentlich oder marktbasiert), der politischen
Lage, dem Konjunkturklima sowie dem aktuellen Personalbestand in der friih-
kindlichen Bildung haben zur Folge, dass einige Strategien sich fir manche
Lander besser eignen als andere. In Anbetracht derimmensen Herausforderung,
vor der viele OECD-Lander stehen, kdnnen die hier dargestellten Erkenntnisse
und MalRnahmen fir viele Lander dennoch niitzliche Informationen liefern.






Aktuelle Initiativen fiir FBBE-
Fachkrafte in Deutschland

Deutschland ist auf dem Weg, um den Herausforderungen bei der
Gewinnung und Bindung von friihpadagogischen Fachkraften zu
begegnen. Neben umfassenden staatlichen Investitionsprogrammen
zum Ausbau der Kindertagesbetreuung — sowie Bundesprogrammen
zur Ausweitung des Zugangs zur Kindertagesbetreuung, zur
Erweiterung der Betreuungszeiten und zur Férderung der sprachlichen
Bildung — hat die Bundesrepublik in jingster Zeit eine Reihe von
Malnahmen eingeflihrt, um die Attraktivitat einer Berufstatigkeit im
FBBE-Bereich zu erh6hen und die Entwicklung des frithpadagogischen
Fachpersonals zu unterstitzen.

Wichtigste MaBnahme ist das Gesetz zur Weiterentwicklung der
Qualitat und zur Teilhabe in der Kindertagesbetreuung (Gute-KiTa-
Gesetz), mit dem der Bund im Zeitraum 2019-2022 zusatzliche
5,5 Mrd. EUR fiir die Kindertagesbetreuung bereitstellt. Im Rahmen
des Gesetzes konnen die Lander aus einem Instrumentenkasten
bestehend aus zehn Handlungsfeldern zur Qualitatsentwicklung, u.a.
zur Gewinnung und Sicherung qualifizierter Fachkrafte, diejenigen
auswahlen, in die vor Ort investiert werden soll. Die 16 Bundeslander
schlieBen mit dem Bund individuelle Vertrage Uber die konkreten
Mallnahmen, die sie ergreifen. Zudem hat die Bundesregierung vor
Kurzem die ,Fachkrafteoffensive Erzieherinnen/Erzieher” vorgestellt,
die die praxisintegrierte vergiitete Ausbildung fiir Erzieherinnen und
Erzieher und gute Standards in der Praxisausbildung fordert. Das
Bundesprogramm sieht mit dem Aufstiegsbonus liberdies Zuschiisse
zur Vergitung von Fachkraften vor, die nach Weiterqualifizierungen
besondere Aufgaben lGbernehmen — mit dem Ziel, fachliche Profile
zu scharfen, besser bezahlte Karriereperspektiven von Erzieherinnen
und Erziehern zu schaffen und den Status der Fachkrafte zu erhéhen.
Mit zwei ESF-Programmen (ESF = European Social Fund) wurden
vor Ort und medial gezielt Manner und Quereinsteiger gewonnen
(Programm ,Chance Quereinstieg”, Programm ,Manner in Kitas").

Die MaBnahmen des Bundes verstdrken gezielt die vielfaltigen, lang-
jahrigen Bemihungen der Lander, Kommunen und Trager zur Quali-
tatsentwicklung und Attraktivitatssteigerung des Berufsfeldes, um
das Angebot an qualitativ hochwertiger Kindertagesbetreuung in
Deutschland weiter auszubauen.

Quelle: BMFSFJ, 2019a; BMFSFJ, 2019b.



MaRRhahme 1

Den Status von Berufen in der
frithen Bildung fordern

Im Vergleich zu konkurrierenden beruflichen Tatigkeiten, wie in der Pflege und Lehr-
tatigkeiten im Primar- und Sekundarbereich, leiden Berufe in der friihen Bildung hau-
fig an mangelndem Status und fehlender Anerkennung. Allzu oft wird eine Tatigkeit
in der frithkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung von der Offentlichkeit als
Berufung und nicht als Beruf gesehen und Karrieren in diesem Bereich werden mit
einem geringen Status und eher begrenzter Attraktivitat verbunden.

In vielen Fallen hangt der Mangel an Status von FBBE-Berufen damit zusammen, dass
sie als geringqualifizierte oder ungelernte Tatigkeiten wahrgenommen werden. Wie
bei vielen anderen Berufen, die traditionell als ,Frauenberufe” betrachtet werden,
sind die Kompetenzen und Befdahigungen von Erzieherinnen und Erziehern haufig
unterbewertet. Das ist im Bereich der Kindertagesbetreuung, die sich an Kinder unter
drei Jahren richtet, besonders haufig der Fall, obgleich immer mehr belegt wird, wie
wichtig qualitativ hochwertige frihkindliche Bildung fir die kindliche Entwicklung ist.

Eine Moglichkeit, den Status friihpadagogischer Fachkrafte zu verbessern, besteht
darin, ihre Qualifikationen zu erhéhen. Viele OECD-Lander verlangen inzwischen, dass
frihpadagogische Fachkrafte fiir dltere Kinder (ab drei Jahren) Abschliisse besitzen,
die mit jenen von Grundschullehrerinnen und Grundschullehrern vergleichbar sind. In
der Regel handelt es sich dabei um Hochschulabschlisse. Die Bildungsabschliisse von
FBBE-Kraften fiir jingere Kinder (unter drei Jahren) sind jedoch oftmals noch immer
niedrig. Eine Erhéhung des Bildungsniveaus zumindest fiir einen Teil des Personals
kénnte dazu beitragen, Anerkennung und Status zu férdern.

Allerdings mussen nicht alle FBBE-Krafte einen Hochschulabschluss mitbringen, um
in diesem Bereich tatig zu werden. Ein Hochschulstudium ist kostspielig und kann
fir Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger als Zugangshindernis wirken. Dariliber
hinausverfligenvieledervorhandenenabernicht formal qualifizierten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter dennoch lber umfassende Kenntnisse und Kompetenzen. Fiir diese
wadre die Einfihrung von Qualifizierungen oder Zertifizierungen hilfreich, mit denen
vorhandene Kompetenzen anerkannt und nachgewiesen werden. Das Verfahren zur
Anerkennung zuvor erworbener Kompetenzen in Australien bietet ein Beispiel dafiir
(siehe nachste Seite).

Eine weitere Moglichkeit zur Starkung des Status von FBBE-Berufen ist der Einsatz
von Medienkampagnen, um die 6ffentliche Anerkennung der Arbeit von Erzieherinnen
und Erziehern zu erhéhen. In Norwegen lief beispielsweise im Zeitraum 2012-2014
die landesweite Rekrutierungskampagne ,Der beste Job der Welt ist noch zu haben”,
deren Ziel es war, den gesellschaftlichen Status von FBBE-Berufen zu erh6hen und
neue Fachkrafte zu gewinnen. Im Rahmen der Kampagne wurden regionale Netzwerke
eingerichtet, die den Auftrag hatten, MaBnahmen auf lokaler Ebene zu entwickeln.
Eines dieser drtlichen Netzwerke (in Oslo und Akershus) veranstaltete Bildungsmessen
und organisierte Berufsinformationstage fiir angehende FBBE-Fachkrafte.
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Verfahren zur Anerkennung zuvor
erworbener Kompetenzen in Australien

Bei dem in Australien aufgelegten Programm ,Recognition of Prior
Learning” (RPL) handelt es sich um ein Modell, mit dem Kompetenzen,
Kenntnisse und Erfahrungen aus der bisherigen Berufs- und Bildungs-
laufbahn anerkannt werden, damit Personen, die einen berufs-
bildenden FBBE-Abschluss erlangen mdéchten, wahrend ihres Aus-
bildungsgangs dieselben Kompetenzen nicht erneut nachweisen
miissen. Dies ermoglicht erfahrenen Kraften ohne formalen Quali-
fikationsnachweis, ihre Kompetenzen anerkennen zu lassen, und
gibt ihnen die Gelegenheit, sich als Facherzieherin/Facherzieher zu
qualifizieren, ohne eine vollstandige Ausbildung in der frihkindlichen
Bildung absolvieren zu miissen.

Programmteilnehmerinnen und -teilnehmer, die die Anerkennung
zuvor erworbener Kompetenzen nutzen wollen, legen Nachweise
Uber ihre einschlagigen Vorkenntnisse und Erfahrungen einem Priifer
vor, der entscheidet, ob sie gegeniiber den Lerneinheiten eines
bestimmten Ausbildungsgangs als gleichwertig anerkannt werden
konnen. Als Nachweis vorgelegt werden kdnnen z.B. Referenzen des
aktuellen oder eines friiheren Arbeitgebers, Belege (iber die bisherige
Ausbildung, Kopien bereits erworbener einschlagiger Zertifikate,
Diplome oder sonstiger Qualifikationen sowie Protokolle und Berichte
Uber die jeweiligen Zustandigkeiten in einer Kindertageseinrichtung.
Programmteilnehmende konnen die formalen Qualifikationen auch
komplett auf Basis der vorgelegten Nachweise liber zuvor erworbene
Kompetenzen erlangen, wenn sie fir die jeweilige Qualifikation alle
erforderlichen Kompetenzen belegen kdnnen.

Quelle: AQF, 2012; DoET, 2017.




MaRRnhahme 2

Vergutung der Fachkrafte in der
frithen Bildung verbessern

Entsprechend dem geringen Status des Berufsfelds sind die Lohne und Gehalter im
Bereich der friihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung seit jeher — und in vielen
Fallen heute noch — sehr niedrig, insbesondere fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Kindertageseinrichtungen fur unter Dreijahrige.

Niedrige Lohne machen es dem FBBE-Sektor schwer, neue Arbeitskrafte zu gewinnen.
Es geht nicht allein darum, dass potenzielle Mitarbeiter es u.U. vorziehen, in besser
bezahlten Berufen zu arbeiten; die in den Berufen in der friihen Bildung gebotene
geringe Vergutung ist vielmehr eine starke Barriere, die berufliche Entwicklungen in
diesem Sektor verhindert. Belege aus den OECD-Landern lassen darauf schlieRen,
dass frithpadagogische Fachkrafte haufig mit groRer finanzieller Unsicherheit leben
missen. Aus einer in Australien durchgefiihrten Mitarbeiterbefragung geht hervor,
dass viele FBBE-Krafte ihre Tatigkeit nur deshalb weiter ausiiben kdnnen, weil
Familienmitglieder durch iiberproportionale Ubernahme der Haushaltskosten ihren
Lohn ,subventionieren”.

Viele OECD-Lander unternehmen Anstrengungen, um die Verglitung fiir FBBE-Krafte
zu erhohen, insbesondere im vorschulischen Bereich (fiir Kinder ab drei Jahren). Die
Lander passen ihre Bezahlung zunehmend an die von Grundschullehrerinnen und
-lehrern an. Heute entsprechen tatsachlich in 19 OECD-Landern die gesetzlich fest-
gelegten Einstiegsgehalter von Fachkraften des vorschulischen Bereichs (fiir Kinder
ab drei Jahren) im 6ffentlichen Sektor exakt den gesetzlichen Einstiegsgehaltern von
Grundschullehrern. Weniger klar zeichnet sich dieser Trend zu einer besseren Bezahlung
allerdings bei den FBBE-Krdften in Kindertageseinrichtungen fiir unter Dreijahrige ab.

Beschrdankte Ressourcen sind eine der grofRten Herausforderungen fiir die Erhéhung
des Arbeitsentgelts fir friihpadagogisches Personal. In Abhangigkeit von der Aus-
gestaltung des jeweiligen Systems sind die Budgets haufig begrenzt durch die Hohe
der Gebihren, die von den Eltern verlangt werden kénnen und/oder durch den Umfang
der o6ffentlichen Zuschisse.

Vor diesem Hintergrund kdnnten Lander, die die Verdienstmoglichkeiten fir das
Personal in der frithen Bildung verbessern mochten, Zulagen zumindest fir Fachkrafte
mit besonderen Qualifikationen oder Merkmalen vorsehen oder Gehaltserhéhungen
als Mittel einsetzen, um andere strategische Ziele zu erreichen. Neuseeland beispiels-
weise verfligt seit 2005 Uber ein angebotsorientiertes Finanzierungssystem, das
Kindertageseinrichtungen mit einer hoheren Zahl qualifizierter und zugelassener FBBE-
Krafte umfangreichere Mittel zuweist, mit dem Ziel, es diesen Tragern zu ermdoglichen,
hochqualifiziertem Personal eine bessere Verglitung zu bieten (siehe Malkinahme 3).
Die schwedische Initiative ,Mehr Gehalt fir Lehrkrafte”, die 2016 ins Leben gerufen
wurde, ist hierfiir ein zweites interessantes Beispiel (siehe ndchste Seite).
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Das Programm ,,Mehr Gehalt fir
Lehrkrafte” (,Lonelyftet”) in Schweden

Im Herbst 2016 wurde in Schweden das Programm ,Mehr Gehalt
fur Lehrkrafte” (,Lonelyftet”) eingefiihrt — ein staatlich finanziertes
Programm zur Gehaltsaufbesserung fiir besonders befahigte und
hochqualifizierte Vorschul- und Grundschullehrkrafte.

Im Zuge dieser Initiative werden bestimmte Lehrkrafte fiir eine Ge-
haltserhohung von durchschnittlich 2 500-3 500 SEK (230-330 EUR)
pro Monat ausgewahlt. Die Kommune bzw. die Schul- oder Einrich-
tungsleitung entscheidet, wie vielen und welchen Lehrkraften die
Gehaltserhohung im Rahmen der ,Lonelyftet”-Initiative zusteht,
wobei die Auswahl gemal den Programmleitlinien auf den Kom-
petenzen und Qualifikationen der Lehrkrafte basieren sollte. Die
Kommunen sind zudem verpflichtet, die Bediirfnisse und Lebens-
umstande der Kinder bei der Mittelzuweisung zu beriicksichtigen.
Das Programm hat ausdriicklich zum Ziel, dem Beruf groRere
Anerkennung zu verschaffen, um mehr Lehrkrafte einstellen zu
kénnen, mehr Menschen fiir den Lehrerberuf zu motivieren und
vorhandene Lehrkrafte zum Verbleib im Beruf zu ermutigen.

Die schwedischen Behdrden nehmen derzeit eine umfassende Eva-
luierung des Programms vor, der Abschlussbericht wird fiir 2021
erwartet. Eine erste Evaluierung, die 2017 veroffentlicht wurde,
deutet auf eine sehr hohe Beteiligung hin. Der Auswertung zufolge
zeigten sich die Projektverwalter etwas pessimistisch, was den
Nutzen des Programms angeht, in erster Linie wegen des begrenzten
Anwendungsbereichs und der begrenzten Hohe der staatlichen
Zuschisse. Um den Effekt auf die Arbeitszufriedenheit und die Mit-
arbeiterbindung insgesamt zu beurteilen, bedarf es allerdings eines
langeren Zeitraums.

Quelle: Statskontoret, 2017




MaRRhahme 3

Strategien zur Starkung der
Qualifikationen frithpadagogischer
Fachkrafte umsetzen

Ausbildung ist fiir den Aufbau einer qualifizierten und sachkundigen FBBE-Belegschaft
zentral. Zwar garantiert der Erwerb von Qualifikationen allein noch keine hochwertige
Qualitat, doch zeigen OECD-weite Studien, dass besser ausgebildete Krafte in der Regel
eher in der Lage sind, hochwertige Arbeit in der friihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung zu leisten.

Einer der einfachsten Wege zur Erhéhung des Bildungsniveaus von FBBE-Kraften ist
die Anhebung der Zugangsvoraussetzungen und Mindeststandards fiir die Erstaus-
bildung. Eine Reihe von OECD-Landern hat in den vergangenen Jahrzehnten ihre
Qualifikationsanforderungen auf dem Feld der friihkindlichen Bildung, Betreuung
und Erziehung angehoben, insbesondere im vorschulischen Bereich. In vielen Landern
zeichnet sich tatsdachlich ein Trend ab, die Qualifikationsanforderungen fir frih-
padagogische Fachkrafte im vorschulischen Bereich (fiir Kinder ab drei Jahren) und
Grundschullehrkrafte einander anzugleichen. Heute ist in 17 OECD-Landern ein
Bachelorabschluss Voraussetzung fiir eine Tatigkeit als Lehrkraft im vorschulischen
Bereich und an Grundschulen, in 6 weiteren OECD-Landern ist fiir beide Stufen jeweils
ein Masterabschluss erforderlich.

Erhéhte Qualifikationsanforderungen sind jedoch mit Kosten verbunden. So diirften
beispielsweise hohere Abschliisse zu Forderungennach einerbesseren Bezahlung fiihren.
Dies bedarf einer umsichtigen Steuerung, um finanzielle Belastungen fir die Trager zu
vermeiden und/oder zu verhindern, dass die Mehrkosten an die Eltern weitergegeben
werden. Aus Sicht der Arbeitnehmer kdnnte eine Anhebung des Qualifikationsniveaus
fir die Erstausbildung zudem potenzielle Arbeitskrafte abschrecken, diesen Berufsweg
zu wahlen. Auf kurze Sicht kdnnte es auBerdem schwierig sein, eine grofRe Zahl neuer
Auszubildender in den bestehenden Ausbildungseinrichtungen unterzubringen.

Ein moglicher Ansatz dem entgegenzusteuern ware, die Anforderungen insofern abzu-
mildern, dass nur ein bestimmter Teil des Personals oder nur Krafte in bestimmten
Funktionen (z.B. der Einrichtungsleitung) bestimmte Qualifikationen vorzuweisen
haben. Eine andere Option ist, die Umsetzung solcher neuen Anforderungen zeitlich
zu staffeln. So hat beispielsweise Neuseeland Mitte der 2000er Jahre nach und nach
Anforderungen zum Anteil qualifizierter und zugelassener Fachkrafte in von Lehr-
kraften geleiteten Kindertageseinrichtungen eingefiihrt, der sich zwischen 2007 und
2010 von 50% auf 80% erhoht hat (siehe nachste Seite). Im Zusammenwirken mit
anderen Reformen hat diese Zielvorgabe zu einem standigen und dauerhaften Anstieg
der Zahl qualifizierter und zugelassener Lehrkrafte in der friihkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung gefiihrt.
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+Pathways to the Future” -
FBBE-Strategieplan in Neuseeland

Im Jahr 2002 rief Neuseeland ,Pathways to the Future: Nga Huarahi
Arataki” ins Leben, ein auf 10 Jahre angelegter Strategieplan zur
Verbesserung der Angebote in der frilhen Bildung. Aus diesem
Plan ging eine Reihe von MaRnahmen hervor, u.a. fiir eine starkere
Inanspruchnahme frihkindlicher Bildung, eine Verbesserung der
Prozessqualitdat und eine intensivere Forderung kommunaler Ange-
bote. Im Mittelpunkt standen jedoch zwei MaRnahmen zur Erhé-
hung des Bestands an qualifiziertem und zugelassenem friihpadago-
gischen Personal.

Erstens legte die Regierung Zielvorgaben fest, mit denen von
Lehrkraften geleitete Einrichtungen verpflichtet wurden, bis zum
Jahr 2007 mindestens 50% ihrer regularen Krafte als zugelassene
Lehrkrafte zu qualifizieren, mit der Perspektive, diesen Zielwert
bis 2010 auf 80% und bis 2012 auf 100% anzuheben. (Die letzte
Zielvorgabe wurde 2010 auf der Grundlage, dass ein qualifizierter
Lehrkrafteanteil von 80% ausreichend ist, zuriickgesetzt). Zweitens
fihrte die Regierung ein neues System der angebotsorientierten
offentlichen Finanzierung fiir die frihkindliche Bildung, Betreuung
und Erziehung ein, um die Zusatzkosten auszugleichen, die den
Tragern durch die Beschaftigung einer groReren Anzahl zugelassener
Fachkrafte entstanden. Dabei erhielten Einrichtungen mit einer
héheren Zahl zugelassener Fachkrafte auch mehr Mittel.

Die verfiigbaren Daten deuten darauf hin, dass die Zielvorgabe fiir
zugelassene Lehrkrafte und das neue Finanzierungssystem zusammen
mit anderen Initiativen probate Mittel waren, um die Anzahl der
qualifizierten FBBE-Mitarbeiter zu erh6hen. Zwischen 2004 und 2005
stieg der Anteil der qualifizierten und zugelassenen Lehrkrafte in den
von Lehrkraften geleiteten Kindertageseinrichtungen sprunghaft
von 37% auf 52%, d.h. um 15 Prozentpunkte. Bis zum Jahr 2013
war der Anteil bereits auf 75% angewachsen. Im selben Jahr hatten
nicht weniger als 94% der von Lehrkraften geleiteten Einrichtungen
mindestens 80% qualifizierte und zugelassene Lehrkrafte vorzu-
weisen.

Quelle: MoE, 2008; Mitchell et al.,, 2011; Meade et al., 2012; MoE,
2013; MoE, 2019.



MaRRnhahme 4

Praxiserfahrung in der
Erzieherausbildung starken

Die Ausbildung im FBBE-Bereich erfordert eine Mischung aus Theorie und Praxis.
Wadhrend theoretischer Unterricht lber die frihkindliche Bildung, Betreuung und
Erziehung durchaus von Bedeutung ist, bendtigen angehende friihpadagogische
Fachkrafte jedoch auch Erfahrungen aus der Praxis und die Gelegenheit, ihr Wissen
dort anzuwenden. Praxiserfahrung bietet kiinftigem Personal die Moglichkeit, sich mit
der Dynamik des Bildungs- und Betreuungsalltags vertraut zu machen und tragt dazu
bei, die notwendige Einarbeitungszeit beim Antritt der ersten Stelle zu verkiirzen.

Viele OECD-Lander haben bereits Praktika und das Lernen am Arbeitsplatz in ihre
Ausbildungsgange integriert. Moderne Ausbildungen kombinieren umfangreiche
Lehrveranstaltungen und Padagogikunterricht mit langeren Phasen der Praxis-
erfahrung in Kindertageseinrichtungen. In dieser Zeit kdnnen sich die angehenden
padagogischen Fachkrafte mit dem Umfeld von Kindertageseinrichtungen vertraut
machen, das erworbene Wissen in die Praxis umsetzen und ihre eigenen Strategien
und innovativen Praktiken entwickeln.

Mehrere OECD-Lander liefern gute Beispiele fiir eine praxisintegrierte Ausbildung.
Ddnemark ist eines der Lander, in denen die Praxisphase am umfassendsten ist: Dort
missen angehende Vorschullehrkrafte mehr als ein Jahr in der Praxis absolvieren
(siehe nachste Seite). Zu den anderen Beispielen gehdren Norwegen, wo angehende
Vorschullehrerinnen und -lehrer mindestens 100 Tage Praktikum machen miissen,
Italien, wo der Masterstudiengang fiir Vorschullehrkrafte eine obligatorische Praxis-
phase von 600 Stunden vorsieht, und Schweden, wo die Ausbildung zum Vorschul-
padagogen 20 Wochen Berufspraxis beinhaltet.
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Praktika in der FBBE-Ausbildung
in Danemark

Um in Danemark als Vorschullehrkraft zu arbeiten, muss ein dreiein-
halbjahriges Bachelorstudium absolviert werden. Ein Drittel dieser
Zeit entfallt auf Praktika in Kindertageseinrichtungen. Auf diese
Weise sollen die Studierenden nicht nur erste Berufserfahrung, son-
dern auch Kenntnisse aus der realen Welt sowie ein Verstandnis
der Anforderungen an die praktische Arbeit als Vorschullehrkraft
erwerben.

Die Praktika werden in 4 Blécken durchgefiihrt. Der erste dauert
32 Tage, an denen die Studierenden im Durchschnitt 6 Stunden
taglich arbeiten. Beim zweiten und dritten Block betragt die Dauer
jeweils 6 Monate und die Wochenarbeitszeit im Durchschnitt
32,5 Stunden. Das vierte und letzte Praktikum dauert nur 16 Tage,
an denen die Studierenden empirische Daten fiir ihre Abschlussarbeit
sammeln. Wahrend des ersten und zweiten Praktikums evaluieren die
jeweilige Betreuungseinrichtung und ein Mentor von der Hochschule
des Studierenden intern seine Leistungen. Wahrend des dritten
Praktikums ist zusatzlich ein externer Priifer anwesend.

Die Studierenden erhalten fiir alle Praktika eine Vergiitung. Fiir das
erste und vierte Praktikum erhalten sie ein staatliches Stipendium.
Wahrend des zweiten und dritten Praktikums werden die Studie-
renden von der jeweiligen Einrichtung bezahlt.

Eine qualifizierte FBBE-Fachkraft betreut die Studierenden wahrend
der Praktika. Die Betreuung und Anleitung findet sowohl informell im
Zuge der taglichen Arbeit als auch im formelleren Rahmen bei eigens
dafiir angesetzten Besprechungen statt. Diese dauern geschatzt im
Schnitt eine Stunde pro Woche. Die Praktikumsbetreuer erhalten fiir
ihren Aufwand eine kleine Gehaltszulage. 2014 betrug diese Zulage
rund 550 EUR fiir ein sechsmonatiges Praktikum.

Quelle: Litjens und Taguma, 2017; Oberhuemer und Schreyer, 2018.




MaRRnhahme 5

Alternative Wege in die friihe Bildung
eroffnen

In den meisten OECD-Landern dauert die FBBE-Fachausbildung sehr lang. Dies gilt
insbesondere fiir den vorschulischen Bereich, wo die Ausbildung oftmals drei, vier oder
sogar finf Jahre dauert. Die entsprechenden Ausbhildungsgange sind fiir die fachliche
Vorbereitung angehender FBBE-Fachkrafte von wesentlicher Bedeutung. Allerdings
begrenzt die lange Dauer die Zahl der Bewerberinnen und Bewerber und damit der
potenziellen Arbeitskrafte. Junge Menschen, die unmittelbar eine Beschaftigung
anstreben, Absolventen mit Abschliissen in nicht verwandten Fichern und &ltere
Arbeitskrafte mit einschlagigen Fachkenntnissen aus anderen Berufen werden durch
die langwierige Ausbildung moglicherweise abgeschreckt.

Die Lander konnen das Angebot an potenziellen neuen Arbeitskraften ausweiten,
indem sie alternative Moglichkeiten fiir den Einstieg in den Sektor der friihen Bildung
bieten. Eine Moglichkeit ist z.B. die Einflihrung einer Berufsausbildung, bei der die
Auszubildenden Arbeit mit betrieblicher Ausbildung und Unterricht kombinieren.
Dies dirfte vor allem fir jungere Arbeitskrafte attraktiv sein, die nicht Uber die
notigen Qualifikationen verfiigen, um eine vollqualifizierende berufliche Ausbildung
zu beginnen. Fir dltere Arbeitskrafte bedarf es eines anderen Ansatzes. So kénnten
beispielsweise verkiirzte Bildungsgange fir angehende Fachkrafte mit einschlagiger
Berufserfahrung oder einschlagigen aber nicht unmittelbar passenden Qualifikationen
angeboten werden. Ein Beispiel hierfiir ist Schweden, das vor Kurzem ein Schnell-
qualifizierungsprogramm fir potenzielle Vorschul- und Grundschullehrkrafte mit
Migrationshintergrund und einem im Ausland erworbenen padagogischen Abschluss
eingefiihrt hat.

Des Weiteren kdonnten auch verkiirzte Quereinstiegsprogramme angeboten werden.
Damit kdnnten auBerhalb des FBBE-Sektors erworbene Qualifikationen und Kompe-
tenzen anerkannt und validiert und/oder Arbeitskrafte gewonnen werden, die wert-
volle, aber aus einem anderen Bereich stammende Berufserfahrung mitbringen.
Um nur ein Beispiel zu nennen: In England hatten Hochschulabsolventen mit einem
Abschluss in einem beliebigen Studienfach zwischen 2007 und 2014 die Moglichkeit,
den Status der ,Friihpadagogischen Fachkraft” (Early Years Professional Status
— EYPS) zu erhalten. Hierbei handelte es sich um eine Zertifizierung, die Absolventen
nach einer Praktikums-, Schulungs- und Evaluierungsphase erhielten (siehe nachste
Seite). Das Ziel des Programms bestand u.a. darin, Absolventen zur Aufnahme einer
Beschaftigung im FBBE-Bereich zu ermutigen. Dieses Ziel wurde groRenteils erreicht
- in den funf Jahren nach der Einfihrung der EYPS-Zertifizierung hat sich der Anteil
der Hochschulabsolventen in privaten Kindertagesstatten mit Vollzeitangebot mehr
als verdoppelt.
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Das Programm ,Friihpadagogische
Fachkraft” (,Early Years Professional
Programme” — EYPP) in England

In England wurde 2007 das ,Early Years Professional Programme”
(EYPP) eingefiihrt. Hierbei handelte es sich um eine Reihe von MalRnah-
men zur Vermittlung von Hochschulabsolventen in den vorwiegend
privat, ehrenamtlich und unabhangig organisierten FBBE-Sektor. Im
Rahmen des Programms wurde u.a. der Status der ,Friihpadagogischen
Fachkraft” (Early Years Professional Status — EYPS) eingeflhrt.
Damals sollten alle Kindertagesstatten verpflichtet werden, bis 2015
mindestens eine Mitarbeiterin bzw. einen Mitarbeiter mit Hoch-
schulabschluss und zertifiziertem EYPS zu beschaftigen.

Dabei war EYPS keine eigenstandige Qualifikation, sondern eine
Zertifizierung, die Fachkraften mit Hochschulabschluss (beliebiger
Fachrichtung) nach einer Praktikums-, Schulungs- und Evaluierungs-
phase verliehen wurde. Hochschulabsolventen, die noch nicht in
dem Sektor tatig waren, konnten den EYPS durch einen einjahrigen
Bildungsgang erwerben.

Mit dem EYPP wurden mehrere Ziele verfolgt. Abgesehen davon,
Hochschulabsolventen in den Sektor der frithen Bildung zu bringen,
sollte die Einflihrung des EYPS einen Beitrag zur Professionalisierung
der Beschaftigung im FBBE-Bereich leisten, die Aufstiegsmaoglichkeiten
verbessern und dem geflihlten mangelnden Status von Tatigkeiten
im friihpadagogischen Bereich entgegenwirken. Zudem hatte man
die Hoffnung, dass die im Rahmen des Programms eingestellten
zertifizierten Fachkrafte ihre Kompetenzen nutzen wirden, um die
Arbeitspraxis zu verbessern und die Entwicklung ihrer Kolleginnen und
Kollegen zu unterstitzen.

In vielerlei Hinsicht wurden die Ziele des EYPP erreicht. Nach der
Einfihrung des EYPP hat sich der Anteil der FBBE-Fachkrafte in
privaten Kindertagesstatten mit Vollzeitangebot, die mindestens tiber
einen Hochschulabschluss verfiigen, von 5% im Jahr 2008 auf 13% im
Jahr 2013 mehr als verdoppelt. Der Anteil des Leitungspersonals mit
Hochschulabschluss stieg ebenfalls, von 17% im Jahr 2008 auf 33% im
Jahr 2013. Eine vom Bildungsministerium des Vereinigten Konigreichs
in Auftrag gegebene Evaluierung kam zu dem Schluss, dass das EYPP
sehr positive Auswirkungen auf die Personalentwicklung hatte und
die Erlangung des EYPS-Zertifikats zahlreichen Fachkraften half, ihr
eigenes berufliches Statusbewusstsein zu verbessern. Eine zweite
Studie, bei der die Prozessqualitat untersucht wurde, kam zu dem
Ergebnis, dass die Einstellung einer Fachkraft mit EYPS-Zertifikat zu
einer erheblichen Qualitatsverbesserung fiihrt.

Quelle: Mathers et al., 2011; Hadfield et al., 2012; Brind et al., 2014.



MaRRhahme 6

Manner verstarkt zur Aufnahme einer
Tatigkeit in der frithkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung ermutigen

Manner fir FBBE-Tatigkeiten zu gewinnen, ist mit verschiedenen Vorteilen verbunden.
Was die Stellenbesetzung angeht, konnte das Angebot an verfligbaren Arbeitskraften
steigen, wenn Manner dazu ermutigt wiirden, eine berufliche Tatigkeit im FBBE-Bereich
in Betracht zu ziehen. Dies wiirde den Fachkraftemangel verringern. In Bezug auf die
Qualitat wird zunehmend anerkannt, dass die Beschaftigung mannlicher Fachkrafte in
der frihkindlichen Bildung das Potenzial hat, die Prozessqualitat sowie die Entwick-
lung und das Lernverhalten der Kinder zu verbessern; dies gilt insbesondere fiir die
Entwicklung von Einstellungen zu Geschlechterrollen. Forschungsergebnisse haben
zudem gezeigt, dass mannliche Fachkrafte von ihren Kolleginnen gut aufgenommen
werden.

Trotz dieser Vorteile ist die Zahl der mannlichen Beschaftigten in Kindertages- und
Vorschuleinrichtungen nach wie vor sehr gering. Im OECD-Durchschnitt sind gerade
einmal 3% der friihpadagogischen Fachkrdafte Manner. Der oftmals geringe gesell-
schaftliche Status des Berufs ist ein Grund hierfiir, die geringe Bezahlung ein weite-
rer. Bessere Gehalter und ein hoherer sozialer Status diirften jedoch kaum ausreichen,
um das Geschlechtergefdlle zu Giberwinden. Geschlechtsspezifische Einstellungen zu
passenden Berufslaufbahnen und geeigneten Betreuungspersonen fir Kinder stellen
ebenfalls Hindernisse fiir Manner im Bereich der friihkindlichen Bildung dar.

Zundchst einmal sollten Lander, die Manner dazu ermutigen mochten, eine Tatigkeit
in diesem Bereich aufzunehmen, in Erwdgung ziehen, eine Informations- und
Sensibilisierungskampagne durchzufiihren. Hierzu zdhlen nicht nur auf mannliche
Studierende und andere potenzielle mannliche Bewerber zugeschnittene Werbe-
kampagnen, sondern auch MaBnahmen, die darauf abzielen, die gesellschaftlichen
Normen zu andern, die das Bild von Mannern als Betreuende bei Personalleitern,
Eltern und in der breiten Offentlichkeit pragen.

Netzwerke, Mentoring und MaBnahmen zur Férderung gegenseitiger Unterstiitzung
sind weitere Moglichkeiten. Um Frauen zu helfen, in traditionell von Mannern domi-
nierten Bereichen einzusteigen, zu verbleiben und Karriere zu machen, beispielsweise
in Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (MINT), sind sie bereits
gangige Mittel. Fir die Unterstiitzung von Mannern, die in von Frauen dominierten
Bereichen tatig sind, wie z.B. in der friihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung,
dirften solche MaRnahmen ebenso hilfreich sein.

Eine dritte Option kénnte die positive Diskriminierung bei der Personalgewinnung sein,
wie dies z.B. in Norwegen der Fall ist (siehe nachste Seite). Solche MaBnahmen sollten
jedoch nur voriibergehend in der Ubergangsphase hin zu einem ausgewogeneren
Geschlechterverhaltnis eingesetzt werden.
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Positive Diskriminierung zur
Gewinnung von Mannern fiir den
FBBE-Bereich in Norwegen

Norwegen hat in den vergangenen dreillig Jahren nachhaltige
Anstrengungen unternommen, um in der friihen Bildung fir ein
ausgewogeneres Geschlechterverhadltnis zu sorgen. Schon 1990
fihrte die norwegische Regierung eine Reihe von MaRBnahmen ein,
um Manner fiir dieses Berufsfeld zu gewinnen. Hierzu zahlten der
Aufbau von Netzwerken fiir mannliche Arbeitskrafte, Konferenzen
zum Thema sowie die Erstellung von Dokumenten und Videos, um
eine Diskussion anzustoRRen.

1997 initiierte Norwegen den ersten einer Reihe von Aktionsplanen,
um Manner fir die friihkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung
zu gewinnen. Dieser beinhaltete u.a. das Ziel, den Manneranteil
am FBBE-Personal bis zum Jahr 2000 auf mindestens 20% zu
steigern. 1998 verstandigte sich die Regierung darauf, dass positive
MalRnahmen ergriffen werden konnten, um Manner fir frih-
padagogische Tatigkeiten zu gewinnen. Damit wurden erstmals
positive MaBnahmen auf Manner angewandt. In jlingerer Zeit wurden
Rechtsvorschriften erlassen, um die Einstellung von Mannern zu
fordern — u.a. durch positive Diskriminierung, sodass gegebenenfalls
der mannliche von zwei Kandidaten bei gleicher Eignung bevorzugt
eingestellt wird.

Auch wenn Norwegen seine Zielvorgabe von 20% noch nicht erreicht
hat, ist der Manneranteil an den FBBE-Fachkraften dank der ergriffe-
nen MalBnahmen stetig gestiegen. Laut dem norwegischen Statistik-
amt stieg der Anteil der mannlichen FBBE-Fachkrafte am gesamten
Kindergartenpersonal von 9,9% im Jahr 2015 auf 10,1% im Jahr 2016
und 10,3% im Jahr 2017. Allerdings sind mannliche Beschaftigte unter
den padagogischen Fachkraften im Kindergarten (7,9% sind Manner)
ebenso wie bei den Einrichtungsleitungen (8,3%) immer noch unter-
reprasentiert, bei den Zweit- und Erganzungskraften (10,8%) und bei
anderen Tatigkeiten (24,1%) hingegen Uberreprasentiert. Den Anga-
ben Norwegens zufolge hat zudem der Anteil mannlicher Studie-
render, die sich fir Kindergartenpadagogik einschreiben, in den ver-
gangenen Jahren zugenommen, auch wenn die Abbruchquote bei
Mannern immer noch héher ist als bei Frauen.

Quelle: OECD, 2001; Engel et al., 2015; SSB, 2019.



MaRRnhahme 7

Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen
im FBBE-Bereich engagierter vorantreiben

Fiir die Gewinnung und insbesondere die Bindung von FBBE-Fachkraften sind die
Arbeitsbedingungen von groRer Bedeutung. Wechselwillige Arbeitskrafte in der friithen
Bildung verweisen haufig auf Stress, Burn-out und unzureichende Unterstiitzung
als Hauptursachen fiir den angestrebten Arbeitsplatzwechsel. In der Tat geht aus
Forschungsergebnissen hervor, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die eine
emotionale Erschopfung und/oder schlechte Arbeitsbedingungen beklagen, mit
héherer Wahrscheinlichkeit eine Kiindigungsabsicht hegen als ihre Kolleginnen und
Kollegen.

Die Arbeitsbedingungen konnen durch die Festlegung gesetzlicher Mindeststandards
beeinflusst werden, beispielsweise in Bezug auf die Zahl der Kinder je Fachkraft und die
RaumgroBe fiir eine bestimmte Kinderzahl. Ein giinstigerer Betreuungsschlissel bietet
nicht nur mehr Gelegenheiten fiir sinnvolle Interaktionen zwischen Betreuenden und
Kindern, sondern wirkt sich auch auf das Arbeitsumfeld aus. Aus Forschungsarbeiten
geht hervor, dass sich frihpadagogische Fachkrafte besser unterstiitzt fihlen und
weniger gestresst sind, wenn sie kleinere Gruppen betreuen.

Naturgemal’ diirften bessere Betreuungsschliissel zu héheren Personalkosten fiihren.
Bei begrenzten Budgets haben die Lander z.B. die Moglichkeit, bedarfsangepasste
Betreuungsschliissel einzufiihren, die sich nach dem Bedarf und den Merkmalen des
Personals und der Kinder richten. In England beispielsweise wurden Betreuungsschliis-
sel festgelegt, die sich nach dem Alter der Kinder und den Qualifikationen des Lehr-
bzw. Betreuungspersonals richten (siehe ndchste Seite).

Abgesehen von Mindeststandards sind auch organisatorische Aspekte wie Flihrungs-
kompetenz und Beziehungen zu Kollegen wichtig fiir die Mitarbeiterbindung. Eine
entscheidende Rolle spielt insbesondere die Unterstiitzung durch die Einrichtungs-
leitung. Aus den Befunden geht hervor, dass Fachkrafte, die eigenen Angaben zufolge
wenig Unterstlitzung durch ihre Leitung erfahren, auch eine geringere Arbeits-
zufriedenheit dullern und weniger gute Bildungs- bzw. Betreuungsarbeit leisten als
diejenigen, die mehr Unterstiitzung erhalten. Auch Autonomie und Unabhéangigkeit
sind wichtige Bindungsfaktoren. Laut einer Studie Gber FBBE-Fachkrafte in Australien
ist die Absicht, bei ihrem Arbeitgeber zu bleiben, bei Fachkraften mit groRerem
Einfluss und solchen, die in Einrichtungen mit flacheren Hierarchien arbeiten, eigenen
Angaben zufolge oftmals starker. Besonders wichtig war in diesem Zusammenhang
eine grolRere Arbeitszeitautonomie, darunter die Kontrolle tber Arbeitspldne und
-zeiten (McDonald, Thorpe und Irvine, 2018).
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Bedarfsangepasste Betreuungsschliissel
in England

InEnglandrichtensich die gesetzlich vorgegebenen Betreuungsschliis-
sel in frihkindlichen Betreuungseinrichtungen nicht nur nach dem
Alter der Kinder (wie es in den OECD-Landern die Regel ist), sondern
auch nach der Qualifikation des Bildungs- bzw. Betreuungspersonals.
Der festgelegte Schlissel fir 3- bis 6-Jahrige betragt 13, wenn eine
qualifizierte Lehrkraft oder eine gleichwertige Fachkraft in der
Gruppe ist; er sinkt jedoch auf 8, wenn keine qualifizierte Lehrkraft
oder gleichwertige Fachkraft anwesend ist. Bei 2-Jahrigen betragt
der Betreuungsschliissel hochstens 4 Kinder pro Fachkraft und bei
unter 2-Jahrigen hochstens 3 Kinder pro Fachkraft. In der Folge hat
England im Hinblick auf die Betreuung von Kleinstkindern (unter
3 Jahren) einen der giinstigsten Personalschliissel im OECD-Raum,
und auch bei den etwas gréReren Kindern ist der Schliissel besser als
im OECD-Durchschnitt.

Diese Schliissel sind verbindlich und strikt einzuhalten. Sie gelten
jederzeit und fur alle Einrichtungsarten. Die maBgeblichen Schlissel
gelten auch fir Einrichtungen, die Nachtbetreuung anbieten, und
mindestens eine Betreuungsperson muss durchgangig wach sein.
Beschaftigte unter 17 Jahren werden im Personalschliissel nicht
berlicksichtigt und miissen jederzeit beaufsichtigt sein. Studierende
im Langzeitpraktikum und Freiwillige (im Alter von mindestens 17 Jah-
ren) sowie Auszubildende ab 16 Jahren kdnnen im Personalschlissel
berlicksichtigt werden, wenn die Betreuungseinrichtung von ihrer
Kompetenz und ihrem Verantwortungsbewusstsein liberzeugt ist.

Fiir Tagespflegepersonen weichen die Betreuungsschliissel leicht ab.
Eine individuell tatige Tagespflegeperson darf bis zu 6 Kinder im Alter
von 0-7 Jahren gleichzeitig betreuen. Unter diesen 6 Kindern dirfen
jedoch hochstens 3 Kleinkinder sein. (Als Kleinkinder gelten Kinder
bis zum 1. September nach ihrem 5. Geburtstag.) Hochstens eines der
jeweils gleichzeitig betreuten Kinder darf unter 1 Jahr alt sein.

Quelle: Wall, Litjens und Taguma, 2015; Litjens und Taguma, 2017;
DfE, 2017.




MaRRhahme 8

Berufsbegleitende Aus- und
Weiterbildung starker fordern

Die Gewinnung und Bindung hochqualifizierter Fachkrafte ist nur ein Aspekt, um fir
eine hohe Personalqualitdat zu sorgen. Das Bestandspersonal muss die Mdglichkeit
haben, berufsbegleitend an Fort- oder Weiterbildungen teilzunehmen, um sich tber
die neuesten Unterrichts- und Erziehungspraktiken sowie {iber Anderungen der
Curricula zu informieren und seine Qualifikationen und Kompetenzen zu verbessern.

Eine groRBe Herausforderung im Hinblick auf die Férderung der Fort- und Weiterbildung
am Arbeitsplatz besteht darin, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Teilnahme zu
motivieren und entsprechende Anreize zu setzen. Sofern sie nicht unterstiitzt werden,
sind FBBE-Krafte u.U. der Meinung, dass ihnen die Zeit oder die Mittel fehlen, um an
Bildungsmalnahmen teilzunehmen. Auch die Einrichtungen selbst sind moglicherweise
nicht gewillt, ihr Personal an Fort- oder Weiterbildung teilnehmen zu lassen, wenn
die Mittel knapp sind. Hinzu kommen praktische Erwagungen - angesichts der
Personalengpasse kann es schwierig (und kostspielig) sein, Vertretungskrafte zu finden.

Die OECD-Lander haben verschiedene MaBnahmen eingefiihrt, um die Teilnahme an
berufsbegleitender Fort- und Weiterbildung zu fordern. Eine Moglichkeit, von der
mehrere Lander bereits Gebrauch machen, ist die Einfiihrung einer Fort- und Weiter-
bildungspflicht. Dies betrifft in der Regel eher Fachkrafte im vorschulischen Bereich
(fir Kinder ab drei Jahren) als Personal in Betreuungseinrichtungen fir Kinder unter
drei Jahren.

Andere Moglichkeiten sind z.B. die finanzielle Férderung, um die Weiterbildungskos-
ten und den entgangenen Verdienst zu decken, und Bildungsurlaub. In Schweden
etwa erhielten FBBE-Fachkrafte, die im Rahmen des von 2009-2011 angebotenen
Weiterbildungsprogramms ,Boost for Preschool” einen Universitatsstudiengang
absolvierten, fiir die Dauer der Ausbildung weiterhin 80% ihres Gehalts.

Manche Lander bieten Fachkraften, die sich weiterbilden, auch finanzielle oder
berufliche Anreize wie Gehaltserhohungen oder neue Aufstiegsmoglichkeiten. In
den Vereinigten Staaten beispielsweise erhalten FBBE-Fachkrafte, die an Aus-, Fort-
oder Weiterbildung teilnehmen, im Rahmen verschiedener Programme landesweit
Stipendien und Pramien (siehe nachste Seite). Die Befunde lassen darauf schlieRen,
dass diese Programme die Teilnahme an solchen MalRnahmen férdern und zudem die
Personalbindung erhéhen kénnen.
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Das Friihpadagogikprogramm ,Teacher
Education and Compensation Helps”
(T.E.A.C.H.) in Wisconsin, USA

Bei dem Friihpadagogikprogramm ,Teacher Education and Compen-
sation Helps" (T.E.A.C.H.) handelt es sich um eine Initiative auf
Bundesstaatenebene, die darauf abzielt, die Qualifikationen,
Bezahlung und Bindung des FBBE-Personals zu verbessern. Das
Programm wurde 1990 in North Carolina ins Leben gerufen, wurde
seitdem jedoch auch in anderen US-Bundesstaaten eingefiihrt, u.a.
in Wisconsin.

Das T.E.A.C.H.-Programm in Wisconsin vergibt Stipendien an FBBE-
Fachkrafte, die ein Studium absolvieren, und bietet ihnen finanzielle
Anreize, damit sie nach Beendigung in der friihen Bildung bleiben. Im
Rahmen des Programms missen sich die Stipendiaten verpflichten,
ihre Stelle nach Auslaufen ihres Vertrags sechs bis zwolf Monate
lang weiter zu behalten. AnschlieBend erhalten sie in der Regel einen
Bonus oder eine Gehaltserhohung von ihrem Arbeitgeber und eine
Pramie von T.E.A.C.H.

Das vorrangige Ziel von T.E.A.C.H. ist die Forderung der Aus- und
Weiterbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, und eine Eva-
luierung des zwischen 1993 und 2003 durchgefiihrten Programms
kam zu dem Ergebnis, dass dieses Ziel in vielerlei Hinsicht erreicht
wurde. Ungefahr die Halfte der Fachkrafte, die T.E.A.C.H.-Stipendien
erhielten, hatte im Vorjahr nicht an Aus- oder Weiterbildung
teilgenommen, sodass davon auszugehen ist, dass das Programm
ein wirkungsvolles Instrument zur Forderung der Weiterbildung
motivierter FBBE-Fachkrafte war. Auch die Abschlussquoten waren
hoch. Drei Viertel der Fachkrafte, die ein Stipendium fiir die Teilnahme
an einem Bildungsgang im Bereich Kleinkindbetreuung erhielten,
schlossen den Bildungsgang ab, ebenso wie 85% derjenigen, die ein
Stipendium im administrativen Bereich bekamen.

Auch die Personalbindung verbesserte sich: Die jahrliche Fluktuations-
rate der T.E.A.C.H.-Stipendiaten betrug im Durchschnitt 12% und
damit weniger als ein Drittel der jahrlichen Fluktuationsrate im
gesamten Bundesstaat Wisconsin. Selbst unter denjenigen, die ihre
Stellen aufgaben, blieb die Mehrheit (57%) im FBBE-Bereich. Nur
7.6% der Stipendiaten schieden ganz aus diesem Berufsfeld aus.

Quelle: Adams et al., 2003.
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