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Zusammenfassung

Die OECD-Lander sehen sich stetigen Herausforderungen bei der Gewinnung und Bindung von hoch-
qualifiziertem Personal in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung (FBBE) gegeniiber. Im
Bewusstsein der notwendigen Betreuungsqualitat und der Vorteile von gut ausgebildetem Personal
verlangen die OECD-Lander zunehmend, dass Erzieherinnen und Erzieher eine umfassende Ausbildung
absolvieren und hochwertige Abschllisse erwerben, bevor sie in diesem Bereich eine Tatigkeit aufnehmen.
Viele OECD-Lander haben daher in den vergangenen Jahrzehnten ihre Qualifikationsanforderungen
angehoben oder Uberarbeitet. Einige (darunter beispielsweise Frankreich, Island und Italien) setzen bei
Fachkraften in der Vorschulerziehung sogar einen Masterabschluss voraus. Fort- und Weiterbildungs-
maoglichkeiten kommt ebenfalls verstarkte Aufmerksamkeit zu.

Zugleich haben viele Lander jedoch Mihe, qualifizierte Fachkrafte fir den FBBE-Sektor zu gewinnen und
sie zu binden. Geringe Bezahlung, fehlende Wertschatzung und 6ffentliche Anerkennung, schlechte
Arbeitsbedingungen und wenig Chancen zur beruflichen Weiterentwicklung fuhren haufig dazu, dass eine
berufliche Laufbahn im Bereich der frihkindlichen Bildung allzu oft als unattraktiv wahrgenommen wird.
Die Personalgewinnung gestaltet sich haufig schwierig, und die Mitarbeiterbindung ist eine nicht minder
groRe Herausforderung. Besonders in Verbindung mit einer alternden Erwerbsbevélkerung und einer
generell steigenden Nachfrage nach frihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung, fihren diese
Probleme dazu, dass viele OECD-Lander mit einem erheblichen Fachkraftemangel in diesem Bereich
konfrontiert sind.

Was kénnen die einzelnen Lander tun, um den Bestand an hochqualifizierten und gut ausgebildeten FBBE-
Fachkraften auszubauen? Welches ist der beste Weg, um die Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu erhéhen, ohne dabei den Fachkraftemangel zu verstarken? Wie konnen die Lander ange-
sichts begrenzter Ressourcen eine héhere Bezahlung anbieten und die Arbeitsbedingungen verbessern?
Es gibt kein Patentrezept fir den Aufbau eines hochqualifizierten Personalbestands. Ausgehend von den
bisherigen Erkenntnissen der OECD im Bereich der frihen Bildung (beispielsweise aus der OECD-Reihe
Starting Strong, der OECD-Reihe Babies and Bosses sowie aus den friiheren OECD-Analysen zur frih-
kindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung) und gestiitzt auf die Erfahrungswerte der OECD-Lander
empfiehlt dieser Bericht den Landern, die folgenden Politikoptionen ins Auge zu fassen.

Gewinnung hochqualifizierter Fachkrafte

e Die Lander mussen MaRnahmen ergreifen, um den Status und die Anziehungskraft von
Berufslaufbahnen in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung zu verbessern. Zu den
verfigbaren Optionen zahlen erhéhte Qualifikationsanforderungen fir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter — zumindest in bestimmten Funktionen —, die Durchfiihrung von Informations-
kampagnen und eine bessere Bezahlung. Wo nur begrenzte Ressourcen zur Verfligung stehen,
kénnten Lander in Betracht ziehen, Gehaltserhhungen nur fir besonders herausgehobene
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorzusehen und/oder Gehaltserhéhungen als Mittel einzusetzen,
um andere strategische Ziele zu erreichen, beispielsweise ein héheres Qualifikationsniveau der
Beschaftigten.
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e Lander, die ihren Bestand an hochqualifizierten Arbeitskraften ausbauen wollen, miissen sich
zudem daflr einsetzen, das Qualifikationsniveau der Fachkrafte zu fordern. Die Anhebung der
Qualifikationsanforderungen ist eine mogliche Option, birgt jedoch auch Nachteile. Um kurzfristige
Engpasse beim Fachkraftenachwuchs zu vermeiden, konnten die Lander in Erwagung ziehen,
neue Qualifikationsanforderungen gestaffelt einzufiihren oder erhéhte Anforderungen gezielt auf
Fachkrafte in besonderen Funktionen (beispielsweise Leiterinnen und Leiter von Kinder-
tageseinrichtungen) auszurichten.

e Aus- und Weiterbildungsprogramme sollten allen zuganglich sein. Die Lander sollten sicherstellen,
dass alternative Zugangsmaoglichkeiten geeigneten potenziellen Mitarbeitern offenstehen, die nicht
bereit oder in der Lage sind, eine langwierige Ausbildung zu absolvieren. Hierzu gehéren Zugangs-
wege beispielsweise flir Hochschulabsolventen mit fachfremden Abschllissen oder altere Arbeits-
krafte mit einschlagiger Berufserfahrung auf3erhalb des FBBE-Bereichs (z.B. Krankenpflegerinnen
und -pfleger sowie sonstige Pflegekréfte). Die Lander kdnnten auch in Betracht ziehen, angehende
Erzieherinnen und Erzieher wahrend ihrer Ausbildung finanziell zu unterstitzen.

e In der Ausbildung sind sowohl Praxis als auch Theorie von Bedeutung. Die verschiedenen Lander
setzen unterschiedliche Schwerpunkte bei der Gewichtung von Praxiserfahrung in der Ausbildung.
Lander, in denen keine langeren Berufspraktika vorgesehen sind, sollten in Erwagung ziehen, der
Praxiserfahrung und dem Lernen am Arbeitsplatz in ihren Ausbildungsprogrammen mehr Gewicht
zu verleihen.

e Um die Qualitdt und das Angebot an potenziellen Arbeitskraften zu verbessern, sollten die Lander
sich verstarkt darum bemihen, Manner fir Berufe in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung zu gewinnen. MaRnahmen fiir einen insgesamt héheren Status des FBBE-Bereichs sind
sicherlich hilfreich, jedoch sollten die Lander auch Informations- und Einstellungskampagnen in
Betracht ziehen. Norwegen hat mit einer gezielten Politik der positiven Diskriminierung bei
Einstellungsverfahren einige Erfolge erzielt. Solche MaRnahmen sollten jedoch nur voribergehend
in der Ubergangsphase hin zu einem ausgewogeneren Geschlechterverhéltnis eingesetzt werden.

Langfristige Bindung und Weiterbildung von Fachkraften

e Strategien, um qualifizierte Fachkrafte im FBBE-Bereich zu halten, sind fiir einen Bestand hoch-
qualifizierter Mitarbeiter ebenso wichtig wie Malnahmen zur Gewinnung neuer Erzieherinnen und
Erzieher. Die geringe Bezahlung ist ein von wechselwilligen FBBE-Kraften haufig genannter
Faktor, und MaBnahmen flr ein besseres Vergutungsniveau durften generell die Personalbindung
fordern. Zusatzlich sollten die Lander jedoch in Erwagung ziehen, die Vergutungsstrukturen zu
Uberarbeiten und/oder Malnahmen zu ergreifen, die Leistung und Weiterbildung mit einer
besseren Vergutung honorieren.

e Die Lander sollten auch Strategien verfolgen, um die Arbeitsbedingungen zu verbessern. Die
Anpassung der rechtlichen Vorgaben, u.a. die Senkung des Mindestbetreuungsschlissels, ist eine
fur die Lander gangbare Option, auch wenn dieser Schritt zu einer weiteren Belastung flr die
offentlichen Haushalte flihren dirfte. Geringere Klassengrofien sind maRgeblich fir die Qualitat
der erbrachten Leistung und kénnen die Mitarbeiterbindung verbessern, beispielsweise durch
geringere Stressbelastung flr die Erzieherinnen und Erzieher.

e Die Lander sollten zudem Malnahmen in Betracht ziehen, um die berufsbegleitende Ausbildung
und berufliche Fortbildung zu férdern. Dies ist ein entscheidender Qualitatsfaktor und kann die
Bindung von FBBE-Fachkraften verbessern, beispielsweise durch ein gestarktes berufliches
Statusbewusstsein und erhdhte Zufriedenheit im Beruf. Wichtig ist, dass das blof3e Vorhandensein
von Aus- oder Weiterbildungsangeboten nicht ausreicht; die Lander sollten Uberdies auch
Strategien nutzen, um die Teilnahme der Beschéftigten an derartigen Angeboten zu férdern und
zu unterstltzen. Die verbindliche Teilnahme an berufsbegleitenden Fortbildungsmalnahmen ist
eine mogliche Option, eine andere ware, Anreize fur die berufliche Weiterbildung zu setzen (bei-
spielsweise durch eine bessere Vergitung).
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1 Einfiihrung und Ubersicht

Die Gewinnung und Bindung hochqualifizierter Fachkrafte stellt im Bereich der friihkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung (FBBE) seit geraumer Zeit eine Herausforderung dar. Motiviert durch die grol3e
— und wachsende — Zahl von Forschungsarbeiten, die die fachlichen Qualifikationen und Kompetenzen
der Beschaftigten mit der Prozessqualitit' sowie der Entwicklung, dem Lernverhalten und dem
Wohlergehen der Kinder verknlpfen (OECD, 2012p1;; OECD, 2018z), verlangen die OECD-Lander
zunehmend, dass Erzieherinnen und Erzieher hochqualifizierte Fachkrafte sind. Einige OECD-Lander
haben in den vergangenen Jahrzehnten ihre Qualifikationsanforderungen angehoben oder Uberarbeitet.
Viele richten zudem ein verstarktes Augenmerk auf die berufsbegleitende Ausbildung und berufliche
Weiterbildung der frihpadagogischen Fachkrafte.

Die Gewinnung (und langerfristige Bindung) von gut ausgebildeten FBBE-Fachkraften ist jedoch keine
einfache Aufgabe. Viele potenzielle Krafte nehmen Berufslaufbahnen im FBBE-Bereich nicht als attraktiv
wahr, und Bemiihungen zur Erhéhung des Facherzieheranteils werden haufig durch den geringen Status
des Berufsfelds und die schlechte Bezahlung erschwert. Die Fluktuation bei Erzieherinnen und Erziehern
ist in vielen Fallen hoch und eine Abwanderung zu besser dotierten Stellen mit glinstigeren Arbeits-
bedingungen und besseren Karrierechancen eher die Regel. In der Folge sehen sich zahlreiche OECD-
Lander schon heute oder in naher Zukunft mit Personalengpassen im FBBE-Bereich konfrontiert (Litjens
und Taguma, 20173;; Oberhuemer und Schreyer, 20184).

Der vorliegende Bericht, der mit Unterstitzung des Bundesministeriums flir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (BMFSFJ) erstellt wurde, beschaftigt sich mit MaRnahmen und Strategien fir eine verbesserte
Personalgewinnung und Bindung von FBBE-Fachkraften. Ausgehend von bereits vorhandenen OECD-
Studien im Bereich FBBE — darunter beispielsweise die OECD-Reihe Starting Strong, die OECD-Reihe
Babies and Bosses sowie frihere OECD-Analysen zur frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung --,
dem SEEPRO-R-Projekt (Oberhuemer und Schreyer, 2018u4;) und der allgemeinen Fachliteratur untersucht
der Bericht, was Lander tun kdnnen, um den Bestand an hochqualifiziertem FBBE-Personal auszubauen.
Gepruft werden MalRnahmen und Initiativen zur Anwerbung und Gewinnung fachlich geeigneter Mitarbeiter.
Daneben erortert der Bericht Méglichkeiten zur Forderung der Ausbildung und Berufsvorbereitung und zeigt
Strategien zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen, der Mitarbeiterzufriedenheit und der Personalbindung
auf. Hierzu greift der Bericht insbesondere auf exemplarische Sachverhalte aus Danemark, England,
Neuseeland, Norwegen, Schweden und den Vereinigten Staaten zurtick.

Am Anfang des Berichts findet sich eine kurze Ubersicht zur kritischen Personalsituation in den OECD-
Landern, erganzt durch eine Zusammenfassung der wesentlichen Erkenntnisse des Berichts. Abschnitt 2
widmet sich der Gewinnung von Erzieherinnen und Erziehern. Untersucht werden MalRnhahmen und
Initiativen zur Gewinnung von Fachkraften fur den FBBE-Sektor, darunter Strategien zur Steigerung der
Attraktivitat der Berufslaufbahnen in der frihen Bildung, Initiativen zur Einstellung von hochqualifizierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie Médglichkeiten, bei Mannern Interesse an FBBE-Berufen zu
wecken. Abschnitt 3 befasst sich mit der Personalbindung und der beruflichen Weiterbildung von
Erzieherinnen und Erziehern. Gegenstand sind Ansatze und Initiativen, um die Verweildauer der
frihpadagogischen Fachkrafte durch eine bessere Verglitung zu fordern, sowie Strategien zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Angebote fiir berufsbegleitende Ausbildung, berufliche
Fortbildung und Entwicklung.
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1.1 Die kritische Personalsituation im Bereich FBBE

Viele OECD-Lander leiden unter einem Mangel an Fachkraften im FBBE-Bereich. Die Inanspruchnahme
frihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung nimmt in fast allen OECD-Landern zu (OECD, 2017s;
OECD, 2018pg), das Angebot an fachlich geeigneten und hochqualifizierten Arbeitskraften kann damit
jedoch haufig nicht Schritt halten. Deutschland ist eines der deutlichsten Beispiele (Kasten 1.1). Dort hat
der seit 2013 bestehende Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz fir Kinder ab dem ersten vollendeten
Lebensjahr zusammen mit demografischen Entwicklungen zur Folge, dass die Zahl der Kinder, die das
Betreuungsangebot wahrnehmen, im Lauf der kommenden zehn Jahre wohl stark steigen wird, womit sich
auch der Personalbedarf erhéhen wird (Prognos, 20187)). Einer Schatzung zufolge dirfte Deutschland bis
zum Jahr 2030 fast eine halbe Million zusatzlicher Fachkrafte im FBBE-Bereich bendtigen (Kasten 1.1).

Kasten 1.1 FBBE-Personalmangel in Deutschland

Wie andere OECD-Lander steht auch Deutschland vor erheblichen Herausforderungen bei der
Gewinnung und Bindung von Fachkraften im FBBE-Bereich. Im Jahr 2013 hat Deutschland den
Rechtsanspruch auf einen Platz in der Kindertagesbetreuung auf alle Kinder ab Vollendung des ersten
Lebensjahres ausgedehnt. Zusammen mit einer stetig steigenden Geburtenrate (OECD, 2018)) und
einer zunehmenden Anzahl berufstatiger Mitter (OECD, 2018p) hat die Ausweitung des Rechts-
anspruchs zu einer stark gestiegenen Inanspruchnahme des FBBE-Angebots gefliihrt. Im Zeitraum
zwischen 2008 und 2018 stieg die Zahl der Kinder in den erfassten Kindertageseinrichtungen in
Deutschland um mehr als 25% von 1 565 000 auf 2 024 000 (Destatis, 2018(s)). Schatzungen zufolge
durfte dieser Aufwartstrend sich bis ins kommende Jahrzehnt hinein fortsetzen (Prognos, 20187).

Die intensivere Nutzung von FBBE-Leistungen fuhrt neben weiteren Veranderungen, wie der allmah-
lichen Umstellung auf Ganztagsbetreuung, zu enormem Druck bei der FBBE-Personalausstattung in
Deutschland. Die Gesamtzahl der Beschéaftigten ist in den letzten Jahren von 365 000
Erziehungsfachkraften im Jahr 2008 auf 596 000 im Jahr 2018 gestiegen (Destatis, 2018g)). Die
voraussichtlich weiter steigende Inanspruchnahme des FBBE-Angebots fiihrt jedoch neben der grof3en
Zahl der in den nachsten Jahren zu verrentenden Mitarbeiter dazu, dass in den kommenden zehn
Jahren eine Vielzahl neuer Arbeitskrafte bendtigt wird (Oberhuemer und Schreyer, 2018). Nach
Schatzungen des Schweizer Wirtschaftsforschungsunternehmens Prognos kénnte Deutschland im
Zeitraum bis 2025 bis zu 372 000 zusatzliche FBBE-Fachkrafte und bis 2030 weitere 112 000
Fachkrafte bendtigen (Prognos, 20187). Dies Uberschreitet bei Weitem die Anzahl der Neuzugange,
die voraussichtlich im selben Zeitraum ihre Erzieherausbildung abschlieRen werden (181 000 bis 2025,
weitere 104 000 bis 2030), und fihrt potenziell zu einer Differenz von ungefahr 191 000 im Jahr 2025
und 200 000 im Jahr 2030 (Prognos, 2018).

Auch andere Lander sehen sich einer Personalverknappung bei den FBBE-Fachkraften ausgesetzt. In
Frankreich beispielsweise hat der Personalabbau Ende der 2000er Jahre zusammen mit einer hohen
Geburtenrate zu personellen Engpassen sowohl im Bereich der Tagesbetreuung fur die unter Dreijahrigen
als auch im Vorschulbereich fiir Kinder ab dem dritten Lebensjahr gefiihrt (Oberhuemer und Schreyer,
2018y4)). In England erhoht sich mit der jingsten Ausweitung der unentgeltlichen Tagesbetreuung fir Drei-
bis Vierjahrige mit berufstatigen Eltern von 15 auf 30 Wochenstunden der Bedarf an FBBE-Mitarbeitern
(Oberhuemer und Schreyer, 20184;). Selbst Lander wie Finnland und Schweden mit ihrer langjahrigen
Tradition und ihrem gut ausgebauten Betreuungssystem gehen von einem Fachkraftemangel in den
kommenden Jahren aus (Oberhuemer und Schreyer, 20184)).

Eine ganze Reihe von Faktoren tragt zum allgemeinen Fachkraftemangel im FBBE-Bereich bei. Erstens
altern in vielen OECD-Landern die Beschaftigten in der friihkindlichen Bildung und Betreuung. Im Durch-
schnitt der OECD-Lander sind aktuell 28% der frihpadagogischen Fachkrafte 50 Jahre und alter, wobei
der entsprechende Anteil beispielsweise in Italien mehr als 50% betragt (Abbildung 1.1). Durchschnittlich
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sind weniger als 20% der Beschaftigten unter 30 Jahre alt. Altere Fachkrafte sind mit ihnrem Wissen und
ihrer Erfahrung eine Bereicherung, allerdings auch ein Hinweis auf ein sich abzeichnendes Problem — eine
alternde Erwerbsbevdlkerung bedeutet, dass in nachster Zeit eine gro3e Zahl von Mitarbeitern nach ihrer
Verrentung ersetzt werden muss (Litjens und Taguma, 20173)).

Damit verbunden ist zweitens, dass sich in vielen Landern die FBBE-Einrichtungen schwer damit tun, eine
hinreichende Anzahl fachlich geeigneter und qualifizierter Berufsanfanger zu gewinnen (Litjens und
Taguma, 20173)) (Abschnitt 2). Einigen Landern (beispielsweise England, Finnland und Norwegen) gelingt
es immer weniger, gentigend geeignete junge Menschen davon zu Uberzeugen, eine Ausbildung in der
frihkindlichen Bildung und Betreuung zu beginnen (Oberhuemer und Schreyer, 2018y4; Engel et al.,
2015p9), und selbst nach Abschluss einer solchen Ausbildung lassen sich langst nicht alle Absolventen auf
eine langere berufliche Laufbahn in diesem Arbeitsfeld ein. Vielmehr gelangten mehrere Studien zu dem
Ergebnis, dass etliche FBBE-Absolventen eine Tatigkeit in diesem Bereich nur fir eine begrenzte Zeit
anstreben, um sich anschlieflend anderen Bereichen zuzuwenden, beispielsweise einer Lehrtatigkeit an
Grundschulen (Press, Wong und Gibson, 2015;10;; Moloney, 2015;11)).

Abbildung 1.1 Im OECD-Durchschnitt sind mehr als ein Viertel der frilhpadagogischen Fachkrafte
50 Jahre alt und alter

Verteilung von friihpadagogischen Fachkraften nach Altersgruppen, 2016

m Uber 50-Jahrige D40- bis 49-Jahrige 030- bis 39-Jahrige @ Unter 30-Jahrige

Anmerkung: Der Begriff ,friihpddagogische Fachkrafte* bezieht sich auf padagogische Fachkréfte in der friihkindlichen Bildung (ISCED 2011
Stufe 0 Programm 2). Die Daten fir Italien beziehen sich auf das Jahr 2012, fiir Estland auf das Jahr 2014 und fiir Neuseeland auf das Jahr
2015.

Quelle: OECD-Datenbank Bildung, http://www.oecd.org/education/database.htm, und OECD-Datenbank Beschéftigung, http://www.oecd.org/
employment/emp/onlineoecdemploymentdatabase.htm.

Drittens leidet der FBBE-Bereich haufig unter hoher Personalfluktuation und geringer Verweildauer der
Mitarbeiter (Abschnitt 3). Es gibt nur wenige international vergleichbare Statistiken zur Personalfluktuation
im Bereich FBBE, die wenigen vorhandenen Daten weisen jedoch auf ein gemeinsames Problem bei der
Mitarbeiterbindung hin. Die Zahlen aus Neuseeland beispielsweise belegen eine Fluktuationsrate von 19%
bei frihpadagogischen Fachkraften und liegen damit Gber dem nationalen Durchschnitt (MoE, 201412).
Den Schatzungen aus den Vereinigten Staaten lasst sich eine Fluktuationsrate von 30% im Bereich der
Vorschulerziehung und sogar von 35% in der frihkindlichen Tagesbetreuung entnehmen (OECD, 20121)).
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Viertens ist in nahezu allen Landern der FBBE-Personalbestand ganz Uberwiegend weiblich
(Abschnitt 2.4). Im Durchschnitt aller OECD-Lander sind nicht mehr als 3% der Fachkrafte in der
Vorschulerziehung Manner, und selbst in den Landern, die bei diesem Kriterium am besten abschneiden
(beispielsweise Frankreich, die Niederlande und Norwegen) betragt der Manneranteil nur rd. 7,5-12,5%
(vgl. Abbildung 2.4). Der Anteil mannlicher Fachkréfte ist ebenso gering im Bereich der Kleinkindbetreuung
fur Kinder unter 3 Jahren. Unter dem Aspekt der Prozessqualitat sowie der kindlichen Lernergebnisse hat
die eingeschrankte Zahl von Mannern im FBBE-Bereich Auswirkungen auf die kindliche Entwicklung,
insbesondere im Hinblick auf die entstehenden Einstellungen zu Geschlechterrollen. Was den
Personalbestand angeht, reduziert sich hierdurch der Pool der verfligbaren Fachkrafte.

1.1.1 Eine berufliche Laufbahn in der friihen Bildung wird zu héufig als unattraktiv
wahrgenommen

Hinter all diesen Punkten verbirgt sich die Erkenntnis, dass viele potenzielle und bereits etablierte FBBE-
Fachkrafte eine Laufbahn in der friihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung nicht als erstrebenswert
ansehen. Bemerkenswert ist, dass gemafl dem bisherigen Befund die Vorstellung, eine Tatigkeit in der
frhen Bildung auszulben, an sich nicht notwendigerweise unattraktiv ist. Erhebungen in Deutschland
beispielsweise zeigen, dass immerhin 5% der Uber 16-Jahrigen mindestens einmal in Erwdgung gezogen
haben, einen FBBE-Beruf zu ergreifen (IfD-Allensbach, 2018;13)). Die Daten der OECD-PISA-Studie 2015
lassen erkennen, dass 15-Jahrige mit grolRerer Wahrscheinlichkeit davon ausgehen, eine Stelle im FBBE-
Bereich zu erhalten als an Grundschulen, Sekundarschulen oder in der Pflege (vgl. Abbildung 2.1). Durch
eine Vielzahl von Faktoren erscheint der Berufsalltag in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung jedoch haufig weniger anziehend als in so mancher konkurrierenden Beschaftigung.

Eine geringe Entlohnung wird am haufigsten als Grund daflr angefihrt, dass die Mitarbeitergewinnung
und -bindung unzureichend ist (Abschnitt 2.2 und 3.2). Viele OECD-Lander haben unlangst Malnahmen
fir eine bessere Vergltung im FBBE-Bereich ergriffen, insbesondere in der Vorschulerziehung. Dennoch
verdienen FBBE-Beschaftigte oft deutlich weniger als in anderen ihnen offen stehenden Berufen (vgl.
Abbildung 2.2). Mangelnde Anerkennung und die als unzureichend empfundene Wertschatzung der
Erziehertatigkeit sind weitere Motive (Abschnitt 2.2). FBBE-Fachkrafte bezeichnen ihre Tatigkeit haufig als
wertvoll und bereichernd (McDonald, Thorpe und Irvine, 2018;14;; Moloney, 201511;; Irvine et al., 201615)).
Zugleich fiihlen sie sich jedoch nicht genligend wertgeschatzt und fir ihre Anstrengungen nicht
ausreichend entlohnt (Ackerman, 200616); Irvine et al., 201615)). Eine in Deutschland durchgefiihrte Studie
kam zu dem Schluss, dass etliche Mitarbeiter (74%) unter einer ,Belohnungskrise® leiden, da sie der
Ansicht sind, die von ihnen geleistete Arbeit gehe Uber die ihnen gewahrte Anerkennung und Vergttung
weit hinaus (Schreyer et al., 2014p77). Nur 2% der Befragten waren Uberzeugt davon, ihre Arbeit sei
gesellschaftlich voll anerkannt (Schreyer et al., 201417)).

Die Arbeitsbedingungen spielen ebenfalls eine Rolle (Abschnitt 3.3). Zahlreiche Studien heben die
Bedeutung von Aspekten des Arbeitsumfelds, wie beispielsweise Betriebsklima oder Betreuungsschlissel,
fir die Prozessqualitat, das Lernverhalten der Kinder und die kindliche Entwicklung hervor (OECD,
2018y2)), wobei diese Faktoren ebenso wichtig fir die Arbeitszufriedenheit und die Mitarbeiterbindung sind.
FBBE-Fachkrafte verweisen haufig auf Stress, Erschopfung und unzureichende Unterstitzung als
wesentliche Beweggriinde flir einen angestrebten Arbeitsplatzwechsel (Totenhagen et al., 20161s)).
Werden bessere Arbeitsbedingungen beispielsweise durch geringere Klassen- bzw. Gruppengréen und
durch verbesserte Unterstiitzungsstrukturen geférdert, so kann dies zu einer erhéhten Leistung, Zufrie-
denheit und Bindung von Mitarbeitern beitragen (OECD, 20121;; OECD, 20182).

Auch Ausbildungs- und Schulungsprogramme fiir Mitarbeiter sind von Belang (vgl. Abschnitt 2.3 und 3.4).
Eine umfassende Aus- und Weiterbildung — sowohl berufsvorbereitend als auch berufsbegleitend — ist fur
den Aufbau eines hochqualifizierten Personalbestands unerlasslich, kann jedoch Einstellungen auch
behindern, wenn die Strukturen nicht flexibel und bedarfsgerecht auf potenzielle neue Mitarbeiter mit
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abweichendem Werdegang ausgelegt sind. So kénnen beispielsweise Ausbildungssysteme, die einen
bestimmten akademischen Abschluss flir den Berufseinstieg im FBBE-Bereich voraussetzen, bereits
ausgebildete Absolventen mit einem Abschluss in einem nicht einschlagigen Fach oder erfahrene
Arbeitskrafte auf der Suche nach einem Quereinstieg abschrecken. Systeme, die auf3erhalb des FBBE-
Bereichs erworbene relevante Qualifikationen oder Kenntnisse nicht anerkennen, fiihren unter Umstanden
zum Ausschluss vieler begabter Fachkrafte, die ihre Erfahrungen auf anderen Gebieten gesammelt haben.

1.2 Gute Politik fur gute Arbeitsplatze in der friihen Bildung

Der folgende Abschnitt dieses Berichts umfasst Ansatze und Strategien, deren Ziel es ist, die Gewinnung
und Bindung von FBBE-Fachkraften zu verbessern. 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 friihkindlichen Bildung
haben zur Folge, dass einige Strategien sich u.U. fir manche Lander besser eignen als andere. Gleichwohl
zahlen folgende Politikbotschaften zu den im Bericht erarbeiteten grundlegenden Erkenntnissen:

e In einem ersten Schritt mussen die Lander Anstrengungen unternehmen, um die Attraktivitat der
frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung als Berufsweg zu erhdhen (Abschnitt 2.2). Hierzu
zahlen MaRRnahmen fir einen verbesserten Status des Berufsfelds, beispielsweise durch erhohte
Qualifikationsanforderungen zumindest fir ausgewahlte Fachkrafte sowie Initiativen zur Anhebung
der Verglitung. Wo nur begrenzte Ressourcen zur Verfigung stehen, kdnnten die betreffenden
Lander in Betracht ziehen, Gehaltserh6hungen nur fir besonders herausgehobene Mitarbeiter
vorzusehen und/oder Gehaltserhéhungen als Mittel einzusetzen, um andere strategische Ziele zu
erreichen. Das kostenbasierte, angebotsorientierte Finanzierungssystem in Neuseeland, das dazu
beigetragen hat, die Anzahl der qualifizierten und amtlich erfassten Fachkrafte im FBBE-Bereich
zu erhdéhen, kann hier als Beispiel dienen.

e Lander, denen am Aufbau eines hochqualifizierten Personalbestands gelegen ist, sollten neben
MaRnahmen zur Statusaufwertung und Entgelterhdhung auch darauf hinwirken, das Qualifika-
tionsniveau der friihpadagogischen Fachkrafte anzuheben (Abschnitt 2.3). Hohere Qualifikations-
anforderungen sind ein gangbarer Weg hin zu hochqualifizierten Mitarbeitern, bringen jedoch auch
Nachteile mit sich. Um kurzfristige Engpasse beim Fachkraftenachwuchs zu vermeiden, kénnten
die Lander in Erwagung ziehen, neue Qualifikationsanforderungen gestaffelt einzufihren oder
erhohte Anforderungen gezielt auf Fachkrafte in besonderen Funktionen (beispielsweise
Leiterinnen und Leiter von Kindertageseinrichtungen) auszurichten.

e Aus- und Weiterbildungsprogramme sollten allen zuganglich sein. Die Standard-Ausbildungs-
gange in den OECD-Landern dauern haufig drei, vier oder sogar funf Jahre, was neue Bewerber
abschrecken konnte. Die Lander sollten sicherstellen, dass alternative Zugangswege auch
geeigneten potenziellen Mitarbeitern offenstehen, die nicht bereit oder in der Lage sind, eine
langwierige berufsvorbereitende Ausbildung zu absolvieren. Hierzu gehdéren Zugangswege bei-
spielsweise flr Hochschulabsolventen mit fachfremden Abschlissen oder altere Arbeitskrafte mit
entsprechender Berufserfahrung, die aulRerhalb des FBBE-Bereichs erworben wurde (so etwa
Krankenpflegerinnen und -pfleger sowie sonstige Pflegekrafte). Beispielhaft ist hier das ,Early
Years Professional Programme* in England, durch das viele Hochschulabsolventen in den Bereich
der frihen Bildung gelangt sind. Die Lander kdnnten auch in Betracht ziehen, angehende Erziehe-
rinnen und Erzieher wahrend ihrer Ausbildung finanziell zu unterstitzen.

e In der Aus- und Weiterbildung sind sowohl Praxis als auch Theorie von Bedeutung. Die ver-
schiedenen Lander setzen unterschiedliche Schwerpunkte bei der Gewichtung praktischer Berufs-
erfahrung in der Ausbildung, bisherige Studien lassen jedoch erkennen, dass die Praxiserfahrung
von enormem Nutzen fir die Prozessqualitdt und Beschéaftigungsfahigkeit sein kann. Lander, in
denen keine langeren Berufspraktika vorgesehen sind, sollten in Erwagung ziehen, der
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Praxiserfahrung und dem Lernen am Arbeitsplatz in ihren Ausbildungsprogrammen mehr Gewicht
zu verleihen. In Danemark etwa verbringen angehende frihpadagogische Fachkrafte in der
Summe mehr als ein Jahr im Praktikum.

Um die Prozessqualitat und das Angebot an potenziellen Fachkraften zu verbessern, sollten die
Lander sich verstarkt darum bemuahen, Manner fir FBBE-Berufe zu gewinnen (Abschnitt 2.4).
MaRnahmen fiir einen héheren Status des FBBE-Bereichs sind sicherlich hilfreich, jedoch sollten
die Lander auch Informations- und Einstellungskampagnen in Betracht ziehen. Norwegen hat mit
einer gezielten Politik der positiven Diskriminierung bei Einstellungsverfahren einige Erfolge erzielt.
Solche MaRnahmen sollten jedoch nur voriibergehend in der Ubergangsphase hin zu einem
ausgewogeneren Geschlechterverhaltnis eingesetzt werden.

MaRnahmen zur Anwerbung und Einstellung von FBBE-Fachkraften miissen von Strategien
flankiert werden, um qualifizierte Mitarbeiter im FBBE-Bereich zu halten. Die geringe Bezahlung
ist ein von wechselwilligen FBBE-Kraften haufig genannter Faktor, und Maflnahmen fir ein
besseres Vergutungsniveau durften generell die Personalbindung férdern. Zusatzlich sollten die
Lander jedoch in Erwagung ziehen, die VergUtungsstrukturen zu Uberarbeiten und/oder
MaRnahmen zu ergreifen, die Leistung und Weiterbildung mit einer besseren Vergitung
honorieren (Abschnitt 3.2). Initiativen zur Anhebung des Verglitungsniveaus in den Vereinigten
Staaten haben gezeigt, wie Gehaltszulagen fir die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungs-
mafnahmen die Mitarbeiterbindung unterstitzen.

Die Lander sollten zudem Strategien einsetzen, um die Arbeitsbedingungen zu verbessern
(Abschnitt 3.3). Die Anhebung regulatorischer Standards, unter anderem durch einen glinstigeren
Betreuungsschlissel, ist eine mdgliche Option fir die Lander, auch wenn ein solcher Schritt den
offentlichen Haushalt zusétzlich belasten dirfte. Geringere Klassengréfien sind mafgeblich fur die
Qualitat der erbrachten Leistung und kénnen die Mitarbeiterbindung verbessern, beispielsweise
durch geringere Stressbelastung fir die Erzieherinnen und Erzieher.

Die Lander sollten auch in Betracht ziehen, MalRnahmen zur Férderung der berufsbegleitenden
Ausbildung und beruflichen Weiterbildung zu ergreifen (Abschnitt 3.4). Dies ist entscheidend fur
die Prozessqualitat und kann die Bindung von FBBE-Fachkraften enorm verbessern (beispiels-
weise durch ein gestarktes berufliches Statusbewusstsein und eine erhohte Zufriedenheit im
Beruf), auch wenn einige Belege darauf hindeuten, dass eine berufsbegleitende Ausbildung die
Wahrscheinlichkeit flr einen anschliellenden Arbeitsplatzwechsel in spezifischen Bereichen
erhdhen durfte. Wichtig ist, dass das blof3e Vorhandensein von Aus- oder Weiterbildungs-
angeboten nicht ausreicht; die Lander sollten Gberdies auch Strategien nutzen, um die Teilnahme
der Beschaftigten an derartigen Angeboten zu férdern und zu unterstiitzen. Die verbindliche
Teilnahme an berufsbegleitenden Fortbildungsmaflinahmen ist eine mégliche Option, eine andere
waren Mallnahmen, um Anreize fur eine berufliche Weiterbildung zu setzen — beispielsweise
potenziellen Teilnehmern Gehaltserh6hungen anzubieten, wie dies in den von den US-Bundes-
staaten Wisconsin und Kalifornien angebotenen Programmen geschieht.

Kasten 1.2 Das Angebot an friihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung und das
Spektrum der FBBE-Mitarbeiter

Das Angebot an friihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung

Das Angebot an frihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung, das Kindern und Eltern zur
Verfligung steht, unterscheidet sich erheblich von Land zu Land. Allerdings lassen sich die meisten
FBBE-Angebote generell einer der folgenden Kategorien zuordnen:

Regulare FBBE-Tageseinrichtungen: FBBE-Einrichtungen mit formal geregelten Strukturen
zahlen generell zu einer der drei folgenden Unterkategorien:
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o FBBE-Einrichtungen fiir Kinder ab Vollendung des dritten Lebensjahres: Haufig als
Elementarschulen, Kindergarten oder Vorschulen bezeichnet, verfiigen diese Einrichtungen
tendenziell Uber formal geregelte Strukturen und sind oft in das Bildungssystem
eingegliedert.

o FBBE-Einrichtungen fir Kinder bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres: Haufig als
Hort, Kinderkrippe oder Kindertagesstatte bezeichnet, nehmen diese Einrichtungen unter
Umstanden auch padagogische Aufgaben wahr, sind jedoch typischerweise dem Sozial-
und Wohlfahrtsektor zugeordnet und legen den Schwerpunkt eher auf die Betreuung. Diese
Angebote werden teilweise in Vorschulen oder erganzend zum Leistungsangebot fir altere
Kinder erbracht, jedoch haufig auch in zweckgewidmeten Tagesbetreuungseinrichtungen.

o Altersgemischte FBBE-Einrichtungen fiir Kinder ab der Geburt oder ab Vollendung des
ersten Lebensjahres bis zur Schulreife: Als Kindergarten, Vorschule oder Elementarschule
bezeichnet, bieten diese Einrichtungen ganzheitliche padagogische Leistungen in Bildung,
Betreuung und Erziehung. Sie werden haufig als Ganztagesleistung angeboten.

e Hausliche Kindertagespflege: Amtlich erfasste hausliche Kinderbetreuung, tUberwiegend flr
Kinder bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres. Diese Angebote kénnen, missen aber
nicht zwingend padagogische Aufgaben lGibernehmen und sind gegebenenfalls in das regulare
System der friihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung eingegliedert. Die Leistungen
werden Ublicherweise im hauslichen Umfeld erbracht. Dies kann im Haushalt des Dienstleisters
erfolgen oder aber im Familienhaushalt des Kindes.

e Zugelassene oder amtlich erfasste FBBE-Kurzzeitbetreuung: Diese Einrichtungen stehen
haufig Kindern der gesamten FBBE-Altersgruppe und teilweise auch alteren Kindern offen. Sie
bieten erganzend zur hauslichen Kinderbetreuung durch Familienangehérige oder Pflege-
personen eine kurzfristige Betreuung in einem institutionelleren Rahmen.

Das Spektrum der FBBE-Mitarbeiterinnen und -Mitarbeiter

Es gibt eine Vielzahl von Kategorien fir im FBBE-Bereich tatige Fachkrafte, wobei die Berufsbezeich-
nungen von Land zu Land variieren. Pauschal lassen sich die meisten Fachkrafte einer der folgenden
Kategorien zuordnen:

e Frihpadagogische und vergleichbare Fachkrafte: am haufigsten in Bildungseinrichtungen der
Vorschulerziehung und in altersgemischten Tageseinrichtungen anzutreffen. Fachkrafte in der
Vorschulerziehung tragen die meiste Verantwortung fiir eine Gruppe von Kindern, sei es im
Klassenverband oder der Spielgruppe. Sie konnen auch als Padagogen, Erzieherinnen und
Erzieher, Betreuungsfachkrafte oder padagogische Fachkrafte im Vorschulbereich bezeichnet
werden.

e Kinderbetreuungskrafte: am haufigsten in pflege- und betreuungsorientierten Tages-
einrichtungen fiir Kinder bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres anzutreffen. Sie werden
auch als Tagespflegerinnen bzw. Tagespfleger bezeichnet.

e Familienhilfen und hausliche Betreuungskrafte: Familienhilfen und hausliche Betreuungskrafte
sind Kinderbetreuerinnen und Kinderbetreuer, die im Familienumfeld oder in der hauslichen
Kinderbetreuung arbeiten. Sie werden auch als Tagesmdutter/-vater oder als Kindermadchen
(,Nannies*) bezeichnet.

o Zweit- und Erganzungskrafte: Sie unterstiitzen die Lehrkraft in einer Kindergruppe oder Klasse.
Zweit- und Erganzungskrafte sind haufiger in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung als beispielsweise an Grundschulen zu finden. Fir sie gelten Ublicherweise geringere
Qualifikationsanforderungen als fir die frihpadagogischen Fachkrafte. Dies reicht vom vélligen
Verzicht auf formale Anforderungen bis hin etwa zu einer abgeschlossenen Berufsausbildung
oder beruflichen Weiterbildung.

Quelle: (OECD, 2017;5; OECD, 201819;; OECD, 2018pg)).
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z Gewinnung hochqualifizierter

Fachkrafte

Die Gewinnung qualifizierter Fachkrafte ist eine standige Herausforderung im Bereich der friihkindlichen
Bildung, Betreuung und Erziehung (FBBE). Im Bewusstsein der notwendigen Betreuungsqualitat fordern
OECD-Léander zunehmend, dass die zukunftigen Erzieherinnen und Erzieher hochqualifiziert sein missen.
Diesen Anforderungen stehen allerdings eine geringe Vergitung und die Wahrnehmung von FBBE als
unattraktiver beruflicher Laufbahn entgegen (Thorpe etal, 2011pq). Berufsvorbereitende
Ausbildungsprogramme, die sicherlich fiir die Fachkompetenz der Mitarbeiter und die Prozessqualitat von
groRer Bedeutung sind (OECD, 2018yz), kdnnen indes die Anzahl neuer Bewerber auch einschranken,
wenn sie nicht hinreichend flexibel und bedarfsgerecht auf potenzielle neue Mitarbeiter mit atypischem
Werdegang ausgelegt sind. Um FBBE zu einer attraktiven Berufswahl zu machen und die Anzahl
qualifizierter Berufsanfanger in diesem Tatigkeitsfeld massiv zu erhéhen, sind eine wettbewerbsfahige
Vergutung, Aufstiegschancen sowie ein flexibles und hochwertiges Aus- und Weiterbildungsangebot
erforderlich.

In diesem Abschnitt werden Strategien und Initiativen zur Gewinnung hochqualifizierten Personals
betrachtet. Eingangs erfolgt ein Uberblick Giber MalRnahmen, die auf eine verbesserte Anziehungskraft von
FBBE als Berufsweg abzielen. Zu den behandelten Themen zahlen Mdglichkeiten zur Férderung des
beruflichen Status von FBBE-Fachkréften, Initiativen fur eine bessere Bezahlung sowie Einstellungs- und
Sensibilisierungskampagnen zu Berufslaufbahnen in der friihen Bildung. In einem zweiten Teil werden
Strategien und Initiativen zur Aufwertung der berufsvorbereitenden Ausbildung und Férderung der Be-
schaftigungsfahigkeit angehender FBBE-Fachkrafte diskutiert. Im Fokus stehen die Anhebung der Qualifi-
kationsanforderungen, MaRnahmen zur Integration praktischer Arbeitserfahrung in die Ausbildung und
mogliche alternative Zugangswege in das Berufsfeld. Der dritte und letzte Unterabschnitt erértert
Initiativen, um bei Mannern Interesse zu wecken, einen Beruf im FBBE-Bereich zu ergreifen. Behandelt
werden Kampagnen fir eine starkere Sensibilisierung und Akzeptanz von FBBE als Berufsweg fir Manner,
die Unterstiitzung mannlicher Mitarbeiter und Initiativen zur Bildung von Netzwerken sowie MaRnahmen
zur positiven Diskriminierung mannlicher Bewerber.

2.1 Grundlegende Erkenntnisse

e Die Lander missen MalRnahmen ergreifen, um den gesellschaftlichen Status und die Attraktivitat
von Berufslaufbahnen in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung zu verbessern. Zu
den mdglichen Optionen zahlen erhéhte Qualifikationsanforderungen fir die frihpadagogischen
Fachkrafte — zumindest in bestimmten Funktionen — und die Anhebung der Entgelte. Wo nur
begrenzte Ressourcen zur Verfigung stehen, konnten die Lander in Betracht ziehen,
Gehaltserhéhungen nur fiir besonders herausgehobene Mitarbeiter vorzusehen und/oder
Gehaltserhéhungen als Mittel einzusetzen, um andere strategische Ziele zu erreichen.
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e Lander, die ihren Bestand an hochqualifizierten Arbeitskraften ausbauen wollen, missen sich
zudem dafiir einsetzen, das Qualifikationsniveau der Fachkrafte zu fordern. Die Anhebung der
Qualifikationsanforderungen ist eine mégliche Option, birgt jedoch auch Nachteile. Um kurzfristige
Engpasse beim Fachkraftenachwuchs zu vermeiden, kénnten die Lander in Erwagung ziehen,
neue Qualifikationsanforderungen gestaffelt einzufiihren oder erhéhte Anforderungen gezielt auf
Fachkrafte in besonderen Funktionen (beispielsweise Leiterinnen und Leiter von Kindertages-
einrichtungen) auszurichten.

e Aus- und Weiterbildungsprogramme sollten allen zuganglich sein. Die Lander sollten sicherstellen,
dass alternative Zugangsmaoglichkeiten geeigneten potenziellen Mitarbeitern offenstehen, die nicht
bereit oder in der Lage sind, eine langwierige Ausbildung zu absolvieren. Hierzu gehéren Zugangs-
wege beispielsweise flir Hochschulabsolventen mit fachfremden Abschlissen oder altere Arbeits-
krafte mit einschlagiger Berufserfahrung, die aulerhalb des FBBE-Bereichs erworben wurde
(beispielsweise Krankenpflegerinnen und Krankenpfleger sowie sonstige Pflegekrafte). Die Lander
kdnnten auch in Betracht ziehen, angehende Erzieherinnen und Erzieher wahrend ihrer
Ausbildung finanziell zu unterstiitzen.

e In der Ausbildung sind sowohl Praxis als auch Theorie von Bedeutung. Die verschiedenen Lander
setzen unterschiedliche Schwerpunkte bei der Gewichtung von Praxiserfahrung in der Ausbildung.
Lander, in denen keine langeren Berufspraktika vorgesehen sind, sollten in Erwagung ziehen, der
Praxiserfahrung und dem Lernen am Arbeitsplatz in ihren Ausbildungsprogrammen mehr Gewicht
zu verleihen.

e Um die Prozessqualitat und das Angebot an potenziellen Fachkraften zu verbessern, sollten die
Lander sich verstarkt darum bemuahen, Manner fir FBBE-Berufe zu gewinnen (Abschnitt 2.4).
MaRnahmen fiir einen héheren Status des FBBE-Bereichs sind sicherlich hilfreich, jedoch sollten
die Lander auch Informations- und Einstellungskampagnen in Betracht ziehen. Norwegen hat mit
einer gezielten Politik der positiven Diskriminierung bei Einstellungsverfahren einige Erfolge erzielt.
Solche Mafnahmen sollten jedoch nur voriibergehend in der Ubergangsphase hin zu einem
ausgewogeneren Geschlechterverhaltnis eingesetzt werden.

2.2 GroBere Attraktivitat der Berufe in der frithen Bildung

Viele OECD-Lander tun sich schwer damit, ihren Bedarf an qualifizierten und motivierten Erzieherinnen
und Erziehern zu decken. Erkenntnisse des SEEPRO-R-Projekts — einer europaweiten Studie tiber FBBE-
Fachkrafte, die durch das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend geférdert wurde
— deuten darauf hin, dass die Mehrzahl der europaischen Lander schon heute oder in naher Zukunft mit
Personalengpassen im FBBE-Bereich konfrontiert ist (Oberhuemer und Schreyer, 20184;). Fir England
lasst sich den Schatzungen von Ceeda — einer auf den frihkindlichen Bereich spezialisierten privaten
Forschungsagentur — entnehmen, dass im Sommer 2017 rund 25 000 Stellen im privatwirtschaftlichen und
ehrenamtlichen FBBE-Bereich unbesetzt waren; dies entspricht nahezu 10% des derzeitigen
Personalbestands (Ceeda, 201821)). In Deutschland hat ein Politikwechsel zusammen mit demografischen
und wirtschaftlichen Faktoren dazu gefiihrt, dass von einem héheren FBBE-Personalbedarf von bis zu
372 000 bis zum Jahr 2025 und von weiteren 112 000 Fachkraften bis 2030 auszugehen ist (Prognos,
2018(7). Diese Schatzungen (bersteigen bei Weitem die Anzahl der Berufseinsteigerinnen und
Berufseinsteiger, die voraussichtlich im selben Zeitraum ihre FBBE-Ausbildung abschlieRen werden
(181 000 bis 2025, weitere 104 000 bis 2030) (Prognos, 20187). Selbst in Schweden mit seinem gut
ausgebauten Betreuungssystem und seinen vergleichsweise gut dotierten Arbeitsstellen (vgl.
Abbildung 2.2 und Abbildung 2.3) rechnet die Regierung in den kommenden Jahren mit Engpassen bei
den padagogischen Fachkraften, primar aufgrund des demografischen Wandels und der alternden
Erwerbsbevdlkerung (Oberhuemer und Schreyer, 20184)).
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Das Problem besteht nicht darin, dass die Arbeit mit Kleinkindern an sich als unattraktiv wahrgenommen
wird. Viele Jugendliche — insbesondere junge Madchen — zeigen Interesse an einer beruflichen Laufbahn
in fruhkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung. Im Jahr 2015 wurde 15-jdhrigen Schilerinnen und
Schilern im Rahmen der Internationalen Schulleistungsstudie (PISA) die Frage gestellt: ,Was meinst Du,
welchen Beruf Du mit ungeféhr 30 Jahren haben wirst?“ Im Durchschnitt aller OECD-L&ander antworteten
1,7% der Befragten, dass sie in einem der mit FBBE verbundenen Berufe arbeiten wiirden (Abbildung 2.1).
Dies ist ein geringerer Anteil im Vergleich zu einigen der beliebtesten Berufe, beispielsweise der Tatigkeit
als Arzt/Arztin (im Schnitt 6,6%) oder als Architekt/-in oder Designer/-in (4,1%), der jedoch héher ausfallt
als in konkurrierenden Berufsfeldern wie Pflegeberufen (1,6%) oder der Lehrtatigkeit an Primarschulen
(1,2%) und Sekundarschulen (1,5%) (Abbildung 2.1). Zu selten jedoch mindet diese friihe Begeisterung
tatsachlich in eine berufliche Laufbahn im FBBE-Bereich. Mehrere Lander (beispielsweise Finnland,
Norwegen) tun sich schwer damit, eine ausreichende Anzahl geeigneter Bewerber fur die FBBE-
Ausbildung zu gewinnen (Oberhuemer und Schreyer, 20184); Engel et al., 2015;9)). England verzeichnete
zu Beginn des Studienjahres 2018-2019 35-mal weniger Studienanfénger fir das Fach frihkindliche
Padagogik (365) als fiir das Fach Grundschulpadagogik (12 975) (DfE, 2018(221)%. Und selbst wenn sich
Studienanfanger fur eine FBBE-Qualifikation entscheiden, gibt es keine Garantie dafir, dass sie sich auf
eine lebenslange berufliche Laufbahn auf diesem Gebiet einstellen. Vielmehr gelangten mehrere Studien
zu dem Ergebnis, dass etliche FBBE-Absolventen eine Tatigkeit in diesem Bereich nur fir begrenzte Zeit
anstreben, um sich anschlielend anderen Bereichen zuzuwenden, beispielsweise einer Lehrtatigkeit an
Grundschulen (Press, Wong und Gibson, 201510;; Moloney, 201511). Um die Liicke an motivierten und
hochqualifizierten frihpadagogischen Fachkraften zu fiillen, muss der FBBE-Sektor als Karriere-
mdglichkeit und als Berufsfeld attraktiver werden. Dazu gehdren eine Statusaufwertung, eine hdhere
Vergutung sowie gelockerte Zugangsvoraussetzungen fir potenzielle neue Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.

2.2.1 Férderung der Wertschétzung der Arbeit in der friihen Bildung

Im Vergleich zu konkurrierenden Tatigkeiten, wie Pflege und Lehrtatigkeit im Primar- und Sekundar-
bereich, leiden Berufe in der friilhen Bildung haufig an mangelndem Status und fehlender Anerkennung.
Allzu oft wird die Tatigkeit in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung von der Offentlichkeit
als Berufung und nicht als Beruf gesehen. Die beruflichen Laufbahnen in diesem Bereich haben einen
geringen Status und gelten als wenig erstrebenswert (OECD, 2012;j; Litiens und Taguma, 20173)). So
ergab eine auf Fokusgruppen gestlitzte Studie in Neuseeland, dass Lehrkrafte zwar generell als eine
Berufsgruppe mit relativ geringem Status angesehen werden, dass jedoch der friihkindlichen Bildung ein
noch geringerer Status zugesprochen wird als der Lehrtatigkeit an Grundschulen bzw. an
Sekundarschulen (Hall und Langton, 200623)). FBBE-Mitarbeiter selbst geben regelmafig an, sich unter-
bewertet zu fuhlen und zu wenig Wertschatzung zu erfahren (Irvine et al., 201615; Press, Wong und
Gibson, 2015}10)).

In vielen Fallen korrespondiert der geringe Status des Berufsfelds sehr wahrscheinlich mit der
Wahrnehmung, es handele sich bei FBBE um eine gering oder gar nicht qualifizierte Tatigkeit (Ackerman,
2006116)). Wie bei vielen anderen Berufen, die traditionell als ,Frauenberufe® betrachtet werden, sind die
Kompetenzen und Befahigungen von Erzieherinnen und Erziehern haufig unterbewertet. Dies ist in der
Kindertagesbetreuung fir Kleinkinder bis zu drei Jahren besonders haufig der Fall (Litiens und Taguma,
20173)). In der von Hall und Langton durchgefihrten Fokusgruppen-Studie wurde als Rechtfertigung fir
die Geringschatzung der FBBE-Tatigkeit durch die Befragten die Ansicht gedufert, FBBE-Fachkrafte
durchliefen eine kirzere Ausbildung und hatten eine weniger anspruchsvolle Aufgabe als ihre Kolleginnen
und Kollegen auf den héheren Bildungsstufen (Hall und Langton, 200623)). Bezeichnend ist, dass die
Befragten auch darauf verwiesen, FBBE-Fachkrafte seien eher selten Manner.
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Abbildung 2.1 Im OECD-Durchschnitt nehmen 1,7% der 15-Jahrigen an, spater einen Beruf im
Bereich der friihen Bildung auszuiiben — mehr als im Lehramt an Grundschulen,
Sekundarschulen oder in der Pflege

Anteil der 15-jahrigen Schiiler, die glauben, im Alter von 30 Jahren den jeweils angegebenen Beruf auszutliben
(ausgewahlte Berufsgruppen), OECD-Durchschnittswerte, 2015
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Anmerkung: 15-jahrigen Schilern wurde die Frage gestellt: ,Was meinst Du, welchen Beruf Du mit ungeféhr 30 Jahren haben wirst?* Antworten
auf diese Frage wurden unter Verwendung der vierstelligen ISCO-08-Klassifikation (Internationale Standardklassifikation der Berufe) codiert.
Schiiler, die eine Berufserwartung im Bereich ,friihkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung“ angaben, erhielten fiir ihre Antworten den Code
der ISCO-08-Berufsgattungen 2342 (,Lehrkrafte und Erzieher/-innen im Vorschulbereich®) oder 5311 (,Kinderbetreuer/-innen*®). Im Durchschnitt
aller OECD-Lander gaben weitere 0,15% der Befragten Antworten, die unter den weiter gefassten ISCO-08-Untergruppen 234 (,Lehrkrafte im
Primar- und Vorschulbereich®) oder 531 (,Kinder- und Lernbetreuer/-innen®) codiert wurden, jedoch nicht néher definiert werden konnten. Die
betreffenden Schiiler wurden in dieser Abbildung nicht beriicksichtigt.

Quelle: OECD-Berechnungen auf der Grundlage der Datenbank der Internationalen Schulleistungsstudie PISA 2015, http://www.oecd.org/pisa/.

Derzeit variieren die Qualifikationsanforderungen im FBBE-Bereich von Land zu Land und je nach Art des
Leistungsangebots (vgl. Abschnitt 2.3). Die Anforderungen an die frilhpadagogischen Fachkréfte sind
mittlerweile haufig mit denjenigen fir Grundschullehrer vergleichbar, wohingegen die Anforderungen an
Mitarbeiter im Betreuungssektor fiir Kinder bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres oft noch recht
niedrig sind (OECD, 201424;; OECD, 2012(1;). In manchen OECD-Landern kdnnen viele Mitarbeiter in der
Kindertagespflege nach wie vor nur geringe formelle Ausbildungsabschliisse vorweisen — in England
beispielsweise verfiigen fast 20% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Tageseinrichtungen mit Gruppen-
betreuung nicht tGber Abschlisse im Sekundarbereich Il (DfE, 2018;25)). In anderen Landern absolvieren
FBBE-Fachkrafte umfangreiche berufsvorbereitende Ausbildungen, wobei die Abschliisse selbst weniger
prestigetrachtig sind als diejenigen der konkurrierenden Berufsfelder. In Deutschland beispielsweise
werden die friihpadagogischen Fachkrafte eher an einer Fachschule fir Erzieher ausgebildet und nicht im
Wege eines Hochschulstudiums, wie es fir Grundschul- und Sekundarschullehrer der Fall ist (OECD,
2014p24)). Die Anhebung der Qualifikationsanforderungen und/oder der Einsatz offiziell anerkannter
Hochschulstudiengange in der Ausbildung von zumindest einem Teil des Personals (vgl. Abschnitt 2.3.1)
hat das Potenzial, den beruflichen Status von FBBE-Fachkraften aufzuwerten.
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Nicht alle Fachkrafte missen jedoch auf Universitatsniveau ausgebildet werden, bevor sie einen Beruf im
FBBE-Sektor ergreifen (Abschnitt 2.3.1). Das Erreichen eines Hochschulabschlusses ist kostspielig und
kann fUr Berufseinsteiger als Zugangshindernis wirken (vgl. Abschnitt 2.3). Zudem verfugt ein Grofiteil des
vorhandenen Personals zwar nicht Gber eine formale Qualifikation aber bereits Uber umfassende Kennt-
nisse und Kompetenzen. Fir diese Mitarbeiter ware u.U. die geeignetere Vorgehensweise, Zertifizie-
rungen einzuflihren, mit denen bereits bestehende Kompetenzen anerkannt und bescheinigt werden.
Australien beispielsweise betreibt das Programm ,Recognition of Prior Learning® (RPL, Anerkennung
frGher erworbener Kompetenzen), mit dem bereits durch berufliche Praxis und Schulung erworbene
Kompetenzen, Kenntnisse und Erfahrungen als Kreditpunkte eingesetzt und auf einen berufsbildenden
FBBE-Abschluss angerechnet werden kdnnen (DoET, 201726)). Dies ermoglicht erfahrenen Mitarbeitern
ohne formellen Abschluss, ihre Kompetenzen anerkennen zu lassen, und gibt friihpadagogischen Kraften
die Gelegenheit, sich als FBBE-Fachkrafte zu qualifizieren, ohne eine vollstandige FBBE-Ausbildung
absolvieren zu missen. Auch Neuseeland verfiigt tiber ein solches Programm (MoE, 201827).

Eine weitere Option ist der Einsatz von Medien und Kampagnen, um die 6ffentliche Anerkennung der
FBBE-Arbeit zu erhéhen und Personal anzuwerben. Im Zeitraum zwischen 2012 und 2014 lief beispiels-
weise in Norwegen eine landesweite Einstellungskampagne mit dem Titel ,Der beste Job der Welt ist noch
zu haben®, deren Ziel es war, den Status der Vorschulpadagogik anzuheben und neue Bewerber fiir eine
FBBE-Ausbildung zu gewinnen (Engel etal.,, 2015p). Im Rahmen der Kampagne wurden regionale
Netzwerke eingerichtet, die den Auftrag hatten, Malinahmen auf lokaler Ebene zu entwickeln. Eines dieser
ortlichen Netzwerke (in Oslo und Akershus) beteiligte sich an Bildungsmessen und organisierte Berufs-
informationstage fir angehende frihpadagogische Fachkrafte (Engel etal., 2015p). In Neuseeland
scheute das Bildungsministerium keine Mihen, um auf seiner Publikums-Webseite Werbung fiir den
Bereich FBBE zu machen (MoE, 201925)). Ein Teil der Webseite richtet sich an Eltern und die breite
Offentlichkeit, um Uiber die Vorteile von FBBE und die Kompetenzen von FBBE-Fachkraften zu informieren.
Ziel ist es, aufzuklaren, das Profil der friihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung zu scharfen und
nicht zuletzt den Status von frihpadagogischen Fachkraften aufzuwerten (Litiens und Taguma, 20173)).
Weitere Beispiele fir Kampagnen zugunsten des Lehrerberufs im Allgemeinen sind der estnische
Werbefeldzug ,Studieren um Lehrer/in zu werden® mit Videos prominenter Personlichkeiten, die in
Erinnerungen an ihre Schulzeit schwelgen, und Lehrkraften, die erklaren, warum ihnen ihre Arbeit Spaf}
macht; die franzdsischen TV-Werbekampagnen ,Ambition Enseigner® (Berufsziel: Unterrichten) und
,L’école change avec vous® (Die Schule andert sich mit Dir); sowie die englische Webseite ,Get into
Teaching®, die neue Mitarbeiter gewinnen, Informationen vermitteln und Tipps fiir Ausbildung und Beruf
geben soll (DfE, 2019;29)).

2.2.2 Verbesserung der Vergiitung und der Zulagen

Entsprechend dem geringen Status des Berufsfelds waren L6hne und Gehalter im Bereich FBBE seit jeher
— und sind in vielen Fallen heute noch — sehr gering. Auf Mitarbeiter in Betreuungseinrichtungen fir
Kleinkinder im Alter von bis zu drei Jahren trifft dies in besonderem Male zu. In den Vereinigten Staaten
beispielsweise betragt das Jahresdurchschnittsentgelt fir Fachkrafte in der Kindertagespflege
22 190 USD, und liegt damit eindeutig im unteren Viertel der Vergiitungsskala (BLS, 201730;). Doch selbst
im Vorschulbereich ist die Entlohnung haufig vergleichsweise gering. In Deutschland z.B. Ist die Vergitung
der friihpadagogischen Fachkréfte je nach Tarifvereinbarung sehr unterschiedlich®; sie liegt in der Regel
jedoch erheblich niedriger als in konkurrierenden Berufen, wie dem der Grundschullehrkrafte (Oberhuemer
und Schreyer, 20184)). In der landeribergreifenden Betrachtung verdienen die friihpadagogischen Fach-
krafte trotz ihrer relativ vorteilhaften Position innerhalb des Sektors nach wie vor weit weniger als in
anderen Branchen beschaftigte Arbeitnehmer mit vergleichbarer Ausbildung (Abbildung 2.2).
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Abbildung 2.2 Fruhpadagogische Fachkrafte verdienen oft weit weniger als sie in anderen
Berufsfeldern verdienen konnten

Durchschnittliches Ist-Jahresgehalt von friihpadagogischen Fachkréften in éffentlichen Vorschuleinrichtungen im
Vergleich zum Jahresverdienst von Arbeitnehmern mit vergleichbarem Bildungsabschluss (gewichteter
Durchschnittswert), 25- bis 64-Jahrige, 2016 oder letzte verfligbare Jahresangabe
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Anmerkung: Die Angaben fiir Frankreich und die Niederlande beziehen sich auf das Jahr 2014, fir Chile, die Tschechische Republik, Finnland
und Belgien auf das Jahr 2015.
Quelle: OECD Bildung auf einen Blick 2018, http://www.oecd.org/education/education-at-a-glance/.

Eine geringe Vergltung beeintrachtigt die Bemihungen, neue Mitarbeiter fir den FBBE-Bereich zu
gewinnen (Ackerman, 2006y16]). Es geht nicht allein darum, dass potenzielle Mitarbeiter es u.U. vorziehen,
in besser bezahlten Berufen zu arbeiten; vielmehr wirkt die flir Berufe in der frilhen Bildung gebotene
geringe Vergutung fir etliche als starke Barriere, die eine berufliche Laufbahn in diesem Sektor verhindert.
Die Ergebnisse einer Mitarbeiterbefragung in Australien lassen erkennen, dass viele FBBE-Fachkrafte ihre
Tatigkeit nur deshalb beibehalten koénnen, weil ihre Partner oder andere Familienmitglieder durch
weitgehende Ubernahme der Haushaltskosten ihren Lohn ,subventionieren® (Irvine etal., 2016y1s).
Studien aus anderen Landern (z.B. England) belegen, dass FBBE-Fachkrafte haufig mit grolRer finanzieller
Unsicherheit leben missen (Bonetti, 201931). Fir geeignete Fachkrafte, die auf die finanzielle
Unterstlitzung anderer nicht zurtickgreifen kénnen (oder wollen), bedeutet die geringe Entlohnung, dass
ein Arbeitsplatz im Bereich FBBE zugunsten besser bezahlter Alternativen ausscheidet.

Viele OECD-Lander unternehmen Anstrengungen, um die Vergitung fur Erzieherinnen und Erzieher zu
erhohen, insbesondere im vorschulischen Bereich. Zunehmend passen Lander die Arbeitsentgelte von
Fachkraften in der Vorschulerziehung denjenigen von Grundschullehrern an (Litiens und Taguma, 20173;;
OECD, 201732)). Korea, Neuseeland, Portugal, die Slowakische Republik, die Tschechische Republik und
Ungarn haben unlangst Malnahmen ergriffen, um eine Lohnparitdt zwischen Vorschul- und
Grundschulpadagogen herzustellen (Litiens und Taguma, 20173;). In 19 OECD-Landern entsprechen die
gesetzlich festgelegten Einstiegsgehalter fir frihpadagogische Fachkrafte im offentlichen Dienst exakt
den gesetzlichen Einstiegsgehaltern von Grundschullehrern (OECD, 201732;) (Abbildung 2.3). Weniger
klar zeichnet sich dieser Trend zur Lohnerhéhung bei Fachkraften in der Tagesbetreuung fir Kinder bis
zur Vollendung des dritten Lebensjahres ab, insbesondere in Landern mit ,zweistufigen Systemen®, in
denen die Kindertagespflege getrennt von den Leistungen der Vorschulerziehung angeboten wird.
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Abbildung 2.3 In vielen OECD-Landern entspricht die Vergiitung von frilhpadagogischen
Fachkraften zumindest im offentlichen Dienst mittlerweile derjenigen von Grundschullehrern

Gesetzliches Jahreseinstiegsgehalt firr frihpéddagogische Fachkrafte in éffentlichen Bildungseinrichtungen und im
Lehramt an Grundschulen, USD KKP, 2017
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Anmerkung: Die Angaben beziehen sich auf das gesetzlich festgelegte Einstiegsgehalt fiir Berufseinsteiger mit der erforderlichen Mindest-
qualifikation. Im Falle Finnlands umfassen die Angaben zu frihp&dagogischen Fachkréften die Gehalter von Kindergarten-Erzieherinnen und -
Erziehern, die in dieser Berufsgruppe die Mehrheit bilden. In Deutschland variieren die gesetzlich festgelegten Gehélter je nach Tarifvertrag
erheblich. Die ausgewiesenen Daten beziehen sich auf das Brutto-Einstiegsgrundgehalt einer Fachkraft in der Vorschulerziehung (,Erzieher")
,mit anspruchsvollen Aufgaben“ nach MaRgabe der Tarifvereinbarung TVOD SuE fiir Arbeitnehmer in sozialen und Bildungseinrichtungen des
offentlichen Dienstes. Die Angaben zu Luxemburg umfassen die vom Arbeitgeber gezahlten Sozial- und Rentenbeitrége. Die Angaben fir
Neuseeland und Schweden umfassen nicht die von den Arbeitnehmern gezahlten Sozial- und Rentenbeitrage. Die Angaben fiir Schweden und
die Vereinigten Staaten beziehen sich auf Ist-Grundgehélter. Deutschland wurde fiir den OECD-Durchschnitt nicht berticksichtigt.

Quelle: OECD (2018), Bildung auf einen Blick 2018: OECD-Indikatoren, https.//doi.org/10.3278/6001821lw; fir Deutschland OECD-Berech-
nungen auf der Basis von Oberhuemer und Schreyer entnommenen Daten (2018)).

Knappe Ressourcen aufseiten der Tragereinrichtungen sind eine der gréoten Herausforderungen fir die
Erhéhung des Arbeitsentgelts fir frihpadagogisches Fachpersonal. In Abhangigkeit von der Ausge-
staltung des jeweiligen Systems sind die Budgets der Leistungserbringer haufig (gesetzlich oder praktisch)
begrenzt, sei es durch die Héhe der Geblhren, die von den Eltern verlangt werden kénnen, sei es durch
den Umfang der o¢ffentlichen Zuschusse. Die Personalkosten stellen im Allgemeinen den mit Abstand
hochsten Einzelposten der Betriebskosten dar, und selbst bescheidene Erhéhungen der Arbeitsentgelte
binden u.U. betrachtliche Ressourcen.

Im Idealfall sollte die Vergutungssituation fiir die meisten, wenn nicht alle FBBE-Fachkrafte verbessert
werden, eine gangbare Option angesichts begrenzter Ressourcen ist jedoch, Gehaltszulagen auf Personal
mit besonderen Qualifikationen oder Merkmalen zu konzentrieren oder Entgelterhéhungen zu nutzen, um
andere strategische Ziele zu erreichen. Neuseeland beispielsweise verfugt seit 2005 Uber ein angebots-
orientiertes Finanzierungssystem, das Kindertageseinrichtungen mit einer héheren Zahl qualifizierter und
zugelassener FBBE-Fachkrafte umfangreichere Mittel zuweist, mit dem Ziel, es diesen Einrichtungen zu
ermoglichen, qualifizierten Kraften eine bessere Vergiitung zu bieten (Kasten 2.2). Aus den bislang
verfugbaren Daten geht hervor, dass der Anteil der qualifizierten und zugelassenen FBBE-Fachkréfte in
Neuseeland sich seit Einfihrung des neuen Systems verdoppelt hat (Kasten 2.2). Weitere Beispiele sind
Korea — wo man seit 2012 Gehaltszulagen fir Tagespflegekréafte in solchen Einrichtungen bietet, die das
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sogenannte ,Nuri-Kurrikulum®, einen Standardlehrplan fir Drei- bis Finfjahrige, anwenden — und
Schweden mit seiner im Jahr 2016 erstmals aufgelegten Initiative ,Teacher Salary Boost, die dazu
beitragen soll, den Lehrerberuf attraktiver zu machen (Litjens und Taguma, 20173); Karlsson Lohmander,
201733)) (Kasten 2.1).

Kasten 2.1 Das Programm ,,Teacher Salary Boost“ in Schweden

Im Herbst 2016 wurde in Schweden das Programm , Teacher Salary Boost® (Lonelyftet) eingefiihrt — ein
staatlich finanziertes Programm zur Gehaltsaufbesserung fiir besonders befahigte und hochqualifizierte
Vorschul- und Grundschullehrer. Im Zuge dieser Initiative werden bestimmte Lehrkrafte fiir eine
Gehaltserhohung von durchschnittlich 2 500-3 500 SEK (230-330 EUR) pro Monat ausgewahlt. Die
Kommune bzw. die Schul- oder Einrichtungsleitung entscheidet, wie vielen und welchen Lehrkraften
die Gehaltserh6hung im Rahmen der Lonelyftet-Initiative zusteht, wobei die Auswahl gemafl den
Programmleitlinien auf den Kompetenzen und Qualifikationen der Lehrkrafte basieren sollte. Die
Kommunen sind zudem gehalten, die Bedurfnisse und die Lebensumstédnde der Kinder bei der
Mittelzuweisung innerhalb des Schulsystems zu berlicksichtigen (Verordnung SFS 2016: 100). Das
Programm hat ausdriicklich zum Ziel, dem Beruf grofere Anerkennung zu verschaffen, um mehr
Lehrkrafte einstellen zu konnen, mehr Menschen fiir den Lehrerberuf zu motivieren und vorhandene
Lehrkrafte zum Verbleib im Beruf zu ermutigen. Bisher hat die Teacher-Salary-Boost-Initiative 65 000
Lehrkraften durchschnittlich 2 600 SEK (240 EUR) pro Monat an Gehaltszuwachs gebracht.

Im Jahr 2017 hat die schwedische Verwaltungsaufsichtsbehdérde die erste von drei Evaluierungen des
Programms vorgenommen, der abschlieBende Bericht ist flir 2021 vorgesehen. In der ersten
Evaluierung untersuchte die Behoérde Beteiligungsquoten sowie die Verwaltung der Fordergelder und
befragte Schulleitungen, Leitungen von Tageseinrichtungen und teilnehmende Lehrkrafte. Die Ergeb-
nisse lassen erkennen, dass das Programm hohe Beteiligungsquoten von bis zu 90% der Schul-
behorden erzielte. Solche, die sich gegen eine Teilnahme entschieden, sind in der Mehrzahl kleine
unabhangige Bildungseinrichtungen. Sie flhrten zur Begrindung an, ihnen sei daran gelegen,
Zusammenhalt und Zusammenarbeit am Arbeitsplatz anstelle von Konkurrenz zu starken. Weiterhin
argumentierten sie, die langfristige Finanzierung sei nicht gesichert, ebenso wenig kenne man alle
Einzelheiten der Regelung angesichts der kurzfristigen Ankiindigung (Statskontoret, 201734)).

Aus der Evaluierung geht hervor, dass die Zulagen haufig den kompetentesten Lehrkraften gewahrt,
jedoch nur in seltenen Fallen aufgrund der Bedirfnisse der Schilerinnen und Schiiler vergeben
wurden, wie die Vorgaben dies eigentlich fordern. Nur 6% der Projektverwalter bertcksichtigten bei der
Zuweisung der Gehaltszulagen die Bediirfnisse der Schilerinnen und Schiiler (Statskontoret, 2017(34)).
Uberdies zeigten sie sich recht pessimistisch, was den Nutzen des Programms angeht, in erster Linie
wegen seines eingeschrankten Anwendungsbereichs und der begrenzten Hohe der staatlichen
Zuschusse. Beispielsweise waren die meisten Schulleitungen der Ansicht, die Férdergelder seien nicht
hoch genug angesetzt, um samtlichen von ihnen fir kompetent erachteten Lehrkraften die Pramie zu
zahlen (Statskontoret, 201734)). Insgesamt schien der fir die Zulagen bereitgestellte Betrag nicht
ausreichend, um den Zeitaufwand zur Umsetzung des Vorhabens zu rechtfertigen. Um die Wirkung
des Programms auf die Arbeitszufriedenheit und die Mitarbeiterbindung insgesamt zu beurteilen, bedarf
es allerdings eines langeren Zeitraums.

2.2.3 Abbau von Zugangsbarrieren

Der Einstieg in eine FBBE-Laufbahn ist im Vergleich zu vielen anderen Berufen relativ offen, einige
Schranken sind jedoch vorhanden. Diese betreffen im Wesentlichen die in vielen Landern geltenden
Ausbildungs- und Qualifikationsanforderungen. Zwar spielt die Ausbildung eine wichtige Rolle fir die
Prozessqualitat (Abschnitt 2.3) und den beruflichen Status, birgt jedoch auch die Gefahr, potenziellen
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Bewerbern den Zugang zu versperren, denen die erforderlichen finanziellen Mittel fir eine formale
Ausbildung fehlen. So kdnnen hohe Erstqualifikationsanforderungen Menschen ohne ausgepragte
Studienneigung u.U. davon abschrecken oder daran hindern, eine FBBE-Laufbahn einzuschlagen. In
gleicher Weise konnten bei mangelnder finanzieller Unterstitzung andere Interessenten durch die
Ausbildungskosten und den Einnahmeausfall wahrend der Ausbildung entmutigt werden. Diese Fragen
sind im Zusammenhang mit den im FBBE-Bereich gezahlten Niedriglbhnen besonders relevant, da die
Rendite einer absolvierten Ausbildung mit einiger Wahrscheinlichkeit geringer ausfallt als in konkurrie-
renden Berufen.

Die Lander kénnen zu einer Lockerung der Zugangsschranken fiir neue FBBE-Fachkréfte beitragen,
indem sie Zeiten der Aus- und Weiterbildung finanzieren und férdern. Japan beispielsweise bietet eine voll
finanzierte Ausbildung flr Tagespflegekrafte ohne Berufserfahrung an, um die Attraktivitat des Berufs fur
Neueinsteiger zu erhéhen (Litiens und Taguma, 2017(3)). In Neuseeland kénnen sich in der Ausbildung
befindliche angehende Erzieherinnen und Erzieher um ein TeachNZ-Stipendium bewerben, das die
Ausbildungskosten abdeckt und zusatzliche Férdermittel in Héhe von 10 000 NZD (6 000 EUR) einschlief3t
(MoE, 2019j35). In Danemark wird die FBBE-Ausbildung unentgeltlich angeboten; zudem erhalten die
Auszubildenden von den Tragereinrichtungen ein Praktikumsentgelt fur bestimmte Berufspraxisanteile
(vgl. Kasten 2.3). Im Jahr 2017 betrug dieses Entgelt rd. 10 500 DKK (1 400 EUR) pro Monat. Fir sonstige
Praktika sowie die vorgesehene Ausbildungszeit erhalten sie ein staatliches Studienstipendium von rd.
6 000 DKK (800 EUR) pro Monat und kénnen erganzend ein Darlehen im Umfang von rd. 3 000 DKK (400
EUR) pro Monat aufnehmen (Oberhuemer und Schreyer, 20184).

Die Lander kdnnen den Zugang in den Beruf auch dadurch férdern, dass sie potenziellen Mitarbeitern
alternative Zugangswege ohne Qualifikationsanforderungen erdéffnen. Neuseeland beispielsweise
gestattet aussichtsreichen Bewerbern, die die Zugangskriterien flir das FBBE-Ausbildungsprogramm nicht
erflllen, den Zugang im Wege einer Uberbriickungs- oder Basisqualifikation. Diese Programme haben
eine Dauer von bis zu einem Jahr und bereiten die Teilnehmer auf eine vollwertige Ausbildung auf
Hochschulniveau vor. Sie geben zudem sowohl den Bildungseinrichtungen als auch den Auszubildenden
selbst Anhaltspunkte Uber deren Fahigkeiten und Eignung und unterstitzen sie bei sonstigen Verpflich-
tungen familiarer oder beruflicher Art. So lasst sich ermitteln, ob eine anschlieBende Hochschulausbildung
eine gangbare Option darstellt (Litiens und Taguma, 20173)).

2.3 Verbesserung der Ausbildung und der Beschaftigungsfahigkeit

Aus- und Weiterbildung sind entscheidende Faktoren fiir den Ausbau des Bestands an qualifizierten und
sachkundigen Erzieherinnen und Erziehern. Zwar garantiert der Erwerb von Qualifikationen allein noch
keinen hochwertigen Unterricht, doch zeigen OECD-weite Studien, dass besser ausgebildete Krafte in der
Regel eher in der Lage sind, hochwertige Leistungen in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung zu erbringen (OECD, 2012p45; Wall, Litiens und Taguma, 20153¢;; OECD, 2018y2;). Von FBBE-
Fachkraften werden spezifische Fertigkeiten, Fachkenntnisse und Kompetenzen erwartet, und eine
berufsvorbereitende Ausbildung tragt zum Erwerb genau dieser Fahigkeiten bei. Hochqualifizierte
Fachkrafte sind besser befahigt, ein stimulierendes Lernumfeld zu schaffen und mit den Kindern in hoher
Qualitat zu interagieren, was wiederum zu groflerem Wohlbefinden, einer besseren Entwicklung und
besseren Lernergebnissen bei den Kindern fihrt (OECD, 2012p;; OECD, 2001;37; Wall, Litiens und
Taguma, 20156; OECD, 2018(2). Hinzu kommt, dass aus Arbeitnehmersicht eine griindliche Aus- und
Weiterbildung das Risiko vermindert, dass neue Mitarbeiter beim Berufseintritt in Schwierigkeiten geraten,
was potenziell der Mitarbeiterbindung zutraglich sein diirfte.

Die Ausbildungsanforderungen unterscheiden sich erheblich im Vergleich der OECD-Lander. In vielen
Landern mussen frGhpddagogische Fachkrafte — zumindest in bestimmten Funktionen — zunachst ein
Hochschulstudium abschlie3en, bevor sie in einen Beruf im Bereich der friihen Bildung einsteigen (OECD,
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2012;1;; EC/EACEA/Eurydice/Eurostat, 20143g). Ublich ist dies insbesondere bei Leitungsfunktionen be-
ziehungsweise bei Geschaftsfiihrerinnen und Geschaftsflihrern von Tageseinrichtungen sowie fir die mit
alteren Kindern arbeitenden Fachkrafte im Vorschulbereich, deren Aufgaben starker auf Bildung und
Wissenserwerb ausgerichtet sind (vgl. Tabelle A.1). In Frankreich, Island und Italien missen frihpadago-
gische Fachkrafte gemeinhin einen Abschluss auf Masterniveau vorweisen. In einer geringeren Zahl von
Landern (beispielsweise in Deutschland, Osterreich, der Slowakischen Republik und der Tschechischen
Republik) wird von Fachkraften im Vorschulbereich allerdings lediglich ein berufsbildender Abschluss im
postsekundaren Bereich oder sogar eine noch geringere Qualifikation erwartet. Geringere Anforderungen
gelten haufig (jedoch nicht in allen Fallen) fir solche Mitarbeiter, die in betreuungsorientierten Tages-
einrichtungen fir Kleinkinder beschéftigt sind (OECD, 2012;1;; EC/EACEA/Eurydice/Eurostat, 20143g)).

Die Lander unterscheiden sich auch nach dem Grad der Spezialisierung, wie er in den jeweiligen
Ausbildungen verlangt wird. In den meisten OECD-Landern beziehen sich die Qualifikationsanforderungen
auf konkrete FBBE-Qualifikationen. In den Ubrigen Landern hingegen sind die Anforderungen weiter
gefasst. In Frankreich und den Niederlanden beispielsweise ist die Ausbildung fir frihpddagogische
Fachkrafte in die Ausbildung fir Grundschullehrer integriert. Absolventen kénnen in beiden Berufsfeldern
tatig werden und zwischen beiden Feldern wechseln (Litiens und Taguma, 20173; Oberhuemer und
Schreyer, 2018)). Dies hat den Vorteil, den Personalpool potenzieller Fachkrafte in der frihkindlichen
Bildung zu fillen und kénnte Uberdies dazu beitragen, deren Status aufzuwerten. Allerdings ist dies nicht
unbedingt in allen Fallen der Kénigsweg zu einem hochwertigen FBBE-Lehrbetrieb: Die Padagogik im
Vorschulbereich erfordert andere Fertigkeiten und Kompetenzen als der Grundschulunterricht, und die
Schulung dieser speziellen Fertigkeiten erfolgt haufig am effektivsten lber spezifische FBBE-Abschliisse
(OECD, 2018yz).

Nicht alle Mitarbeiter benétigen einen Hochschulabschluss, bevor sie eine FBBE-Laufbahn einschlagen
(OECD, 2012p1). Forschungsergebnissen zufolge kdnnen hochqualifizierte Fachkrafte einen positiven
Einfluss auf die in ihrem Umfeld arbeitenden weniger qualifizierten Kollegen ausiiben (OECD, 2012;1;
Sylva et al., 2010p391), und fiir einige Mitarbeiter wie beispielsweise Zweit- und Erganzungskrafte dirften
Abschliisse auf niedrigerem Niveau geniigen. In einigen Landern gibt es im Ubrigen derzeit fiir Zweit- und
Erganzungskrafte keine Qualifikationsanforderungen (OECD, 2012p;; EC/EACEA/Eurydice/Eurostat,
20143s1). Zudem ist ein Vollzeitstudiengang auf Hochschulniveau auch nicht in allen Fallen der effektivste
oder effizienteste Weg, die Beschaftigungsfahigkeit der Bewerber sicherzustellen. In jlingerer Zeit haben
etliche Lander ihre Ausbildungsprogramme auf ein Modell umgestellt, bei dem Fachkrafte am Arbeitsplatz
innerhalb eines FBBE-Umfelds geschult werden (Litiens und Taguma, 20173)).

2.3.1 Anhebung der Qualifikationsanforderungen

Einer der einfachsten Wege zur Férderung des Bildungsniveaus von FBBE-Fachkraften ist die Anhebung
der Ausbildungs- und Qualifikationsanforderungen. Qualifikationsanforderungen stellen sicher, dass die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nachweislich tber einen Wissensstand und bestimmte Fertigkeiten und
Kompetenzen verfigen. Die Qualifikationsanforderungen sollten nicht blindlings angehoben werden und
mussen nicht zwingend fiir sdmtliche Stellen einheitlich sein. Einige Funktionen im FBBE-Bereich setzen
beispielsweise nicht unbedingt ein Hochschulstudium voraus. Dort wo es um Qualitdt geht, kann die
Anhebung der Qualifikationsanforderungen zumindest fur einen Teil des Personals (so etwa fir die
Einrichtungsleitung) sicherstellen, dass die Fachkrafte Uber die erforderlichen Kenntnisse und Kompe-
tenzen verfugen, um hochwertige Leistungen in der frihkindlichen Bildung zu erbringen.

Einige OECD-Lander haben in den vergangenen Jahren ihre Qualifikationsanforderungen im FBBE-
Bereich angehoben oder Uberarbeitet, insbesondere im Vorschulbereich. In vielen Landern zeichnet sich
tatsachlich ein Trend ab, die Qualifikationsanforderungen fir Vorschul- und Grundschullehrer einander
anzugleichen (OECD, 201732)). In den 1990er Jahren wurden in Finnland die Qualifikationsanforderungen
fur Fachkrafte in der Vorschulerziehung auf das Niveau eines Hochschulabschlusses heraufgesetzt und

GUTE STRATEGIEN FUR GUTE BERUFE IN DER FRUHEN BILDUNG © OECD 2019



| 27

die Ausbildung starker an diejenige fiir Grundschullehrer angepasst — mit dem Ziel, einen Qualitatsschub
zu bewirken und die Zusammenarbeit zwischen den Lehrkraften zu fordern, wenn die Kinder in der
Ubergangsphase zwischen Vorschule und Grundschule sind (OECD, 2012p1)). In Portugal wurden 1998
die Qualifikationsanforderungen firr frihpadagogische Fachkrafte vom Abschluss eines dreijahrigen
Bachelorstudiums hin zum Abschluss eines vierjahrigen Masterstudiums angehoben, womit die Aus-
bildung nun derjenigen von Grundschul- und Sekundarschullehrern gleichgestellt ist (OECD, 2012p).
Etwas spater, im Zeitraum 2009-2010, hat Korea den erforderlichen Bildungsabschluss fir Fachkrafte in
der Vorschulerziehung auf ein vierjahriges Bachelorstudium angehoben und zugleich die Dauer der Aus-
bildung im Sekundarbereich Il erh6ht, wie sie von Mitarbeitern in Tageseinrichtungen verlangt wird (OECD,
2012p13). Als Teil einer breiter angelegten Reform der Ausbildung fur Lehrkrafte im Allgemeinen hat
Schweden im Jahr 2011 als Anforderung fir samtliche padagogischen Fachkrafte einen Hochschul-
abschluss nach dreieinhalbjahrigem Studium eingefihrt (Eurydice, 2019p0;). Heute ist in 17 OECD-
Landern der Abschluss auf Bachelorniveau Voraussetzung fur eine Tatigkeit als Lehrkraft an Vorschulen
und Grundschulen, in 6 weiteren Landern ist fir beide Stufen jeweils der Abschluss eines Masterstudiums
erforderlich (OECD, 201732)).

Erhohte Qualifikationsanforderungen haben ihren Preis. Hohere Abschlisse fiihren mit einiger Wahr-
scheinlichkeit zur Forderung nach einer besseren Bezahlung, die wiederum zu hoheren Dienstleistungs-
kosten fiihrt. Was die Zahl der Beschaftigten angeht, besteht auch das Risiko, dass mit erhéhten Qualifika-
tionsanforderungen die Personalknappheit noch verscharft wird. Wie bereits angedeutet, konnen die Kosten
und Erfordernisse einer formalen Ausbildung potenzielle Mitarbeiter u.U. von einer beruflichen Laufbahn in
FBBE abschrecken oder abhalten. Kurzfristig kénnten auch Schwierigkeiten auftreten, die wachsende Zahl
von Auszubildenden bzw. Studierenden in den bestehenden Ausbildungseinrichtungen unterzubringen.

Ein mdglicher Ansatz besteht in diesem Fall darin, die jeweiligen Anforderungen abzumildern, Ublicher-
weise durch die Regelung, dass nur ein bestimmter Teil des Personals oder nur Krafte in bestimmten
Funktionen (z.B. der Einrichtungsleitung) die erforderliche Qualifikation vorzuweisen haben. In England
beispielsweise gilt die Vorgabe, dass mindestens 50% der Mitarbeiter in der Betreuung von Kindern bis
zum dritten Lebensjahr Uber einen einschldgigen Abschluss im Sekundarbereich | verfigen mussen,
wahrend mindestens einer der Mitarbeiter einen Abschluss im Sekundarbereich Il besitzen muss. Fur die
Betreuung von Kindern ab drei Jahren muss mindestens ein Erzieher eine hdhere berufsbildende
Qualifikation entsprechend dem Early Years Professional Status (vgl. Kasten 2.4) und ein zweiter einen
Bildungsabschluss um Sekundarbereich Il vorweisen (Wall, Litjens und Taguma, 2015(3¢)). In Deutschland
haben einige Bundeslander (Bremen und Sachsen) verbindlich festgelegt, dass Leiterinnen und Leiter
gréRerer Tageseinrichtungen Uber einen einschlagigen Hochschulabschluss in FBBE verfligen mussen,
wohingegen das Ubrige Personal nur die berufliche Standardqualifikation auf postsekundarem,
nichttertidarem Niveau bendtigt (Lange, 20171411). In Norwegen formuliert die jingst aufgelegte ,Kompetenz-
und Personalgewinnungsstrategie® im FBBE-Bereich es nicht ausdricklich als Forderung, sie wirbt jedoch
nachdrtcklich dafiir, dass Leiterinnen und Leiter von Tageseinrichtungen im Wege der berufsbegleitenden
Fortbildung eine Qualifikation auf Masterniveau erwerben sollten (KD, 201742)).

Eine zweite Option besteht darin, die Umsetzung der neuen Anforderungen zeitlich zu staffeln. So hat
beispielsweise Neuseeland Mitte der 2000er Jahre ein Vorhaben angestolRen, die Anzahl der qualifizierten
und zugelassenen friihpadagogischen Fachkrafte im FBBE-Bereich zu erhéhen (vgl. Kasten 2.2). Neben
anderen MalBnahmen legte die Regierung Zielvorgaben fest, mit denen von Lehrkraften geleitete
Einrichtungen verpflichtet wurden, bis zum Jahr 2007 mindestens 50% ihrer reguldren Krafte als
zugelassene frilhpadagogische Fachkrafte zu qualifizieren, mit der Perspektive, diesen Zielwert bis 2010
auf 80% und bis 2012 auf 100% anzuheben. Das endgultige Ziel von 100% ist unterdessen auf 80%
herabgestuft worden, ausgehend von der Ansicht, dass ein Anteil qualifizierter Lehrkrafte von vier Finfteln
des Personalbestands eine ausreichende Quote darstellt. Dennoch hat diese Zielvorgabe im
Zusammenwirken mit anderen Reformen zu einem standigen und dauerhaften Anstieg der Zahl
qualifizierter und zugelassener friihpadagogischer Fachkrafte im FBBE-Bereich gefiihrt (Kasten 2.2).
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Kasten 2.2 Neuseelands FBBE-Strategie ,,Pathways to the Future”

Im Jahr 2002 rief Neuseeland ,Pathways to the Future: Nga Huarahi Arataki“ ins Leben, ein auf 10 Jahre
angelegter Strategieplan zur Verbesserung des Leistungsangebots in vorschulischen Bildungseinrich-
tungen. Aus diesem Plan ging eine Reihe von Malinahmen hervor, u.a. fir eine starkere Inanspruch-
nahme frihkindlicher Bildung, eine Verbesserung der Prozessqualitat und eine intensivere Forderung
kommunaler Leistungsangebote. Herausragend in diesem Zusammenhang waren zwei MalRnahmen
zur Erhéhung der Anzahl qualifizierter und zugelassener FBBE-Fachkrafte.

Erstens legte die Regierung Zielvorgaben fest, mit denen padagogische Einrichtungen verpflichtet
wurden, bis zum Jahr 2007 mindestens 50% ihrer reguldren Mitarbeiter als zugelassene frih-
padagogische Fachkrafte zu qualifizieren (was auch heute noch der Mindestanforderung entspricht),
mit der Perspektive, diesen Zielwert bis 2010 auf 80% und bis 2012 auf 100% anzuheben. Zweitens
fuhrte die Regierung ein neues System der angebotsorientierten 6ffentlichen Finanzierung fir die
frihkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung ein, um die Zusatzkosten auszugleichen, die den
Tragern durch die Beschaftigung einer gréReren Anzahl zugelassener Fachkrafte entstanden. Das
neue System wurde durch betrachtlich erhohte 6ffentliche Mittel fir den FBBE-Bereich gefordert.

Im Rahmen des neuen Finanzierungssystems wurden offentliche Gelder tiberwiegend entsprechend
der Kosten des Leistungsangebots zugewiesen. Die staatliche Forderung sollte pro Kopf und Kind
gewahrt werden, jedoch differenziert nach Alter des Kindes, Art der in Anspruch genommenen Leistung
(padagogische Einrichtung, Eltern-Kind-Initiative, Ganztags- oder Teilzeiteinrichtung) und dem Anteil
qualifizierter und zugelassener FBBE-Fachkrafte. Finf verschiedene ,qualitative Foérderkategorien®
wurden eingefiihrt, jeweils in Abhangigkeit vom Personalanteil (0-29%, 25-49%, 50-79%, 80-99% und
100%) der vom neuseelandischen Lehrerverband zugelassenen friihpadagogischen Fachkrafte mit
einer vom Verband zertifizierten beruflichen Qualifikation. Ziel war, den Bildungstragern mit einem
héheren Anteil zugelassener Fachkrafte eine hohere Mittelausstattung zu bieten, um diese in die Lage
zu versetzen, die mit der Qualifizierung und Zulassung von frilhpadagogischen Fachkraften verbun-
denen hoheren Lohnkosten zu decken (Mitchell et al., 201143)).

Im Jahr 2010 senkte die Regierung den Zielwert von 100% auf 80% ab, in der Erwagung, dass ein
Anteil qualifizierter Fachkrafte von vier Finfteln des Personals genlige. Die Finanzausstattung von
Einrichtungen, die eine Quote von 100% qualifizierter frihpadagogischer Fachkrafte erreicht hatten,
wurde an das Finanzierungsniveau der Einrichtungen mit einer Quote von mindestens 80%
angeglichen. Zugleich wurden die Subventionen fir diese Einrichtungen aufgrund von Haushalts-
zwangen gekurzt (Meade et al., 201244)).

Trotz der teilweise erfolgten Kirzungen deuten die verfligbaren Daten darauf hin, dass die Zielvorgabe
fur zugelassene friihpadagogische Fachkrafte und das neue Finanzierungssystem zusammen mit
anderen Initiativen probate Mittel waren, um die Anzahl der qualifizierten FBBE-Mitarbeiter zu erhdhen.
Zwischen 2004 und 2005 stieg der Anteil der qualifizierten und zugelassenen friihpadagogischen
Fachkréfte in den von Padagogen geleiteten Kindertageseinrichtungen sprunghaft von 37% auf 52%,
d.h. um 15 Prozentpunkte (MoE, 2008us5)). Bis zum Jahr 2013 war der Anteil bereits auf 75% ange-
wachsen (MoE, 2019ug).* Nicht weniger als 94% der von Padagogen geleiteten Einrichtungen hatten
mindestens 80% qualifizierte und zugelassene frihpadagogische Fachkrafte vorzuweisen (MoE,
2013p471). Eine Untersuchung des Verbands fiir Frihpadagogik in Neuseeland mit dem Titel ,Teacher’s
Work Study“ verglich die Bildungs- und Lernleistungen in Kindertageseinrichtungen mit einem Anteil
von 50-79% qualifizierten Lehrpersonals mit solchen Einrichtungen, die eine Quote von 100% quali-
fizierter Fachkrafte aufzuweisen hatten. Im Ergebnis waren die Kinder in den letztgenannten Ein-
richtungen durch die héhere Qualifikation der Mitarbeiter beglinstigt, da die grofRere padagogische
Erfahrung dieser Fachkrafte der kognitiven Entwicklung der Kinder zugutekam, beispielsweise in Form
komplexerer Spielsituationen und intensiverer gemeinsamer Denkprozesse (Meade et al., 2012144)).
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2.3.2 Praxiserfahrung in die Ausbildungsgénge integrieren

Die Ausbildung im FBBE-Bereich erfordert eine Mischung aus Theorie und Praxis. Wahrend theoretischer
Unterricht Gber die friihkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung durchaus von Bedeutung ist, bendtigen
angehende Erzieherinnen und Erzieher jedoch auch Erfahrungen aus der echten Welt und die Gelegen-
heit, ihr Wissen in der Praxis anzuwenden. Praxiserfahrung bietet klinftigen Mitarbeitern die Moglichkeit,
sich mit der Dynamik des Unterrichtens im Lehralltag vertraut zu machen und tragt dazu bei, die
notwendige Einarbeitungszeit beim Antritt der ersten Stelle zu verkirzen. Belege aus dem Primar- und
Sekundarbereich deuten darauf hin, dass die langfristige Bindung an die jeweilige Einrichtung von
angehenden friilhpadagogischen Fachkraften mit mehr Praxiserfahrung starker ist als die von unerfah-
renen Vergleichspersonen (Litjens und Taguma, 20173)).

Viele OECD-Lander haben bereits Praktika und das Lernen am Arbeitsplatz in ihre Ausbildungsgange
integriert (Litiens und Taguma, 20173; OECD, 201732;). Moderne Ausbildungen kombinieren umfang-
reiche Lehrveranstaltungen und Padagogikunterricht mit langeren Phasen der Praxiserfahrung in Kinder-
tageseinrichtungen. In dieser Zeit kdnnen sich die angehenden Erzieherinnen und Erzieher mit dem
Umfeld dieser Einrichtungen 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 (Litiens und Taguma,
201713)). Danemark ist eines der Lander, in denen die Praxisphase am umfassendsten ist: Dort missen
angehende Vorschullehrkréafte das Aquivalent von mehr als einem Praxisjahr absolvieren (Kasten 2.3). Zu
den anderen Beispielen gehdren Norwegen, wo angehende Vorschullehrerinnen und -lehrer mindestens
100 Tage Praktikum machen missen (Litjens und Taguma, 20173)), Italien, wo der Masterstudiengang fiir
Vorschullehrkrafte eine obligatorische Praxisphase von 600 Stunden vorsieht (Oberhuemer und Schreyer,
2018p4)), Schweden, wo die Ausbildung zur frihpadagogischen Fachkraft 20 Wochen Berufspraxis
beinhaltet (Oberhuemer und Schreyer, 2018y4), und Deutschland, wo sich die postsekundaren FBBE-
Bildungsgange zwischen den einzelnen Bundeslandern im Detail zwar unterscheiden, oftmals aber ein
— mitunter vergtitetes — Praxisjahr umfassen (Oberhuemer und Schreyer, 20184)).

Kasten 2.3 Praktika in der Erstausbildung von FBBE-Fachkraften in Danemark

In Danemark legt das Programm fir die Erstausbildung von FBBE-Fachkraften einen deutlichen
Schwerpunkt auf die Praxiserfahrung und den theoretischen Unterricht. Um in Danemark als
Vorschullehrkraft zu arbeiten, muss ein dreieinhalbjahriges Bachelorstudium absolviert werden. Ein
Drittel dieser Zeit entfallt auf Praktika in Kinderbetreuungseinrichtungen (Oberhuemer und Schreyer,
201847). Auf diese Weise sollen die Studierenden nicht nur erste Berufserfahrung, sondern auch
Fachkenntnisse erwerben (Litjiens und Taguma, 20173)).

Die Praktika werden in 4 Blocken 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. Der vierte Block umfasst lediglich 16
Tage. Wahrend des ersten und zweiten Praktikums evaluieren die jeweilige Betreuungseinrichtung und
ein Tutor von der Hochschule des Studierenden intern seine Leistungen. Wahrend des dritten
Praktikums ist zusatzlich ein externer Prifer anwesend. Wahrend des vierten Blocks erheben die
Studierenden empirische Daten fiir ihre Abschlussarbeit. Uber den gesamten Zeitraum hinweg werden
die Studierenden vergitet. Fir das erste und das vierte Praktikum erhalten sie ein staatliches
Studienstipendium. Wahrend des zweiten und dritten Praktikums werden die Studierenden von der
jeweiligen Einrichtung bezahlt (Litiens und Taguma, 20173;; Oberhuemer und Schreyer, 20184)).

Eine qualifizierte frlhpadagogische 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
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Stunde pro Woche. Die Praktikumsbetreuer erhalten fiir ihren Aufwand eine kleine Gehaltszulage. Im
Jahr 2014 betrug diese Zulage rd. 550 EUR fiir ein sechsmonatiges Praktikum (Oberhuemer und
Schreyer, 20184)).

2.3.3 Alternative Méglichkeiten fiir den Einstieg in den FBBE-Bereich bieten

In den meisten OECD-Landern ist die FBBE-Fachausbildung langwierig. Dies gilt insbesondere fir den
Vorschulbereich, wo die Ausbildung oftmals drei, vier oder sogar flinf Jahre dauert (OECD, 201424;). Die
entsprechenden Bildungsgange sind fiir die fachliche Vorbereitung angehender FBBE-Fachkrafte von
wesentlicher Bedeutung. Aufgrund ihrer Dauer und z.T. infolge ihrer Zugangsvoraussetzungen ist die Zahl
der Bewerber um einen Ausbildungs- bzw. Studienplatz und damit der potenziellen Fachkrafte allerdings
begrenzt. So diirften beispielsweise viele jingere Arbeitskrafte zogern, weiterhin eine Bildungseinrichtung
auf Vollzeitbasis zu besuchen, wenn sie stattdessen unmittelbar eine Beschaftigung anstreben. Hoch-
schulabsolventen mit fachfremden Abschlissen durften sich nur zdégernd fir einen weiteren drei- oder
mehrjéhrigen Studiengang einschreiben. Altere Arbeitskrafte mit einschlagigen Fachkenntnissen aus
anderen Berufen dirften eine ahnlich geringe Begeisterung zeigen, sich auf eine langwierige Hochschul-
ausbildung einzulassen. Im Endeffekt konnten restriktive Ausbildungsanforderungen qualifizierte und
geeignete Krafte davon abhalten, eine Berufslaufbahn im FBBE-Bereich einzuschlagen.

Die Lander kénnen den Kreis potenzieller frihpadagogischer Fachkrafte ausweiten, indem sie alternative
Méoglichkeiten fir den Einstieg in den Sektor der frihen Bildung schaffen. Eine Mdglichkeit ist die
Einfuhrung einer Berufsausbildung, bei der die Auszubildenden Arbeit mit betrieblicher Ausbildung und
Unterricht kombinieren. Dies diirfte vor allem flr jliingere Arbeitskrafte attraktiv sein, die nicht Gber die
notigen Qualifikationen verfligen, um einen umfassenden berufsvorbereitenden Bildungsgang zu
beginnen. England beispielsweise bietet eine Reihe von FBBE-Ausbildungsprogrammen fiir Bewerber
ohne formale Qualifikation, die mit einem Abschluss des Sekundarbereichs | oder Il enden (National
Apprenticeship Service, 2018ug;). Die genauen Einzelheiten unterscheiden sich je nach Trager und
Ausbildungsniveau, die Ausbildungsprogramme dauern in der Regel jedoch ein bis zwei Jahre, in denen
die Auszubildenden unter Aufsicht von qualifizierten Fachkraften arbeiten und einen Tag pro Woche
Unterricht haben (National Apprenticeship Service, 2018u9;; Oberhuemer und Schreyer, 2018y).
Einschlagige Berufsausbildungen sind auch in Finnland verbreitet: Dies trifft insbesondere auf
Neueinsteiger zu, die in einer dreijahrigen Ausbildung des Sekundarbereichs Il die Erzieherqualifikation
(lastenohjaaja) erwerben wollen. Die Qualifikation befahigt sie, in unterstiitzender Funktion als Zweit- und
Erganzungskrafte tatig zu werden (Oberhuemer und Schreyer, 20184;). Seit wenigen Jahren bieten einige
Bundeslander (Baden-Wirttemberg, Bayern, Hessen und Nordrhein-Westfalen) ausbildungsahnliche
Méglichkeiten fir den Erwerb der Erzieherqualifikation an, die auf theoretischem Unterricht einerseits und
einer verglteten Tatigkeit in einer sozialpadagogischen Einrichtung andererseits beruhen (Oberhuemer
und Schreyer, 2018p4). In Baden-Wiirttemberg erhalten die Auszubildenden bis zum Ausbildungs-
abschluss eine monatliche Verglitung in H6he von 1 600 EUR (Oberhuemer und Schreyer, 20184)).

Fir altere Arbeitskrafte bedarf es wahrscheinlich eines anderen Ansatzes. Eine Mdglichkeit besteht darin,
Programme einzufihren, mit denen auflerhalb des FBBE-Sektors erworbene Qualifikationen und
Kompetenzen anerkannt und validiert werden. In Finnland beispielsweise haben Krafte, die sich fir
bestimmte unterstlitzende Aufgaben qualifizieren wollen, die Moglichkeit, den dafiir erforderlichen
Abschluss des Sekundarbereichs Il durch partiellen oder vollstdndigen Nachweis der einschlagigen
beruflichen Kompetenzen zu erlangen (Oberhuemer und Schreyer, 20184;). Die daraus resultierende
Qualifikation entspricht in vollem Umfang der des konventionellen Ausbildungsgangs.

Eine zweite Moglichkeit ist es, verkirzte Bildungsgange fir angehende Mitarbeiter mit einschlagiger
Berufserfahrung oder einschlagigen, aber nicht unmittelbar passenden Qualifikationen anzubieten.
Schweden fiihrte z.B. vor Kurzem 14 Schnellqualifizierungsprogramme fiir Neuzuwanderer ein, die in
Schweden gefragten Berufsfeldern Gber einschlagige Bildung, Ausbildung oder Arbeitserfahrung verfligen,
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darunter eines flir Vorschul- und Grundschullehrer mit Migrationshintergrund und einem im Ausland
erworbenen padagogischen Abschluss (Oberhuemer und Schreyer, 20184;; Lararforbundet, 2018s07). Das
Programm ermdglicht schnellere Lernfortschritte und einen rascheren Erwerb der frilhpadagogischen
Lehrbefahigung als im herkdmmlichen Ausbildungsgang. Es kann in nur einem Jahr absolviert werden
(gegenilber der dreieinhalbjahrigen Standardausbildung) und umfasst eine Ausbildung im schwedischen
Bildungssystem sowie Praxisphasen (Lararférbundet, 2018;50;). Angesichts der groflen Zahl von
Zuwanderern, die in jlngster Zeit nach Schweden eingereist sind, sollen mit dem Programm die
bestehenden Personalengpasse bis zu einem gewissen Grad behoben werden (Oberhuemer und
Schreyer, 20184).

Eine dritte Option besteht darin, ahnlich verkirzte Bildungsgédnge flr potenzielle Mitarbeiter mit
fachfremdem, aber beruflich wertvollem Hintergrund und einschlagiger Berufserfahrung anzubieten. 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 (Kasten 2.4). Motiviert durch Studien, aus
denen hervorging, dass von Hochschulabsolventen geleitete Einrichtungen eine hohere Prozessqualitat
aufweisen, wurde frihpadagogischen Fachkraften mit Hochschulabschluss nach einer Praktikums-,
Schulungs- und Evaluierungsphase die EYPS-Zertifizierung verliehen. Hochschulabsolventen, die noch
nicht in dem Sektor tatig waren, konnten ebenfalls den EYPS durch einen einjahrigen Bildungsgang
erlangen. Ziel des Programms war es u.a., die zahlreichen Hochschulabsolventen, die an einer Tatigkeit
im FBBE-Bereich interessiert und verfiigbar waren, besser einzusetzen, ohne ihnen eine langwierige
Ausbildung aufzubiirden. Das Programm war in dieser Hinsicht weitgehend erfolgreich — in den flinf Jahren
nach der Einfihrung der EYPS-Zertifizierung hat sich der Anteil der Hochschulabsolventen in privaten
Kindertagesstatten mit Vollzeitangebot mehr als verdoppelt. Es wurde allerdings in der Zwischenzeit durch
das Nachfolgeprogramm Early Years Teacher Status (EYTS, Status als Lehrkraft in der friihkindlichen
Bildung) ersetzt. Mehr als bei der friiheren EYPS-Zertifizierung liegt der Schwerpunkt des EYTS-
Programms auf der Ausbildung der Teilnehmer zu Lehrkraften fir friihkindliche Entwicklung und Bildung,
wobei die fir Grundschul- und Sekundarschullehrer geltenden Standards zugrunde gelegt werden
(Kasten 2.4).

Kasten 2.4 Das Programm ,Frithpadagogische 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 MaRnahmen zur Vermittlung von Hochschulabsolventen in den vorwiegend
privat, ehrenamtlich und unabhangig organisierten FBBE-Sektor. Motiviert durch Studien, aus denen
hervorging, dass von Hochschulabsolventen geleitete Einrichtungen hdéherwertige Leistungen
erbringen (Sylva et al., 2010;51;), sollten damals alle Kindertagesstatten verpflichtet werden, bis 2015
mindestens eine Mitarbeiterin bzw. einen Mitarbeiter mit Hochschulabschluss und zertifiziertem Status
als frihpadagogische Fachkraft (Early Years Professional Status — EYPS) zu beschéaftigen. Dabei war
EYPS keine eigenstandige Qualifikation, sondern eine Zertifizierung, die Fachkraften mit Hoch-
schulabschluss (beliebiger Fachrichtung) nach einer Praktikums-, Schulungs- und Evaluierungsphase
verliehen wurde. Hochschulabsolventen, die noch nicht in dem Sektor tatig waren, konnten ebenfalls
den EYPS durch einen einjahrigen Bildungsgang erwerben.

Mit dem EYPP wurden mehrere Ziele verfolgt. Abgesehen von der Verbesserung der Prozessqualitat,
sollte die Einfiihrung des EYPS einen Beitrag zur Professionalisierung der Beschaftigung im FBBE-
Bereich leisten, die Aufstiegsmoglichkeiten verbessern, dem gefiihlten mangelnden Status von
Tatigkeiten im frihpadagogischen Bereich entgegenwirken und Hochschulabsolventen zur Aufnahme
einer Beschaftigung in diesem Bereich ermutigen. Zudem war das erklarte Ziel, dass die im Rahmen
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des Programms eingestellten zertifizierten Fachkrafte auch ihre Kompetenzen nutzen, um die Arbeits-
praxis zu verbessern und ihre Kollegen in ihrer beruflichen Entwicklung zu unterstitzen.

In vielerlei Hinsicht wurden einige der Ziele des EYPP erreicht. Nach der Einfiihrung des EYPP hat sich
der Anteil der FBBE-Krafte in privaten Kindertagesstatten mit Vollzeitangebot, die mindestens tber
einen Hochschulabschluss verfligen, von 5% im Jahr 2008 auf 13% im Jahr 2013 mehr als verdoppelt
(Brind et al., 201452;). Der Anteil des Leitungspersonals mit Hochschulabschluss hat sich ebenfalls fast
verdoppelt, von 17% im Jahr 2008 auf 33% im Jahr 2013 (Brind et al., 2014s2). Eine vom Bildungs-
ministerium in Auftrag gegebene Evaluierung des Programms durch die University of Wolverhampton
kam zu dem Schluss, dass EYPP ,einen sehr positiven Effekt [...] bei der Unterstiitzung der
Personalentwicklung“ hatte und ,eine Kohorte von Fachkraften entstehen liel3, die bereitwilliger und mit
groRerem Selbstvertrauen Fihrungsaufgaben (bernehmen und Verbesserungen bei der
Leistungserbringung umsetzen* (Hadfield et al., 2012s3)). Die Evaluierung zeigte auch, dass die
Erlangung des EYPS-Zertifikats zahlreichen Fachkraften half, ihr berufliches Statusbewusstsein zu
verbessern. Einer zweiten Studie zufolge, bei der die Prozessqualitat untersucht wurde, fiihrte die
Einstellung einer Fachkraft mit EYPS-Zertifikat zu einer erheblichen Qualitatsverbesserung (Mathers
et al., 2011s4)).

Wenngleich das Programm in vielerlei Hinsicht erfolgreich war, hielten sich Bedenken in Bezug auf den
Status des EYPS-Zertifikats sowie das Niveau und den Umfang der mit dem Erwerb des EYPS
einhergehenden Ausbildung (Nutbrown, 2012ss)). Dabei ging es insbesondere um die fehlende Paritat
zwischen EYPS und den von Grundschul- und Sekundarschullehrern erworbenen Qualifikationen. Im
Jahr 2012 empfahl die von der Regierung in Auftrag gegebene Nutbrown Review of Early Education
and Childcare Qualifications (Nutbrown, 2012ss)), die EYPS-Zertifizierung durch die Qualifikation des
Early Years Teacher Status (EYTS, Status als Lehrkraft in der frihkindlichen Bildung) zu ersetzen, die
eine starker padagogisch orientierte Ausbildung umfasst und dem Umfang und Status der
Qualifikationen von Grundschul- und Sekundarschullehrern entspricht.

Im Jahr 2014 wurde das ,Early Years Professional Programme” durch das ,Early Years Teacher
Programme* (EYTP, Programm fur Lehrkrafte in der frihkindlichen Bildung) abgeldst. Entsprechend
den Empfehlungen der Nutbrown Review verzichtete das neue Programm auf die EYPS-Zertifizierung
und fuhrte stattdessen die Qualifikation des Early Years Teacher Status (EYTS, Status als Lehrkraft in
der friihkindlichen Bildung) ein, die den Schwerpunkt bei der padagogisch orientierten Ausbildung setzt.
Studierende, die sich auf den Erwerb der EYTS-Qualifikation vorbereiten, werden als Fachkraft fur
frihkindliche Bildung und Entwicklung ausgebildet. Der Abschluss soll dem von Grundschul- und
Sekundarschullehrern gleichgestellt sein, auch wenn er kein Anrecht auf gleiches Arbeitsentgelt oder
gleiche Arbeitsbedingungen begriindet. Fir eine umfassende Evaluierung des EYTP ist es noch zu
frih. Den Daten des Childcare and Early Years Providers Survey 2018 zufolge hat sich das Wachstum
der Zahl der im FBBE-Bereich tatigen Hochschulabsolventen seit Einfllhrung des Programms
verlangsamt. 2018 — wie bereits 2013 — verfugten 13% der Mitarbeiter in Kindertagesstatten mit
Vollzeitangebot Giber einen Hochschulabschluss (DfE, 2018;se)).
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2.4 Den Manneranteil am frihpadagogischen Fachpersonal erhohen

Mehrere OECD-Lander versuchen, den Personalbestand im Bereich der frihkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung durch die Erhéhung der Zahl der mannlichen Fachkrafte zu diversifizieren. Es
wird zunehmend anerkannt, dass die Beschaftigung mannlicher Fachkrafte in der friihen Bildung das
Potenzial hat, die Prozessqualitat sowie die Entwicklung und das Lernverhalten der Kinder zu verbessern;
dies gilt insbesondere fiir die Entwicklung von Einstellungen zu Geschlechterrollen (Litiens und Taguma,
201713; Sumsion, 2005;57;; Peeters, 200755). Manner gelten inzwischen als wichtiger Faktor fir die
kindliche Entwicklung, und Forschungsergebnisse haben gezeigt, dass mannliche Fachkrafte von ihren
Kolleginnen gut aufgenommen werden (Peeters, Rohrmann und Emilsen, 2015;s9)).

Ende der 1990er Jahre legte ein von der Europaischen Kommission eingerichtetes Netzwerk von FBBE-
Experten einen Mindestwert von 20% fir den Manneranteil am frGhpadagogischen Fachpersonal fest.
Lander wie Belgien, Danemark, Deutschland, Norwegen und das Vereinigte Konigreich haben dies-
bezlglich Strategien oder Programme entwickelt (Oberhuemer, 201160;) — ein ausgewogenes Geschlech-
terverhaltnis in der friihen Bildung stellt im OECD-Raum allerdings noch immer eine Herausforderung dar.

Trotz der Vorteile eines erhéhten Manneranteils ist die Zahl der mannlichen Beschéaftigten in Vorschul-
einrichtungen und Kindertagesstatten nach wie vor sehr gering. Im OECD-Durchschnitt sind gerade einmal
3,2% der frihpadagogischen Fachkrafte Manner. In weiten Teilen Osteuropas, in Israel und Portugal liegt
der Anteil bei weniger als 1% (Abbildung 2.4). Besonders gut schneiden die Niederlande, Frankreich und
Norwegen ab, wo 7,5-12,5% der frihpadagogischen Fachkrafte mannlich sind. Das Geschlechter-
verhaltnis ist im Bereich der Tagesbetreuung fiir Kleinkinder ebenso unausgewogen (OECD, 2018j19)). Da
die Vorschuljahre ein Alter betreffen, in dem sich haufig Vorstellungen von Geschlechterrollen und
Geschlechterstereotypen bilden (Martin und Ruble, 20041;; Martin und Ruble, 2010is2;), verheil3t dieses
Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern in Bildung und Betreuung nichts Gutes fur die zuklinftigen
Geschlechternormen.

Abbildung 2.4 Wenige Manner arbeiten in der friihkindlichen Bildung
Verteilung von friihpadagogischen Fachkréften nach Geschlecht, alle Altersgruppen, 2016
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Anmerkung: Der Begriff friihpadagogische Fachkrafte* bezieht sich auf padagogische Fachkrafte in der friihkindlichen Bildung (ISCED 2011
Stufe 0 Programm 2). Die Daten fiir Italien beziehen sich auf das Jahr 2012, fiir Estland auf das Jahr 2014 und fiir Neuseeland auf das Jahr
2015.

Quelle: OECD Education Database, http://www.oecd.org/education/database.htm.
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In vielen OECD-Landern ist die absolute Zahl der in der Kinderbetreuung tatigen Manner wahrend der
letzten zwei Jahrzehnte drastisch gestiegen. Da jedoch auch die Anzahl der Stellen im Bereich der
frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung rapide zugenommen hat, schlagt sich die héhere Zahl
von Mannern nicht unbedingt in einem héheren Verhaltnis nieder (Peeters, Rohrmann und Emilsen,
2015(59)). In der Tirkei beispielsweise hat sich die Zahl der in FBBE-Berufen tatigen Manner innerhalb von
zehn Jahren nahezu verfiinffacht, von 694 Mannern im Zeitraum 2003-2004 auf 3 387 Manner im Zeitraum
2013-2014. Bei gleichzeitigem Wachstum des Kinderbetreuungsangebots machen Manner in der Tlrkei
allerdings nach wie vor nur rd. 5% des friilhpadagogischen Fachpersonals aus (Peeters, Rohrmann und
Emilsen, 2015sq)). Dies zeigt, wie wichtig es ist, beim Personalausbau in der Kinderbetreuung und im
Vorschulbereich ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis zu férdern.

Praferenzen und Einstellungen zu einer beruflichen Laufbahn im FBBE-Bereich bilden sich frihzeitig. Die
Ergebnisse der Internationalen Schulleistungsstudie der OECD (PISA) zeigen, dass 15-jahrige Schiile-
rinnen im Durchschnitt mit einer 16-mal gréReren Wahrscheinlichkeit als ihre 15-jahrigen mannlichen
Mitschiller angeben, in ihrer klnftigen Berufslaufbahn als frilhpadagogische Fachkraft oder
Kinderbetreuerin bzw. Kinderbetreuer arbeiten zu wollen (Abbildung 2.5). Im OECD-Durchschnitt gehen
nur 0,2% der Jungen davon aus, im Alter von 30 Jahren in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung tatig zu sein, gegentber 3,2% der Madchen.

Abbildung 2.5 Jungen streben mit wesentlich geringerer Wahrscheinlichkeit als Madchen eine
Berufslaufbahn in der friihen Bildung an

Anteil der 15-jahrigen Schiler, die davon ausgehen, im Alter von 30 Jahren in der friihkindlichen Bildung,
Betreuung und Erziehung tétig zu sein, nach Geschlecht, 2015

@Madchen OJungen < Gesamtbevolkerung

%

1

10

9

8

7

>

6

5 >

4 >

3 9249

>
2 443
<
1 ””00000000.’
0 II,.||_ L N . = b ”_””’000
O.& O .&.&. o XL LR AR S SIS SRS Q2SS
O &S E® &€ R F S P E S PR S RSP S E O F S F® PSS S
RO N O N N i I SR NN P S L H L S NG @, AP K & @
& PN Lo TS Fes ST WET @N P O @ W R TS FeP S &
F & @ T & N ® A S = DR &P
VS o PENAN o S Ay A@"
S
&

Anmerkung: 15-jahrigen Schilern wurde die Frage gestellt: ,\Was meinst du, welchen Beruf du mit ca. 30 Jahren haben wirst?* Die Antworten
auf diese Frage wurden unter Verwendung der vierstelligen ISCO-08-Klassifikation (Internationale Standardklassifikation der Berufe) codiert.
Schiiler, die einen Berufswunsch im Bereich ,friihkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung“ angaben, erhielten fiir ihre Antworten den Code
der ISCO-08-Berufsgattungen 2342 (,Lehrkrafte und Erzieher im Vorschulbereich®) oder 5311 (,Kinderbetreuer). Im Durchschnitt aller OECD-
Lander gaben weitere 0,15% der Befragten Antworten, die unter den weiter gefassten ISCO-08-Untergruppen 234 (,Lehrkrafte im Primar- und
Vorschulbereich®) oder 531 (,Kinder- und Lernbetreuer) codiert wurden, jedoch nicht néher definiert werden konnten. Die betreffenden Schiiler
wurden in dieser Abbildung nicht berlicksichtigt. Die Abweichung zwischen Jungen und Madchen ist mit p<0.05 in samtlichen aufgefiihrten
Landern mit Ausnahme Danemarks statistisch signifikant.

Quelle: OECD-Berechnungen auf der Grundlage der Datenbank der Internationalen Schulleistungsstudie PISA 2015, http://www.oecd.org/pisa/.
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Es gibt vielerlei Griinde fir den Mannermangel im Bereich der friihpadagogischen Téatigkeiten. Der oftmals
geringe gesellschaftliche Status der Berufe ist ein Grund hierfur, die geringe Bezahlung ein weiterer
(Abschnitt 2.2). Bessere Gehalter und ein hdherer sozialer Status durften jedoch kaum ausreichen, um
das Geschlechtergefélle zu Gberwinden. Daher ist es besonders wichtig, die MaRnahmen zur Anwerbung
und Einstellung von Mannern zu verbessern, Netzwerke flir mannliche friihpadagogische Fachkrafte zu
fordern und — ganz entscheidend — die geschlechtsspezifischen Einstellungen zu bestimmten Berufen zu
verandern (OECD, 2017e3]), da sich die subjektiv wahrgenommene Attraktivitdt von Berufen im Bereich
der Kinderbetreuung in einem frihen Alter herausbildet (Abbildung 2.5). In manchen Landern, wie
beispielsweise Norwegen, haben auch MaRnahmen zur positiven Diskriminierung dazu beigetragen, mehr
Manner fur frihpadagogische Tatigkeiten zu gewinnen.

2.4.1 Kampagnen zur Gewinnung ménnlicher Mitarbeiter einsetzen

Ein wichtiger erster Schritt zur Verbesserung der ,Gender Diversity“ innerhalb des frihpadagogischen
Fachpersonals ist eine starkere offentliche Unterstiitzung fiir in der friihen Bildung und Betreuung tatige
Manner, sowohl durch die Verbesserung der fiir mannliche Fachkrafte geltenden Normen als auch durch
die Gewinnung mannlicher FBBE-Krafte. An Studierende, potenzielle (mannliche) Bewerber, Personal-
leiter und Eltern gerichtete Informationskampagnen sind von Bedeutung, um dieses Berufsfeld zu 6ffnen.

Die Regierungen mancher Lander engagieren sich, um das Ungleichgewicht zu beheben. In Schottland
beispielsweise hat die Regierung im Jahr 2018 einen neuen Fonds im Umfang von 50 000 GBP fir
Pilotprojekte aufgelegt, um mehr Manner in den FBBE-Bereich zu bringen. Schottland unterstitzt zudem
die gemeinnitzige Stiftung ,Men in Childcare®, die zertifizierte Kurse fordert, deren Abschluss fir eine
berufliche Laufbahn in der friihkindlichen Betreuung Voraussetzung ist.

Danemark und Belgien haben Marketing-Kampagnen aufgelegt, um das offentliche Image mannlicher
Kinderbetreuer zu férdern. In der Flamischen Gemeinschaft Belgiens war eine Plakatkampagne das
zentrale Medienwerkzeug. Das Plakatmotiv wurde in mehreren Medienkanalen aufgegriffen, was zur
Verbreitung beitrug. Die belgische Kampagne stellte zudem Einstellungsleitlinien auf und organisierte eine
GrolRveranstaltung. Gegen Ende der einjahrigen Kampagne zeichnete sich ein leichter Anstieg beim Anteil
der ménnlichen Auszubildenden in den padagogischen Ausbildungsstatten ab, und die Mehrzahl dieser
Auszubildenden gab an, die Kampagne habe ihre Entscheidung beeinflusst, sich fir diese Ausbildung
anzumelden (Litjens und Taguma, 20173)).

In Danemark, das einen der hochsten Anteile mannlicher FBBE-Fachkrafte weltweit vorzuweisen hat,
fuhrte das friihere Ministerium fir Kinder, Bildung und Geschlechtergleichstellung eine Einstellungs-
initiative fir Manner in finf Kommunen durch. Die Ergebnisse der Kampagne wurden in einem Handbuch
far andere Kommunen dokumentiert (Jensen, 2017e4). Ferner rief das Ministerium im Jahr 2016 eine
Kampagne ins Leben, die u.a. ein vielfach geteiltes Facebook-Video und frei zugangliche Konferenzen an
verschiedenen Universitaten zum Thema ,Mehr Manner in die friihe Bildung® umfasste (Jensen, 2017s4)).

Informations- und Sensibilisierungskampagnen werden selten wissenschaftlich ausgewertet, derartige
Bemihungen lieken sich aber — bei entsprechender Vorplanung — mit einem experimentellen
Forschungsdesign untersuchen.

2.4.2 Unterstiitzung méannlicher Fachkréfte und Initiativen zur Bildung von Netzwerken
verbessern

Die Bildung von Netzwerken und die gegenseitige Unterstitzung sind ebenfalls wichtig, um Diversitat in
geschlechtsspezifischen Berufen zu férdern. Netzwerke, kollegiale Unterstitzung und Mentoring-
Programme werden gemeinhin eingesetzt, um Frauen zu helfen, in traditionell von Mannern dominierten
Bereichen einzusteigen, zu verbleiben und Karriere zu machen, beispielsweise in MINT-Berufen und der
Unternehmertatigkeit (OECD, 2017ps3)). Zwar lasst sich der Nutzen solcher Programme nur schwer
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erfassen, sie dirften sich aber positiv auf die Gewinnung und Bindung einer vielfaltigen Belegschaft
auswirken.

Im Vereinigten Konigreich sind mehrere 6rtliche oder gemeinnitzige Initiativen angelaufen, es fehlt jedoch
bislang an ernsten, landesweiten BemUhungen von Regierungsseite. Die von einer zivilgesellschaftlichen
Gruppe betriebene Kampagne ,Men in the Early Years® (MITEY) veranstaltet seit 2015 jahrlich
Konferenzen. Sie organisiert Veranstaltungen und verdffentlicht Materialien, die darauf abzielen, das
Bewusstsein fir die Notwendigkeit zu scharfen, mehr Manner fiir die Arbeit mit Kindern einzusetzen, den
Einrichtungsleitungen Ressourcen an die Hand zu geben, um Manner einstellen zu kdénnen, und die
berufliche Laufbahn von Mannern in der Kindertagesbetreuung zu fordern. Einige Kommunalverwaltungen
haben hier ebenfalls Prioritdten gesetzt: In Bristol beispielsweise dient das ,Bristol Men in Early Years
Network® als Erziehernetzwerk, das fiir die Geschlechtergleichstellung im Bereich der frihkindlichen
Bildung und Betreuung eintritt (www.bmiey.co.uk). Eine grindliche empirische Auswertung der Ergebnisse
dieser und vergleichbarer Netzwerke fehlt bislang.

2.4.3 MaBnahmen zur positiven Diskriminierung mannlicher Bewerber einsetzen

Auf die Praxis der positiven Diskriminierung bei der Einstellung von Mitarbeitern — d.h. bestimmte
Personen zu begiinstigen, die bekanntermalfien diskriminierten Gruppen angehdren — wurde bisher nur
selten zurtickgegriffen, um mehr Manner fir frihpadagogische Tatigkeiten zu gewinnen. Eine Ausnahme
bildet Norwegen (Kasten 2.5). Malknahmen dieser Art haben sich in anderen Sektoren als nitzlich
erwiesen, um die Geschlechtergleichstellung zu verbessern, z.B. um den Anteil von Frauen in Fiihrungs-
positionen im offentlichen Dienst oder in Aufsichtsraten zu erhohen (OECD, 2017s3;). Malnahmen zur
positiven Diskriminierung sollten im Idealfall als Ubergangslésung zu langfristigen Anderungen des
Systems und der Arbeitskultur dienen, zu denen Frauen und Manner gleichermalien beitragen sollten.

Kasten 2.5 Positive Diskriminierung zur Gewinnung von Mannern fiir den FBBE-Bereich in
Norwegen

Norwegen hat in den vergangenen dreiBig Jahren nachhaltige Anstrengungen unternommen, um in der
friihen Bildung fir ein ausgewogeneres Geschlechterverhaltnis zu sorgen. Schon 1990 fiihrte die
norwegische Regierung eine Reihe von MaRBnahmen ein, um Manner fiir dieses Berufsfeld zu
gewinnen. Hierzu zahlten der Aufbau von Netzwerken fir mannliche Fachkrafte, Konferenzen zum
Thema sowie die Erstellung von Dokumenten und Videos, um eine Diskussion anzustof3en (OECD,
2001377). 1997 initiierte Norwegen den ersten einer Reihe von Aktionsplanen, um Manner fir die
frihkindliche 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 MaRBnahmen ergriffen werden kénnten, um
Manner fur frihpadagogische Tatigkeiten zu gewinnen. Damit wurden erstmals positive Mallinahmen
auf Manner angewandt (OECD, 200137)). In jlingerer Zeit wurden Rechtsvorschriften erlassen, um die
Einstellung von Mannern zu férdern — u.a. durch positive Diskriminierung, sodass gegebenenfalls der
mannliche von zwei Kandidaten bei gleicher Eignung bevorzugt eingestellt wird (Engel et al., 2015;9)).

Auch wenn Norwegen seine Zielvorgabe von 20% noch nicht erreicht hat, ist der Manneranteil an den
FBBE-Fachkraften dank der ergriffenen MalRnahmen stetig gestiegen. Laut dem norwegischen
Statistikamt stieg der Anteil der mannlichen FBBE-Krafte am gesamten Kindergartenpersonal von 9,9%
im Jahr 2015 auf 10,1% im Jahr 2016 und 10,3% im Jahr 2017 (SSB, 2019s5). Den Angaben
Norwegens zufolge hat zudem der Anteil mannlicher Studierender, die sich fur Kindergartenpadagogik
einschreiben, in den vergangenen Jahren zugenommen, auch wenn die Abbruchquote bei Mannern
immer noch hoher ist als bei Frauen (Engel et al., 2015(9).

GUTE STRATEGIEN FUR GUTE BERUFE IN DER FRUHEN BILDUNG © OECD 2019


http://www.bmiey.co.uk/

|37

3 Langfristige Bindung und

Weiterbildung von Fachkraften

MaRnahmen zur Gewinnung von FBBE-Personal miissen von Strategien flankiert werden, um Fachkrafte
im FBBE-Bereich zu halten. Angesichts der Gréfe des Sektors der friihkindlichen Betreuung kénnten
schon kleine Veranderungen bei den Verweilquoten der Beschéftigten weitreichende Auswirkungen auf
den Fachkraftebedarf und die Auslastung des vorhandenen Personals haben (Litiens und Taguma,
20173)). Wenn die FBBE-Systeme einen gut ausgebildeten Personalbestand sichern sollen, miissen sie
nicht nur geeignete Berufseinsteiger anwerben, sondern auch qualifizierte Fachkrafte halten und fir die
berufliche Entwicklung der bereits vorhandenen Beschaftigten sorgen.

Die langere Verweildauer qualifizierter Fachkrafte ist nicht nur aus wirtschaftlichen Griinden sinnvoll. Die
Fachliteratur in der frihkindlichen Bildung verweist auf die feste Bindung an eine erwachsene Bezugs-
person als Schlisselfaktor fur die Entwicklung des Kindes. Sichere und verlassliche Beziehungen beein-
flussen neben der Sprachkompetenz und Ausdrucksfahigkeit auch die emotionale Stabilitat (Bridges et al.,
2011ee1; Wells, 201557, Hale-Jinks, Knopf und Knopf, 2006ies]). Eine hohe Personalfluktuation im FBBE-
Bereich kann destabilisierend wirken, da sie die Kinder zwingt, neue Beziehungen aufzubauen, und ihnen
dadurch weniger Zeit fiir sinnvolle Aktivitaten lasst (OECD, 20121).

Die Mitarbeiterbindung im Bereich der frihen Bildung wird durch eine Reihe von Faktoren beeinflusst.
Léhne werden mit am haufigsten als Pradiktor fir den Personalwechsel genannt, zu den weiteren Faktoren
zahlen jedoch auch Arbeitsbedingungen, berufliche Zufriedenheit sowie Entwicklungs- und Aufstiegs-
chancen. Totenhagen et al. (2016p1g)) haben eine Auswertung der empirischen Fachliteratur zur
Mitarbeiterbindung von FBBE-Fachkraften durchgefiihrt und nennen sieben Merkmale zur Prognose der
Verweildauer: Vergutung und Zusatzleistungen, Arbeitszufriedenheit, organisatorische Gegebenheiten,
alternative Beschéaftigungschancen, demografische und berufliche Eckdaten sowie Aus- und Weiter-
bildung. Diese Faktoren kénnen sich erganzen, gegenseitig festigen oder verstarken. Eine Studie (Wells,
2015p69) kam zu dem Schluss, dass speziell die Haufung von ,Risikofaktoren® (u.a. geringe Entlohnung
und Anerkennung, geringe Arbeitszufriedenheit und ein schwieriges Verhaltnis zu Vorgesetzten) die
Wahrscheinlichkeit einer Kindigung stark erhoht. Im Allgemeinen zeigen die Studien, dass
Verbesserungen beim Betreuungsschlissel, bei der Vergutung und Zusatzleistungen, bei Einsatzzeiten
und der Arbeitsbelastung sowie im physischen und emotionalen Umfeld zu einer héheren Arbeits-
zufriedenheit und damit zur Mitarbeiterbindung fihren kénnen (OECD, 2012)).

Dieser Abschnitt behandelt MalRnahmen und Strategien zur langfristigen Bindung und Entwicklung von
FBBE-Fachkraften. Zunachst wird auf die Bedeutung von Verbesserungen der Entlohnung und der
Anerkennung sowie den Effekt von Lohnerhéhungen auf die Mitarbeiterbindung eingegangen. Im zweiten
Teil werden MaBnahmen und Initiativen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen betrachtet; besonderes
Augenmerk gilt den Strategien zur Verbesserung des Rechtsrahmens, einschlieRlich der Betreuungs-
schlissel. Im dritten und letzten Teil werden MaRnahmen zur Férderung der berufsbegleitenden Fort- und
Weiterbildung diskutiert, insbesondere Strategien, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Teilnahme an
entsprechenden Angeboten zu motivieren.
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3.1 Grundlegende Erkenntnisse

o Strategien, um qualifizierte Fachkrafte im Bereich der frihkindlichen Bildung, Betreuung und
Erziehung zu halten, sind entscheidend fir den Aufbau eines Bestands an hochqualifiziertem
FBBE-Personal. Die geringe Entlohnung ist ein von wechselwilligen FBBE-Kraften haufig
genannter Faktor, und die Verbesserung des Lohn- und Gehaltsniveaus dirfte generell die
Personalbindung fordern. Zusatzlich sollten die OECD-Lander jedoch in Erwagung ziehen, die
Vergltungsstrukturen zu Uberarbeiten und/oder Malinahmen zu ergreifen, die Leistung und
Fortbildung mit einer besseren Bezahlung belohnen.

e Die Lander sollten zudem Strategien verfolgen, um die Arbeitsbedingungen zu verbessern. Die
Anhebung regulatorischer Standards, unter anderem durch einen glnstigeren Betreuungs-
schlissel, ist eine mogliche Option flir die Lander, auch wenn ein solcher Schritt die &ffentlichen
Haushalte zusatzlich belasten dirfte. Geringere Klassen- oder Gruppengréf3en sind malfigeblich
fur die Qualitdt der Kinderbetreuung und konnen die Mitarbeiterbindung verbessern,
beispielsweise durch geringere Stressbelastung fir die Erzieherinnen und Erzieher.

e Die Lander sollten aulerdem MalRnahmen in Betracht ziehen, um die berufsbegleitende Fort- und
Weiterbildung zu férdern. Dies ist entscheidend fur die Prozessqualitat und konnte die Bindung
von FBBE-Fachkraften starken, beispielsweise durch ein besseres berufliches Statusbewusstsein
und mehr Arbeitszufriedenheit. Wichtig ist, dass die bloRe Option von Aus- oder Weiter-
bildungsangeboten nicht ausreicht; die Mitgliedslander sollten Gberdies auch Strategien verfolgen,
um die Teilnahme der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an derartigen Angeboten zu férdern und zu
unterstiitzen. Eine Mdglichkeit ist die Einflihrung einer Fortbildungspflicht, eine andere ware die
Schaffung von Anreizen fir die Fortbildungsteilnahme.

3.2 Bezahlung und Anerkennung verbessern

Erwartungsgeman fihren FBBE-Fachkrafte, die sich mit Kiindigungsabsichten tragen oder dem Berufsfeld
sogar ganz den Ricken kehren wollen, als einen der Hauptgriinde oftmals die geringe Vergiitung an
(Totenhagen et al., 2016p1g;; Irvine et al., 2016y151). Wie bereits in Abschnitt 2.2 dargestellt, ist das Lohn-
niveau im Bereich der friihen Bildung allgemein sehr niedrig, insbesondere in der Kindertagesbetreuung
fur Sauglinge und Kleinkinder. Die niedrigen Léhne beeintrachtigen die Mitarbeiterbindung. Aus einer
Studie in den Vereinigten Staaten ging hervor, dass nur 25% der Krafte in der untersten Lohnkategorie
funf Jahre oder langer in ihrer aktuellen Tageseinrichtung gearbeitet hatten, gegeniber 90% der Fach-
krafte in der hochsten Lohnkategorie. Dieser Unterschied entspricht einer um 6% geringeren Kiindigungs-
wahrscheinlichkeit je zusatzlichem US-Dollar Stundenlohn (Totenhagen et al., 20161s)).

Geringe Lohne und mangelnde Anerkennung stellen eine betrachtliche Herausforderung fir die
Mitarbeiterbindung dar. Viele FBBE-Fachkrafte haben die Mdglichkeit, an anderer Stelle zu besseren
Léhnen zu arbeiten, womit den Tragern in Bezug auf die Mitarbeiterbindung nur die Mdglichkeit bleibt, auf
die intrinsische Motivation ihrer Beschaftigten zu setzen. Indes reichen berufliches Engagement und
.Kinderliebe* allein nicht aus, um die geringe Entlohnung wettzumachen, wenn die Fachkrafte nicht Gber
alternative Quellen fir ihr Haushaltseinkommen verfiigen — abgesehen davon, dass es auch nicht
angebracht ist, die frilhe Bildung mit den Haushaltseinkommen der Erzieherinnen und Erzieher zu
subventionieren (Irvine et al., 2016y15)). Dies festigt noch den Eindruck, dass es sich beim FBBE-Sektor
um ein Berufsfeld mit geringem Status handelt, dessen Beschaftigten das Stigma anhaftet, ,nur Babysitter*
zu sein, wie es die Leiterin einer Kindertageseinrichtung in Brisbane, Australien, beschreibt (McDonald,
Thorpe und Irvine, 2018;14)).

Viele OECD-Lander bemihen sich darum, die Arbeitsentgelte im FBBE-Bereich anzuheben. Wie bereits
in Abschnitt 2.2.2 dargestellt, hat eine Reihe von Landern (Korea, Neuseeland, Portugal, die Slowakische
Republik, die Tschechische Republik und Ungarn) unlangst die Vergutungsparitat zwischen Vor- und
Grundschullehrern eingefihrt (Litiens und Taguma, 2017(3; OECD, 201732). Diese MaRnahmen und
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weitere, wie beispielsweise das kostenbasierte System der angebotsorientierten Finanzierung in
Neuseeland (Kasten 2.2), spielen fir die Mitarbeiterbindung ebenso wie fir die Gewinnung neuer
Mitarbeiter eine wichtige Rolle.

Die Lander koénnen die Mitarbeiterbindung auch durch Gehaltsstrukturen und Initiativen starken, die
Leistung und Fortbildung belohnen. Zumindest im Vorschulbereich erhalten die friihpadagogischen
Fachkrafte im Lauf ihres Erwerbslebens in der Regel Gehaltserhéhungen auf der Basis ihrer Erfahrung,
ihrer Einstufung und/oder ihres Qualifikationsniveaus (Litiens und Taguma, 2017r). Im OECD-
Durchschnitt ist das Jahresgehalt einer friihpadagogischen Fachkraft im 6ffentlichen Dienst mit 15 Jahren
Berufserfahrung um ca. 34% hoéher als das gesetzlich festgelegte Einstiegsgehalt (Abbildung 3.1).
Gehaltssteigerungen, die sich nach dem Dienstalter richten, belohnen jedoch nicht unbedingt Leistung und
kénnen unbeabsichtigterweise leistungsschwachere Beschaftigte beglinstigen, die andernorts geringere
Beschéftigungschancen haben. Eine explizit leistungsbezogene Vergltung ist in Sektoren wie der friihen
Bildung schwierig, in denen es nur wenige leicht messbare Leistungsindikatoren gibt, sodass die
Vergitung an die Teilnahme an Fortbildungen geknlpft werden koénnte. Zwei Beispiele aus den
Vereinigten Staaten belegen, wie Lohnerhéhungen und Gehaltszulagen auf der Basis der Aus- und
Weiterbildung die Personalfluktuation vermindern und die Mitarbeiterbindung starken kdnnen (Kasten 3.1).

Abbildung 3.1 Die Gehaltsprogression fiir frilhpadagogische Fachkrafte fallt im OECD-Vergleich
unterschiedlich aus

Gesetzliches Jahresgehalt fiir frihpédagogische Fachkrafte in éffentlichen Vorschuleinrichtungen,
gesamte Berufslaufbahn, in USD KKP, 2017
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Anmerkung: Fiir die gesetzlich festgelegten Gehélter wurden die Entgelttabellen und die im jeweiligen Stadium der beruflichen Laufbahn am
starksten vertretenen Bildungsabschllisse zugrunde gelegt. Die gesetzlich festgelegten Gehalter sind nur ein Bestandteil der Gesamtvergltung
friihpadagogischer Fachkréfte. Die Bildungssysteme bieten daneben Zusatzleistungen wie beispielsweise Zulagen, Prédmien oder sonstige
Verglitungsbestandteile. Im Falle Finnlands umfassen die Daten Uber friihpddagogische Fachkrafte auch die Gehalter von Kindergarten-
Erzieherinnen und -Erziehern, die den Grolteil des Personals ausmachen. In Deutschland variieren die gesetzlich festgelegten Gehalter je nach
Tarifvertrag erheblich. Die Daten beziehen sich auf das Bruttoeinstiegsgehalt und das héchste erreichbare Bruttogehalt von ,Erziehern mit
schwieriger Tatigkeit", fir die der Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst Sozial- und Erziehungsdienst (TV6D SuE) gilt.

Quelle: OECD (2018), Bildung auf einen Blick 2018: OECD-Indikatoren, https://doi.org/10.3278/6001821Iw; fir Deutschland OECD-
Berechnungen auf der Basis von Oberhuemer und Schreyer (2018]) entnommenen Daten.
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Kasten 3.1 Die ,,Child Care WAGES Initiative“ und das ,,Workforce Incentive Project“ in den
Vereinigten Staaten

»Child Care WAGES Initiative“ (FBBE-Vergiitungsinitiative), North Carolina

Die ,Child Care WAGES$ Initiative“ in North Carolina (Vereinigte Staaten) ist eine auf dem Bildungs-
niveau beruhende Gehaltszulage fir FBBE-Fachkrafte, mit der die Attraktivitat des Berufsfelds der
frihen Bildung flir ausgebildete frihpadagogische Fachkrafte erhoht werden soll. Im Rahmen des
Programms erhalten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zweimal pro Jahr eine Zulage, die bei
Verbleib in der bisherigen FBBE-Einrichtung jeweils nach Abschluss eines Halbjahrs gewahrt wird. Das
Programm wird von einer gemeinniitzigen Organisation vor Ort unter der Aufsicht der Regierung des
Bundesstaats North Carolina umgesetzt. Im Zeitraum 2017-2018 betrug die halbjahrliche Zulage
durchschnittlich 902 USD (was einer Erh6hung des Jahresgehalts um rd. 1 600 EUR entspricht)
(T.E.A.C.H. Early Childhood National Center, 20177q)).

Die Evaluierungen lassen darauf schlieBen, dass die WAGES$-Initiative die Mitarbeiterbindung
verbessert hat. Die Fluktuationsraten bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern an der WAGES$-
Initiative lagen in den vergangenen zehn Jahren bei 12-18%, also deutlich unterhalb des erklarten
Programmziels von 25% sowie des landesweiten Branchendurchschnitts von rd. 30-40% (T.E.A.C.H.
Early Childhood National Center, 20177q). Die groRe Mehrheit der Teilnehmer (96%) war eigenen
Angaben zufolge davon lberzeugt, dass die Gehaltszulagen sie entweder darin bekraftigt hatten, inrem
bisherigen Berufsumfeld treu zu bleiben oder eine Fortbildung zu absolvieren, und 97% der Teilnehmer
fuhlten sich aufgrund des Programms zudem weniger gestresst, starker wertgeschatzt und besser
anerkannt (T.E.A.C.H. Early Childhood National Center, 201770)). Zudem stieg das Bildungsniveau bei
den Teilnehmern von WAGES$S. Im Jahr 2017 verfigten 74% der WAGES$-Teilnehmer lber einen
anerkannten Abschluss in friihkindlicher Bildung, gegenuber lediglich 30% der Mitwirkenden im Jahr
1999, als das Programm erstmals im gesamten Bundesstaat umgesetzt wurde (T.E.A.C.H. Early
Childhood National Center, 20177q).

Das ,,Workforce Incentive Project” (W.I.N., Projekt Anreize fiir Fachkrafte) in Missouri

Das ,Workforce Incentive Project® (W.I.N.) im US-Bundesstaat Missouri ist ein 6ffentlich und privat
finanziertes Programm, das auf der Basis ihres Bildungsniveaus halbjahrliche Zulagen flir FBBE-
Fachkrafte gewahrt. Das Programm zielt in erster Linie darauf ab, die Personalfluktuation im FBBE-
Bereich zu vermindern; nachrangig sollen die Mitarbeiter zur Teilnahme an Aus-, Fort- und
Weiterbildung angeregt werden (Gable et al., 2007(71;). Die Teilnahmeberechtigung hangt von den
Qualifikationen und der Beschaftigungsdauer ab: Alle Beschaftigten, die mindestens Uber einen
Abschluss des Sekundarbereichs Il verfigen und 9 Monate lang mindestens 30 Wochenstunden
gearbeitet haben, kénnen an dem Programm teilnehmen. Das Programm schliel3t ganz bewusst
Beschaftigte mit Sekundarbereich-II-Abschluss, jedoch ohne weitere formale postsekundare Bildung
ein, da eines der Kernziele darin besteht, weniger gut ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
dazu zu ermuntern, ihre Bildungslaufbahn fortzusetzen. Die den Teilnehmern gewahrten jahrlichen
Lohnzulagen reichen von 500 USD (rd. 450 EUR) fiir einen Mitarbeiter mit Abschluss der
Sekundarstufe Il bis zu 2 500 USD (rd. 2 200 EUR) fur eine Fachkraft mit Qualifikation auf Masterniveau
im Bereich der frihen Bildung oder der kindlichen Entwicklung (Gable et al., 200771)).

Nach Evaluierung des Programms kann festgehalten werden, dass sich die Mitarbeiterbindung dadurch
mit einiger Wahrscheinlichkeit verbessert hat. Auf der Grundlage einer quasiexperimentellen
Konzeption und Ereignisanalyse gelangen Gable et al. (2007(71)) zu dem Schluss, dass die Teilnahme
an W.I.N. mit einer geringeren Fluktuation der frihpadagogischen Fachkrafte einhergeht, auch nach
Berucksichtigung anderer Faktoren wie Arbeitszufriedenheit, Standort (innerstadtisch, in stadtischen
AuRenbezirken oder landlich) und Stundenlohn, wenngleich sich ein solcher Zusammenhang fiir das
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Leitungspersonal von Kinderbetreuungseinrichtungen nicht nachweisen lieR. Insbesondere stellen
Gable et al. (200771 fest, dass sich der positive Effekt auf die Mitarbeiterbindung bei Fachkraften mit
Bildungsniveau, Berufserfahrung und Stundenléhnen oberhalb des Medians starker bemerkbar
machte. Die Autoren deuten dieses Ergebnis dahingehend, dass finanzielle Anreize als willkommene
Zulage fur hdherqualifizierte oder erfahrenere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dienen und dazu fihren
koénnten, dass solche Fachkrafte mit geringerer Wahrscheinlichkeit besser bezahlte Stellen anstreben
(Gable et al., 2007[71).

3.3 Die Arbeitsbedingungen verbessern

Die Lohne sind nicht der einzige Faktor, der zu einer geringen Personalbindung fiihrt. Wechselwillige
FBBE-Arbeitskrafte verweisen haufig auch auf Stress, Burn-out und unzureichende Unterstitzung als
Hauptursachen fiir eine mogliche Arbeitsplatzaufgabe (Totenhagen et al., 20161g]). Aus diversen Studien
geht hervor, dass Arbeitnehmer, die eine emotionale Erschépfung und/oder schlechte Arbeitsbedingungen
beklagen, mit h6herer Wahrscheinlichkeit eine Kiindigungsabsicht hegen als ihre Kollegen (Manlove und
Guzell, 199772;; Grant, Jeon und Buettner, 201973)). Eine Studie aus den Vereinigten Staaten ergab
beispielsweise, dass eine Zunahme der emotionalen Erschépfung um eine Stufe (bei einer stufenweisen
Einteilung in gering, mittel oder hoch) mit einer doppelt so hohen Wahrscheinlichkeit dazu fiihrte, dass die
betreffende Person ihre Stelle aufgab (Manlove und Guzell, 199772). Aus einer anderen Studie ging
hervor, dass der Eindruck, am Arbeitsplatz nur unzureichend unterstiitzt zu sein, ein wesentlich starkerer
Pradiktor fir die Kiindigungsabsicht ist als die eigentliche Tatigkeit selbst (Wells, 2015e9;). Darliber hinaus
ist die Arbeitsbelastung mit der Qualitat korreliert, insofern als Fachkrafte mit hoherer Arbeitsbelastung
schlechtere Leistungen erbringen als ihre Kollegen mit geringerer Belastung (OECD, 2012(1;; Grant, Jeon
und Buettner, 201973)). Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Strukturen zur Unterstitzung
der Fachkrafte kann dazu beitragen, die Mitarbeiterleistung zu erhdhen, die Arbeitszufriedenheit zu
steigern, die Interaktion zwischen Kindern und Betreuungspersonal zu verbessern und die Fluktuation zu
senken (OECD, 2012p1; Ackerman, 2006116); Schreyer und Krause, 201674;; Totenhagen et al., 20161g;;
OECD, 20182).

Nach verschiedenen MessgroRen sind die Arbeitsbedingungen in der friihen Bildung schlechter als in
konkurrierenden Berufsfeldern, beispielsweise im Grundschullehramt. Obwohl beispielsweise die Gesamt-
arbeitszeit im Vor- und Grundschulbereich haufig vergleichbar ist, bestehen im Allgemeinen erhebliche
Unterschiede in der Arbeitszeitstruktur und in der Art und Weise, in der die Beschaftigten ihre Arbeitszeit
verbringen (OECD, 201732)). In vielen OECD-Landern verbringen frihpadagogische Fachkrafte mehr Zeit
als Grundschullehrkrafte in direktem Kontakt mit Kindern (Abbildung 3.2, Teil A) und weniger mit anderen
Aufgaben (Abbildung 3.2, Teil B). Tatsachlich ist im Durchschnitt der OECD-Lander mit verfiigbaren Daten
die jahrliche Gesamtkontaktzeit bei frihpadagogischen Fachkraften in 6ffentlichen Vorschuleinrichtungen
260 Stunden langer als die direkte Kontaktzeit von Grundschullehrkréften. In der Folge steht frihpada-
gogischen Fachkraften haufig weniger bezahlte Arbeitszeit fur Tatigkeiten wie Vorbereitung,
Besprechungen mit Kollegen oder Elterngesprache zur Verfligung, sodass sie Gefahr laufen, die zeitliche
Differenz durch unbezahlte Arbeit wahrend ihrer Freizeit auszugleichen.

Die Arbeitsbedingungen kénnen durch die Festlegung gesetzlicher Mindeststandards beeinflusst werden,
beispielsweise in Bezug auf die Zahl der Kinder je Fachkraft und die Raumgréflie fir eine bestimmte
Kinderzahl (Litjens und Taguma, 20173)). Betreuungsschlissel stellen mdglicherweise den am haufigsten
angefiihrten und am strengsten kontrollierten Mindeststandard dar. Bessere Betreuungsschlissel bieten
oft mehr Gelegenheit zur Interaktion zwischen Fachkraften und Kindern, wobei diese Interaktion zudem
auch sinnerfillter ist (OECD, 20121)). Zusatzlich zu ihren direkten Auswirkungen auf die Prozessqualitat
beeinflussen Betreuungsschlissel auch das Arbeitsumfeld. In Fragebogen und Gesprachen geben die
Beschaftigten an, dass sie sich besser unterstiitzt und weniger angespannt fiihlen, wenn sie fiir eine
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kleinere Gruppe von Kindern verantwortlich sind, wahrend der Dialog zwischen Betreuer und Kind sowie
sonstige Aktivitaten bei zunehmender Gruppengrole leiden (Pramling-Samuelsson et al., 2016(7s)).

Abbildung 3.2 Die Mehrzahl der friilhpadagogischen Fachkrafte im OECD-Raum verbringt mehr
Stunden in direktem Kinderkontakt als Grundschullehrkrafte

Netto-Unterrichtszeit und Zeitaufwand flr andere Aufgaben wahrend eines Schuljahres, éffentliche
Vorschuleinrichtungen und Grundschulen, Stunden pro Jahr, 2017

Teil A. Netto-Unterrichtszeit wahrend eines Schuljahres

@ Vorschulbereich OPrimarbereich

Stunden pro Jahr
2000
1800
1600
1400 t
1200 t
1000 r
800
600
400
200

0

Teil B. Zeitaufwand wéhrend eines Schuljahres fir Aufgaben ohne direkten Kontakt mit Kindern
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Anmerkung: Im Fall Deutschlands, Estlands, Frankreichs, Israels, Lettlands, Polens, der Slowakischen Republik, Spaniens, der Tschechischen
Republik und der Tirkei beziehen sich die Daten auf Ubliche Unterrichtszeiten (d.h. die von der Mehrzahl der Lehrkrafte geforderte
Unterrichtszeit, sofern keine besonderen Umsténde fiir die jeweiligen Lehrkrafte gelten). Fiir Chile, die Niederlande, Portugal und Schottland
(Vereinigtes Konigreich) ist die maximale Unterrichtszeit angegeben, im Falle Koreas die Mindestunterrichtszeit, fir die Vereinigten Staaten die
tatséchliche Unterrichtszeit. Die Daten fiir die Vereinigten Staaten beziehen sich auf das Jahr 2016.

Quelle: OECD (2018), Bildung auf einen Blick 2018: OECD-Indikatoren, https./doi.org/10.3278/6001821Iw.
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Derzeit bestehen zwischen den OECD-Landern grofle Unterschiede bei den Betreuungsschliisseln in
Vorschuleinrichtungen (Abbildung 3.3). Im Jahr 2016 lag der durchschnittliche Betreuungsschliissel fiir
frihpadagogische Fachkrafte in den OECD-Landern bei 14,2 — auf jede Vorschullehrkraft entfielen also
ca. 14 Kinder —, wobei die Bandbreite von mehr als 20 Kindern pro Fachkraft in Chile, Frankreich und
Mexiko bis hin zu weniger als 10 Kindern in Deutschland, Island, Lettland und Slowenien reichte. Allerdings
greifen manche OECD-Lander im Vorschulbereich in hohem MaRe auf Zweit- und Ergdnzungskrafte
zurlck. Daher ist in einer Reihe von Landern der Betreuungsschlissel fir das Kontaktpersonal weitaus
niedriger als derjenige fir frihpadagogische Fachkrafte (Abbildung 3.3). Im Allgemeinen sind die
Betreuungsschlissel in Einrichtungen fir Kleinkinder etwas niedriger angesetzt. In Island beispielsweise
lag der Betreuungsschlissel bei den Tragern im Bereich der friihen Bildung im Jahr 2016 bei nicht mehr
als 3,2 — das heif’t bei ungefahr 3 Kindern pro Erzieherin bzw. Erzieher.

Abbildung 3.3 Die Betreuungsschliissel im Vorschulbereich sind im OECD-Vergleich sehr
unterschiedlich

Durchschnittliches Verhaltnis von Kindern zu Lehrkréften sowie zum gesamten Kontaktpersonal (Lehrkrafte sowie
Zweit- und Erganzungskrafte) in Vorschuleinrichtungen (6ffentlich und privat), in Vollzeitaquivalenten, 2016

@ Betreuungsschliissel (nur padagogische Fachkréfte) O Betreuungsschliissel (padagogische Fachkréfte sowie Zweit- und Ergénzungskrafte)
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Anmerkung: Die Daten sollten mit einer gewissen Vorsicht interpretiert werden, da der Indikator die Betreuungsschlissel in L&ndern mit reinen
Bildungsprogrammen und solchen mit ,integrierten Bildungs- und Betreuungsprogrammen® vergleicht. In einigen Landern weichen die
Personalanforderungen in diesen beiden FBBE-Angeboten stark voneinander ab. Siehe OECD (20181g)), Bildung auf einen Blick 2018, Anhang
3, wegen naherer Erlauterungen (https./doi.org/10.3278/6001821Iw).

Quelle: (OECD, 201819 Bildung auf einen Blick 2018: OECD-Indikatoren, https://doi.org/10.3278/6001821Iw.

Mehrere OECD-Lander haben MalRnahmen ergriffen, um die FBBE-Betreuungsschlissel und die
gesetzlichen Vorgaben allgemein zu verbessern. So hat beispielsweise Korea im Jahr 2005 seine
Rechtsvorschriften verscharft, um die Standards in Kindertagesstatten anzuheben. Der maximale
Betreuungsschliissel wurde von fiinf auf drei Kinder unter 1 Jahr reduziert und fir 1-Jahrige auf 5, fiir 2-
Jahrige auf 7, fur 3-Jahrige auf 15-20 und fir 4- und 5-Jahrige auf 20 festgesetzt (Litiens und Taguma,
20173)). Zu den weiteren Mal3nahmen zahlen Bestimmungen zur Hochstzahl der Kinder pro Einrichtung
(300) und zur gesetzlich festgelegten Grundflache pro Kind (die von 3,64m?2 auf 4,29m? pro Kind erhoht
wurde) (Litiens und Taguma, 20173)).

Naturgemal dirften giinstigere Betreuungsschliissel zu hoheren Personalkosten fiihren. Fir Lander mit
begrenzten Budgets kdnnte die Einflihrung flexibler Betreuungsschliissel, die sich nach dem Bedarf und
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den Merkmalen des Personals und der Kinder richten, eine Option sein. In England beispielsweise wurden
Betreuungsschlissel festgelegt, die sich nach den Qualifikationen des Lehr- bzw. Betreuungspersonals
richten. Der festgelegte Schllssel fiir 3- bis 6-Jahrige betragt 13, wenn eine qualifizierte frihpadagogische
oder gleichwertige Fachkraft in der Gruppe ist; er sinkt jedoch auf 8, wenn keine qualifizierte frihpada-
gogische oder gleichwertige Fachkraft anwesend ist (Wall, Litiens und Taguma, 20153¢]). Bei 2-Jahrigen
betragt der Betreuungsschlissel hdchstens 4 Kinder pro Fachkraft und bei unter 2-Jahrigen héchstens 3
Kinder pro Fachkraft. Zusammen mit Finnland hat England im Hinblick auf die Betreuung von Kleinkindern
einen der glnstigsten Personalschliissel im OECD-Raum (Wall, Litiens und Taguma, 2015z¢); Litjens und
Taguma, 20173)).

Abgesehen von Mindeststandards sind auch organisatorische Aspekte wie Fihrungskompetenz und
Beziehungen zu Kollegen wichtig fiir die Mitarbeiterbindung (Litjens und Taguma, 20173); Grant, Jeon und
Buettner, 2019r73)). Eine entscheidende Rolle spielt insbesondere die Unterstlitzung durch die Einrich-
tungsleitung. Aus den Befunden geht hervor, dass Fachkrafte, die eigenen Angaben zufolge wenig Unter-
stlitzung durch ihre Leitung erfahren, auch eine geringere Arbeitszufriedenheit aufern und weniger gute
Unterrichts- bzw. Betreuungsleistungen erbringen als diejenigen, die mehr Unterstlitzung erhalten
(Ackerman, 2006y16;; Whitebook und Sakai, 200376)). Auch Autonomie und Unabhangigkeit sind wichtige
Faktoren. Laut einer Studie tUber 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 (McDonald, Thorpe und Irvine, 2018(14;). Besonders
wichtig war in diesem Zusammenhang eine gréRere Arbeitszeitautonomie, darunter die Kontrolle tber
Arbeitsplane und -zeiten.

3.4 Berufsbegleitende Fort- und Weiterbildung fordern

Die Gewinnung und Bindung hochqualifizierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist nur ein Aspekt, um fir
eine hohe Personalqualitat zu sorgen. Padagogik und Neurowissenschaften machen stetig Fortschritte,
und das Ausbildungssystem mag daher noch so gut konzipiert sein, es wird die FBBE-Fachkréfte jedoch
wohl nie auf alle Herausforderungen vorbereiten kénnen, die der Beruf mit sich bringt. Das Bestands-
personal muss die Mdglichkeit haben, berufsbegleitend an Fort- oder Weiterbildungen teilzunehmen, um
sich Uber die neuesten Unterrichts- und Erziehungspraktiken sowie iiber Anderungen der Curricula zu
informieren; weniger kompetente Fachkrafte missen auf diesem Weg unterstutzt werden, effizienter zu
arbeiten (OECD, 2012p). Forschungsergebnisse legen den Schluss nahe, dass einschlagige
Fortbildungen eines der wirkungsvollsten Mittel zur Verbesserung der Prozessqualitdt und zur
Unterstltzung der Entwicklung, des Lernverhaltens und des Wohlergehens der Kinder sind (OECD,
2018y2)).

Fortbildungsmafinahmen kénnen auch dazu beitragen, die Mitarbeiterbindung zu verbessern, obwohl hier
nach der Personalfluktuation innerhalb bestimmter Einrichtungen und der Fluktuation im Berufsfeld
insgesamt zu unterscheiden ist. Einigen Studien zufolge erhéhen Fortbildungen sogar die Wahrschein-
lichkeit, dass Beschaftigte ihre jeweilige Einrichtung verlassen, da sich hierdurch neue Chancen an
anderer Stelle innerhalb des Sektors ertffnen (Totenhagen et al., 2016(1g; Irvine et al., 201615)). Es besteht
zudem eine gewisse Gefahr, dass der auf unwillige Mitarbeiter ausgeubte Druck zur Fortbildungsteilnahme
manche Arbeitskrafte dazu veranlasst, ihre Stelle aufzugeben (Irvine etal., 201615; Bridges et al.,
2011661). Gleichzeitig kann die Fort- und Weiterbildung jedoch auch dazu beitragen, qualifizierte Fach-
krafte im FBBE-Bereich insgesamt zu halten (Totenhagen et al., 20161g); Irvine et al., 201615). Personen,
die dank einer Fortbildung fachspezifische Kenntnisse erworben haben, haben mehr Anreize, in diesem
Berufsfeld zu verbleiben. Fort- und Weiterbildung kann tiberdies das berufliche Statusbewusstsein starken
und neue Karrierechancen eréffnen, was Engagement und berufliche Zufriedenheit fordert.
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Berufsbegleitende Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen kénnen in verschiedenen Formen angeboten
werden. Sie kénnen am Arbeitsplatz im Rahmen der normalen Tétigkeit erfolgen oder von externen
Anbietern — beispielsweise Berufskollegs, Hochschulen oder anderen Ausbildungsstatten — durchgefuhrt
werden und u.a. in Form von Personalbesprechungen, Workshops, Konferenzen, themenbezogenen
Schulungen, Schulungen durch Vor-Ort-Konsultationen, praktische Tatigkeit unter Supervision sowie
durch Mentoren erfolgen. Um eine maglichst groBe Wirkung zu erzielen, missen Weiterbildungs-
mafnahmen auf die Bedlrfnisse der jeweiligen Fachkrafte zugeschnitten sein und langfristig angeboten
werden (OECD, 2012(1;). Der Schlissel zum Erfolg ist, sowohl Kurse anzubieten, die es den Fachkraften
ermdglichen, mit den neuesten Entwicklungen Schritt zu halten, als auch Schulungen, die ihnen das
notwendige Instrumentarium an die Hand geben, um das erworbene Wissen im Berufsalltag anzuwenden
(OECD, 2012p)).

Eine groRRe Herausforderung im Hinblick auf die Férderung der berufsbegleitenden Fort- und Weiterbildung
besteht darin, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Teilnahme zu motivieren und entsprechende
Anreize zu setzen. Ohne Unterstlitzung und angesichts der geringen Entlohnung und schlechten Arbeits-
bedingungen, wie sie haufig im FBBE-Sektor herrschen, sind FBBE-Fachkrafte u.U. der Meinung, dass
ihnen die Zeit oder die Mittel fehlen, um an Fort- und Weiterbildungsmaflinahmen teilzunehmen. Auch die
Einrichtungen selbst sind mdglicherweise nicht gewillt, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Fort- oder
Weiterbildung teilnehmen zu lassen, wenn die Mittel knapp sind und kein angemessener Ausgleich
geboten wird. Hinzu kommen praktische Erwagungen — angesichts der Personalengpasse kann es
schwierig (und kostspielig) sein, Vertretungskrafte zu finden.

Die OECD-Lander haben verschiedene MafRnahmen eingefiihrt, um die Teilnahme an berufsbegleitender
Fort- und Weiterbildung zu férdern (Litiens und Taguma, 20173}). In mehreren Landern besteht eine Fort-
und Weiterbildungspflicht (OECD, 2012;1)). In Slowenien beispielsweise ist es flr padagogische Fachkrafte
im FBBE-Bereich vorgeschrieben, an mindestens 5 Tagen pro Jahr oder 15 Tagen verteilt Gber einen
Zeitraum von 3 Jahren an einer berufsbegleitenden Fortbildung teilzunehmen (Litiens und Taguma,
201713; Oberhuemer und Schreyer, 20184). In Osterreich variieren die Anforderungen je nach
Bundesland, bewegen sich jedoch zwischen einer verbindlichen Mindestdauer von 2-3 Tagen wahrend
der Arbeitszeit bis hin zu maximal finf Tagen wahrend der ferienbedingten SchlieRzeiten (Oberhuemer
und Schreyer, 20184)). In Luxemburg ist die Mehrzahl der Fachkrafte verpflichtet, 32 Stunden beruflicher
Weiterbildung innerhalb eines Zweijahreszeitraums, mindestens jedoch 8 Stunden pro Jahr, zu
absolvieren (Oberhuemer und Schreyer, 2018y4;). Im Allgemeinen betrifft die Fortbildungspflicht eher
frihpadagogische Fachkrafte als Erzieherinnen und Erzieher in Betreuungseinrichtungen fir Kinder unter
3 Jahren (OECD, 2012;1)).

Neben der Fortbildungspflicht zahlen zu den gangigen Strategien, um die Fort- und Weiterbildungs-
teilnahme zu férdern, die finanzielle Forderung, um die Weiterbildungskosten und den entgangenen
Verdienst zu decken, sowie Bildungsurlaub. In Slowenien beispielsweise erhalten friihpadagogische
Fachkrafte, die eine berufsbegleitende Fortbildung absolvieren, bezahlten Bildungsurlaub zuziiglich der
Fahrtkosten und Teilnahmegebihren (Litiens und Taguma, 20173). In Schweden erhielten FBBE-
Fachkrafte, die im Rahmen des von 2009 bis 2011 angebotenen Weiterbildungsprogramms ,Boost for
Preschool“ einen Universitatsstudiengang absolvierten, fur die Dauer der Ausbildung weiterhin 80% ihres
Gehalts, wobei die Kosten vom Staat und von der jeweiligen FBBE-Einrichtung gemeinsam getragen
wurden (Swedish Council for Higher Education, 20177; Litiens und Taguma, 20173). In Frankreich haben
im offentlichen Sektor arbeitende friihpadagogische Fachkrafte mit mindestens drei Dienstjahren das
Recht auf eine einjahrige berufliche Freistellung mit Arbeitsplatzgarantie und erhalten in diesem Zeitraum
85% ihres bisherigen Gehalts. Sie missen monatliche Tatigkeitsberichte vorlegen und sich verpflichten,
bei ihrer Rickkehr mindestens das Dreifache der Dauer ihrer Freistellung fortgesetzt im 6ffentlichen Dienst
zu arbeiten (Oberhuemer und Schreyer, 20184)).

Manche Lander bieten Fachkraften, die sich weiterbilden, auch finanzielle oder berufliche Anreize wie
Gehaltserhthungen oder neue Aufstiegsmoglichkeiten. In den Vereinigten Staaten beispielsweise erhalten
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FBBE-Krafte, die an Aus-, Fort- oder Weiterbildung teilnehmen, im Rahmen verschiedener Programme
und Initiativen landesweit Stipendien und Pramien (Kasten 3.2). Die Befunde lassen darauf schlieflen,
dass diese Art von Programmen die Teilnahme an solchen Malinahmen férdern und zudem die
Personalbindung erhéhen kénnen (Kasten 3.2). In Spanien zahlen Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen
als ,Bonuspunkte®, die bei der Berlicksichtigung fur eine Versetzung, Beférderung oder Gehaltserhdhung
angerechnet werden koénnen (Oberhuemer und Schreyer, 20184;). In Danemark erhalten FBBE-
Fachkrafte, die innerhalb eines Zwei-Jahres-Zeitraums eine mindestens sechs Wochen dauernde
Fortbildung abschliefien und eine Kompetenzprifung ablegen, die Gelegenheit, sich fiir eine Weiterbildung
mit Diplomabschluss einzuschreiben, die im Regelfall zu einer Zusatzqualifikation in einem Spezialgebiet
fuhrt (Oberhuemer und Schreyer, 20184).

Kasten 3.2 Die Programme ,,Teacher Education and Compensation Helps“ (T.E.A.C.H.) und
»Child-care Retention Incentive” (CRI) in den Vereinigten Staaten

Das Programm ,, Teacher Education and Compensation Helps“ (T.E.A.C.H., Hilfen zur Ausbildung und
Vergiitung von Lehrkraften) in Wisconsin

Bei dem Frihpadagogikprogramm ,Teacher Education and Compensation 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. Heute ist das
Programm T.E.A.C.H. in 22 Bundesstaaten sowie im District of Columbia vertreten. Die Einzelheiten
des Programms variieren je nach Standort. Hier wird die Umsetzung von T.E.A.C.H. im US-Bundesstaat
Wisconsin betrachtet, wie im dortigen Evaluierungsbericht fir den Zeitraum 1999-2003 dargestellt.

Das T.E.A.C.H.-Programm in Wisconsin vergibt Stipendien an FBBE-Fachkréafte, die ein Studium
absolvieren, und bietet ihnen finanzielle Anreize, damit sie nach Beendigung in der frihen 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 Gehaltserhéhung von ihrem Arbeitgeber und eine Pramie von
T.E.A.C.H. (Adams et al., 2003(7s)).

Das vorrangige Ziel von T.E.A.C.H. ist die Férderung der Fort- und Weiterbildung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Die Evaluierung fir den Zeitraum 1999-2003 zeigt, dass dieses Ziel in vielerlei Hinsicht
weitgehend erreicht wurde. Ungefahr die Halfte der Erzieherinnen und Erzieher, die T.E.A.C.H.-
Stipendien erhielten, hatte im Vorjahr nicht an Fort- oder Weiterbildungen teilgenommen, sodass davon
auszugehen ist, dass das Programm ein wirkungsvolles Instrument zur Férderung der Weiterbildung
motivierter FBBE-Fachkrafte war. Auch die Abschlussquoten waren hoch (Adams et al., 20037g)). Drei
Viertel der Erzieherinnen und Erzieher, die ein Stipendium flir die Teilnahme an einem Bildungsgang
im Bereich Kleinkindbetreuung erhielten, schlossen den Bildungsgang ab, ebenso wie 85% derjenigen,
die ein Stipendium im administrativen Bereich bekamen (Adams et al., 2003;7s;).

Die Verbesserungen betreffen auch die Mitarbeiterbindung: Die jahrliche Fluktuationsrate 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. Es ist allerdings zu beachten, dass die Ergebnisse sich nur auf die Teilnehmer
stltzen, die sich an der Befragung der Evaluierungsstelle beteiligten. Daher dirfen potenzielle
Verzerrungen in der Stichprobe nicht auBer Acht gelassen werden, weil Erhebungsteilnehmer
normalerweise motivierter und somit im Allgemeinen weniger geneigt sein dirften, die Stelle zu
wechseln.
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Das Programm ,,Child-care Retention Incentive* (CRI, Anreize fiir Mitarbeiterbindung im FBBE-Bereich)
in Kalifornien

Im Jahr 2001 legte der US-Bundesstaat Kalifornien unter dem Titel ,Matching Funds for Child-care
Retention Incentive” (Erganzungsfinanzierung fir Anreize zur Mitarbeiterbindung im FBBE-Bereich) ein
vergleichbares Programm auf, das FBBE-Fachkraften finanzielle Anreize fir die Teilnahme an
beruflichen WeiterbildungsmaRnahmen bot. Ziel war es, das Qualifikationsniveau der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter anzuheben und die Personalfluktuation zu reduzieren. Im Rahmen des Programms
wurden von 2001-2004 insgesamt 164 Mio. USD fir FBBE-Fachkrafte aufgewandt. Die
Kommunalbehdrden wurden durch ergdnzende Finanzzuweisungen des Bundesstaats zur Teilnahme
ermutigt (d.h. durch vom Bundesstaat gezahlte finanzielle Beitrédge in Hohe der auf kommunaler Ebene
bereitgestellten Mittel) und erhielten die Freiheit, die konkreten Aspekie des Programms
auszugestalten. Die genauen Bedingungen der Férderung (darunter der forderfahige Personenkreis,
die Intensitdt der beruflichen Weiterbildungsmallnahmen, die Hohe der Lohnanreize und die
Verpflichtung zum Verbleib beim bisherigen Arbeitgeber oder im Berufsfeld) unterschieden sich von
einer Kommune zur anderen. Aufgrund dieses Merkmals ist das CRI ein interessanter Gegenstand fir
Evaluierungen, beispielsweise die durch Bridges et al. (2011ee;), da es moglich ist, anhand der
variierenden Programmparameter ihre potenziell unterschiedlichen Effekte herauszuarbeiten.

Die genannte Evaluierung des Programms ergab, dass durch Lohnanreize bei FBBE-Fachkraften
—insbesondere bei geringer bezahlten und weniger hoch eingestuften Beschaftigten — das
Fortbildungsinteresse geweckt wurde (Bridges et al., 201166)). Den Autoren zufolge handelte es sich
um einen ,geringen Effekt®, der jedoch durchgangig an allen Standorten zu beobachten war. Gemessen
an den vollstandig absolvierten Schulungen zogen die geringer qualifizierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter den groften Nutzen aus dem Programm. Beschaftigte in Leitungsfunktionen, besser
bezahlte Fachkrafte und dienstaltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schlossen weniger Fortbildungen
ab, was darauf schlieRen |asst, dass ihr Nutzen fiir bereits hochqualifizierte und/oder hochbezahlte
Fachkrafte begrenzt ausfallt. Hispanische Zweit- und Erganzungskrafte sowie FBBE-Fachkrafte in
staatlich finanzierten FBBE-Einrichtungen zogen zudem einen vergleichsweise gréReren Nutzen aus
dem Programm als weile Zweit- und Erganzungskrafte bzw. FBBE-Fachkréafte in privaten, geblhren-
finanzierten Einrichtungen. Es ist ein ermutigendes Zeichen flir diejenigen, die das durchschnittliche
Qualifikationsniveau der Beschaftigten im FBBE-Bereich anheben wollen, dass die geringerentlohnten
bzw. die Minderheiten entstammenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den groften Nutzen
davontrugen.
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Anhang A Zusammenfassung der Ausbildungs-
und Qualifikationsanforderungen

Tabelle A.1 Ausbildungsdauer und Qualifikationsanforderungen fiir friihpadagogische Fachkrafte
unterscheiden sich im Landervergleich erheblich

Mindestdauer der Ausbildung und Qualifikationsanforderungen fir frihpadagogische Fachkréfte, die mit alteren
Kleinkindern in FBBE-Einrichtungen arbeiten, europadische OECD-Lander, 2012/2013

Mindestdauer der Ausbildung Mindestqualifikationsanforderung
Belgien (Flam. Gemeinschaft) 3 Bachelorabschluss
Belgien (Franz. Gemeinschaft) 3 Bachelorabschluss
Danemark 35 Bachelorabschluss
Deutschland 3 Postsekundarer nichttertiarer Abschluss
Estland 3 Bachelorabschluss
Finnland 3 Bachelorabschluss
Frankreich 5 Masterabschluss
Griechenland 4 Bachelorabschluss
Irland 1 Postsekundarer nichttertiarer Abschluss
Island 5 Masterabschluss
Italien 5 Masterabschluss
Lettland 2 Postsekundarer nichttertiarer Abschluss
Litauen 3 Bachelorabschluss
Luxemburg 4 Bachelorabschluss
Niederlande . .
Norwegen 3 Bachelorabschluss
Osterreich 2 Postsekundarer nichttertiarer Abschluss
Polen 3 Bachelorabschluss
Portugal 4 Masterabschluss
Schweden 35 Bachelorabschluss
Schweiz 3 Bachelorabschluss
Slowakische Republik 4 Sekundarstufe-lI-Abschluss
Slowenien 3 Bachelorabschluss
Spanien 4 Bachelorabschluss
Tschechische Republik 4 Sekundarstufe-Il-Abschluss
Tirkei 4 Bachelorabschluss
Ungarn 2 Bachelorabschluss

Vereinigtes Konigreich

Anmerkung: In Osterreich kann die Ausbildung entweder fiinf Jahre (drei Jahre im Sekundarbereich Il und weitere zwei Jahre im postsekundaren
nichttertidren Bereich) oder zwei Jahre (im postsekundaren nichttertidren Bereich) dauern.
Quelle: EC/EACEA/Eurydice/Eurostat (20143g)).
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Anmerkungen

1. ,Prozessqualitat” bezieht sich auf proximale Prozesse, die auf die alltaglichen Erfahrungen von Kindern
in der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung wirken, beispielsweise die Qualitat der Erzieher-
Kind-Interaktion, entwicklungsférdernde Aktivitdten und die Qualitat der Kind-zu-Kind-Interaktion bzw.
Interaktion unter Gleichaltrigen (OECD, 2018y2). Sie ist zu unterscheiden von der Strukturqualitédt — der
anderen wesentlichen Bestimmungsgrée von Qualitat als Ubergeordnetem Merkmal — die sich ihrerseits
auf Faktoren wie Infrastruktur und ortliches Umfeld bezieht (OECD, 20182;). Weitere Ausfiihrungen zur
Bedeutung der Prozessqualitat fir Entwicklung, Lernen und Wohlbefinden im Kindesalter vgl. OECD
(20182)).

2. Da auch Lehrkréafte, die eine padagogische Qualifikation im Rahmen eines Lehramtsstudiums fir
Grundschulen erworben haben, auf Wunsch in der friihen Bildung arbeiten kénnen, entscheiden sich
einige Studienanfanger mit Berufsabsichten im Bereich FBBE u.U. fir diesen Weg der Qualifikation.

3. Laut einer 40 Tarifvereinbarungen umfassenden Ubersicht betrug das Bruttoeinstiegsgehalt einer Fach-
kraft in der Vorschulerziehung (,Erzieher”) mit Stand Januar 2019 zwischen 27 100 EUR und 38 700 EUR,
je nach einschlagiger Tarifvereinbarung (Wohlfahrt Intern, 201979)).

4. Die Zahlen ab 2014 sind wegen einer Umstellung in der Datenerhebung nicht vergleichbar, in absoluten
Zahlen ist die Gruppe der qualifizierten und zugelassenen frilhpadagogischen Fachkrafte in von
Padagogen geleiteten Einrichtungen seither jedoch weiter angewachsen (MoE, 2019ug)).
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