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HF-03.1 Einleitung
Der Fachkräftebedarf in Kindertageseinrichtun-
gen befindet sich seit Jahren auf hohem Niveau.
In den westdeutschen Ländern wird der Perso-
nalbedarf in der FBBE bis 2025 nur schwer zu de-
cken sein, während in den ostdeutschen Ländern
der Bedarf in den nächsten Jahren zumindest
im Durchschnitt gedeckt wird (Rauschenbach
u. a. 2020). Dabei sind qualitative Merkmale wie
eine Verbesserung des Fachkraft-Kind-Schlüssels
allerdings noch nicht berücksichtigt (Böwing-
Schmalenbrock/Meiner-Teubner/Olszenka 2020).
Diese Vorausberechnungen machen deutlich,
dass der Gewinnung und Sicherung qualifizierter
Fachkräfte gegenwärtig eine ausgesprochen hohe
Bedeutung zukommt.Das rückt auchdie Rolle der
Träger und Einrichtungsleitungen in den Fokus,
die sich mit der Personalbindung und -entwick-
lung intensiv auseinandersetzen (Geiger/Streh-
mel 2020).
Beobachtbare Bestrebungen sowohl in Rich-

tung einer Professionalisierung und Akademisie-
rung als auch einer Öffnung des Berufsfeldes für
nicht einschlägig Qualifizierte, um den Personal-
bedarf zu decken, tragen zu Heterogenität und
multiprofessioneller Teamzusammensetzung bei
(Grgic 2020; Weltzien u. a. 2016). Pädagogisch Tä-
tige stellen daher für die FBBE eine Berufsgruppe
dar, die sich durch diverse Qualifikationsprofile
auszeichnen (König/Kratz/Stadler 2017). Da na-
tionale wie internationale Studien zeigen, dass
die Qualifikation pädagogischer Fachkräfte im
Zusammenhang mit der Qualität der angebote-
nen frühkindlichen Bildung, Betreuung und Er-
ziehung (FBBE) steht (Melhuish/Gardiner 2019;
Tietze u. a. 2013), gilt es diese Entwicklungen zu
beobachten.
Neue und sich dynamisch entwickelnde Kom-

petenzanforderungen an die pädagogisch Täti-
gen wie die Förderung kindlicher Fähig- und Fer-
tigkeiten im Umgang mit digitalen Medien oder

frühe vertiefende und alltagsintegrierte MINT-
Bildung (Autorengruppe Bildungsberichterstat-
tung 2020) bedingen außerdem eine stetigeWei-
terqualifizierung durch Fort- undWeiterbildung
(Viernickel u. a. 2013). Während frühpädagogi-
sche Fachkräfte im Vergleich zu anderen Berufs-
gruppen in Deutschland eine überdurchschnitt-
lich hoheWeiterbildungsbeteiligung zeigen, stellt
beispielsweise der Personalmangel eine Hürde
für die Teilnahme an Fort- undWeiterbildungen
dar (Buschle/Gruber 2018).
Das KiQuTG greift mit dem Handlungsfeld Ge-

winnung und Sicherung qualifizierter Fachkräfte
die genannten und weitere, damit verbundene
Aspekte auf. Vier Bundesländer fokussieren in
ihrer Weiterentwicklung dabei dieses Handlungs-
feld besonders, indem sie über 20% ihrer zur Ver-
fügung stehendenMittel inHandlungsfeld 3 inves-
tieren: Berlin, Bremen, Sachsen-Anhalt und Nie-
dersachsen.1 Im ERiK-Forschungsbericht I (Klink-
hammer u. a. 2021) wurde das Konzept des Hand-
lungsfeldes erläutert sowie eine theoretische und
empirische Grundlage erarbeitet. Im diesjährigen
Bericht können zu den fünf Indikatoren desHand-
lungsfeldes nun erstmals Daten aus den ERiK-Sur-
veys 2020 des pädagogischen Personals und der
Einrichtungsleitungen sowie der Träger- und der
Jugendamtsbefragung berichtet werden (Gedon
u. a. 2021). Als weitere Datengrundlage dient die
Kinder- und Jugendhilfestatistik für die Jahre 2019
und 2020 (KJH-Statistik, FDZ der StatistischenÄm-
ter des Bundes und der Länder 2019, 2020).

HF-03.2 Indikatoren 2020:
Überblick

Das Indikatorenkonzept für das Handlungsfeld
Gewinnung und Sicherung qualifizierter Fachkräfte
orientiert sich an dem im ERiK-Forschungs-

1 Ein länderspezifisches Monitoring findet sich in den ERiK-Länderberichten I
und II (Ziesmann u. a. 2021a,b).
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bericht I vorgestellten multiperspektivischen
Mehrebenenmodell (Riedel/Klinkhammer/Kuger
2021). In diesemModell wird berücksichtigt, dass
für ein umfassendes Monitoring von Qualität im
System der FBBE sowohl die Makro- als auch die
Meso- und Mikroebene betrachtet werden müs-
sen. Ebenfalls wird dem Umstand Rechnung ge-
tragen, dass es viele Akteursgruppen im Feld der
FBBE gibt, deren Handeln sich wechselseitig be-
einflusst (ebd.).

Dementsprechend sind in den Indikatoren des
Handlungsfeldes Gewinnung und Sicherung quali-
fizierter Fachkräfte Kennzahlen zu Qualitätsmerk-
malen aus Perspektive des pädagogischen Perso-
nals, der Einrichtungsleitungen, der Träger und
der Jugendämter enthalten. Dabei stehen nicht
nur die verschiedenen Akteursgruppen, sondern
auch das Handeln auf unterschiedlichen Ebenen
miteinander inVerbindung. Beispielsweise haben
Träger und Leitungen auf der Mesoebene die Auf-
gabe, Fort- undWeiterbildung des pädagogischen
Personals zu unterstützen und orientieren sich
dabei an Landesregelungen und -vorgaben auf
der Makroebene. Das pädagogische Personal wie-
derum transferiert im günstigsten Fall die Inhalte
der Fort- undWeiterbildung auf der Mikroebene
während der pädagogischen Tätigkeit mit Kin-
dern in die Einrichtungen.
Um diesen komplexen Zusammenhängen ge-

recht zu werden, sind für das Handlungsfeld Ge-
winnung und Sicherung qualifizierter Fachkräfte fünf
Indikatoren entwickelt worden:
1. Der Indikator Personalstruktur enthält Daten

zum Personalvolumen sowie Angaben zum
Geschlecht und dem Alter des Personals. Zu-
sätzlich wird die Personalstruktur unter den
Aspekten der Einrichtungsgröße und der Trä-
gerart näher betrachtet.

2. Um ein Bild der Ausbildung und Qualifikation
des pädagogischen Personals zu erhalten, wer-
den im Rahmen dieses Indikators Informatio-
nen zu Ausbildungskapazitäten, Teamzusam-
mensetzungen sowie zu Qualifikation und Be-
rufserfahrung des pädagogischen Personals
beschrieben.

3. Unter dem Indikator Fort- und Weiterbildung
sind als Kennzahlen die Teilnahme und In-
halte der Fort- undWeiterbildung in den letz-
ten zwölf Monaten sowie der Bedarf an Fort-
undWeiterbildung aufgeführt. Als wichtiges
Qualitätsmerkmal wird außerdem berichtet,

ob eine Verpflichtung zur Teilnahme an Fort-
undWeiterbildung besteht und wie diese aus-
gestaltet ist. Auch Hinderungsgründe für die
Teilnahme an Fort- undWeiterbildung sowie
deren Finanzierung fließen in diesen Indika-
tor ein.

4. Im Rahmen des Indikators Fachberatung wer-
den Anzahl und Qualifikation der Fachbera-
tungen berichtet. In Kombination mit steue-
rungsrelevantenQualitätsmerkmalen inHand-
lungsfeld Verbesserung der Steuerung des Sys-
tems (vgl. Kap. HF-09) liefert das Monitoring
zentrale empirische Erkenntnisse zum Profil
und zur Situation der Fachberatung im FBBE-
System.

5. Schließlich werden zum Indikator Arbeitsbe-
dingungen und Personalbindung Informationen
zuEntlohnung, Befristung, Beschäftigungsum-
fang, Bindung an das Berufsfeld sowie weitere
Aspekte von Arbeitsbedingungen und Arbeits-
zufriedenheit des pädagogischen Personals be-
richtet.

HF-03.3 Stand des Feldes 2020
Im Folgenden wird der Stand des Feldes 2020 ent-
lang der fünf Indikatoren deskriptiv beschrieben.
Dabei werden die Perspektiven von pädagogisch
Tätigen, Einrichtungsleitungen, Trägern und Ju-
gendämtern berücksichtigt.2

Personalstruktur
Der Personalausbau im Bereich der Kindertages-
einrichtungen setzt sich fort. In der KJH-Statistik
wird zum Stichtag (01.03.2020) ein neuer Höchst-
stand von 637.630 pädagogisch Tätigen, die mit
Kindern bis zum Schuleintritt arbeiten, verzeich-
net. Damit ist die Anzahl innerhalb eines Jahres
um rund 28.000 (+4,6%) Personen gestiegen.

Neuer Höchststand an pädagogisch Tätigen

Der Personalzuwachs in den Ländern ist un-
terschiedlich: Die höchsten Zuwächse verzeich-
nen im Vergleich zum Vorjahr Bremen (+7,5%),
Hamburg und Niedersachsen (jeweils +6,3%). In
Sachsen-Anhalt (+0,8%), in Thüringen (+1,3%)
und im Saarland (+2,5%) war der jeweilige Zu-

2 Eine länderspezifische Darstellung der Ergebnisse aus den Daten der ERiK-
Surveys 2020 erfolgt aufgrund der reduzierten Aussagekraft zum Teil einge-
schränkt (vgl. Kap. 2).
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wachs am geringsten (vgl. Tab. HF-03.1.1-1 und
Tab. HF-03.1.1-2 im Online-Anhang).

Wie zu erwarten, zeigen sich kaumVeränderun-
gen beim Geschlechterverhältnis; nach wie vor
ist das Berufsfeld von einer hohen Frauenquote
geprägt: 93,6% der Beschäftigten sind Frauen.3

Zwar steigt im Vergleich zum Vorjahr die Anzahl
der Männer (+11%) prozentual stärker als die der
Frauen (+4%), und der Männeranteil nimmt ge-
ringfügig zu (2019: 6,0% bzw. 2020: 6,4%), die
Männerquote bewegt sich aber weiterhin auf ei-
nem niedrigen Niveau (vgl. Kap. HF-10). In fast
allen Ländern, bis auf Bremen, nimmt der Män-
neranteil prozentual stärker zu als der Frauen-
anteil, vor allem in Brandenburg (+18,8%), Nie-
dersachsen (+16,0%) und Bayern (+15,2%) (vgl.
Tab. HF-03.1.2-1 und Tab. HF-03.1.2-2 im Online-
Anhang).

Auch bei der Alterszusammensetzung zeigen
sich im überwiegenden Anteil der Länder keine
großen Veränderungen. Im Jahr 2020 sind bun-
desweit 26,4% der pädagogisch Tätigen unter
30 Jahre alt, dabei liegt der Anteil der unter 30-
Jährigen in Bayern (31,2%), Baden-Württemberg
(30,2%), Hamburg (28,2%) und im Saarland
(30,8%) leicht über dem Durchschnitt. In keinem
der vier Länder mit besonderem Fokus auf die-
ses Handlungsfeld ist dieser Anteil überdurch-
schnittlich. Von den pädagogisch Tätigen sind
56,4% zwischen 30 und 54 Jahre und rund 17%
mindestens 55 Jahre alt. Die höchsten Anteile an
pädagogisch Tätigen, die mindestens 55 Jahre alt
sind, zeigen sich in Sachsen-Anhalt (25,0%), Thü-
ringen (23,3%) und Mecklenburg-Vorpommern
(23,2%) (vgl. Tab. HF-03.1.3-1 und Tab. HF-03.1.3-2
im Online-Anhang).
Die pädagogisch Tätigen sind zumeist in gro-

ßen (76 Kinder und mehr) oder mittleren Ein-
richtungen (26 bis 75 Kinder) beschäftigt. In Sa-
chen, Mecklenburg-Vorpommern und Branden-
burg sind mehr als zwei Drittel der pädagogisch
Tätigen in großen Einrichtungen tätig. Im Jahr
2020 sind bundesweit 67% bei freien Trägern und
33%bei öffentlichenTrägern beschäftigt, und die-
ses Verhältnis ist gegenüber dem Vorjahr stabil
geblieben.

3 Personenmit Geschlechtsangaben „divers“ oder „ohne Angabe“ werden in
Geheimhaltungsfällen zufällig demmännlichen oder weiblichen Geschlecht
zugeordnet (FDZ der Statistischen Ämter des Bundes und der Länder 2020).

Ungleiche Personalbedarfe in west- und
ostdeutschen Ländern

Ein Blick auf die vorausberechneten Personal-
gesamtbedarfe zur Betreuung von Kindern vor
dem Schuleintritt für den Zeitraum 2019 bis
2030 (Böwing-Schmalenbrock/Meiner-Teubner/
Olszenka 2020)4 zeigt, dass in den kommenden
Jahren besonders in den westdeutschen Ländern
mehr Personal benötigtwird. Bismindestens 2025
muss inWestdeutschland das Personal weiter auf-
gestockt werden, allein um den Rechtsanspruch
zu erfüllen und damit die Angebotsnachfrage zu
decken. In Ostdeutschland ist die Situation eine
andere: Der Personalgesamtbedarf könnte in na-
her Zukunft gedeckt sein (ebd.).

Ausbildung
Die Anzahl der Schülerinnen und Schüler5 im ers-
ten Jahr der Erzieherinnen- und Erzieherausbil-
dung ist für das Schuljahr 2019/20 weiter angestie-
gen. Insgesamt starteten bundesweit 41.483 Schü-
lerinnen und Schüler6 eine Ausbildung als Erzie-
herin oder Erzieher, das sind rund 5% mehr als
imVorjahr. Im Ländervergleich zeigen sich unein-
heitliche Entwicklungen. Im Vergleich zum Vor-
jahr ging die Anzahl der Schülerinnen und Schü-
ler im ersten Ausbildungsjahr in Mecklenburg-
Vorpommern (−9,7%), im Saarland (−7,3%) und
in Thüringen (−2,8%) leicht zurück; in Hamburg,
Bremen und Sachsen stiegen die Zahlen ummehr
als 20%. In Niedersachsen, Berlin und Sachsen-
Anhalt blieben die Zahlen weitgehend gleich (vgl.
Tab. HF-03.2.1-1 im Online-Anhang).

Eine praxisintegrierte Form der Erzieherinnen-
und Erzieherausbildung begannen rund 13% der
Schülerinnen und Schüler im ersten Jahr. In
dieser Ausbildungsform starteten im Schuljahr
2019/20 vor allem Schülerinnen und Schüler in
Baden-Württemberg, Nordrhein-Westfalen sowie
Bayern (vgl. Tab. HF-03.2.1-5 im Online-Anhang).
Im Vergleich zum Vorjahr ist die Anzahl an

Personen, die eine Erzieherinnen- bzw. Erzieher-

4 Bei der Vorausberechnung der Personalgesamtbedarfe konnten Qualitäts-
verbesserungen beispielsweise im Hinblick auf den Personalschlüssel nicht
berücksichtigt werden.

5 Die hier berichteten Zahlen zur Ausbildung beziehen sich auf die Fachserie
11, Reihe 2, Berufliche Schulen des Statistischen Bundesamtes, die zusätzlich
um eine WIFF-Abfrage bei den statistischen Landesämtern ergänzt wurde
(Autorengruppe Fachkräftebarometer 2019).

6 In der Gesamtzahl sind Schülerinnen und Schüler in Vollzeit, Teilzeit sowie in
praxisintegrierten Ausbildungsformen enthalten.
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ausbildung abgeschlossen haben, leicht rückläu-
fig. Insgesamt haben im Schuljahr 2018/19 31.219
Personen diese Ausbildung abgeschlossen, etwa
211 Personen (−1%) weniger als im Schuljahr da-
vor. (Leichte) Rückgänge in den Absolventenzah-
len verzeichnen überwiegend westdeutsche Län-
der. Der höchste Rückgang zeigt sich in Hessen
(−13,1%). In Mecklenburg-Vorpommern, Bran-
denburg, Bayern und Berlin zeigen sich die höchs-
ten prozentualen Anstiege (vgl. Tab. HF-03.2.1.1-2
im Online-Anhang).
Bei den Anfängerinnen und Anfängern einer

Sozialassistenzausbildung7 gab es im Vergleich
zumVorjahr bundesweit einen Zuwachs um rund
4%, und insgesamt stieg die Anzahl auf 21.378
Schülerinnen und Schüler an. Nach Ländern be-
trachtet zeigen sich hier imVergleich zumVorjahr
in den StadtstaatenBerlin undBremenprozentual
die größten Zuwächse, in Berlin auch absolut. Ei-
nenRückgang verzeichnendie Schülerinnen- und
Schülerzahlen in Mecklenburg-Vorpommern und
Brandenburg (vgl. Tab. HF-03.2.1-6 und Tab. HF-
03.2.1-8 im Online-Anhang). Im Schuljahr 2018/19
schlossen 15.670 Personen die Sozialassistenzaus-
bildung ab, etwa 1% mehr als im Vorjahr. Rück-
gänge bei den Zahlen der Absolventinnen und
Absolventen verzeichnen Hessen (-185 Personen)
und in geringerem Umfang Sachsen-Anhalt, Thü-
ringen, Schleswig-Holstein, Nordrhein-Westfalen,
Mecklenburg-Vorpommern und Hamburg. In Ber-
lin nahm die Zahl der Absolventinnen und Absol-
venten im Vergleich zum Vorjahr um rund 29%
(+307 Personen) zu (vgl. Tab. HF-03.2.1-7 und Tab.
HF-03.2.1-9 im Online-Anhang).
Eine Kinderpflegeausbildung8 starteten im

Schuljahr 2019/20 10.059 Personen, das sind 3,5%
mehr als imVorjahr. Der höchste Anstieg an Schü-
lerinnen und Schülern im ersten Ausbildungsjahr
zeigt sich in Nordrhein-Westfalen, in Sachsen-
Anhalt ging die Anzahl dagegen leicht zurück (vgl.
Tab. HF-03.2.1.2-1 im Online-Anhang). Die Anzahl
der Absolventinnen und Absolventen einer Kin-
derpflegeausbildung lag bundesweit bei 5.194 Per-
sonen und somit ähnlich hoch wie im Vorjahr.
Auch nach Ländern zeigen sich bei den absoluten

7 Die Ausbildung zur Sozialassistentin bzw. zum Sozialassistenten wird nicht in
Baden-Württemberg, Bayern und Rheinland-Pfalz angeboten.

8 Die Ausbildung zur Kinderpflegerin bzw. zum Kinderpfleger wird nicht in
Berlin, Brandenburg, Hamburg, Hessen, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz,
Saarland, Sachsen oder Schleswig-Holstein angeboten.

Zahlen nur geringe Veränderungen. Den höchs-
ten Anstieg der Absolventenzahlen gab es in Bay-
ern (+40), in Baden-Württemberg ging die Zahl
dagegen um 56 Personen zurück (vgl. Tab. HF-
03.2.1-11 und HF-03.2.1-13 im Online-Anhang).

Qualifikation des pädagogischen Personals
Bundesweit verfügen 68,3% der pädagogisch
Tätigen in Kindertageseinrichtungen über ei-
nen einschlägigen Fachschulabschluss (vgl. Abb.
HF-03.3-1). Der Anteil der einschlägig qualifizier-
ten Akademikerinnen und Akademiker liegt bei
5,6%.

Großteil der pädagogisch Tätigen verfügt
über einen einschlägigen Fachschulabschluss

Über einen einschlägigen Berufsabschluss verfü-
gen 13,5% der pädagogisch Tätigen. Während in
den ostdeutschen Ländern einschlägige Berufs-
fachschulabschlüsse eher selten vertreten sind,
stellt die Gruppe der pädagogisch Tätigen mit
einem Berufsfachschulabschluss wie u. a. dem
der Sozialassistenz in denmeisten westdeutschen
Ländern in unterschiedlicher Ausprägung die
zweitgrößte Gruppe der Beschäftigten. In Hes-
sen, Sachsen und Thüringen ist die Gruppe der
pädagogisch Tätigen mit einem (einschlägigen)
Hochschulabschluss am zweithäufigsten vertre-
ten. Die Gruppe der pädagogischTätigenmit sons-
tigen Ausbildungen sowie Praktikantinnen und
Praktikanten bzw. Personen, die sich noch in
Ausbildung befinden, stellen etwa einen Anteil
von 5 bzw. 6% der pädagogisch Tätigen. Im Ver-
gleich zumVorjahr zeigen sich weder bundesweit
noch in dem überwiegenden Anteil der Länder
große Veränderungen des Qualifikationsgefüges.
In Sachsen, Mecklenburg-Vorpommern, Bremen,
Berlin, Hamburg und Niedersachsen nimmt der
Anteil des pädagogischen Personals mit einschlä-
gigem Fachschulabschluss leicht ab (vgl. Tab. HF-
03.2.2-1 im Online-Anhang).

Teamzusammensetzung
Die Verteilung der Berufsausbildungsabschlüsse
innerhalb der einzelnen Kindertageseinrichtun-
gen kann sehr unterschiedlich aussehen. Bezo-
gen auf Berufsabschlüsse war bundesweit der
Teamtyp „Akademisch erweiterte sozialpädagogi-
sche Teams bzw. akademisch erweiterte Erzieher-
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Abb. HF-03.3-1: Qualifikation des pädagogischen Personals und der Leitungen in Kindertageseinrichtungen 2020 nach
Ländern (in %)
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und Erzieherinnenteams“ mit 32,5% am häu-
figsten vertreten.9 Danach folgen „Sozialpäd-
agogische Teams“ mit 25,7%, „Erzieher- und
Erzieherinnen-Teams“ mit 19,0% sowie „Heil-
pädagogische Teams“ und „Sonstige gemischte
Teams“ mit 11,6 bzw. 11,2% (vgl. Infobox HF-03.1).

Die einzelnen Teamformen sind in den Län-
dern unterschiedlich vertreten. So gibt es Länder,
in denen ein Teamtyp mit einer deutlichen Mehr-
heit vertreten ist, z. B. in Sachsen „Akademisch
erweiterte sozialpädagogische Teams bzw. akade-
misch erweiterte Erzieher/innenteams“ (65,2%),
während in anderen LändernmehrereTeamtypen
etwa gleich stark vertreten sind. ImVergleich zum
Vorjahr zeigen sich nur leichte Veränderungen.
So nimmt der Anteil „Akademisch erweiterte so-
zialpädagogische Teams bzw. akademisch erwei-
terte Erzieher/innenteams“ in fast allen Ländern
leicht zu, „Sonstige gemischte Teams“ gehen in
fast allen Ländern zurück (vgl. Tab. HF-03.2.4-1
im Online-Anhang).
Dieser bundesweite Befund auf Teamebene

steht im Einklang mit der Forderung nach einem
höheren (einschlägigen) Qualifikationsniveau des

9 Aus Datenschutzgründen werden die Zahlen inklusive Horte ausgewiesen.

pädagogischen Personals. Die Forderung nach hö-
herer (einschlägiger) Qualifikation im Berufsfeld
der FBBE prägt die nationale und internationale
Professionalisierungsdebatte, da der Akademisie-
rungsgrad vergleichsweise gering und die Quali-
fikationen sehr divers sind (Blossfeld 2012). Aus
den Ergebnissen der Studie „Team-BaWü“ gehen
Hinweise auf einen negativen Zusammenhang
zwischen nicht einschlägiger Qualifizierung des
Personals und der Prozessqualität in den Kinder-
tageseinrichtungen unter Berücksichtigung der
Einrichtungs- bzw. Teamgröße hervor. Dabei be-
obachten Dörte Weltzien u. a. (2016), dass der ne-
gative Zusammenhang stärker ist, je kleiner das
Team in der Einrichtung. Dennoch zeigen sich
entgegen den Prozessen einer Profilbildung und
Professionalisierung (z. B. Einführung speziali-
sierter Studiengänge, Kluczniok/Roßbach 2014)
in den letzten Jahren auch Öffnungsprozesse des
Teilarbeitsmarktes FBBE für nicht einschlägig
Qualifizierte (Grgic 2020). Um die Potenziale der
Zusammenarbeit in multiprofessionellen Teams
zu nutzen, gilt es mögliche Herausforderungen
und Risiken, die mit der Zusammenarbeit ver-
schiedener Qualifikationen einhergehen, zumini-
mieren. Dazu bilden zukünftig kompetenzorien-
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tierteTeamentwicklungen, unterstützt u. a. durch
den Träger und begleitet von Fachberatungen,
eine wichtige Voraussetzung (Weltzien u. a. 2016).

Infobox HF-03.1 Teamzusammensetzungen
in Kindertageseinrichtungen nach
Qualifikation des Teams in Anlehnung an
das WiFF-Fachkräftebarometer

Erzieher/innen-Team
Teams, in denen fast ausschließlich Erziehe-
rinnen und Erzieher tätig sind (sonstige Be-
rufe < 20%).
Sozialpädagogisches Team
Teams, die der traditionellen Personalausstat-
tung in Kindertageseinrichtungen folgen und
aus Erzieherinnen und Erziehern sowie Kin-
dertagespflegerinnen und Kindertagespfle-
gern bzw. Sozialassistentinnen und Sozialas-
sistenten bestehen (sonstige Berufe < 20%).
Akademisch erweitertes sozialpädagogisches
Team/akademisch erweitertes Erzieher/innen-
Team
Teams, in denen neben dem nichtakade-
mischen, sozialpädagogischen Personal
zusätzlich oder fast ausschließlich ein-
schlägig qualifizierte sozialpädagogische
Akademikerinnen und Akademiker (d .h.
Absolventinnen und Absolventen der
Studienrichtungen Soziale Arbeit, Kindheits-
pädagogik und Erziehungswissenschaften)
beschäftigt sind (sonstige Berufe < 20%). Die
Zuordnung zum „Akademisch erweiterten
sozialpädagogischen Team“ erfolgt vorrangig
vor der Zuordnung zum „Heilpädagogisch
erweiterten sozialpädagogischen Team“.
Heilpädagogisches Team
Teams, in denen neben dem nichtakade-
mischen oder akademischen sozialpädago-
gischen Personal zusätzlich oder fast aus-
schließlich Heilpädagoginnen und Heilpäd-
agogen (FH und FS) sowie Heilerziehungs-
pflegerinnen und Heilerziehungspfleger tätig
sind (sonstige Berufe < 20%).
Sonstiges gemischtes Team
Teams, in denen das sozial- und/oder heil-
pädagogische Personal durch tätige Personen
ohne Berufsausbildung sowie weitere aka-
demische und nichtakademische Berufe er-
gänzt wird, zum Beispiel durch Gesundheits-

dienstberufe (etwa aus der Kranken- und Al-
tenpflege, Motopädie, Psychologie) oder an-
dere Einzelberufe (wie Lehrkräfte, soziale und
medizinische Helferberufe). Berücksichtigt
wurden hier auch die wenigen Teams, in de-
nen nur Kinderpflegerinnen und Kinderpfle-
ger bzw. Sozialassistentinnen und Sozialassis-
tenten arbeiten sowie weitere Einzelkonstella-
tionen (sonstige Berufe min. 20%) (Autoren-
gruppe Fachkräftebarometer 2019).

Fort- undWeiterbildung
Im Kontext der Fort- undWeiterbildung des päd-
agogischen Personals wird zunächst beleuchtet,
ob und in welchem Umfang Träger das pädago-
gische Personal zur Teilnahme verpflichten und
welche Angebote sie unterbreiten, um die Teil-
nahme an Fort- undWeiterbildung zu unterstüt-
zen. Diese Steuerungs- und Unterstützungsme-
chanismen des Trägers auf der Mesoebene des
Rahmenmodells beeinflussen die tatsächliche
Teilnahme der pädagogisch Tätigen auf der Mi-
kroebene. Abschließend werden die geäußerten
Bedarfe den genutzten Angeboten gegenüberge-
stellt.

Verpflichtung zur Fort- undWeiterbildung und
Anzahl an Fort- undWeiterbildungstagen
Die Komplexität der Anforderungen an pädago-
gisches Personal in Kindertageseinrichtungen er-
fordert ein hohes Maß an Professionalität, sodass
regelmäßige (verpflichtende) Fort- und Weiter-
bildungen ein wichtiges Instrument zur Perso-
nalentwicklung darstellen (König/Leu/Viernickel
2015; Viernickel u. a. 2013). Bundesweit verpflich-
tet etwa die Hälfte der befragten Träger das päd-
agogische Personal zu regelmäßiger Teilnahme
an Fort- undWeiterbildung. Knapp 40% der Trä-
ger verpflichten auf Basis eigener Vorschriften,
15% der Träger verpflichten das pädagogische
Personal entsprechend den geltenden Landesre-
gelungen.

Etwa die Hälfte der Träger verpflichtet das
pädagogische Personal zu regelmäßiger Fort-
undWeiterbildung

Einer zu Fort- undWeiterbildung verpflichteten
Vollzeitkraft werden im Bundesdurchschnitt 3,7
Arbeitstage pro Jahr für die Teilnahme vom Trä-
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ger zur Verfügung gestellt. Im Ländervergleich
variiert dieses durchschnittliche Tageskontingent
für eine Vollzeitkraft zwischen 2,2 (Thüringen)
und mehr als 5 Tagen pro Jahr (Mecklenburg-
Vorpommern und Saarland). Zudem geht eine
höhere Funktion in der Einrichtungmit einemhö-
heren Zeitkontingent für Fort- undWeiterbildung
einher. So werden Vollzeitkräften in Leitungspo-
sitionen im Bundesdurchschnitt zu 0,4 Fort- und
Weiterbildungstagen pro Jahr mehr vom Träger
zurVerfügung gestellt als dempädagogischen Per-
sonal (vgl. Tab. HF-03.3.2-1 und Tab. HF-03.3.2-3
im Online-Anhang).

Unterstützung zur Fort- und
Weiterbildungsteilnahme durch den Träger
95% des befragten pädagogischen Personals wer-
den für Fort- undWeiterbildungen, die während
der regulären Arbeitszeit stattfinden, freigestellt
bzw. vom Dienst beurlaubt. Im Vergleich der Län-
der zeigen sich lediglich marginale Unterschiede.
Für Fort- undWeiterbildungen, die außerhalb der
regulären Arbeitszeit stattfinden, erhalten 59%
des befragten Personals eine zeitliche Kompensa-
tion (z. B. freie Tage). Dabei geben im Gegensatz
dazu bundesweit 80% der Träger an, zeitliche
Kompensation für Fort- undWeiterbildungen au-
ßerhalb der regulären Arbeitszeit zur Verfügung
zu stellen. Dies kommt scheinbar nicht überall
beim pädagogischen Personal an. Während dies
in Brandenburg auf 87% der Träger zutrifft, be-
läuft sich der Anteil in Bayern auf 78% (vgl. Tab.
HF-03.3.6-2 im Online-Anhang).

Zeitliche und finanzielle Unterstützung zur
Teilnahme an Fort- undWeiterbildung durch
den Träger

Die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen
hängt desWeiteren von der Finanzierung dieser
Angebote ab. So erhält das befragte pädagogische
Personal in der Regel komplette (82%) bzw. teil-
weise Kostenübernahme (41%) für Fort- undWei-
terbildungen, die während der regulären Arbeits-
zeit stattfinden. Zusatzzahlungen der Träger für
die Teilnahme außerhalb der regulären Arbeits-
zeit erhalten 14% des befragten Personals. Ein
entsprechendes Angebot unterbreiten 16% der
Träger dem pädagogischen Personal. Im Zusam-
menhang mit der Teilnahme an Fort- undWeiter-
bildung stellt die Mehrheit der befragten Träger

(65%) Aufstiegschancen in Aussicht. Die Chance
auf ein höheres Gehalt durch eine Fort- undWei-
terbildungsteilnahmebieten bundesweit 29%der
Träger. Der Anteil an Trägern, der ein höheres Ge-
halt in Aussicht stellt, variiert dabei zwischen den
Ländern: Der höchste Anteil (40%) ist in Bayern10,
der niedrigste Anteil (22%) in Sachsen zu beob-
achten (vgl. Tab. HF-03.3.6-2 im Online-Anhang).

Teilnahme an Fort- undWeiterbildung
2020 haben 71%des befragten pädagogischen Per-
sonals innerhalb von 12 Monaten an mindestens
einer Fort- undWeiterbildung teilgenommen (vgl.
Tab. HF-03.3.4 im Online-Anhang).

71% des befragten pädagogischen Personals
haben 2020 an Fort- undWeiterbildungen
teilgenommen

Pädagogisches Personal in Kindertageseinrich-
tungen gilt als besonders weiterbildungsaffine
Berufsgruppe (Beher/Walter 2012). Vorangegan-
gene Studien haben gezeigt, dass für pädagogi-
sches Personal in derRegel höhereTeilnahmequo-
ten beobachtbar sind (Klinkhammer u. a. 2021).
In diesem Kontext ist ein Einfluss der Corona-
Pandemie 2020 auf das Teilnahmeverhalten zu
vermuten.

Hohe Teilnahmenquoten tendenziell eher in
Ländernmit einer Verpflichtung zu Fort- und
Weiterbildung

Das regional unterschiedliche Teilnahmeverhal-
ten des pädagogischen Personals an Fort- und
Weiterbildung (vgl. Abb. HF-03.3-2) ist zum Teil
durch eine landesspezifische Verpflichtung zu er-
klären: So geht die im Ländervergleich höchste
Teilnahmequote des pädagogischen Personals in
Mecklenburg-Vorpommern (87%) mit einer Ver-
pflichtung auf Landesebene einher. Die relativ ge-
ringe Teilnahmequote trotz Verpflichtung könnte
auf die Corona-Pandemie, aber auch auf fehlende
Personal- bzw. Zeitressourcen in den Einrichtun-
gen zurückzuführen sein. Die niedrigsten Teil-
nahmequoten sind in Bremen (62%), im Saarland
(65%), in Berlin (68%) und Bayern (68%) zu be-
obachten. In Bayern geht die geringe Teilnahme-
quote des befragten Personals mit einer Mehrheit
an Trägern (60%) einher, die das pädagogische
10 Aufgrund begrenzter Aussagekraft in manchen Ländern wird an dieser Stelle

Bayern mit dem höchsten abgesicherten Trägeranteil angeführt.
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Abb. HF-03.3-2: Teilnahme des pädagogischen Personals an Fort- undWeiterbildung in den letzten 12 Monaten 2020
nach Ländern (in %)
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Personal nicht zur regelmäßigen Teilnahme ver-
pflichtet (vgl. Tab. HF-03.3.1 und Tab. HF-03.3.2-2
im Online-Anhang).

Das im Rahmen der ERiK-Surveys befragte päd-
agogische Personal, das an Fort- und Weiterbil-
dungen teilgenommen hat, gab zudem Auskunft
über den Umfang dieser Angebote. Im Bundes-
durchschnitt hat das befragte Personal 4,0 Tage
innerhalb von 12 Monaten für Fort- undWeiter-
bildung aufgewendet. Dieser Durchschnitt vari-
iert von 2,8 Tagen in SachsenAnhalt bis zu 4,6
Tagen in Berlin (vgl. Tab. HF-03.3.2-1 im Online-
Anhang).

Fehlende Personal- und Zeitressourcen sowie
Mangel an passenden Angeboten sind die
häufigsten Hinderungsgründe

Die 12% des pädagogischen Personals, die 2020
nicht an einer Fort- undWeiterbildung teilgenom-
men haben, äußern keinen Bedarf an derartigen
Angeboten.Hätten es die Rahmenbedingungen in

denEinrichtungen zugelassen, hätte dieMehrheit
des befragten Personals, das 2020 nicht an einer
Fort- undWeiterbildung teilgenommen hat, ent-
sprechende Angebote jedoch in Anspruch genom-
men. Mangelnder Bedarf schien also nicht der
alleinige Grund für eine Nicht-Teilnahme zu sein.
KnappdieHälfte (47%) derer, die 2020 nicht teilge-
nommen haben, wurde durch fehlende Personal-
und daraus resultierende fehlende Zeitressour-
cen an der Teilnahme gehindert. Dies trifft insbe-
sondere auf Personal im Saarland (68%), in Ber-
lin (59%) und Thüringen (59%) zu, Personal in
Bremen, Sachsen-Anhalt und Niedersachsen als
Bundesländer, die besonders in Handlungsfeld 3
investieren, wurde aus diesen Gründen weniger
gehindert. Der Fachkräftemangel im System der
FBBE könnte sich hier auch auf die (Weiter-)Quali-
fizierung der bestehenden Belegschaft auswirken.
Am zweithäufigsten benennt das pädagogische
Personal (44%) das Fehlen eines passenden Fort-
und Weiterbildungsangebots als Grund für die
Nichtteilnahme. Hiervon ist insbesondere päd-
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agogisches Personal in Thüringen (59%), Sachsen
(50%) und Bremen (50%) betroffen. Nur geringe
Anteile des pädagogischen Personals nennen feh-
lende Anreize (18%) oder fehlende Freistellung
(11%) als Hinderungsgründe (vgl. Tab. HF-03.3.5
im Online-Anhang).

Gewählte Fort- undWeiterbildungsinhalte und
beobachtete Bedarfe
Betrachtet man die Inhalte der besuchten Fort-
und Weiterbildungen, so werden insbesondere
Angebote zu den Themen sozial-emotionale Ent-
wicklung (33%), Bewegung, Psychomotorik und
Gesundheit (31%), Literacy/Sprache (29%) und
Kinderschutz (28%) vom befragten pädagogi-
schen Personal in Anspruch genommen. Über die
Länder hinweg zeigt sich nur eine geringe Varia-
tion im Vergleich zu den bundesweiten Anteilen
(vgl. Tab. HF-03.3.4 im Online-Anhang).

Am häufigsten werden Fort- und
Weiterbildungsinhalte zu Entwicklungs- und
Gesundheitsthemen gewählt

Die am häufigsten besuchten Inhalte (mit Aus-
nahme von Literacy/Sprache) entsprechen zudem
den Themenbereichen, für die besonders große
Anteile des pädagogischen Personals einen ho-
hen Bedarf an Fort- undWeiterbildungen äußern
(vgl. Tab. HF-03.3.3-1 im Online-Anhang). Dabei
ist jedoch auffällig, dass sich weniger als ein Drit-
tel des pädagogischen Personals tatsächlich im
Bereich sozial-emotionale Entwicklung fort- und
weiterbildet,währendfastdieHälftederbefragten
pädagogisch Tätigen (47%) hohen Bedarf angibt.
Zudem zeigen sich hohe Diskrepanzen zwischen
berichtetem hohen Fort- undWeiterbildungsbe-
darfundentsprechenderTeilnahmedesbefragten
Personals in den Bereichen Medienbildung (27 vs.
9%) sowie Selbstmanagement (24 vs. 8%).

Fachberatung
Die Fachberatung kann durch Prozessbegleitung
und Beratung die Sicherung undWeiterentwick-
lung der Qualität in Kindertageseinrichtungen
mit beeinflussen. Diese verantwortungsvollen
Aufgaben setzen, so zeigen es die ERIK-Survey-
Daten von Jugendämtern undTrägern, bestimmte
Qualifikationen bei Fachberatungen voraus. Die
Anzahl an Fachberatungen könnte auf ein ent-
sprechend vielfältiges Angebot für Einrichtungen

hinweisen, sagt jedoch noch nichts über deren
Nutzung aus. Fest steht jedoch, je mehr Einrich-
tungen von einer Person betreut werden, desto
weniger kann sie sich auf die Belange einzelner
Einrichtungen konzentrieren. Die folgenden Ana-
lysen zeigen daher auch die Anzahl der Einrich-
tungen für die Fachberatung pro Person und Voll-
zeitäquivalente auf.

Qualifikation von Fachberatung
Fachberatungen werden im Rahmen der ERIK-
Surveys nicht befragt. Die Qualifikation der Fach-
beratungen lässt sich jedoch anhand der Quali-
fikationsanforderungen sowohl von Trägern als
auch Jugendämtern als wichtigen Arbeitgebern
von Fachberatung schätzen. Ein Blick auf die
Daten aus der Befragung der Jugendämter im
ERiK-Survey 2020 zeigt, dass 91% der Jugendäm-
ter im Bundesdurchschnitt von Fachberatungen,
die direkt beim Jugendamt angestellt sind, ei-
nen Fachhochschul- oder Hochschulabschluss
fordern, 61% erwarten eine fachberatungsbezo-
gene Fort- und Weiterbildung.11 Der Anteil der
Jugendämter, welche die Ausbildung zur Erzie-
herin bzw. zum Erzieher fordern, liegt bei 38%.
Berufserfahrung als Leitung einer Einrichtung
verlangen 28% der Jugendämter.

Während 77% der Träger von ihren Fachbera-
tungen im Bundesdurchschnitt eine fachbera-
tungsbezogene Fort- undWeiterbildung erwarten,
setzen 70%derTräger einen Fachhochschul- oder
Hochschulabschluss voraus (vgl. Abb. HF-03.3-3).
Auf Länderebene fällt mit einem Anteil von 91%
der Träger besonders Mecklenburg-Vorpommern
mit der Forderung nach fachberatungsbezogener
Weiterbildung auf. Ein Anteil von 76% erwartet
dort auchBerufserfahrung als pädagogische Fach-
kraft.

Jugendämter und Träger setzen für die
Aufgabe der Fachberatungmeist einen
Hochschulabschluss sowie eine
fachberatungsbezogene Fort- und
Weiterbildung voraus

Berufserfahrung als Leitung einer Einrichtung
wird im Bundesdurchschnitt zwar von einem grö-
ßeren Anteil der Träger (42%) als der Jugend-
ämter (28%) als Voraussetzung verlangt, insge-

11 Bei der Angabe von Qualitätsanforderungen an die Fachberatung durch den
Träger oder das Jugendamt war eine Mehrfachnennung möglich.
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Abb. HF-03.3-3: Qualifikationsanforderungen für die Fachberatung aus Sicht der Träger und Jugendämter 2020 (in %)
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samt, das zeigen die eher niedrigen Anteile, ist
sowohl Trägern als auch Jugendämtern diese Qua-
lifikation am wenigsten wichtig für eine Anstel-
lung.
Die Ausbildung auf Fachschulniveau, die als

klassischerWeg zur pädagogischen Fachkraft gilt,
wird im Bundesdurchschnitt von 66% der Trä-
ger für die Anstellung als Fachberatung vorausge-
setzt. In den einzelnen Ländern liegt die Spann-
breite dabei zwischen 76% (Brandenburg) und
34% (Sachsen) (vgl. Tab. HF-03.4.2-1 und Tab. HF-
03.4.2-2 im Online-Anhang).

Anzahl der Fachberatungen
Einrichtungen konsultieren die Fachberatung,
um Unterstützung und Rat zu erhalten. Dabei
spielt die Verfügbarkeit und Erreichbarkeit von
Fachberatungen eine große Rolle. Deshalb ist die
Anzahl der Fachberatungen bei Trägern und Ju-
gendämtern relevant, die Auswirkungen auf den
Fachberatungsschlüssel hat.
Insgesamt ist im Bundesdurchschnitt eine

beim Träger angestellte Person in der Fachbe-
ratung für 8,4 Einrichtungen zuständig. In den
ostdeutschen Ländern deckt eine beim Träger an-
gestellte Fachberatung 8,5 Einrichtungen, in den
westdeutschen Ländern 8,3 Einrichtungen ab. Die
Auswertung nach Vollzeitäquivalenten (vgl. Info-

box HF-03.3) liefert hingegen ein anderes Bild.
Hier fallen in den westdeutschen Ländern 15,4
Kindertageseinrichtungen auf ein Vollzeitäquiva-
lent, während es in den ostdeutschen Ländern
lediglich 13,6 Einrichtungen sind. Dort scheinen
also mehr Personen, die beim Träger als Fachbe-
ratung angestellt sind, eine Vollzeitstelle zu beset-
zen als inWestdeutschland.

Infobox HF-03.2 Vollzeitäquivalente

Ein Vollzeitäquivalent gibt an, wie viele Voll-
zeitstellen sich rechnerisch bei einem Stamm
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit
ganz unterschiedlichen Arbeitszeiten (Voll-
und Teilzeit) ergeben. Da viele Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in Teilzeit mit un-
terschiedlicher Stundenzahl arbeiten, ist das
Vollzeitäquivalent niedriger als die Anzahl der
Beschäftigten. Daher ergibt es einen Unter-
schied, ob eine bestimmte Anzahl an Kinder-
tageseinrichtungen auf Vollzeitäquivalente
oder auf Personen verteilt werden. Die Anzahl
der Vollzeitäquivalente pro Einrichtung ist da-
her in der Regel niedriger als die Anzahl an
Beschäftigten. Durch Angaben in Vollzeitäqui-
valenten sind Daten zwischen Einrichtungen
besser vergleichbar.

104



HF-03.3 Stand des Feldes 2020

Anders verhält es sich bei Fachberatungen, die
beim Jugendamt angestellt sind. Hier ist eine
Person im Schnitt für 39,0 Einrichtungen zustän-
dig. In den ostdeutschen Ländern berät eine Per-
son 50,4 Einrichtungen, in den westdeutschen
Ländern sind es 36,8 Einrichtungen. Ein ähnli-
ches Bild ergibt die Auswertung nach Vollzeit-
äquivalenten. Auch hier liegt in den ostdeutschen
Ländern die durchschnittliche Anzahl der zu be-
treuenden Kindertageseinrichtungen höher (57,2
Einrichtungen) als in den westdeutschen Län-
dern (50,3 Einrichtungen). Das Verhältnis von
zu betreuenden Einrichtungen pro Person und
pro Vollzeitäquivalent ist, anders als bei den
freien Trägern, bei Jugendämtern etwas ähnli-
cher.

Beim Jugendamt angestellte Fachberatungen
sind höher qualifiziert und beraten eine
größere Anzahl an Einrichtungen als
Fachberatungen eines freien Trägers

Ein Vergleich zwischen den beim Jugendamt an-
gestellten und den bei einem freien Träger ange-
stellten Fachberatungen zeigt, dass dieAnzahl der
zu beratenden Einrichtungen pro Person bei den
Fachberatungen im Jugendamt wesentlich höher
liegt als bei den Fachberatungen, die beim Trä-
ger angestellt sind. Gleiches gilt für die Vollzeit-
äquivalente. Die Zusammenschau der Kennzah-
len macht deutlich, dass Fachberatungen beim
Jugendamt im Schnitt höher qualifiziert sind und
eine höhere Anzahl an Einrichtungen beraten als
Fachberatungen bei einem freien Träger. Hier ist
allerdings eine kleine Einschränkung möglich.
Einrichtungen, welche die Fachberatung nutzen,
könnten sowohl beim Jugendamt als auch bei ei-
nem freien Träger vermerkt sein. Sollten diese
Einrichtungen eine eigene oder bei einem freien
Träger angestellte Fachberatung nutzen, werden
sie zwar im Jugendamt gezählt, nehmen jedoch
kein Angebot vom Jugendamt in Anspruch, so-
dass der Schlüssel dort in der Realität etwas bes-
ser sein könnte (vgl. Tab. HF-03.4.1-1 und Tab. HF-
03.4.1-2 im Online-Anhang).

Arbeitsbedingungen und
Personalbindung
Das Berufsfeld der FBBE ist durch einen zu-
nehmenden Bedarf an Fachkräften (Böwing-
Schmalenbrock/Meiner-Teubner/Olszenka 2020)

und teils hoher Arbeitsbelastung (Schreyer u. a.
2015) gekennzeichnet. Vor diesem Hintergrund
stellen Verbesserungen der Arbeitsbedingungen
und Maßnahmen der Personalbindung zentrale
Ansätze zur Steigerung der Attraktivität des Tätig-
keitsfeldes dar.

Entlohnung der Fachkräfte
Die Entlohnung für Vollzeitbeschäftigte in Be-
rufen der Kinderbetreuung und -erziehung in
Deutschland liegt 2020 im Median nach der Sta-
tistik der Bundesagentur für Arbeit bei 3.480 Euro
Brutto proMonat. ImVergleich zumVorjahr (3.426
Euro) ist die Entlohnung etwas höher.

Entlohnung der pädagogischen Fachkräfte
unterscheidet sich leicht zwischen Frauen
undMännern

In Rheinland-Pfalz fällt das Bruttoarbeitsentgelt
mit 3.618 Euro für Vollzeitbeschäftigte am höchs-
ten aus, in Mecklenburg-Vorpommern mit 3.009
Euro am niedrigsten. Junge Beschäftigte in dieser
Berufsgruppe im Alter bis 25 Jahre verdienen im
Median 2.762 Euro. Mit zunehmenden Alter steigt
das Entgelt, sodass ab einem Alter von 55 Jahren
im Median 4.145 Euro verdient werden. Gehalts-
unterschiede sind im Median zwischen Frauen
(3.474 Euro) und Männern (3.518 Euro) in gerin-
gemUmfang vorhanden (vgl. Tab. HF-03.5.1-1 und
Tab. HF-03.5.1-2 im Online-Anhang).

Art des Beschäftigungsverhältnisses des
pädagogischen Personals
Bei den Umfängen der Beschäftigung zeigt sich
anhand von Daten der KJH-Statistik bundes-
weit kaum Veränderung gegenüber dem Vorjahr.
Das Berufsfeld der Kindertageseinrichtungen ist
durch einen hohen Teilzeitanteil geprägt. Wäh-
rend bundesweit etwa 8% der pädagogisch Täti-
gen weniger als 19 Stunden tätig sind, sind 31%
19 bis unter 32 Stunden, etwa jede/r Fünfte 32 bis
unter 38,5 Stunden und 41% in Vollzeit beschäf-
tigt. Allerdings arbeitet in Nordrhein-Westfalen,
Baden-Württemberg und im Saarland etwa die
Hälfte der Beschäftigten in Vollzeit, während in
Sachsen-Anhalt, Sachsen und Brandenburg we-
niger als ein Viertel in diesem Umfang tätig ist
und hier die vollzeitnahe Beschäftigung über-
wiegt.
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Berufsfeld ist nachwie vor durch einen hohen
Teilzeitanteil und unbefristete
Arbeitsverhältnisse geprägt

Während es bundesweit und auch in den meisten
Ländern kaum Unterschiede zum Vorjahr gibt,
nimmt in Bremen der Anteil der pädagogisch Tä-
tigen, die 32 bis unter 38,5 Stunden arbeiten, um
rund 10 Prozentpunkte ab, der Anteil der pädago-
gisch Tätigen, die in Vollzeit arbeiten um rund
10 Prozentpunkte zu. Die große Mehrheit der
pädagogisch Tätigen12 haben ein unbefristetes
Arbeitsverhältnis. Etwa 14% sind befristet tätig.
In den ostdeutschen Ländern (ohne Berlin) und
Bremen liegt der Anteil an befristeten Beschäfti-
gungsverhältnissen unter 10%, während in den
westdeutschen Ländern (ohne Bremen) und Ber-
lin die Anteile bei über 10% liegen und Berlin mit
18,3% den höchsten Anteil aufweist. Dabei ist
der Anteil an befristeten Beschäftigungsverhält-
nissen bundesweit im Vergleich zum Vorjahr um
0,8 Prozentpunkte gesunken. Auf Länderebene
ging vor allem in Thüringen (-1,9 Prozentpunkte),
Nordrhein-Westfalen (-1,8 Prozentpunkte) und
Bayern (-1,4 Prozentpunkte) der Anteil der befris-
teten Beschäftigung ummehr als einen Prozent-
punkt zurück. Allerdings ist Nordrhein-Westfalen
(16,1%) nach Berlin (18,3%) das Land mit dem
höchsten Anteil befristeter Beschäftigung, und
auch Bayern liegt mit 15,6% im oberen Bereich,
während Thüringenmit 8,5% im unteren Bereich
liegt (vgl. Tab. HF-03.5.1-1 im Online-Anhang).

Dynamik im Berufsfeld
Insgesamt ist wenig Dynamik im Berufsfeld der
FBBE hinsichtlich beruflicher Veränderung zu be-
obachten.Von dembefragtempädagogischen Per-
sonal in den ERiK-Surveys 2020 geben 5% an, mit
hoherWahrscheinlichkeit in den nächsten 12 Mo-
naten nach einer anderen Tätigkeit im Berufsfeld
zu suchen.13 Am niedrigsten sind diese Anteile

12 An dieser Stelle werden nur die pädagogisch Tätigen betrachtet, die einer
Erwerbstätigkeit im engeren Sinne nachgehen. Gruppen wie beispielsweise
Praktikantinnen und Praktikanten, deren Arbeitsverhältnis von vornherein
befristet ist sowie Angaben der Kategorie „Sonstige“ wurden hier nicht be-
rücksichtigt.

13 Die hier ausgewertete Frage an das pädagogische Personal lautete „Wie wahr-
scheinlich ist es, dass Sie in den nächsten 12 Monaten…?“. Dann folgten
verschiedene, das eigene Berufsleben betreffende, Statements. Die Befragten
konnten auf einer Skala von 1 (Sehr unwahrscheinlich) bis 6 (Sehr wahrschein-
lich) antworten. Unter „hoher Wahrscheinlichkeit“ sind die Antwortoptionen
5 und 6 zusammengefasst.

mit 3% in Brandenburg, Bremen und Sachsen-
Anhalt, am höchsten mit 8% in Berlin. Die Ab-
sicht, in der eigenen Einrichtung oder beim jewei-
ligen Träger zu kündigen, geben 7 bzw. 6% der
Befragten an; 4% des befragten pädagogischen
Personals werden mit hoherWahrscheinlichkeit
nach einer anderen Tätigkeit in einem anderen
Berufsfeld suchen. Lediglich 3% der Befragten
geben an, in eine andere Stadt oder Region ziehen
zu wollen, weil sie dort bessere Arbeitsbedingun-
gen erwarten. Sich im Bereich der Frühpädago-
gik selbstständig zu machen, ist nur für 1% der
Befragten eine Option (vgl. Tab. HF-03.5.4-1 im
Online-Anhang).

Geringe Teile des pädagogischen Personals
streben eine berufliche Veränderung an

Etwas wahrscheinlicher ist für die Befragten mit
9% das Bemühen um die nächsthöhere Position.
Bei den unter 30-Jährigen ist abhängig vom Schul-
abschluss mehr Aufstiegsmotivation zu beobach-
ten. 12% der Befragten in dieser Altersgruppemit
Fachochschulreife und 22% der Befragtenmit all-
gemeiner oder fachgebundener Hochschulreife
geben an, dass es wahrscheinlich für sie ist, ein
fachrelevantes Studium aufzunehmen. Diese Auf-
stiegsmöglichkeit ist für die Befragten unter den
richtigen Voraussetzungen durchaus eine Option.

Unter den richtigen Voraussetzungenwerden
Aufstiegsmöglichkeiten als Option
wahrgenommen

Nach Angaben der Leitungen ist im Laufe des
Jahres vor dem Befragungszeitpunkt in 40% der
Einrichtungen kein pädagogisches Personal aus-
geschieden. Ist pädagogisches Personal aus der
Einrichtung ausgeschieden, so gaben die Leitun-
gen als Gründe dafür zu 25% den Eintritt in die
Rente an. Der Eintritt in die Rente wurde von
Leitungen in Sachsen-Anhalt (51%) am häufigs-
ten angegeben, am seltensten in Berlin (15%).
Der häufigste Grund für das Verlassen der Ein-
richtung ist jedoch mit 55% die Kündigung auf-
grund einer anderen Arbeitsstelle in einer Kinder-
tageseinrichtung. Diese Personen bleiben dem
Berufsfeld der FBBE also erhalten. Am häufigsten
wurde derWechsel in eine andere Kindertagesein-
richtung als Kündigungsgrund in Bremen (67%),
also ein Land mit besonderer Investition in die-
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ses Handlungsfeld angegeben, am seltensten in
Schleswig-Holstein (44%) (vgl. Tab. HF-03.5.8-1
und HF-03.5.8-2 im Online-Anhang).

Träger und Einrichtungsleitungen setzen
Maßnahmen zur Personalbindung und
-entwicklung ein

Auf Leitungsebene wurde erhoben, ob und
welche Maßnahmen zur Personalbindung und
-entwicklung eingesetzt werden (vgl. Abb. HF-
03.3-4). DieVereinbarung konkreter Fort- undWei-
terbildungsmaßnahmen (85%), das Besprechen
von Zielen und Maßnahmen der individuellen
professionellenWeiterentwicklung (86%) sowie
Team- und Klausurtage (88%) sind in den Einrich-
tungen weit verbreitet. Auch die Beurteilung von
festgelegten Zielen (70%) und Befragungen zur
Mitarbeiterzufriedenheit (63%) finden in einem
Großteil der Einrichtungen statt. Flexible Arbeits-
zeiten sind nach Angabe der Leitung in 61% der
Einrichtungen möglich, wobei hier große Unter-
schiede zwischen den Ländern zu beobachten
sind. Etwa die Hälfte der Einrichtungen (52%)
bietet Maßnahmen zur Gesundheitsförderung.
Deutlich weniger als die Hälfte der Einrichtungen
offeriert Supervision (36%), Hospitation in ande-
ren Einrichtungen (39%) oder spezifische Maß-
nahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen älterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
(22%) (vgl. Tab. HF-03.5.4-2 im Online-Anhang).

Auch auf Trägerebene wurde erhoben, ob be-
stimmte Maßnahmen zur Personalbindung in
den Einrichtungen des jeweiligen Trägers einge-
setzt werden. Regelmäßige Gespräche zwischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Vorge-
setzten (95%), ein Fort- und Weiterbildungsan-
gebot (99%) und eine betriebliche Altersvor-
sorge (89%) sind demnach fast überall vorhan-
den. Einführungstreffen für neue Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter werden von 58% der Trä-
ger als Maßnahme in den Einrichtungen ge-
nannt. Weniger häufig gaben die Träger Gesund-
heitsleistungen (36%), Sport- und Erholungsan-
gebote (24%), (inter-)nationalen Fachkräfteaus-
tausch (19%), spezielle Maßnahmen für ältere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (17%), ÖPNV-
bzw. Fahrtkostenzuschuss (14%) und ein Ange-
bot von Personalwohnungen oder Hilfe bei der
Wohnungssuche (11%) an (vgl. Tab. HF3.5.4-3 im
Online-Anhang).

Fachkräftemangel erschwert es
Einrichtungsleitungen, Stellen zu besetzen

Während im Zeitraum eines Jahres insgesamt we-
nigDynamik imBerufsfeld zu verzeichnen ist und
auf Leitungs- undTrägerebene durchausMaßnah-
men zur Personalbindung und -entwicklung ein-
gesetzt werden, ist die Gewinnung von Fachkräf-
ten bei ausgeprägtem Fachkräftemangel im Feld
der FBBE für die Einrichtungen eine Herausforde-
rung. Mit 23% gibt knapp jede vierte Leitung in
Deutschland an, dass es in ihrer Kindertagesein-
richtung Stellen für pädagogische Fachkräfte gibt,
die aufgrund mangelnder Bewerbungen bereits 6
Monate oder länger nicht besetzt werden konnten.
Besonders häufig ist dies in Bremen (31%) und im
Saarland (32%) der Fall, während die Situation in
Brandenburg (16%), Sachsen-Anhalt (18%) und
Thüringen (19%) etwas weniger angespannt er-
scheint. Berlin (25%) und Niedersachsen (21%)
liegen hier im Mittelfeld (vgl. Tab. HF-03.5.5 im
Online-Anhang).

Einarbeitungsaktivitäten und Praxisanleitung
Ein Aspekt, der sowohl die Arbeitsbedingungen
als auch die Personalbindung betrifft, ist die Ein-
arbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter. Ein schriftliches Einarbeitungskonzept für
neues pädagogisches Personal ist nach Angaben
der Leitungen in mehr als jeder zweiten Einrich-
tung vorhanden, jedoch längst nicht überall Stan-
dard. Dabei gibt es deutliche Unterschiede zwi-
schen den Ländern: Bayern, Brandenburg, Bre-
men und Thüringen liegen deutlich unter dem
Durchschnitt, das Saarland liegt deutlich darüber
(vgl. Tab. HF-03.5.6-1 im Online-Anhang).

Für die Einarbeitung neuen Personals sind
vor allem die Leitungen und das Team
zuständig

Zuständig für die Einarbeitung sind nach Angabe
der Leitungen sie selbst (81%) oder das gesamte
Team der Einrichtung (79%). In einigen Einrich-
tungen wird auch eine einzelne Mitarbeiterin
oder ein einzelner Mitarbeiter dafür bestimmt
(61%), oder die stellvertretende Leitung über-
nimmt diese Aufgabe (48%) (vgl. Tab. HF-03.5.6-
2 im Online-Anhang). Die Träger geben zu 66%
an, dass bei ihnen grundsätzlich Funktionsstel-
lenmit festgelegtem Aufgabenbereich vorhanden
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Abb. HF-03.3-4:Maßnahmen der Leitungen zur Personalbindung und -entwicklung 2020 (in %)
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sind. Davon sagen 24%, dass es für die Praxisan-
leitung vertraglich geregelte Zeitkontingente gibt.
In Bremen (57%), Berlin (53%) und im Saarland
(46%) ist dies überdurchschnittlich oft der Fall, in
Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen (beide 16%)
und Hamburg (17%) weniger oft (vgl. Tab. HF-
03.5.7-1 und Tab. HF-03.5.7-2 im Online-Anhang).

Sonstige Arbeitsbedingungen und
Arbeitszufriedenheit
Das pädagogische Personal wurde hinsichtlich
weiterer Arbeitsbedingungen befragt. Dazu zäh-
len die Durchführung regelmäßiger Feedback-
runden, das Vorhandensein von gesundheitsför-
derlichen Präventionsmaßnahmen und die wahr-
genommene Wertschätzung durch Eltern und
Gesellschaft. Auf einer Skala von 1 (überhaupt
nicht erfüllt) bis 6 (vollständig erfüllt) konnten
die Befragten antworten. Hier sehen 41% des päd-
agogischen Personals die Durchführung regelmä-
ßiger Feedbackrunden als fast vollständig bzw.
vollständig erfüllt an. Dieser Anteil ist in Baden-
Württemberg (48%) am höchsten, in Sachsen-

Anhalt (31%) am niedrigsten. Gesundheitsförder-
liche Präventionsmaßnahmenhalten 21% für fast
bzw. vollständig erfüllt. Der Anteil ist in Baden-
Württemberg und Bayern (beide 23%) am höchs-
ten, im Saarland (14%) fällt er am geringsten aus.

Etwa die Hälfte des pädagogischen Personals
fühlt sich von den Eltern wertgeschätzt, die
Wertschätzung durch die Gesellschaftwird
als deutlich geringer wahrgenommen

Die Wertschätzung durch Eltern sehen 46% als
(fast) vollständig erfüllt an. Ein Blick auch auf
die vier Bundesländer mit besonderem Fokus auf
Handlungsfeld 3 zeigt: Am höchsten ist dieser An-
teil in Bremen (56%), am niedrigsten in Sachsen-
Anhalt (33%). In Berlin liegt der Anteil bei 47%
und inNiedersachsen bei 39%.Nur 16% sehen im
Bundesdurchschnitt eine Wertschätzung durch
die Gesellschaft als fast vollständig bzw. vollstän-
dig erfüllt an. InMecklenburg-Vorpommern fühlt
sich pädagogisches Personalmit einemAnteil von
20% noch am ehesten gesellschaftlich wertge-
schätzt. In Niedersachsen und im Saarland (beide
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12%) sind diese Anteile am geringsten. In Berlin
und Sachsen-Anhalt liegt der Anteil des Perso-
nals, welches sich fast vollständig bzw. vollstän-
dig in der Gesellschaft wertgeschätzt fühlt bei
14% und in Bremen bei 17% (vgl. Tab. HF-03.5.10-
1 im Online-Anhang).
Neben diesen Arbeitsbedingungen der Tätig-

keit gab das pädagogische Personal auch Aus-
kunft über seine gegenwärtige Arbeitszufrieden-
heit. Diese wurde auf einer Skala von 0 (Ganz
und gar unzufrieden) bis 10 (Ganz und gar zufrie-
den) erfasst und liegt im Durchschnitt bei einem
Wert von 7,0. Unterschiede zwischen den Län-
dern sind dabei insgesamt gering. Während im
Saarland (6,2) die niedrigste Zufriedenheit geäu-
ßert wird, werden in den anderen LändernWerte
zwischen 6,7 (Hamburg) und 7,2 (Mecklenburg-
Vorpommern) erreicht (vgl. Tab. HF-03.5.14-2 im
Online-Anhang).

HF-03.4 Zusammenfassung
Das im Rahmen des Monitorings zum KiQuTG
entwickelte Indikatorentableau zum Handlungs-
feld Gewinnung und Sicherung qualifizierter Fach-
kräfte fokussiert die Personalstruktur im Berufs-
feld der FBBE, die Qualifikation sowie die Fort-
undWeiterbildung des pädagogischen Personals,
die Fachberatung sowie Arbeitsbedingungen und
Maßnahmen zur Personalbindung. Es folgt damit
den im Handlungsfeld identifizierten Bereichen,
in denen Verbesserungen implementiert werden
können, um die Qualität der FBBE in Deutschland
zu sichern und weiter zu verbessern. Zusammen-
fassend kann Folgendes festgehalten werden:
› Das Berufsfeld der FBBE ist nach wie vor von

einemenormenFachkräftemangel geprägt, ob-
wohl im Jahr 2020 ein neuer Höchststand an
pädagogisch Tätigen erreicht wurde. Personal-
bedarfsprognosen zeigen, dass insbesondere
in westdeutschen Ländern das pädagogische
Personal weiter aufgestockt werden muss, al-
lein um die Rechtsansprüche auf ein Platzan-
gebot für Kinder vor dem Schuleintritt zu er-
füllen und die Angebotsnachfrage der Eltern
zu decken.

› Betrachtet man die Qualifikation des Perso-
nals, so zeigt sich weiterhin ein vergleichs-
weise geringer Akademisierungsgrad für die
Berufsgruppe und gleichzeitig eine Pluralität
an Qualifikationsprofilen. Am häufigsten sind

in Kindertageseinrichtungen aber um Akade-
miker und Akademikerinnen erweiterte sozial-
pädagogische bzw. Erzieher/-innenteams vor-
zufinden. Um zukünftig die Potenziale der Zu-
sammenarbeit in multiprofessionellen Teams
nutzen zu können, sollten Teamentwicklun-
gen kompetenzorientiert angelegt, durch den
Träger unterstützt und von Fachberatungen
begleitet werden (Weltzien u. a. 2016).

› Fort- undWeiterbildung ist angesichts der ste-
tig steigenden Anforderungen an das pädago-
gische Personal essentiell für die systemati-
sche Personalentwicklung undWeiterqualifi-
zierung im Berufsfeld der FBBE. Es kann ge-
zeigt werden, dass hohe Teilnahmequoten ten-
denziell eher in Ländern mit einer Verpflich-
tung zur Teilnahme zu beobachten sind. Den-
noch konnten (auch in Ländern mit Landes-
regelungen zur Verpflichtung) nicht alle päd-
agogisch Tätigen an Fort- undWeiterbildung
teilnehmen. Die vergleichsweise geringen Teil-
nahmequoten lassen vermuten, dass sich die
Coronapandemie auf das Teilnahmeverhalten
auswirkt. Die Befragten selbst geben insbeson-
dere fehlende Personal- und Zeitressourcen
sowie den Mangel von passenden Angeboten
als Hinderungsgründe für die Teilnahme an
Fort- undWeiterbildung an.

› Fachberatungen sind wichtige Akteure im Be-
rufsfeld der FBBE. Sie begleiten (Veränder-
ungs-) Prozesse und beraten Kindertagesein-
richtungen, was zur Sicherung und Verbesse-
rung derQualität inKindertageseinrichtungen
beiträgt. Die ERiK-Surveys 2020 zeigen struk-
turelle Unterschiede für Fachberatungen in
Abhängigkeit zur Anstellung: Im Vergleich zu
Fachberatungen, die bei (freien) Trägern an-
gestellt sind, sind jene beim Jugendamt höher
qualifiziert und für mehr Einrichtungen zu-
ständig.

Das Handlungsfeld Gewinnung und Sicherung qua-
lifizierter Fachkräfte umfasst eine Vielzahl von The-
men, die sich an der Breite der berichteten In-
dikatoren und Kennzahlen abzeichnet. Im Rah-
men der vorliegenden Berichtslegung wurden Be-
schreibungen anhand amtlicher Daten erstmals
um deskriptive Analysen der Daten aus den ERiK-
Surveys 2020 ergänzt. Diese ermöglichen es, erste
Befunde zur Personalsituation in Kindertages-
einrichtungen 2020 herauszuarbeiten. Zugleich
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können mit den Daten auch komplexere Vertie-
fungsanalysen, z. B. zum Teilnahmeverhalten an
Fort- und Weiterbildung oder zu den Arbeitsbe-
dingungen in Kindertageseinrichtungen vorge-
nommen werden. Vor demHintergrund des Fach-
kräftemangels in der FBBE kommt der Bindung

des pädagogischen Personals an das Berufsfeld
eine besondere Rolle zu, sodass in der folgenden
Berichtslegung die Rahmenbedingungen in der
Kindertagesbetreuung mit einem besonderen Fo-
kus auf die Arbeitsbedingungen vertiefend unter-
sucht werden.
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