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Die Bereitstellung eines bedarfsgerechten Platz-
angebots in der Kinderbetreuung ist nur mit ei-
ner ausreichenden Anzahl von Fachkréften zu
bewerkstelligen —-insbesondere vor dem Hinter-
grund, dass sowohl die Rechtsansprtiche auf ei-
nen Kindergarten- oder Krippenplatz erfiillt wer-
den missen, gleichzeitig aber die padagogische
Qualitat gewahrleistet werden muss. Angesichts
des seit Jahren herrschenden Fachkraftemangels
befinden sich die Jugendamter als ortliche Trager
der offentlichen Jugendhilfe, die mit der Umset-
zung betraut sind, vor einem Dilemma.

Der Mangel an qualifiziertem Personal kann
dabei zu einer hoheren Arbeitsbelastung fur das
vorhandene Personal fithren (Fuchs-Rechlin/Rau-
schenbach 2021; Klaudy u. a. 2016). Um die Ar-
beitsbedingungen zu verbessern und gleichzei-
tig den Bedarf an Personal zu decken, werden
in den Landern unterschiedliche Strategien ver-
folgt und eine Reihe von Malinahmen ergriffen
(Fuchs-Rechlin/Rauschenbach 2021; Nachtigall/
Stadler/Fuchs-Rechlin 2021). Quereinsteigerpro-
gramme, die Offnung des Arbeitsmarktes durch
erweiterte Fachkraftekataloge der Lander, die An-
erkennung auslandischer Abschlisse, aber auch
die Einschrankung des Angebots tiber kiirzere Off-
nungszeiten bzw. Schliefzeiten illustrieren das
Spektrum der z.T. sehr pragmatischen Losungs-
versuche.

Wie die bisherigen ERiK-Forschungsberichte
zeigen konnten, ist es den Landern in den vergan-
genen Jahren weiterhin gelungen, zusatzliches
qualifiziertes Personal flir die Kindertagesbetreu-
ung zu gewinnen und damit nicht nur das be-
stehende Angebot aufrechtzuerhalten, sondern
auch neue Plétze zu schaffen sowie die Personal-
Kind-Schlissel zu verbessern (Meiner-Teubner/
Kopp 2023). Gleichwohl ist die Liicke zwischen

Platzangebot und -nachfrage insbesondere in den
westdeutschen Landern nach wie vor langst nicht
geschlossen. Hier wird voraussichtlich auch die
demografische Entwicklung zu weiteren Platz-
und damit Personalbedarfen fiihren, sodass in
den nédchsten Jahren weiterhin mit hohen Fach-
kraftebedarfen zu rechnen ist. In den ostdeut-
schen Landern scheint sich in den nachsten Jah-
ren eine gegenlaufige Entwicklung abzuzeichnen,
da dort deutlich geringere Unterschiede zwischen
Angebot und Nachfrage bestehen und vor allem
die Kinderzahlen kurzfristig deutlich zurtckge-
hen werden, sodass ohne zuséatzliche Investitio-
nen in die Qualitat und bei gleichbleibenden Aus-
bildungszahlen sogar mehr Fachkrafte zur Verfu-
gung stehen konnten als benotigt (Olszenka 2023).
In allen Landern scheinen dagegen kurzfristige
Personalausfille die Situation in den Kindertages-
einrichtungen zunehmend starker zu belasten.
Dies unterstreicht einmal mehr die Relevanz des
Handlungsfeldes.

Im Rahmen des KiTa-Qualitats- und -Teilhabe-
verbesserungsgesetzes (KiQuTG) haben insge-
samt elf Lander einen Teil der ihnen zur Verfi-
gung gestellten finanziellen Mittel in das Hand-
lungsfeld Gewinnung und Sicherung qualifizier-
ter Fachkrafte investiert. Insbesondere Berlin,
Bremen, Niedersachsen und Sachsen-Anhalt in-
vestierten mehr als 20 % der zur Verfigung ge-
stellten Bundesmittel. In diesem Kapitel wer-
den zum vierten Mal die Ergebnisse des Moni-
torings zum KiQuTG anhand eines Indikatoren-
sets beschrieben. Der erste Abschnitt gibt (vgl.
Abschnitt HF-03.2) einen Uberblick tiber die Be-
richtsindikatoren und deren Weiterentwicklung.
Im Anschluss daran wird der Stand des Feldes mit-
tels des Indikatoren- und Kennzahlensets tber
die Daten der Kinder- und Jugendhilfestatistik
(KJH-Statistik) und der ERiK-Surveys dargestellt
sowie mit Blick auf zeitliche Veranderungen be-
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obachtet (vgl. Abschnitt HF-03.3). Das Kapitel
schliefst mit einer Zusammenfassung der Ergeb-
nisse (vgl. Abschnitt HF-03.4).

Das Monitoring zum KiQuTG liefert im Rahmen
dieses Handlungsfeldes anhand von funf Indi-
katoren Informationen uiber die aktuelle Situa-
tion des padagogischen Personals in den Kinder-
tageseinrichtungen. Dabei liegt ein besonderer
Fokus auf der Gewinnung und Sicherung von
Fachkraften. Das Monitoring stiitzt sich auf ein
multiperspektivisches Mehrebenenmodell, das
im Forschungsbericht I ausfiihrlich beschrieben
wurde (Riedel/Klinkhammer/Kuger 2021). Auf die-
ser Grundlage wurde ein Set an Indikatoren und
Kennzahlen theoriebasiert hergeleitet und seit-
dem kontinuierlich weiterentwickelt (Wenger u. a.
2022):

1. Personalstruktur in den Kindertageseinrich-
tungen

Personalgewinnung und -bindung
Ausbildung und Qualifikation

Fort- und Weiterbildung

Arbeitsbedingungen

ok e

Diese bilden auch im Forschungsbericht IV die
Grundlage fur das Monitoring in diesem Hand-
lungsfeld. Das vorliegende Kapitel orientiert sich
an der Berichtslegung der vorherigen Berichte
(Balaban-Feldens u. a. 2023; Drexl u. a. 2021; Wen-
ger u.a. 2022).

Im Forschungsbericht I erfolgte die Beschrei-
bung der Ausgangslage anhand der KJH-Statistik.
Diese wurde um Sekundardatenanalysen verflig-
barer Datensatze erganzt (Drexl u. a. 2021). Die
Datengrundlage fiir den Forschungsbericht IT bil-
deten zum einen die KJH-Statistik von 2020 und
zum anderen die ERiK-Surveys 2020. Die ERiK-
Surveys ermoglichen es, neben den KJH-Daten,
weitere Perspektiven (Leitungen, Jugendamter,
Trager) und Informationen des padagogischen
Personals in die Analyse einzubeziehen, um eine
umfangreichere Beschreibung der Situation des
padagogischen Personals zu gewahrleisten (Wen-
ger u.a. 2022). Im Forschungsbericht III wur-
den die amtlichen Daten fUr das Jahr 2021 fort-
geschrieben, und es wurde anhand der ERiK-Sur-
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veys 2020 eine vertiefende Analyse durchgefthrt,
die das Thema Bindung des padagogischen Per-
sonals an das Berufsfeld der frihkindlichen Bil-
dung, Betreuung und Erziehung (FBBE) beleuch-
tete (Balaban-Feldens u. a. 2023).

Wie in den vorherigen Berichten, werden die
Ergebnisse fur das Berichtsjahr 2022 im Vergleich
zum Vorjahr (2021) und im Vergleich zum Aus-
gangsjahr (2019) anhand der KJH-Statistik berich-
tet. Dartiber hinaus konnen diese Daten erneut
durch Ergebnisse der ERiK-Surveys erganzt wer-
den. Aufgrund des zweijahrigen Befragungsrhyth-
mus der ERiK-Surveys (2020, 2022) sind dartuber
hinaus erstmals Zeitvergleiche méglich.! Im Rah-
men der Weiterentwicklung des Monitorings wur-
den im Jahr 2022 einzelne Erhebungsinstrumente
inhaltlich angepasst, um so konkretere Aussagen
zur Situation des padagogischen Personals tati-
gen zu konnen (vgl. Methodenbox HF-03.1). Zu-
dem wurde das bisherige Indikatorenset inhalt-
lich leicht angepasst, um einzelne Aspekte vertieft
beleuchten zu konnen. Der Indikator Fachbera-
tung wird seit 2022 nicht mehr in Kapitel HF-03,
sondern in Kapitel HF-09 berichtet. Im Folgen-
den wird das Indikatorenset samt inhaltlichen
Anpassungen und Weiterentwicklungen fir das
Jahr 20222 beschrieben:

Zur Beschreibung der aktuellen Situation wird
der Indikator Personalstruktur in den Kinderta-
geseinrichtungen anhand der KJH-Statistik 2022
fortgeschrieben. Er schliefst demografische In-
formationen zum padagogischen Personal ein.
Zusatzlich werden organisationsrelevante In-
formationen wie Tragerschaft berichtet. Der
Indikator wird ohne Veranderung fortgeschrie-
ben.

Um die Situation des padagogischen Personals
in Hinblick auf Gewinnung und Sicherung
besser beleuchten zu konnen, wurde der Indi-
kator Arbeitsbedingungen und Personalbindung
weiterentwickelt, weshalb dies nun inhaltlich
getrennt berichtet wird. Die unterschiedlichen
Kennzahlen des Indikators Personalbindung be-

1 Im Folgenden wird anhand der KJH-Statistik (Stichtag jeweils zum 1. Marz
eines Jahres) und der Daten des Projektes Entwicklung von Rahmenbedin-
gungen in der Kindertagesbetreuung (ERIK-Surveys) ein Uberblick Gber die
Situation des padagogischen Personals in den Kindertageseinrichtungen
2022 gegeben (FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander 2022).
Um Verdnderungen abbilden zu kénnen, wurden Ergebnisse der amtlichen
Daten von 2022 auf 2019 und 2021 zurlickbezogen (FDZ der Statistischen
Amter des Bundes und der Lander 2019, 2021). Das Vergleichsjahr fur die
ERiK-Surveys bildet das Jahr 2020 (Gedon u. a. 2023a,b).

2 Fireine detaillierte Ubersicht vgl. Tab. 0-3



treffen Themen wie die Bindung an das Be-
rufsfeld, Erfahrungen der Leitungskrifte aus
der Fachkraftegewinnung und die beruflichen
Plane des padagogischen Personals.

> Der Indikator Ausbildung und Qualifikation des
padagogischen Personals nimmt die Ausbil-
dungskapazitaten, das Qualifikationsgefiige,
die Teamzusammensetzungen und die Berufs-
erfahrung in den Blick. In der diesjdhrigen
Berichtslegung werden erstmals die Ausbil-
dungszahlen an Hochschulen® beschrieben.
Die Kennzahl Berufserfahrung wird nur noch
in Berufsjahren und nicht mehr monatsgenau
erfasst.

> Unter dem Indikator Fort- und Weiterbildung
werden die Teilnahme und Inhalte der Fort-
und Weiterbildung sowie der Bedarf an Fort-
und Weiterbildung zusammengefasst. Zudem
werden Hintergrundinformationen zur Teil-
nahme an Fort- und Weiterbildungen erhoben.
Einzelne Kennzahlen wurden im Rahmen der
Weiterentwicklung des Monitorings leicht an-
gepasst, sodass die Vergleichbarkeit mit den
Daten von 2020 leicht eingeschrankt ist.

> Der Indikator Arbeitsbedingungen liefert neben
strukturellen Informationen zu Entlohnung,
Befristung, Beschiftigungsumfang auch In-
formationen zu subjektiv wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen, etwa zur Arbeitszufrie-
denheit. Auch in diesem Indikator wurden
einzelne Kennzahlen leicht angepasst. Dies
wird bei allen betreffenden Kennzahlen je-
weils Uiber Informationen in Fufinoten kennt-
lich gemacht.

Die Personalsituation im Arbeitsfeld der FBBE
steht im Spannungsfeld zwischen einem anhal-
tenden Fachkriftebedarf, Qualitatsanspriichen
und Ausbaudynamiken. Da sich die Situation zu-
letzt noch verscharft hat, werden mittlerweile
mehr denn je Debatten auf unterschiedlichen
Ebenen zu den Strategien der Gewinnung und

HF-03.3 Ergebnisse: Fortschreibung des Monitorings

Geanderte Zielpopulation fiir padagogisches
Personal und Leitungen in 2022 gegeniiber
2020

Das vorliegende Handlungsfeld beinhaltet Da-
ten der Befragung des padagogischen Per-
sonals der ERiK-Surveys 2022. Wie in Ab-
schnitt 3.2 des Methodenkapitels 3 genauer
erlautert wird, ist im Zuge der Weiterent-
wicklung des Monitorings die Zielpopulation
beim padagogischen Personal dahingehend
angepasst worden, dass padagogisches Per-
sonal mit Leitungsaufgaben ausgeschlossen
wurde. Um weiterhin Vergleiche mit dem
Berichtsjahr 2022 durchfiihren zu konnen,
musste die Zielpopulation in 2020 gedndert
und padagogisches Personal mit Leitungsauf-
gaben nachtraglich ausgeschlossen werden.
Dadurch wurden weitere Anpassungen an den
Gewichtungen im Jahr 2020 beim padagogi-
schen Personal notwendig. Infolgedessen kon-
nen sich die Ergebnisse fiir 2020 im Vergleich
zu den letzten Forschungsberichten unter-
scheiden.

Verbesserter Auswahlrahmen fiir Triger-
schaften in 2022

Das vorliegende Handlungsfeld beinhaltet Da-
ten der Tragerbefragung der ERiK-Surveys
2022. ITm Jahr 2022 zeigte sich eine deutliche
Verbesserung des Auswahlrahmens in Bezug
auf Trager. Dies ist auf eine bessere Qualitat
der Adressdaten gegentiber 2020 zurtickzuftih-
ren (vgl. Kap. 3 Abschnitt 3.2). Dieser verbes-
serte Auswahlrahmen erhoht die Prazision
der Schatzungen flr Trager im Vergleich zum
Erhebungsjahr 2020, fithrt aber auch dazu,
dass Vergleiche zwischen den beiden Berichts-
jahren nur mit Vorsicht gezogen werden soll-
ten: Aufgrund des veranderten Auswahlrah-
mens konnen die Ergebnisse variieren. Des-
halb ist es ratsam, die Ergebnisse unter Be-
rucksichtigung der verbesserten und aktuali-
sierten Datengrundlage zu betrachten.

Sicherung von padagogischem Personal in der
3 Die Berichtslogik der Deutsches Zentrum fir Hochschul- und Wissenschafts- FBBE gefiihrt. In diesem Zusammenhang sind

forslchur.\g(DZHW)fDamn weicht von den KJH—F)aten ab, da fir das faktueue u.a. der Personalbestand, d1e Soziodemograﬁ-
Berichtsjahr nicht das Jahr 2022, sondern nur fiir das Jahr 2021 vorliegt. Die

Daten aus dem Jahr 2019 bilden das Vergleichsjahr. schen Merkmale des padagogischen Personals,
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Strategien der Personalbindung, Qualifikation
des padagogischen Personals, Fort- und Weiter-
bildungsmoglichkeiten und deren Arbeitsbedin-
gungen relevant.

Personalstruktur in den
Kindertageseinrichtungen

Die Beobachtung der Personalstruktur gibt Hin-
weise auf bisher erzielte Erfolge beim Personal-
ausbau und der Umsetzung unterschiedlicher
Personalgewinnungs- und -bindungsstrategien.
Dabei sind insbesondere die Anzahl des padagogi-
schen Personals sowie deren soziodemografische
Merkmale von Bedeutung.*

Neuer Hochststand an padagogischem
Personal in den Kindertageseinrichtungen,
aber stagnierender Ausbau

Der Personalausbau setzte sich fort: Zum Stichtag
(01.03.2022) arbeiteten bundesweit 683.111 pada-
gogisch Tatige in Kindertageseinrichtungen. Im
Vergleich zum Vorjahr bedeutet dies einen Zu-
wachs von 21.563 Personen bzw. einen Anstieg
um 3,3%. Im Vergleich zum Ausgangsjahr des
Monitorings (2019) lief$ sich somit ein Zuwachs
von 12 % beobachten bzw. ein Plus von 73.411 Per-
sonen. Absolut und zwischen den einzelnen Jah-
ren (2019 bis 2022) betrachtet, geriet der Perso-
nalausbau jedoch immer mehr ins Stocken (2020
zu 2019: + 27.930 Personen; 2021 zu 2020: +23.918
Personen und 2022 zu 2021 +21.563 Personen). Mit
Blick auf die Lander zeigten sich unterschiedli-
che Ausbaudynamiken: Von 2021 auf 2022 erfuh-
ren Schleswig-Holstein (+5,3 %), Niedersachsen
(+4,3 %), Hessen und Bayern (jeweils +4,1 %) die
hochsten Zuwachse. Die geringsten Zuwachse lie-
Ren sich in Bremen (+0,2 %) und Sachsen (+0,4 %)
beobachten (vgl. Tab. HF-03.1.1-1 bis HF-03.1.1-4
im Online-Anhang).

Vor dem Hintergrund der nach wie vor be-
stehenden Licke zwischen Angebot und Nach-
frage vor allem bei den unter 3-Jahrigen in den
westdeutschen Landern (vgl. Kap. HF-01), sowie
den kurzfristig weiter steigenden Kinderzahlen in
der Bevolkerung (Olszenka 2023), ist davon auszu-
gehen, dass in diesen Landern kurzfristig weiter-
hin ein hoher Bedarf an zusatzlichen Fachkraften
besteht. Deutlich anders sieht die Situation in

4 Das Thema zu der Personalausfalle wird in HF-02 thematisiert.
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den ostdeutschen Landern aus. Hier ist die Liicke
zwischen Angebot und Nachfrage deutlich gerin-
ger (vgl. Kap. HF-01) und die Anzahl der Kinder
in der Bevolkerung geht bereits jetzt und auch
kurzfristig zurtick (ebd.), weswegen hier eher da-
mit zu rechnen ist, dass in vielen Regionen frei-
werdende Stellen nicht nachbesetzt werden und
damit in dieser Richtung keine Qualitatsverbesse-
rungen vorgenommen werden. Insofern deuten
sich in absehbarer Zeit deutlich unterschiedliche
Entwicklungen zwischen den west- und den ost-
deutschen Landern an, wenn keine entsprechen-
den politischen Malinahmen ergriffen werden.

Auf der organisatorischen Ebene sind die Tra-
ger der Kindertageseinrichtungen eine wichtige
Steuerungsinstanz und haben einen bedeutsa-
men Einfluss darauf, welche Arbeitsbedingun-
gen dem Personal geboten werden und welche
Personalgewinnungs- und -bindungsstrategien
verfolgt werden. Wesentlich sind dabei neben an-
deren Merkmalen die Tragerart und deren Grofle
(Buhl/Freytag/lller 2016; Meiner-Teubner/Fuchs-
Rechlin/Madeira Firmino 2023). Das padagogi-
sche Personal arbeitete 2022 bundesweit zu einem
Drittel (33,5 %) bei einem offentlichen Trager, und
zwei Drittel (66,5 %) waren bei einem freien Tréa-
ger angestellt. Uber den Vergleichszeitraum hin-
weg blieb dieses Verhaltnis weitgehend konstant
(vgl. Tab. HF-03.1.3-11 im Online-Anhang).

Weiterhin Anstieg der Manneranzahlin
Kindertageseinrichtungen auf niedrigem
Niveau

Mit Blick auf die Geschlechterverteilung des pad-
agogischen Personals wird auch 2022 deutlich,
dass in den Kindertageseinrichtungen tiberwie-
gend weibliches Personal arbeitete. Um dem ho-
hen Fachkraftebedarf zu begegnen, haben die ver-
schiedenen Akteure im Feld in den vergangenen
Jahren u.a. iber Kampagnen und Programme
versucht, gezielt Manner fiir das Arbeitsfeld zu
gewinnen. Das padagogische Personal war im
Jahr 2022 erwartungsgemall zum GrofSteil weib-
lich (92,8 %). Der Manneranteil lag entsprechend
bei 7,2 %. Dieser ist seit 2019 leicht, aber konti-
nuierlich gestiegen. Vor dem Hintergrund des
allgemeinen Personalaufwuchses und des sehr
niedrigen Ausgangsniveaus beim Manneranteil
zeigte sich zwischen 2019 und 2022 bei den Man-
nern allerdings mit 33,9 % ein hoherer prozen-
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Abb. HF-03.3-1: Padagogisches Personal 2022 nach Landern und Alter (in %)
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7 Sperrungen aufgrund von zu geringen Fallzahlen

Hinweis: Werte fiir Mecklenburg-Vorpommern und Thiiringen sind (teilweise) nicht dargestellt, da diese aufgrund von datenschutzbedingten Sperrungen nicht

vorhanden sind.

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Linder, Statistik der Kinder- und Jugendhilfe, Kinder und tétige Personen in
Tageseinrichtungen 2022, https://www.doi.org/10.21242/22541.2022.00.00.1.1.0 und Kinder und tétigen Personen in 6ffentlich geférderter Kindertagespflege 2022,
https://www.doi.org/10.21242/22543.2022.00.00.1.1.0; Berechnungen des Forschungsverbundes DJI/TU Dortmund

tualer Zuwachs als bei den Frauen (10,6 %). Wie
schon im Vorjahr zeigte Bayern 2022 mit 4,5 % den
geringsten, und die Stadtstaaten Berlin (12,8 %),
Hamburg (12,5 %) und Bremen (11,3 %) verzeich-
neten die hochsten Anteile an méannlichem pad-
agogischen Personal. Dartiber hinaus ist in allen
Landern seit 2019 ein Anstieg des Manneranteils
zu beobachten, wobei sich teilweise eine leichte
Annaherung der Lander mit geringerem an die
mit hoherem Manneranteil zeigte (vgl. Tab. HF-
03.1.2-1 und HF-03.1.2-4 im Online-Anhang).

Wie zu erwarten, zeigte auch die Alterszusam-
mensetzung des padagogischen Personals auf
Bundesebene kaum Verschiebungen innerhalb
eines Jahres. Die Beobachtung der Altersstruk-
tur des padagogischen Personals spielt fiir die
Personalbedarfsplanung eine wichtige Rolle, um
die frihe Bildung professionell zu steuern. Die
Alterszusammensetzung kann Aufschluss dar-
uber geben, wie sich das padagogische Perso-
nal in diesem expandierenden Arbeitsfeld und
mit einem hohen Fachkraftebedarf auf die ein-
zelnen Altersgruppen verteilt. Im Jahr 2022 war
knapp die Halfte (46,3 %) des padagogischen Per-
sonals zwischen 30 und bis unter 50 Jahre (30

bis 40 Jahre 24,2 % und 40 bis 50 Jahre 22,1 %
alt. Etwa ein Viertel (26,7 %) war 50 Jahre und
alter (50 bis 60 Jahre 19,6 % und 60 Jahre und al-
ter 7,0 %), ungefahr der gleiche Anteil war jin-
ger als 30 Jahre (27,0 %). Mit Blick auf die Lan-
der zeigte sich, dass insbesondere in den ost-
deutschen Liandern Sachsen-Anhalt, Sachsen und
Brandenburg® nach wie vor vergleichsweise hohe
Anteile dlteren padagogischen Personals (50 Jahre
und élter) tatig waren, wobei deren Anteil seit
2019 bereits tiberdurchschnittlich zurtickgegan-
gen ist. In den ostdeutschen Flachenlandern ist
demgegentiber der Anteil der Altersgruppe der
30- bis unter 40-Jahrigen vergleichsweise stark ge-
stiegen (Thiiringen +5,8 Prozentpunkte, Sachsen-
Anhalt +5,7 Prozentpunkte, Sachsen +4,5 Prozent-
punkte, Brandenburg +4,2 Prozentpunkte und
Mecklenburg-Vorpommern +2,8 Prozentpunkte
In Hessen und Nordrhein-Westfalen zeigte sich
ein Zuwachs des Anteils der unter 30-Jahrigen.

~—

~

5 Sperrungen aufgrund zu geringer Fallzahlen in Mecklenburg-Vorpommern
und Thiringen u. a. in der Kategorie der 50- bis 60-Jahrigen im Jahr 2022.
Die Kategorie 50-Jahrige und Altere kann demzufolge nicht ausgewiesen
werden. Jedoch zeigten sich in Mecklenburg-Vorpommern und Thiringen
hohe Anteile bei den 60-Jéhrigen und Alteren (Mecklenburg-Vorpommern
9,4% und Thiringen 9,2 %).

10

~



HF-03 Gewinnung und Sicherung qualifizierter Fachkrafte

Auch in Hessen und Nordrhein-Westfalen sowie
in Bremen sind die Anteile der 50-Jahrigen und
Alteren uberdurchschnittlich zurtickgegangen.
Hierbei wird deutlich, dass der hohe Anteil des
alteren Personals aufgrund altersbedingter Ren-
teneintritte kontinuierlich zurtickgeht und ins-
besondere der Anteil des jlingerem Personals zu-
nimmt. In den anderen Landern lieflen sich seit
2019 hingegen nur sehr geringe Veranderungen
in der Altersstruktur beobachten (vgl. Abb.HF-
03.3-1 und im Online-Anhang: Tab. HF-03.1.3-1 bis
Tab. HIF-03.1.3-4).

Manner weiterhin im Durchschnitt deutlich
jiinger als Frauen

Im Jahr 2022 waren die in den Kindertages-
einrichtungen tatigen Manner im Durchschnitt
uber 7 Jahre junger als Frauen (Médnner: durch-
schnittlich 33,0 Jahre, Frauen: durchschnittlich
40,2 Jahre). Zwischen 2019 und 2022 zeigten sich
geringe Verschiebungen hin zu einer geringe-
ren Altersdifferenz zwischen den Geschlechtern.
Beide Befunde zusammen deuten darauf hin,
dass die vermehrten Einstiege der Manner in den
vergangenen Jahren insbesondere durch junge
Manner aus der Ausbildung erfolgt sein durften.
Zukunftig wird es nun darauf ankommen, diese
an das Feld zu binden, um sie dauerhaft halten
zu konnen (vgl. Tab. HF-03.1.2-6 bis HF-03.1.2-9
im Online-Anhang).

Personalgewinnung und -bindung

Der Indikator Personalgewinnung und -bin-
dung bildet das Kernstiick dieses Handlungs-
feldkapitels. Ziel von Personalgewinnungsmaf3-
nahmen ist es, die Kindertageseinrichtung mit
ausreichend qualifiziertem Personal auszustat-
ten (Strehmel/Overmann 2018b). Zusatzlich ist
es in Zeiten eines hohen Fachkraftebedarfs not-
wendiger denn je, Mafinahmen der Personalbin-
dung umzusetzen, um das bereits im Feld tatige
Personal halten zu kénnen (Strehmel/Overmann
2018).

Die Fluktuation des padagogischen Personals in
Kindertageseinrichtungen zu beobachten und zu
analysieren, kann u. a. Rickschlisse auf Perso-
nalengpasse, die Attraktivitat des Arbeitgebers
und des Arbeitsfeldes ermoglichen.
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Vermehrte Personalfluktuation in
Kindertageseinrichtungen

Im Rahmen der ERiK-Surveys 2022 zeigte sich,
dass zwei Drittel (65 %) der Kindertageseinrich-
tungen von Personalfluktuation betroffen wa-
ren. Dieser Anteil war 2020 mit 60% noch
signifikant niedriger (vgl. Abb.HF-03.3-2 und
im Online-Anhang: Tab. HF-03.2.2-1). Im Lan-
dervergleich zeigten sich dabei deutliche Un-
terschiede: Wahrend es im Jahr 2022 in etwa
der Halfte der Einrichtungen in Sachsen-Anhalt
(52%) und Mecklenburg-Vorpommern (50 %),
aber auch in immerhin jeweils 42 % der Einrich-
tungen in Sachsen und Thuringen - und damit
der Mehrzahl der ostdeutschen Flachenlander -
der Kindertageseinrichtungen von Kiindigungen
(vgl. Abb.HF-03.3-2 und im Online-Anhang: Tab.
HF-03.2.1-1).6

Personalfluktuation 2022 vorwiegend durch
Mobilitat innerhalb des Berufsfeldes, gefolgt
vom Wechsel des Berufsfeldes

Um die Fluktuation von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in den betroffenen Kindertagesein-
richtungen besser einordnen zu kénnen, wurden
die Leitungen 2022 danach gefragt, aus welchen
Grinden die Mitarbeitenden die Einrichtung in
den letzten 12 Monaten verlassen haben. Diese
Grinde lassen sich als berufliche und altersspezi-
fische bzw. private Griinde klassifizieren. Insge-
samt zeigt sich, dass bundesweit die beruflichen
Grunde fur die Personalfluktuation tiberwogen:
Mehr als die Hélfte der Leitungen (57 %) gab an,
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine
Stelle in einer anderen Kindertageseinrichtung
(innerhalb der FBBE) antraten. 39 % gaben an,
dass eine andere Stelle (aullerhalb der FBBE) ange-
treten wurde. Seltener wurden andere berufliche
Griinde wie Befristungen (27 %), berufliche Um-
orientierung (25 %), Kiindigung auf Wunsch der
Einrichtung (23 %), Kindigung fiir die Position
einer Leitung (10 %) und Kiindigung aufgrund ei-
ner anderen Stelle im Berufsfeld der FBBE (7 %)
berichtet. Weniger haufig wurden altersspezifi-

6 Aufgrund von begrenzter Belastbarkeit der Daten der ERiK-Surveys 2020 und
2022 erfolgt die landerspezifische Darstellung zum Teil eingeschrankt (vgl.
Kap. 3). Die Differenzen der ERiK-Daten werden anhand der gerundeten Werte
berechnet.
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Abb. HF-03.3-2: Einschétzung der Leitung zu den Griinden der Fluktuation von padagogischem Personal binnen 12

Monaten 2022 (in %)
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Fragetext: Welche der im Folgenden aufgefiihrten Griinde treffen auf die Mitarbeiterinnen zu, die lhre Kindertageseinrichtung in den letzten 12 Monaten verlassen

haben?

Quelle: DJI, ERiK-Surveys 2022: Leitungsbefragung, Datensatzversion 2.0, https://doi.org/10.17621/erik2022_|_v02, gewichtete Daten auf Einrichtungsebene,

Berechnungen des DJI, n =2.639 - 2.729

sche und private Grunde genannt: 40 % der Lei-
tungen gaben an, dass Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter die Einrichtung aus privaten Grinden
verlassen haben, gefolgt von Renteneintritt (21 %)
sowie sonstigen Griinden (17 %). Im Landerver-
gleich zeigten sich im Jahr 2022 ebenfalls Varia-
tionen: Der Anteil an Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, die in Rente gingen, schwankte von 12 %
in Berlin bis hin zu 40 % in Sachsen-Anhalt. Das
Ergebnis fuir Sachsen-Anhalt spiegelte sich auch
in den Altersangaben der KJH-Daten wider, da in
diesem Land der Anteil der padagogisch Tatigen
im Alter von 60 Jahren und dlter bundesweit am
hochsten war. In Bremen (62 %) — ein Land mit
hohen Investitionen in dieses Handlungsfeld —
sowie in Rheinland-Pfalz (67 %) hatten ungefdhr
zwei Drittel der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aufgrund des Wechsels in eine andere Kinderta-
geseinrichtung gekiindigt.

Im Zeitvergleich ergaben sich einige signifi-
kante Unterschiede. Der Anteil an Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern, welche die Einrichtung im
Jahr 2022 aufgrund beruflicher Griinde wie zum

Beispiel einer Befristung verlieflen, sank bundes-
weit bedeutsam (-9 Prozentpunkte). Der Anteil
derer, welche die Einrichtung aufgrund einer an-
deren Stelle aulderhalb des Berufsfeldes (+3 Pro-
zentpunkte) oder einer anderen Stelle im Berufs-
feld der FBBE verliellen (+2 Prozentpunkte), stieg
im Vergleich zu 2020 geringfligig an. Ein ahnli-
ches Bild zeigt sich bei den altersspezifischen
bzw. privaten Grinden: Der Anteil der Abgange
aus dem Arbeitsfeld, der auf Personen, die in
Rente ging zuriickging, sank signifikant (-6 Pro-
zentpunkte). Dagegen nahm der Anteil derer, wel-
che die Einrichtung aufgrund von privaten Grin-
den verlieflen, signifikant zu (+6 Prozentpunkte)
(vgl. Tab. HF-03.2.2-1 bis HF-03.2.2-4 im Online-
Anhang). Mit Blick auf die Lander zeigt sich zu-
dem, dass vielfach in den ostdeutschen Landern
seltener Kiindigungen als Griinde fur die Fluktua-
tion angegeben wurden als in den westdeutschen
Landern, hingegen in den ostdeutschen Landern
haufiger der Renteneinstieg als Grund fur Fluk-
tuationen angegeben wurde als in den westdeut-
schen Landern. Insgesamt zeigen die Daten, dass
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die Personalfluktuation im Jahr 2022 stdrker aus-
gepragt war als 2020. Allerdings wurde auch deut-
lich, dass das Personal vorwiegend innerhalb des
Systems der FBBE die Arbeitsstelle wechselte.

Die personlichen Plane fir die weitere berufliche
Entwicklung konnen unterschiedlich elaboriert
und konkretisiert sein (Nachtigall/Stadler/Fuchs-
Rechlin 2021). Auch wenn die Beschéftigten in
den Kitas eine hohe intrinsische Motivation und
eine starke Bindung an das Berufsfeld aufweisen,
konnen verschiedene Griinde zu einem Ausschei-
den aus dem Feld oder der Einrichtung fithren
(Kubandt 2017).

Weiterhin geringe Neigung zu beruflicher
Veranderung

Die Tendenz des padagogischen Personals, sich
binnen eines Jahres um eine andere Tatigkeit in-
nerhalb oder auch auflerhalb des Berufsfeldes
der FBBE zu bemthen, war gemall der im Jahr
2022 erhobenen Einschatzungen sehr gering (Mit-
telwerte 1,8 bzw. 1,7).” Im Vergleich zu 2020 las-
sen sich lediglich geringe Tendenzen einer etwas
hoheren Mobilitatswahrscheinlichkeit beobach-
ten. Hierbei handelt es sich nicht nur um Uber-
legungen, das Arbeitsfeld zu verlassen, sondern
u.a. auch um das Bemithen um eine hohere Posi-
tion innerhalb des Arbeitsfeldes (Mittelwert 2022:
2,0; Mittelwert 2020: 1,7; vgl. Tab. HF-03.2.2-1 im
Online-Anhang).

Auch auf Ebene der Lander lassen sich nur
aullerst geringe Unterschiede in der Mobilitats-
neigung des padagogischen Personals sowie lan-
derspezifische Veranderungen zwischen den Jah-
ren 2020 und 2022 ausmachen. Signifikante Ent-
wicklungen im Hinblick auf die Mobilitat im
Berufsfeld der FBBE zeigten sich in Nordrhein-
Westfalen, im Saarland und Schleswig-Holstein
(Mittelwerte 2022: jeweils 1,9; Mittelwerte 2020:
jeweils 1,6). Weiterhin, zeigte sich vor allem in
Bremen, dass das padagogische Personal 2022 im
Vergleich zu 2020 (+0,4 Skalenpunkte) eher die
Absicht hatte, in der eigenen Einrichtung zu kin-
digen. Im Hinblick auf das Bemiihen um eine
nachsthohere Position zeigte sich vor allem in

7 Das befragte padagogische Personal wurde darum gebeten, die Wahrschein-
lichkeit verschiedener beruflicher Plane auf einer Skala von 1 (sehr unwahr-
scheinlich) bis 6 (sehr wahrscheinlich) einzuschatzen.
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Bremen (+0,3 Skalenpunkte) und Hessen (+0,5 Ska-
lenpunkte) ein signifikanter Anstieg im Zeitver-
gleich.

Allerdings ist hierbei unklar, welchen Einfluss
die veranderte Zusammensetzung der Stichprobe
zwischen 2020 und 2022 hat, sodass diese Ver-
anderungen nur vorsichtig interpretiert werden
dirfen (vgl. Tab. HF-03.2.2-1 und HF-03.2.2-2 im
Online-Anhang).

Um mit ausreichend Personal arbeiten zu kon-
nen, sind Maflnahmen zur Personalgewinnung
und -bindung wichtige Stellschrauben. Bindungs-
strategien, die auf dem motivationspsychologi-
schen Ansatz basieren, stellen fir Trager einen
entscheidenden Faktor dar, um das Personal lang-
fristig an das Arbeitsfeld der frithkindlichen Bil-
dung, Betreuung und Erziehung (FBBE) sowie an
die Kindertageseinrichtungen zu binden. (Knob-
lauch 2004; Pitsch 2018; Maslow 1943). Nahezu je-
der der im Rahmen der ERiK-Surveys 2022 teilneh-
menden Trager bot arbeitsrelevante Malinahmen
wie Fort-und Weiterbildungsangebote (99 %) und
regelmallige Gesprache mit Vorgesetzten (94 %)
an. Weniger haufig kamen Einfihrungstreffen
flir neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (57 %),
Fahrtkostenzuschiisse (20 %) und Moglichkeiten
zum Fachkrafteaustausch (18 %) zum Tragen (vgl.
Tab. HF-03.2.3-2 im Online-Anhang). Im Hinblick
auf gesundheitsfordernde Mallnahmen wurde
die betriebliche Altersvorsorge (80 %) am haufigs-
ten genannt. Andere Angebote wie Gesundheits-
leistungen (28 %), Sport- und Erholungsangebote
(18 %), spezielle Malinahmen flr altere Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter (11 %) oder Dienstwoh-
nungen (9 %) wurden seltener berichtet.

Im Vergleich zu der Befragung im Jahr 2020
konnen signifikante Unterschiede festgestellt wer-
den, allerdings mussen die Daten aufgrund ei-
ner veranderten Zusammensetzung der Trager-
stichprobe vorsichtig interpretiert werden. Unter-
schiede konnen vor allem bei den gesundheits-
fordernden und altersspezifischen Malinahmen
beobachtet werden. Die starksten Riickgange gab
es bei der betrieblichen Altersvorsorge (-9 Pro-
zentpunkte) und bei den Gesundheitsleistungen
(-9 Prozentpunkte), gefolgt von Sport- und Erho-
lungsangeboten (-7 Prozentpunkte) sowie Malf3-
nahmen fur dltere Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter (-6 Prozentpunkte). Fahrtkosten wurden



hingegen im Jahr 2022 eher von Tragern bezu-
schusst als 2020 (+5 Prozentpunkte) (vgl. Tab. HF-
03.2.3-2 und Tab. HF-03.2.3-5 im Online-Anhang).

Starke Riickgange bei Angeboten zur
betrieblichen Altersvorsorge und bei den
Gesundheitsleistungen

Werden diese Veranderungen im Hinblick auf die
Tragergrolle und -art betrachtet, so zeigte sich,
dass im Jahr 2022 Malinahmen fur altere Perso-
nen und gesundheitsfordernde Leistungen ten-
denziell eher von grofleren Tragern angeboten
wurden. Hinsichtlich der Tragerart zeigte sich,
dass Malinahmen fiir dltere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter tendenziell eher von frei konfessio-
nellen, und gesundheitsfordernde Angebote ten-
denziell eher von 6ffentlichen Tragern angeboten
wurden (vgl. Tab. HF-03.2.1-3 im Online-Anhang).
Auf Leitungsebene wurde zusatzlich erhoben, ob
und welche Malfnahmen zur Personalbindung
und -entwicklung in den Kindertageseinrichtun-
gen eingesetzt werden. Im Jahr 2022 waren vor
allem Team- und Klausurtage (89 %), das Bespre-
chen der individuellen professionellen Weiterent-
wicklung (87 %) oder eine Vereinbarung von Fort-
und Weiterbildungsmalinahmen (81 %) weit ver-
breitet. Mehr als jede zweite Leitung gab aufler-
dem an, Befragungen zur Mitarbeiterzufrieden-
heit (61 %) durchzufithren und flexible Arbeitszei-
ten (58 %) anzubieten. Des Weiteren gab weniger
als jede zweite Leitung an, dass in ihrer Einrich-
tung Gesundheitsforderung betrieben wird (48 %),
und etwa ein Drittel gab an, dass Supervision
(37 %) und Hospitation (33 %) angeboten wurden.
18 % der Leitungen gaben zudem an, dass in ihrer
Einrichtung Malnahmen bezlglich der Arbeits-
bedingungen fiir dltere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern ergriffen wurden. Im Vergleich zu 2020
gab es bei einigen Maffnahmen einen signifikan-
ten Riickgang. Beispiele hierfiir sind die flexiblen
Arbeitszeiten (-3 Prozentpunkte), Angaben zur Ge-
sundheitsforderung (-3 Prozentpunkte), Hospita-
tion (-5 Prozentpunkte) und Mafinahmen beziig-
lich der Arbeitsbedingungen von alteren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter (-4 Prozentpunkte).
Der letzte Aspekt deckt sich mit den Mafinah-
men der Tragerbefragung, was darauf hindeu-
tet, dass zuletzt weniger in diese Malinahme in-
vestiert wurde (vgl. Tab. HF-03.2.3-1 im Online-
Anhang).

HF-03.3 Ergebnisse: Fortschreibung des Monitorings

Eine hohe Anzahl an vakanten Stellen zeigt den
Personalmangel in einer Einrichtung an und er-
fordert beim Trager und in den Einrichtungen
Schritte, um neues Personal zu gewinnen. Je lan-
ger diese Stellen unbesetzt bleiben, umso hoher
ist in der Regel die Arbeitsbelastung fiir das vor-
handene Personal (Grgic 2019) und die poten-
ziellen Einschrankungen flr die Familien auf-
grund von Kirzungen der Angebote. Gleichzei-
tig gibt die Dauer von Stellenbesetzungen einen
Hinweis darauf, wie schnell Nachbesetzungen er-
folgen konnen und wie leicht es fur die Trager
ist, neues, qualifiziertes Personal zu finden. Bun-
desweit gab ein Drittel (34 %) der Leitungen im
Jahr 2022 an, dass Stellen flir padagogische Fach-
krafte aufgrund mangelnder Bewerbungen sechs
Monate oder langer nicht besetzt werden konn-
ten. Damit stieg der Anteil im Vergleich zu 2020
signifikant um 11 Prozentpunkte an.

Verstarkte Probleme bei Stellenbesetzungen
vor allem in westdeutschen Landern

Hiervon waren die Einrichtungen in Hessen (2022:
47 %; 2020: 26 %), Baden-Wiirttemberg (2022: 41 %);
2020: 28 %) Rheinland-Pfalz (2022: 39 %; 2020:
20 %) und Niedersachsen (2022: 39 %; 2020: 21 %)
besonders betroffen. Demgegentiber war die Si-
tuation in Bayern (2022: 23 %; 2020: 22 %), Ham-
burg (2022: 22%)® und in den ostdeutschen
Landern Mecklenburg-Vorpommern (2022: 18 %)
2020: 22 %), Sachsen (2022: 20 %; 2020: 24 %),
Sachsen-Anhalt (2022: 17 %; 2020: 17 %) und Thu-
ringen (2022: 19 %; 2020: 19 %) zuletzt sichtbar
entspannter, und hier zeigten sich gleichzeitig
auch keine groflen Verdnderungen. Insgesamt ist
zu beobachten, dass vor allem in westdeutschen
Landern verstarkt Probleme auftraten, Personal
zu finden, wiahrend die Situation in den ostdeut-
schen Flachenlandern, Bayern und Hamburg we-
niger problematisch zu sein scheint (vgl. Tab. HF-
03.2.4-1 und HF-03.2.4-2 im Online-Anhang).

Ausbildung und Qualifikation

Die Fachkraftekataloge der Lander sahen bislang
vor, dass Personal in den Kindertageseinrichtun-
gen vor allem einschligig fachschulisch oder
(fach-)hochschulisch ausgebildet sein muss. Dies

8 Aufgrund von begrenzter Belastbarkeit der Daten der ERiK-Surveys 2020 er-
folgt die landerspezifische Darstellung hier eingeschrankt (vgl. Kap. 3).
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spiegelte sich bislang sowohl in der Qualifikation
des Personals als auch in der Teamzusammen-
setzung wider. Der starke Ausbau der Kinderta-
gesbetreuung hat hierbei kaum Verdnderungen
mit sich gebracht, was u. a. damit zusammenhing,
dass die Ausbildungskapazitiaten deutlich erhoht
wurden.

Um weiterhin verstarkt einschlagig qualifiziertes
Personal zu gewinnen, ist es zunachst notwen-
dig, dass ausreichend Ausbildungskapazitaten zur
Verfligung stehen und dass insbhesondere junge
Menschen motiviert sind, entsprechende Ausbil-
dungen und Studiengange aufzunehmen. Dabei
sind die Ausbildungen zur Erzieherin und zum
Erzieher, einschlagige (Fach-)Hochschulstudien-
gange im Bereich Kindheitspadagogik und Sozi-
alwesen bzw. Erziehungswissenschaft sowie be-
rufsschulischen Ausbildungen zur Kinderpflege-
rin bzw. zum Kinderpfleger sowie zur Sozialassis-
tentin bzw. zum Sozialassistenten bedeutsam. Im
Schuljahr 2021/22 stiegen tber 43.700 Personen
in die Ausbildung zur Erzieherin bzw. zum Erzie-
her ein. Dies waren etwa 1.100 Personen mehr als
im Schuljahr zuvor. Im Vergleich zum Schuljahr
2019/20 gab es sogar einen Anstieg der Personen,
die mit einer entsprechenden Ausbildung starte-
ten, um etwa 2.200. Damit wird deutlich, dass wei-
terhin immer mehr junge Menschen ein Interesse
an dem Beruf zeigen und auch entsprechende Aus-
bildungsplatze zur Verfligung stehen. Auf Lander-
ebene gab es zuletzt allerdings noch einen auffal-
ligen Befund: Wahrend in den meisten westdeut-
schen Landern Anstiege bei den Anfangerzahlen
zu beobachten waren, sind in allen ostdeutschen
Flachenlandern Riickgéange zu beobachten.
Blickt man nun auf die Absolventinnen- und
Absolventenzahlen dieser Ausbildung, d. h., die
Personen, die dem Arbeitsfeld potenziell zur Ver-
figung stehen, da sie die notwendigen Qualifika-
tionen vorweisen konnen, lasst sich eine andere
Situation beobachten: Im Jahr 2021 schlossen le-
diglich etwa 32.100 Menschen erfolgreich eine
Ausbildung zur Erzieherin bzw. zum Erzieher ab.
Im Vorjahr (2020) war diese Zahl dhnlich und auch
im Vergleich zum Jahr 2018 ist die Anzahl der neu
ausgebildeten Fachkrafte lediglich um rund 700
Personen gestiegen. Vergleicht man die Zahl der
derjenigen, die zum Schuljahr 2018/19 die dreijah-
rige Ausbildung begonnen haben, mit den Zahlen
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der Absolventinnen bzw. Absolventen zum Schul-
jahr 2021/22, zeigt sich, dass 7.504 Personen weni-
ger einen Abschluss zur Erzieherin bzw. zum Er-
zieher machten als drei Jahre zuvor eine entspre-
chende Ausbildung begonnen haben. Das deutet
bereits darauf hin, dass zwar beim Ausbildungs-
einstieg nach wie vor jahrlich mehr Personen ge-
funden werden, sich dies jedoch letztlich kaum in
den Abschliissen widerspiegelt und somit zuletzt
offenbar weniger Personen in der Ausbildung ge-
halten werden konnten. Entsprechende Analy-
sen Uber langere Zeitraume, die diesen Befund
bestatigen, lassen sich u.a. Verdffentlichungen
der Autorengruppe Fachkraftebarometer (2023)
oder der Autorengruppe Kinder- und Jugendhil-
festatistik (2024) finden (vgl. Tab. HF-03.3.1.1-1 bis
HF-03.3.1.1-8 im Online-Anhang). Um die Ausbil-
dung fir junge Menschen attraktiver zu gestalten
und bereits wahrend der Ausbildungsphase Per-
sonalvolumina flr das Praxisfeld zu aufzubauen,
wurden alternative Formate zur klassischen voll-
zeitschulischen Ausbildung eingefiihrt, etwa die
Ausbildung in Teilzeit oder die praxisintegrierte
Ausbildung. Die berufsbegleitende Teilzeitausbil-
dung kann anhand des jeweiligen Landes sowie
des Ausbildungsmodells zwischen zwei und vier
Jahren dauern. Die praxisintegrierte Ausbildung
(piA) dauert dagegen in der Regel drei Jahre und
sieht neben dem schulischen Unterricht durch-
gangig die Tatigkeit in der Kindertageseinrich-
tung vor; sie ist verglitet auf der Grundlage ei-
nes Anstellungsvertrags mit dem Trager. Durch
die finanziellen Anreize und den starken Praxis-
bezug bzw. die Teilzeitmoglichkeiten wuchs die
Hoffnung, mehr Personal zu gewinnen und lang-
fristig an das Berufsfeld der FBBE binden zu kon-
nen (Autorengruppe Fachkraftebarometer 2019,
2021). Im Schuljahr 2021/22 verfolgten etwa zwei
Drittel (64,1 %) der Auszubildenden die klassische
Erzieherinnen- bzw. Erzieherausbildung in Voll-
zeit, ein weiteres Drittel befand sich in einer pra-
xisintegrierten Ausbildung (20,5 %) oder in einer
Teilzeitausbildung (15,3 %).

Leichte Zunahme an Ausbildungen zur
praxisintegrierten Erzieherin bzw. zum
praxisintegrierten Erzieher

Im Vergleich zum Schuljahr 2020/21 zeigte sich
eine Verschiebung weg von den klassischen Aus-



bildungen hin zu mehr praxisintegrierten Aus-
bildungsformaten, wobei bislang nicht in allen
Landern Daten mit entsprechenden Ausdifferen-
zierungen in dem Format verfligbar sind, sodass
unklar bleibt, wie stark diese in der Realitat tat-
sachlich sind (vgl. Tab. HF- 03.3.1.2-5 und HF-
03.3.1.2-6 im Online-Anhang). Damit deutet sich
zwar an, dass die Strategie flir das reformierte
Ausbildungsformat zur praxisintegrierten Erzie-
herin bzw. zum praxisintegrierten Erzieher greift
und fir dieses Ausbildungsformat mehr Perso-
nen gewonnen werden konnten. Allerdings zei-
gen die Daten auch, dass dadurch die beiden an-
deren Ausbildungsformate weniger genutzt wur-
den. Insgesamt deutet sich hier eine Verschie-
bung innerhalb der angebotenen Ausbildungsfor-
mate an. Daneben sind an Berufsfachschulen wei-
tere Ausbildungsarten fiir das Praxisfeld der FBBE
zu finden. Sie konnen einerseits als Vorausset-
zung fur das Absolvieren einer Ausbildung zur Er-
zieherin bzw. zum Erzieher dienen. Andererseits
beféhigen die Abschliisse in einigen Landern zur
Arbeit als padagogische Fachkraft in einer Kinder-
tageseinrichtung. Hierbei handelt es sich um die
Ausbildungen zur Sozialassistentin bzw. zum Sozi-
alassistenten und um die Ausbildung zur Kinder-
pflegerin bzw. zum Kinderpfleger, wobei es ver-
einzelt landesspezifische Besonderheiten in der
konkreten Bezeichnung gibt. Die Ausbildung zur
Sozialassistentin bzw. zum Sozialassistenten wird
in 14 Landern angeboten. Im Schuljahr 2021/22 ha-
ben 20.405 Personen mit dieser Ausbildung begon-
nen. Im Vergleich zum Schuljahr 2020/21 ist deren
Anzahl damit erstmals leicht um etwa 200 Perso-
nen zurlckgegangen, nachdem in den Vorjahren
jeweils Anstiege zu verzeichnen waren. Auf der
Seite der Absolventinnen und Absolventen sta-
gnierten die Zahlen bundesweit, was jedoch auf
gegenlaufige Entwicklungen in den Landern zu-
ruckzufiihren ist. (vgl. Tab. HF-03.3.1.3-1 bis HF-
03.3.1.3-4 im Online-Anhang).

Die Ausbildung zur Kinderpflegerin bzw. zum
Kinderpfleger ist eine zweite Ausbildungsform,
die als Voraussetzung flir eine Erzieherinnen- bzw.
Erzieherausbildung genutzt werden kann oder in
manchen Landern zur Assistenzkraft qualifiziert.
Diese Ausbildungsform wird in acht Landern an-
geboten. Die Anzahl an Schilerinnen und Schiu-
lern im ersten Ausbildungsjahr in diesem Quali-
fizierungsstrang erreichte im Schuljahr 2021/22
mit 10.406 Personen einen neuen Hochststand

HF-03.3 Ergebnisse: Fortschreibung des Monitorings

(ein Plus von 420 Personen im Vergleich zum Vor-
jahr). Blickt man auf den Zeitraum seit dem Schul-
jahr 2018/19 scheinen sich die Zahlen bei ledig-
lich leichten Schwankungen zwischen den Jah-
ren auf einem konstanten Niveau einzupegeln.
Die Anzahl der Absolventinnen und Absolventen
der Ausbildung zur Kinderpflege nahm zuletzt
auch geringfiigig zu. So machten 5.668 Personen
im Ausbildungsjahr 2020/21 ihren Abschluss zur
Kinderpflegerin bzw. zum Kinderpfleger. Im Ver-
gleich zum Vorjahr waren dies knapp 300 Perso-
nen mehr. Vergleicht man die Anzahl der Anfan-
gerinnen und Anfanger mit den Zahlen der Absol-
ventinnen und Absolventen, wird deutlich, dass
viele Personen ihre Ausbildung offenbar nicht ab-
schlieflen (vgl. Tab HF-03.3.1.4-1 bis HF-03.3.1.4-8
im Online-Anhang).

Neben den beruflichen qualifizieren auch aka-
demische Ausbildungen fiir die Arbeit in den Kin-
dertageseinrichtungen, die ein weiteres Poten-
zial an Fachkréften mit sich bringen. Seit etwa
15 Jahren existieren bundesweit einschlagige Stu-
diengange fiir den Bereich der FBBE in Form
der Kindheitspadagogik (Universitat und Fach-
hochschule) Autorengruppe Fachkraftebarome-
ter (2023). Aber auch weitere Studiengange, wie
Sozialwesen (Fachhochschule) oder Erziehungs-
wissenschaft und Sozialwesen (Universititen) gel-
ten als einschlagig fiir die Tatigkeit in Kinderta-
geseinrichtungen. Im Jahr 2021 nahmen 36.740
Personen ein Bachelorstudium in den genann-
ten Studiengangen auf. Dies waren 830 Personen
mehr als im Jahr 2019.°

Der Ruckgang betraf vor allem die westdeut-
schen Lander Nordrhein-Westfalen (-1.705 Per-
sonen), Bayern (-520 Personen), Niedersachsen
(-420 Personen), Hessen (-345 Personen), Baden-
Wirttemberg (-320 Personen) und Rheinland-
Pfalz (-185 Personen). 2021 begannen in den ost-
deutschen Flachenland Thuringen 3.280 Perso-
nen mehr ein solches Bachelorstudium als noch
im Jahr 2019 (vgl. Tab. HF-03.3.1.5-1, HF-03.3.1.5-5,
HF-03.3.1.6-1, HF-03.3.1.6-5, HF-03.3.1.7-1, HF-
03.3.1.7-5 im Online-Anhang). Ein ahnliches Bild
zeigte sich flr die akademischen Absolventin-
nen und Absolventen. Im Jahr 2021 schlossen
22.895 Personen erfolgreich ein Bachelorstudium
der Kindheitspadagogik (Universitat und Fach-

9  Flreine detaillierte Darstellung der Verteilung auf die einzelnen Studiengdnge
nach Landern vgl. Tab. HF-03.3.1.5-1 bis HF-03.3.1.7-8 im Online-Anhang.
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hochschule), Sozialwesen (Fachhochschule) oder
Erziehungswissenschaft und Sozialwesen (Uni-
versitat) ab. Das waren 1.935 Personen mehr als
im Jahr 2019. Insbesondere wurden ricklaufige
Entwicklungen in Niedersachsen (-125 Personen)
und Baden-Wirttemberg (-120 Personen) beob-
achtet. Hessen und Nordrhein-Westfalen stachen
mit einem Plus von 755 und 595 Personen her-
vor. Einzuschrianken ist, dass nur ein Teil die-
ser Studierenden bzw. Absolventinnen und Ab-
solventen das Arbeitsfeld Kita anstreben dirfte.
Zudem zeigt sich unter Absolventinnen und Ab-
solventen kindheitspadagogischer Studiengange
uber die Zeit eine zunehmende Abkehr vom Ar-
beitsfeld Kita (Fuchs-Rechlin/Ziichner 2018).(vgl.
Tab. HF-03.3.1.5-2, HF-03.3.1.5-6, HF-03.3.1.6-2,
HF-03.3.1.6-6, HF-03.3.1.7-2 bis HF-03.3.1.7-6 im
Online-Anhang).

Die Qualifikation!® des Personals gilt zum einen
als eine wesentliche Voraussetzung der Struk-
turqualitat in Kindertageseinrichtungen, zum
anderen gibt sie auf der Ebene von Bund und
Landern den Grad der Professionalisierung des
FBBE-Systems an. Aufgrund des hohen Fach-
kraftebedarfs sieht sich das System vor Heraus-
forderungen gestellt: Einerseits besteht die Ge-
fahr einer zunehmenden Offnung der Fachkraf-
tekataloge der Lander flr gering oder nicht ein-
schlagig qualifiziertes Personal (Autorengruppe
Fachkraftebarometer 2019, 2021; Grgic/Friede-
rich 2023), andererseits gibt es Bestrebungen,
dem Fachkraftemangel durch einen gestiegenen
Akademikerinnen- bzw. Akademikeranteil zu be-
gegnen.

Weiterhin jahrlich hohe absolute Zuwachse
beim padagogischen Personal mit
Fachschulabschluss

Im Jahr 2022 verfiugten bundesweit — ahnlich wie
beim Leitungspersonal — zwei Drittel (66,8 %) des
padagogischen Personals in den Kindertagesein-
richtungen tber einen einschldagigen Fachschul-
abschluss. Dies macht die Mehrheit des Perso-
nals aus (vgl. Kap. HF-04, vgl. Tab. HF-03.3.2-1
im Online-Anhang). Mit Abstand bildete der An-
teil der Personen mit einem einschlagigen Berufs-

10 Fr eine differenzierte Beschreibung der Qualifikationskategorien vgl. die
Hinweise in Tabelle HF-03.3.2-1im Online-Anhang.
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fachabschluss die zweitgrofite Gruppe in den Kin-
dertageseinrichtungen (13,8 %). Knapp ein Fiunf-
tel der Personen hatte entweder einen einschla-
gigen Hochschulabschluss (5,6 %), befand sich
in einem Praktikum oder in Ausbildung (6,8 %),
hatte eine sonstige Ausbildung (4,6 %) oder kei-
nen Abschluss (2,4 %). Das Leitungspersonal ist
formal hoher gebildet als das padagogische Per-
sonal (vgl. Abb.HF-03.3-3,und im Online-Anhang:
Tab. HF 03.3.2-1).

Im Vergleich lassen sich fur das Qualifikations-
gefiige zwischen den ost- und westdeutschen Lan-
dern unterschiedliche Verteilungen beobachten.
In den einzelnen ostdeutschen Flachenlandern
ist der Anteil des padagogischen Personals mit
einschlagigem Fachschulabschluss mit 84 bzw.
87 % besonders hoch. In den westdeutschen Fla-
chenlédndern und den Stadtstaaten spielen hinge-
gen die einschlagigen Berufsfachschulabschlisse
(Bayern: 36,1 %, Schleswig-Holstein: 24,2 %) so-
wie die Personen in Ausbildung (Hessen: 10,8 %)
vielfach eine deutlich groflere Rolle als in den
ostdeutschen Flachenlandern. Dabei gibt es al-
lerdings auch bei den westdeutschen Flachenlan-
dern und den Stadtstaaten teilweise noch einmal
erhebliche Unterschiede (vgl. Abb. HF-03.3-3 und
im Online-Anhang: Tab HF-03.3.2-1).

Auch wenn die Mehrheit des padagogischen
Personals tiber einen einschldgigen Fachschluss-
abschluss verfuigte, hat der Anteil dieser Perso-
nengruppe zwischen 2019 und 2022 leicht um -
2,3 Prozentpunkte abgenommen. Dies hangt je-
doch nicht mit einem absoluten Riickgang dieser
Personen im Feld zusammen. Vielmehr steigt de-
ren Anzahl nach wie vor jedes Jahr um zusatzliche
Personen, die jedoch im Verhéltnis eine groflere
Anzahl anderer Abschliisse mitbringen. So sind al-
lein zwischen 2019 und 2022 zusatzlich 34.862 pa-
dagogisch Tatige mit einem Fachschulabschluss
hinzugekommen. Das entspricht etwa der Halfte
aller zuséatzlichen Personen, die fir das Feld in-
nerhalb der vergangenen vier Jahre gewonnen
werden konnten. Allerdings sind deren Zuwachse
prozentual geringer als die der anderen Gruppen.
Insbesondere die Praktikantinnen und Praktikan-
ten sowie Personen in Ausbildung, Personen mit
sonstigen Ausbildungsabschliissen sowie ohne
Ausbildung sind hingegen tiberdurchschnittlich
stark gestiegen. Fuir die Lander zeigte sich, dass
der zu beobachtende Zuwachs an padagogischem
Personal weitgehend mit zusatzlichen, einschla-
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Abb. HF-03.3-3: Qualifikation des padagogischen Personals und der Leitungen in Kindertageseinrichtungen 2022 nach

Landern (in %)
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Hinweis: Werte fiir Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern und Thiiringen sind (teilweise) nicht dargestellt, da diese aufgrund von datenschutzbedingten Sperrungen

nicht vorhanden sind.

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lénder, Statistik der Kinder- und Jugendhilfe, Kinder und tétige Personen in
Tageseinrichtungen 2022, https://www.doi.org/10.21242/22541.2022.00.00.1.1.0 und Kinder und tétigen Personen in 6ffentlich geférderter Kindertagespflege 2022,
https://www.doi.org/10.21242/22543.2022.00.00.1.1.0; Berechnungen des Forschungsverbundes DJI/TU Dortmund

gig qualifizierten Fachkraften mit einem Fach-
schulabschluss erfolgt ist. Dieser lag jedoch -
mit Ausnahme von Schleswig-Holstein - jeweils
unter dem durchschnittlichen Zuwachs des Lan-
des, sodass deren Anteile am gesamten padago-
gischen Personal etwa konstant blieben oder ge-
ring zurtickgingen. Dafiir gewannen andere Aus-
bildungsabschliisse an Bedeutung, um die Perso-
nalliicke in der FBBE zu verringern: In Landern
wie Baden-Wiirttemberg und Hessen, ist beispiels-
weise die Zahl der Personen in Ausbildung stark
gestiegen; in Baden-Wiirttemberg und Hamburg
Personen mit sonstigen Abschliissen, in Nieder-
sachsen Personen mit einschldagigen Berufsfach-
schulabschliissen sowie in Sachsen Akademike-
rinnen und Akademiker eingestellt (vgl. Tab. HF-
03.3.2-1 bis HF-03.3.2-4 im Online-Anhang).

Teamzusammensetzung in
Kindertageseinrichtungen

Die Frage, welches Qualifikationsgefiige inner-
halb einer Kindertageseinrichtung am besten ge-
eignet ist, eine qualitativ hochwertige FBBE zu ge-
wahrleisten, wird unter dem Stichwort der ,mul-
tiprofessionellen Teams® intensiv und kontrovers

diskutiert (Cloos 2017). Angesichts des verscharf-
ten Fachkraftemangels und des Trends hin zu ei-
ner Offnung des Praxisfeldes fur nicht einschlagig
qualifiziertes Personal, muss diese Frage refor-
muliert werden. Damit steht nun an zu kldren,
welcher Qualifikationsmix unter dem Aspekt der
Professionalitat und Professionalisierung noch
vertretbar ist (Grgic/Friederich 2023).

Auf der Grundlage der Berichterstattung des
WiFF Fachkraftebarometers Frithe Bildung (Au-
torengruppe Fachkraftebarometer 2021) wird die
Teamzusammensetzung!'! entlang einer Taxono-
mie heterogener Teams (vgl. Infobox HF-03.1)"?
mit unterschiedlichem Qualifikationsinhalten
und -niveaus in den Blick genommen. Im Jahr
2022 arbeiteten bundesweit in 17,6 % der Kinder-
tageseinrichtungen Erzieherinnen- und Erzieher-
Teams und in 25,1 % sozialpadagogische Teams.
Mehr als ein Drittel (33,9 %) der Teams waren
zudem akademisch ausgebildete sozialpadagogi-
sche Teams, in denen mindestens eine Person

11 Aus Datenschutzgriinden werden die Zahlen inklusive Horte ausgewiesen.

12 Die hier berichteten Zahlen zur Ausbildung beziehen sich auf die Fachserie
11, Reihe 2, Berufliche Schulen des Statistischen Bundesamtes, die um eine
WiFF-Abfrage bei den statistischen Landesémtern ergdnzt wurde.
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Uber einen Abschluss in Sozialer Arbeit, Kind-
heitspadagogik oder Erziehungswissenschaft ver-
fugte. Die weiteren mehr als 20 % der Teams wa-
ren heilpadagogisch erweiterte sozialpadagogi-
sche Teams (11,5%) und gemischt zusammen-
gesetzte Teams, die von anderen Berufsgruppen
oder von nicht akademisch ausgebildetem Per-
sonal untersttitzt wurden (11,9 %) (vgl. Abb.HF-
03.3-4 und im Online-Anhang: Tab. HF-03.3.3-1
im Online-Anhang).

Infobox HF-03.1 Teamzusammensetzungen
in Kindertageseinrichtungen nach

Qualifikation in Anlehnung an das
WiFF-Fachkraftebarometer

Erzieher/innen-Team

Teams (Teamtyp 1), in denen fast ausschliefs-
lich Erzieherinnen und Erzieher tatig sind
(sonstige Berufe <20 %).

Sozialpadagogisches Fach- und Berufsfachschul-
team

Teams (Teamtyp 2), die der westdeutschen Per-
sonalausstattung in Kindertageseinrichtun-
gen folgen und aus Erzieherinnen und Erzie-
hern sowie Kinderpflegerinnen und -pflegern
bzw. Sozialassistentinnen und -assistenten be-
stehen (sonstige Berufe <20 %).

Akademisch erweitertes sozialpadagogisches
Team/akademisch erweitertes Erzieher/innen-
Team

Teams (Teamtyp 3), in denen neben dem nicht-
akademischen, sozialpadagogischen Personal
zusétzlich oder fast ausschlief(lich einschlégig
qualifizierte sozialpadagogische Akademike-
rinnen und Akademiker (d. h. Absolventinnen
und Absolventen der Studienrichtungen
Soziale Arbeit, Kindheitspadagogik und Erzie-
hungswissenschaft) beschéftigt sind (sonstige
Berufe <20 %). Die Zuordnung zu Teamtyp 3
(Akademiker/innen) erfolgte vorrangig vor der
Zuordnung zu Typ 4 (Heilpadagogik).

Heilpadagogisches erweitertes sozialpadagogi-
sches Team

Teams (Teamtyp 4), in denen neben dem nicht-
akademischen sozialpadagogischen Personal
zusatzlich oder fast ausschliefllich Heilpad-
agoginnen und Heilpadagogen (FH und FS)
sowie Heilerziehungspflegerinnen und
-pfleger tatig sind (sonstige Berufe <20 %).
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Sonstiges gemischtes Team

Teams (Teamtyp 5), in denen das sozial-
und/oder heilpddagogische Personal durch ta-
tige Personen ohne Berufsausbildung sowie
weitere akademische und nichtakademische
Berufe erganzt wird, zum Beispiel durch Ge-
sundheitsdienstberufe (etwa aus der Kranken-
und Altenpflege, Motopadie) oder andere Ein-
zelberufe (wie Lehrkréfte, soziale und medizi-
nische Helferberufe). Berticksichtigt wurden
hier auch die wenigen Teams, in denen nur
Kinderpflegerinnen und -pfleger bzw. Sozial-
assistentinnen und -assistenten arbeiten (so-
wie weitere Einzelkonstellationen)(sonstige
Berufe min. 20 %).

(Autorengruppe Fachkraftebarometer 2021)

Leichte Zunahme der akademisch erweiterten
sozialpadagogischen Teams bei gleichzeitig
leichtem Riickgang der gemischten Teams

In den Landern waren diese Teamprofile un-
terschiedlich stark verbreitet, was u.a. auf die
landesspezifischen Regelungen hinsichtlich der
Fachkriftekataloge zurtickzufiithren ist (Grgic/
Friederich 2023). Vor diesem Hintergrund tber-
rascht es nicht, dass in den ostdeutschen Fli-
chenlandern die Erzieherinnen-Teams verbreite-
ter sind als in der Mehrzahl der westdeutschen
Lander. Weiterhin lasst sich beobachten, dass
akademisch erweiterte sozialpadagogische Teams
verstarkt in den Lindern zu beobachten sind,
in denen die Leitung der Kindertageseinrichtun-
gen insbesondere durch akademisch qualifizier-
tes Personal ibernommen werden soll (wie Sach-
sen, Hamburg und Thiringen)(vgl. Kap. HF-04).
In Landern, in denen insbesondere Erganzungs-
krafte durch berufsfachschulisch ausgebildetes
Personal ibernommen werden kann, zeigten sich
schliefflich die hochsten Anteile der sozialpadago-
gischen Fach- und Berufsfachschulteams. In der
zeitlichen Entwicklung zeigte sich auf Bundes-
ebene zwischen 2019 und 2022 eine Verschiebung
der Teamzusammensetzungen von Erzieher- und
Erzieherinnenteams (-1,6 Prozentpunkte) sowie
sozialpadagogischen Fach- und Berufsfachschul-
teams (-1,1 Prozentpunkte) und gemischten Teams
(-0,9 Prozentpunkte) hin zu akademisch erwei-
terten sozialpddagogischen Teams (+3,2 Prozent-
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Abb. HF-03.3-4: Teamzusammensetzung in Kindertageseinrichtungen nach der Qualifikation des Personals 2022 und
Landern (in %)
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Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Statistik der Kinder- und Jugendhilfe, Kinder und tétige Personen in
Tageseinrichtungen 2022, https://www.doi.org/10.21242/22541.2022.00.00.1.1.0 und Kinder und tétigen Personen in 6ffentlich geférderter Kindertagespflege 2022,
https://www.doi.org/10.21242/22543.2022.00.00.1.1.0; Berechnungen des Forschungsverbundes DJI/TU Dortmund

punkte) und heilpadagogisch erweiterten sozial-
padagogischen Teams (+0,5 Prozentpunkte). Diese
Entwicklung war in fast allen Landern zu beob-
achten, wenn auch in unterschiedlichem Ausmalfd
(vgl. Tab. HF-03.3.3-1 bis HF-03.3.3-4 im Online-
Anhang).

Berufserfahrung

Die Berufserfahrung®®, verstanden als Zeitraum,
in dem Personen bereits im Beruf gearbeitet ha-
ben, gibt Hinweise auf die Bindung der Perso-
nen an das Berufsfeld der FBBE. Gerade in den
ersten Berufsjahren prifen und bewerten die Be-
schaftigten ihre Ausrichtung und Positionierung
im Beruf (Fuchs-Rechlin/Miiller 2018), revidieren
ggf. ihre beruflichen Plane oder korrigieren ihre
Berufswahl bis hin zu einem Ausstieg aus dem
Berufsfeld (Grgic 2019). Im Jahr 2022 besalfs das
padagogische Personal bundesweit eine Berufs-
erfahrung von durchschnittlich 13,7 Jahren in
der FBBE; die durchschnittliche Tatigkeitsdauer
in der derzeitigen Einrichtung betrug 8,1 Jahre.

13 Die Berufserfahrung variiert u.a. mit dem Durchschnittsalter des padagogi-
schen Personals in den jeweiligen Landern.

Das zeigt sowohl, dass das padagogische Personal
innerhalb seiner beruflichen Laufbahn die Kin-
dertageseinrichtung wechselt, als auch, dass der
Verbleib in der aktuellen Einrichtung mit durch-
schnittlich mehr als 8 Jahren vergleichsweise lang
ist. Im Vergleich dazu lag die durchschnittliche
Berufserfahrung im Feld der FBBE im Jahr 2020
mit 14,2 Jahren etwas hoher, ebenso mit 8,2 Jah-
ren die Tatigkeit in der derzeitigen Einrichtung
(vgl. Tab. HF-03.3.4-1 und HF-03.3.4-2 im Online-
Anhang).

Die Berufserfahrung des padagogischen Per-
sonals in der FBBE variierte 2022 zwischen den
Landern. Sie waren beim padagogischen Personal
in Hamburg und Berlin mit durchschnittlich 12,5
bzw. 12,6 Jahren kiirzesten. Gleichzeitig verzeich-
nen diese Lander das niedrigste Durchschnitts-
alter beim padagogischen Personal. In Sachsen-
Anhalt - dem Land mit dem hochsten durch-
schnittlichen Alter des padagogischen Personals -
arbeiteten die Beschaftigten mit durchschnittlich
16,8 Jahren am langsten im Berufsfeld. Vergleicht
man die Berufserfahrung in der FBBE zwischen
den Jahren 2022 und 2020, so zeigten sich keine si-
gnifikanten Veranderungen (vgl. Tab. HF-03.3.4-1
und HF-03.3.4-2 im Online-Anhang).
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Fort- und Weiterbildung

Systematische Personalentwicklung durch Fort-
und Weiterbildung nimmt eine zentrale Rolle fir
die Personalgewinnung und -bindung ein (Gei-
ger/Strehmel 2020; Gessler/Gruber 2022), da diese
ein wichtiger Faktor fiir die Selbstverwirklichung
des Personals in der Kindertagesbetreuung ist
(vgl. Knoblauch 2004, S. 107, angelehnt an Pitsch
2018, S. 139). Da Fort- und Weiterbildung jedoch
nicht nur fiir Personalgewinnung und -bindung
bedeutsam ist, sondern auch einen wichtigen Bei-
trag fur die Qualifikation des Personals im Ar-
beitsfeld leistet, formulieren die Lander Rege-
lungen zur Fort- und Weiterbildungsteilnahme
fir padagogisches Personal und Leitungen in der
FBBE. Die Verbindlichkeit dieser Regelungen va-
riiert stark zwischen den Landern: Wahrend in
einigen der Fokus auf die Bereitstellung des Fort-
bildungsangebots durch die Trager gelegt wird,
sprechen andere Lander eher Empfehlungen zur
Teilnahme an Fort-und Weiterbildung aus. Expli-
zite Verpflichtungen zur Teilnahme mit definier-
ten Umfangen werden kaum formuliert (Ramboll
2022).

Im Jahr 2022 gaben 14 % der Trager an, dass sie
das padagogische Personal zu regelmalliger Teil-
nahme an Fort- und Weiterbildungen verpflich-
ten, weil das Land es vorschreibt.'* Etwas mehr
als ein Viertel (28 %) schrieb dies selbst vor. Mehr
als die Halfte der Trager (58 %) gab 2022 an, das
padagogische Personal nicht explizit zur regelma-
Rigen Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen
zu verpflichten (vgl. Tab. HF-03.4.2-1 im Online-
Anhang).

Im Vergleich zu 2020 fiel der Anteil an Tra-
gern, die das padagogische Personal nicht expli-
zit verpflichteten, bedeutsam hoher und der An-
teil an Tragern, die das padagogische Personal
selbst zur Teilnahme an Fort- und Weiterbildun-
gen verpflichteten, signifikant niedriger aus (+13
bzw. -12 Prozentpunkte, vgl. Tab. HF-03.4.2-1 bis
HF-03.4.2-5 im Online-Anhang). Dies konnte eine
Reaktion der Trager auf die pandemiebedingte
Belastung der Kindertageseinrichtungen im Be-
fragungsjahr 2022 sein. Andererseits ist jedoch

14 Das padagogische Personal wurde hierbei nicht danach differenziert, ob es
eine Leitungsfunktion innehat oder nicht.
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auch nicht auszuschlieflen, dass dies auf die un-
terschiedliche Zusammensetzung der befragten
Trager in den ERiK-Surveys 2020 und 2022 zurtck-
zuflihren ist: An den ERiK-Surveys 2022 nahmen
vergleichsweise mehr kleine und freie Trager teil
als in den ERiK-Surveys 2020. Wird dies auf die
vorliegenden Ergebnisse bezogen, so zeigte sich,
dass kleine im Vergleich zu groflen Tragern und 6f-
fentliche im Vergleich zu freien Tragern eher selte-
ner zu regelmafiger Teilnahme an Fort- und Wei-
terbildungen verpflichteten (vgl. Tab. HF-03.4.2-2
und HF-03.4.2-6 im Online-Anhang).

Starkere Verbindlichkeit der
Landesbestimmungen zur regelmafigen
Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen geht
tendenziell eher mit Verpflichtung durch
Trager einher

Im Landervergleich zeigte sich fiir die Jahre 2020
und 2022, dass in Landern mit verbindlicheren
und konkreteren Landesregelungen Trager eher
explizit eine Teilnahme an Fort- und Weiterbil-
dung vorschreiben. So konnten in Landern mit
besonders prazisen und verbindlichen Landesre-
gelungen wie Mecklenburg-Vorpommern (2022:
76 %)% — die hochsten Anteile an Tragern beob-
achtet werden, die sich bei der Verpflichtung
auf diese Landesregelungen bezogen. In Bran-
denburg (2022: 56 %); 2020: 52 %), Berlin (2022:
36 %); 2020: 58 %) und Thiringen (2022: 34 %; 2020:
43 %) gaben 2020 und 2022 vergleichsweise hohe
Anteile der Tréager an, selbst die Verpflichtung
zur Fort- und Weiterbildungsteilnahme (unabhéan-
gig von Landesregelungen) vorzuschreiben. Be-
trachtet man Rheinland-Pfalz (2022: 73 %; 2020:
53 %) und Hessen (2022: 48 %; 2020: 39 %), wo
Landerregelungen eher empfehlenden Charak-
ter haben, so zeichnen sich diese Lander durch
vergleichsweise viele Trager aus, die das pad-
agogische Personal nicht zu regelmalliger Teil-
nahme verpflichteten. Ahnlich hohe Anteile an
Tragern, die nicht explizit verpflichteten, fanden
sich in Bayern, Nordrhein-Westfalen und Baden-
Wirttemberg (2022: jeweils Uber 65 %); 2020: je-
weils iber 50 %) und damit in Landern mit vor-
liegenden, wenn auch wenig verbindlichen Re-
gelungen (vgl. Tab. HF-03.4.2-1 und HF-03.4.2-5

15 Aufgrund von begrenzter Belastbarkeit der Daten der ERiK-Surveys 2020 er-
folgt die [dnderspezifische Darstellung hier eingeschrankt (vgl. Kap.3), Sach-
sen (2022: 50 %; 2020: 50 %) und Thiiringen (2022: 35 %; 2020: 40 %).



im Online-Anhang). Dies lasst den Schluss zu,
dass die Verpflichtung in gewissem Malle mit be-
stehenden Landesregelungen und deren Verbind-
lichkeit zusammenhéngen konnte.

Lag eine Verpflichtung vor, so umfasste diese
fir in Vollzeit beschéftigtes padagogisches Perso-
nal im Jahr 2022 im Bundesdurchschnitt 3,8 Tage
pro Jahr. Leitungen wurden durchschnittlich zu
mehr (4,3 Tage pro Jahr) und Assistenzkrafte
zu weniger Tagen (2,7 Tage pro Jahr) zur Fort-
und Weiterbildung verpflichtet. 2022 wurden
dem padagogischen Personal in Sachsen und
Mecklenburg-Vorpommern mit 6,4 und 4,9 Ta-
gen die meisten Fort- und Weiterbildungstage
zur Verfligung gestellt. Dies entspricht etwa den
landesrechtlich definierten Vorgaben von min-
destens 40 Stunden pro Jahr in Sachsen (bei re-
lativ hohem Anteil padagogischen Personals in
vollzeitnaher Teilzeitbeschaftigung) und 5 Tagen
pro Jahr in Mecklenburg-Vorpommern. Padagogi-
sches Personal in Sachsen-Anhalt und Thuringen
erhielt im Jahr 2022 mit 2,4 Tagen die vergleichs-
weise geringsten Fort- und Weiterbildungskontin-
gente.

Im Vergleich zu 2020 haben sich die zur Ver-
figung gestellten Fort- und Weiterbildungstage
beim padagogischen Personal nur in Sachsen
signifikant verdndert. Dort stiegen die Fortbil-
dungskontingente von durchschnittlich 4,7 (2020)
auf 6,4 (2022) Tage pro Jahr (vgl. Tab. HF-03.4.2-3
und HF-03.4.2-7 im Online-Anhang). Wahrend Tra-
gerart und -grofe systematisch mit einer Ver-
pflichtung assoziiert sind, waren die zur Verfi-
gung gestellten Zeitkontingente unabhangig von
diesen Tragermerkmalen (vgl. Tab. HF-03.4.2-4
und HF-03.4.2-8 im Online-Anhang).

Obgleich padagogisches Personal sehr weiterbil-
dungsaffin ist (Buschle/Gruber 2018), hat im Jahr
2022 nur ein Teil des Personals an Fort- und Wei-
terbildungen teilgenommen. Unabhangig von ei-
ner Verpflichtung nahmen zwei von drei padago-
gisch Tatigen (66 %) innerhalb eines Jahres vor
der Befragung 2022 an Fort- und Weiterbildungen
teil. Dies bedeutet einen signifikanten Riickgang
um 6 Prozentpunkte im Vergleich zu den Anga-
ben des padagogischen Personals im Jahr 2020.
Damit zeigte sich beim padagogischen Personal
sowie bei Leitungen ein vergleichbar hoher Riick-
gang der Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen

HF-03.3 Ergebnisse: Fortschreibung des Monitorings

(vgl. Kap. HF-04, und im Online-Anhang: Tab. HF-
03.4.1-1 und HF-03.4.1-2).

Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen 2022
gegeniiber 2020 in 8 von 16 Landern geringer

Uber die Lander hinweg variierten die Teilnah-
mequoten stark. Die niedrigsten konnten in bei-
den Befragungsjahren in Bremen (2022: 49 %;
2020: 62 %) und im Saarland (2022: 54 %; 2020:
69 %) verzeichnet werden, wo nur etwa jede bzw.
jeder zweite padagogisch Tatige innerhalb der
letzten 12 Monate an Fort- und Weiterbildun-
gen teilnahm. Dies waren gleichzeitig Lander
mit wenig verbindlichen Landesregelungen. Die
hochste Teilnahmequote war in Mecklenburg-
Vorpommern (2022: 77 %; 2020: 87 %) zu beob-
achten, und damit in einem Land, in dem die
Landesregelungen zur Fort- und Weiterbildung
verpflichtend und konkret beschrieben sind. Wei-
terhin lagen auch in Hessen (2022: 74 %; 2020:
74 %) und Brandenburg (2022: 72 %; 2020: 80 %)
die Teilnahmequoten jeweils tiber dem bundes-
weiten Durchschnitt. Zudem ist im Landerver-
gleich auffallig, dass es mit dem Saarland, Ham-
burg, Sachsen, Bremen und Sachsen-Anhalt finf
Lander gab, in denen die Teilnahme signifikant
abnahm und das um jeweils tiber zehn Prozent-
punkte (vgl. Tab. HF-03.4.1-1 und HF-03.4.1-2 im
Online-Anhang). Diese riicklaufigen Teilnahme-
quoten an Fort- und Weiterbildungen konnten
u. a. damit zusammenhéngen, dass das Fort- und
Weiterbildungsangebot aufgrund der Pandemie
eingeschrankt wurde, da zunachst Prasenzveran-
staltungen nicht moglich waren und erst sukzes-
sive digitale Angebote weiter aufgebaut wurden.
Damit in Verbindung konnte auch die geringere
Verpflichtung durch die Trager stehen. Zudem ist
es moglich, dass geplante Fort- und Weiterbildun-
gen durch die starkere Arbeitsbelastung infolge
von krankheitsbedingten Personalausfallen nicht
wahrgenommen werden konnten.

Im Rahmen der ERiK-Surveys wurde das padago-
gische Personal, das innerhalb eines Jahres vor
der Befragung an keiner Fort- und Weiterbildung
teilgenommen hatte, nach den Griinden hierfir
gefragt: Etwas tiber die Halfte (53 %) des padago-
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gischen Personals, das sich nicht fort- und weiter-
bildete, gab im Jahr 2022 fehlende Zeit durch Per-
sonalmangel in der Einrichtung als Hinderungs-
grund an. Damit war der Anteil im Vergleich zu
2020 bundesweit signifikant hoher (+6 Prozent-
punkte). Besonders haufig fihrte das padagogi-
sche Personal, das sich nicht fort- und weiterbil-
dete, in Brandenburg, Nordrhein-Westfalen, im
Saarland und in Sachsen-Anhalt (jeweils Anteile
von mindestens 55 %) diesen Hinderungsgrund
im Jahr 2022 an. Demgegentber gab in Hessen
und Niedersachsen mit weniger als 50 % ein ge-
ringerer Anteil des padagogischen Personals feh-
lende Zeit durch Personalmangel in der Einrich-
tung als Hinderungsgrund an. Im Zeitvergleich
zeigt sich, dass nicht in allen Landern diese An-
teile gestiegen sind. Vielmehr gab es Lander, in
denen die Anteile etwa gleichgeblieben sind (Bre-
men, Hessen, Niedersachsen, Sachsen-Anhalt,
Thiringen), Lander mit deutlichen Anstiegen
(Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Hamburg
und Baden-Wiirttemberg), aber auch Lander mit
Rickgangen (Saarland und Berlin; vgl. Tab. HF-
03.4.5-1 und HF-03.4.5-2 im Online-Anhang).

Fehlende Zeitressourcen sind zwar der am hau-
figsten benannte, aber bei weitem nicht der ein-
zige Grund fur eine Nichtteilnahme. Immerhin
40 % des padagogischen Personals gaben an, dass
ihnen ein passendes Angebot fehle. Dies ist - wie
auch schon im Jahr 2020 - der zweithaufigste
Grund fur die Nichtteilnahme.

Allerdings liel3en sich hier im Zeitvergleich auf
Bundesebene - anders als bei den fehlenden zeitli-
chen Ressourcen wegen Personalmangels - keine
signifikanten Veranderungen beobachten.

Uber die Lander hinweg zeigten sich deut-
liche Unterschiede in den Anteilen: So gab
dies jede zweite Person in Bremen als Grund
fir die Nichtteilnahme an, wahrend es in Hes-
sen lediglich 30 % waren. Zwischen 2020 und
2022 wurde dies insbesondere in Hessen, Berlin,
Schleswig-Holstein, Thiringen und Rheinland-
Pfalz deutlich seltener als Grund angegeben, wo-
bei diese Verdanderungen nur in Hessen (-16 Pro-
zentpunkte), Sachsen (-16 Prozentpunkte) und
Schleswig-Holstein (-14 Prozentpunkte) signifi-
kant waren (vgl. Tab. HF-03.4.5-1 und HF-03.4.5-2
im Online-Anhang). Inwiefern hier die Angebote
ausgeweitet bzw. der Nachfrage entsprechend an-
gepasst wurden, oder ob dies damit zusammen-
hangt, dass in den Einrichtungen verstarkt auf-
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grund von Personalmangel keine Fort- und Weiter-
bildungen gesucht und schlieflich besucht wur-
den, bleibt allerdings offen.

Hinderung an Fort- und Weiterbildung 2020
wie 2022 insbesondere aufgrund von
fehlender Zeit durch Personalmangel und
fehlenden passenden Angeboten

Blickt man auf die weiteren Griinde fur die Nicht-
teilnahme, so waren im Jahr 2022, wie bereits
2020, ein fehlender Bedarf (2022: 9 %, 2020: 11 %)
oder fehlende Freistellung (2022: 10 %, 2020: 12 %)
die seltensten Griinde (vgl. Tab. HF-03.4.5-1 und
HF-03.4.5-2 im Online-Anhang).

Um qualifiziertes Personal zu gewinnen sowie
das vorhandene Personal mit Fort- und Weiterbil-
dungen zu unterstitzen, um den padagogischen
Alltag besser bewéltigen zu konnen, fordern Tra-
ger die Fort- und Weiterbildung ihres padagogi-
schen Personals (Geiger/Strehmel 2020; Gessler/
Gruber 2022). In den Befragungsjahren 2022 und
2020 berichteten nahezu alle Trager, dass sie das
padagogische Personal durch Freistellung oder
Beurlaubung vom Dienst fiir Fort- und Weiterbil-
dungen, die wahrend der regularen Arbeitszeit
stattfinden (2022: 98 %, 2020: 99 %), sowie durch
vollstandige Kostentbernahme (2022: 84 %, 2020:
85 %) unterstitzten. Eine zeitliche Kompensation
fir Fort- und Weiterbildungen aulierhalb der re-
guldren Arbeitszeit boten circa 8 von 10 Tragern
an (2022: 78 %, 2020: 80 %). Im Vergleich zu diesen
strukturellen Rahmenbedingungen boten weni-
ger Trager Anreize zur Fort- und Weiterbildungs-
teilnahme durch Aussichten auf beruflichen Auf-
stieg (2022: 56 %, 2020: 65 %) oder besseres Gehalt
(2022: 30 %, 2020: 29 %) an. Angebote, die aulder-
halb der Arbeitszeit stattfinden, wurden von weni-
ger als jedem flinften Trager durch Zusatzzahlun-
gen gefordert (2022: 15 %, 2020: 16 %, vgl. Tab. HF-
03.4.6-3 und HF-03.4.6-7 im Online-Anhang).

Im Vergleich zu 2020 war 2022 der Anteil der
Trager, die Kosten teilweise tibernahmen (-6 Pro-
zentpunkte) oder Aufstiegschancen als Anreiz
zur Fort- und Weiterbildung anboten (-9 Prozent-
punkte), signifikant niedriger. Es scheint also zu-
nachst so, als wiirden anteilig weniger Trager sol-
che Unterstutzungsangebote bereitstellen. Diese
Unterschiede konnten jedoch auch auf die Zusam-



mensetzung der in den beiden Jahren teilnehmen-
den Trager zurlickzufihren sein: So boten insbe-
sondere groflere Trager eher zeitliche und finanzi-
elle Kompensation und Anreize fir die Teilnahme
an Fort- und Weiterbildungen an. Gleichzeitig wa-
ren 2022 solche grollen Trager in der Stichprobe
schwacher vertreten als im Befragungsjahr 2020
(vgl. Tab. HF-03.4.6-4 und HF-03.4.6-8 im Online-
Anhang).

Anstieg des Anteils des padagogischen
Personals, das vom Trager durch zeitliche
Kompensation zur Teilnahme an Fort- und
Weiterbildungen auBBerhalb der regulédren
Arbeitszeit unterstiitzt wird

Auch nahezu das gesamte befragte padagogische
Personal berichtete 2022 wie 2020, dass es von
seinem Trager durch Kosteniibernahme (2022:
94 % vollstandig/teilweise, 2020: 82 % vollstandig/
40 % teilweise)'® sowie Freistellung oder Beurlau-
bung vom Dienst in der Einrichtung fur Fort- und
Weiterbildungen, die wahrend der regularen Ar-
beitszeit stattfinden, (2022: 95 %, 2020: 95 %) un-
terstltzt wurde. Zwei Drittel (67 %) des padagogi-
schen Personals gaben 2022 an, dass ihr Trager
eine zeitliche Kompensation fiir Fort- und Weiter-
bildungen, die auflerhalb der regularen Arbeits-
zeit stattfinden, anbot. Damit war der Anteil un-
ter den 2022 Befragten um signifikante 8 Prozent-
punkte hoher als unter den 2020 Befragten. Uber
die Lander hinweg betrachtet, sind die Anteile in
8 von 16 Landern signifikant hoher als zwei Jahre
zuvor. Dabei féllt auf, dass die Anteile (mit Aus-
nahme von Sachsen-Anhalt) insbesondere auch
in solchen Liandern hoéher ausfallen, in denen
2020 vergleichsweise wenig Personal von dieser
Unterstitzung berichtete (vgl. Tab. HF-03.4.6-1
und HF-03.4.6-5 im Online-Anhang). Die Anga-
ben des padagogischen Personals zur Tragerun-
terstitzung fur Fort- und Weiterbildungen sind
unabhangig von der Art und Grolle ihres Tragers
(vgl. Tab. HF-03.4.6-2 und HF-03.4.6-6 im Online-
Anhang).

16 Vergleichbarkeit zwischen den Jahren eingeschrénkt aufgrund einer Anderung
(Zusammenfassung) der Items.

HF-03.3 Ergebnisse: Fortschreibung des Monitorings

Das an den ERiK-Surveys 2022 teilnehmende pad-
agogische Personal, das sich fort- und weiterbil-
dete, besuchte neben ,sonstigen Fort- und Weiter-
bildungen“ (2022: 45 %, 2020: 42 %) am haufigs-
ten Angebote zu den Themen Kinderschutz (2022:
38 9%, 2020: 28 %), sozial-emotionale Entwicklung
(2022: 37 %, 2020: 33 %), Bewegung, Psychomoto-
rik und Gesundheit (2022: 30 %, 2020: 30 %) sowie
Literacy/Sprache (2022: 28 %, 2020: 30 %). Damit
entsprechen die zuletzt am haufigsten gewahl-
ten Fortbildungsinhalte denen der Befragung im
Jahr 2020 (vgl. Tab. HF-03.4.4-1 und HF-03.4.4-2 im
Online-Anhang).'®

Wie bereits im Befragungsjahr 2020 zeichne-
ten sich auch bei der Befragung 2022 teils gro-
Bere Unterschiede in der Spannweite der Teil-
nahmequoten nach den Themen der Fort- und
Weiterbildungen ab: Die Teilnahmequote zum
Thema Kinderschutz lag zwischen 27 % (Bremen)
und 49 % (Niedersachsen) und jene zu sozial-
emotionaler Entwicklung zwischen 25 % (Thurin-
gen) und 44 % (Schleswig-Holstein). An Angebo-
ten zu den Themenbereichen Bewegung, Psycho-
motorik und Gesundheit nahm das sich fort- und
weiterbildende Personal zu Anteilen zwischen
19 % (Bremen) und 38 % (Nordrhein-Westfalen)
und zu sprachlich-literarischen Angeboten zwi-
schen 16 % (Mecklenburg-Vorpommern) und 48 %
(Bremen) teil (vgl. Tab. HF-03.4.4-1 und HF-03.4.4-2
im Online-Anhang).

Im Vergleich zu den 2020 Teilnehmenden stieg
der Anteil derer signifikant, die an Fort- und
Weiterbildungen zum Thema Kinderschutz (+10
Prozentpunkte) und sozial-emotionale Entwick-
lung (+4 Prozentpunkte) — also den am haufigs-
ten gewdhlten Themen - teilnahmen. Betrach-
tet man die Themenbereiche, die seltener be-
sucht wurden im Zeitvergleich, so sank der Anteil
der padagogisch Tatigen, die an Angeboten zu
Musik, Kreativitat und Kunst (-5 Prozentpunkte)
oder Mathematik, Naturwissenschaften und Tech-
nik (etwa -3 Prozentpunkte) teilnahmen, bedeut-
sam gegenliber 2020. Die Teilnahmequote fiir
Fort- und Weiterbildungen zu Managementaufga-
ben stieg hingegen signifikant, wobei zusatzlich

17 Die offenen Angaben aus den ERIK-Surveys 2020 zeigten, dass hierunter ins-
besondere (verpflichtende) Erste-Hilfe-Kurse gefasst wurden.

18 Detailliertere Befunde zu Forderung der kindlichen Entwicklung, Gesundheit,
Erndhrung und Bewegung finden sich in Kap. HF-06.
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haufiger Fort- und Weiterbildungen zu Leitungs-
aufgaben (+6 Prozentpunkte) und zum Selbst-
management (+4 Prozentpunkte) besucht wur-
den. Zudem fallt auf, dass der Anteil derer, die
sich in Medienbildung fortbildeten, gegentiber
2020 bundesweit vergleichsweise stark um 8 Pro-
zentpunkte auf 17 % stieg (vgl. Tab. HF-03.4.4-1
und HF-03.4.4-2 im Online-Anhang). Die stirkere
Nachfrage der Fort- und Weiterbildungsangebote
zu den Themen sozial-emotionale Entwicklung
und Medienbildung legt einen Zusammenhang
mit der Corona-Pandemie nahe. So auflerte im
Rahmen der Corona-KiTa-Studie im Frihjahr 2021
mehr als jede zweite Leitung (62 %) einen pan-
demiebedingten Anstieg von Kindern mit sozial-
emotionalen Forderbedarfen (Kuger u.a. 2022).
Zusatzlich stieg auch die Bedeutung digitaler
Medien fir den frihkindlichen Bildungsbereich
(OECD 2023).

Gewiinschte und besuchte Fort- und
Weiterbildungsinhalte erneut: Kinderschutz,
sozial-emotionale Entwicklung sowie
Bewegung, Psychomotorik und Gesundheit

Die am haufigsten besuchten Inhalte (mit Aus-
nahme von Literacy/Sprache) entsprechen erneut
den Themenbereichen, fiir die das padagogische
Personal durchschnittlich den hochsten Bedarf
aulderte. Dennoch fallt auf, dass sich von den
im Jahr 2022 Teilnehmenden mit etwa einem
Drittel vergleichsweise wenige tatsdchlich zu den
Themen Kinderschutz und sozial-emotionale Ent-
wicklung fortbildeten, obwohl der Bedarf auf ei-
ner Skala von 1 (kein Bedarf) bis 6 (sehr hoher
Bedarf) als hoch eingeschatzt wurde (Mittelwerte
2022: 3,8 bzw. 4,3). Dies mag auf die generell ge-
sunkene Fortbildungsteilnahme und die genann-
ten Hinderungsgriinde zurtckzufihren sein. So
fihrte Giber die Hélfte derer, die nicht an Fort-
und Weiterbildung teilnahmen, mangelnde Zeit-
ressourcen als Hinderungsgrund an. Aber auch
der zweithaufigste Hinderungsgrund, fehlende
passende Angebote, konnte mit diesem Befund
im Zusammenhang stehen.

Starkere Differenzen zwischen dem gedaullerten
Bedarf und dem Anteil jener, die entsprechende
Angebote in Anspruch nahmen, fanden sich 2022
bei den Themen Musik, Kreativitidt und Kunst (Be-
darf: 3,3; Teilnahme: 15 %) sowie Selbstmanage-
ment (Bedarf: 3,2; Teilnahme: 11 %; vgl. Tab. HF-
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03.4.3-1, HF-03.4.3-2, HF-03.4.4-1 und HF-03.4.4-2
im Online-Anhang).

Arbeitsbedingungen

In die Debatte um Personalgewinnung und /-si-
cherung in der FBBE geht vermehrt die Forderung
der Verbesserung der Arbeitsbedingungen ein. Ar-
beitsbedingungen werden im Folgenden in Anleh-
nung an Fuchs-Rechlin/Ziichner (2018) nach har-
ten, vertraglich geregelten, und weichen weiteren
Bedingungen ausdifferenziert betrachtet. Im Rah-
men des Monitorings zum KiQuTG werden Da-
ten zu den vertraglich geregelten Bestimmungen
der Befristung, des Beschaftigungsumfangs, der
Entlohnung sowie geregelte Bestimmungen zur
Einarbeitung und Praxisanleitung beschrieben.
Daran anschlieflend werden als weitere weiche
Arbeitsbedingungen die erlebte Wertschatzung,
die Feedbackkultur, Gesundheitspravention und
die Arbeitszufriedenheit dargestellt.

Obgleich die Berufsgruppe der Erzieherinnen
und Erzieher bei der Berufswahl stark intrinsisch
motiviert ist, kommt der monetaren Entlohnung
eine bedeutende Rolle fiir die Personalbindung
und -sicherung zu. Das Gehalt sichert zum einen
den Lebensunterhalt, zum anderen spiegelt es
aber auch entgegengebrachte Wertschatzung fir
die geleistete padagogische Arbeit wider (ebd.;
Kubandt 2017).

Daten der Entgeltstatistik (Bundesagentur fur
Arbeit 2022) zeigten, dass das monatliche Brutto-
gehalt fiir vollzeitbeschaftigtes padagogisches Per-
sonal in Kindertageseinrichtungen im Jahr 2022
im Median bei 3.674 Euro lag. Im Vergleich zum
Vorjahr (3.551 Euro) ist die Entlohnung um etwa
120 Euro gestiegen. Der relative Anstieg des Ge-
halts lag bei etwa 3 % und damit unter der Infla-
tionsrate. Seit 2019 ist das Gehalt im Mittel um
etwa 250 Euro gestiegen.

Im Landervergleich konnten Unterschiede be-
obachtet werden: In Rheinland-Pfalz und Hes-
sen fiel das Bruttoarbeitsentgelt im Jahr 2022 mit
rund 3.802 Furo im Monat am hochsten aus, in
den ostdeutschen Flachenldndern - aufler Sach-
sen — mit zwischen 3.400 und 3.500 Euro am nied-
rigsten. Im Vergleich zu 2019 und 2021 konnten
aber fur alle Lander nominale Entgeltsteigerun-
gen verzeichnet werden (vgl. Tab. HF-03.5.1.1-1 bis



HF-03.5.1.1-4 im Online-Anhang). Junge Beschaf-
tigte im Alter von bis zu 25 Jahren erhielten im
Jahr 2022 ein Einstiegsgehalt, das etwa 320 Euro
unter dem monatlichen Bundesbruttogehalt flr
vollzeitbeschaftigtes padagogisches Personal lag
(im Median 3.353 Euro, vgl. Tab. HF-03.5.1.2-1 im
Online-Anhang).

Mit zunehmendem Alter und der damit in der
Regel verbundenen steigenden Berufserfahrung
stieg das Entgelt, sodass ab 55 Jahren im Median
4.326 Euro verdient wurden. Zwischen Mannern
(3.725 Euro) und Frauen (3.666 Euro) bestehen
nur geringe Unterschiede (vgl. Tab. HF-03.5.1.1-1
im Online-Anhang). Die Daten der Befragung des
padagogischen Personals im Rahmen der ERiK-
Surveys 2022 zeigen erganzend, dass das Perso-
nal eher unzufrieden mit dem Arbeitsverdienst
fir die Tatigkeit in der Kindertageseinrichtung
war.” Im Landervergleich schwankte die durch-
schnittliche Zufriedenheit von 5,0 in Bayern und
Rheinland-Pfalz bis hin zu 6,2 in Sachsen (vgl.
Tab. HF-03.5.9-1 im Online-Anhang).

Eine vertraglich unbefristete Dauer des Beschaf-
tigungsverhaltnisses signalisiert den Bewerberin-
nen bzw. Bewerbern eine sichere Beschaftigung.
Auf Grund der Attraktivitat unbefristeter und sta-
biler Beschaftigung konnen Interessierte diese
eher vorziehen, was auf einem kompetitiven Ar-
beitsmarkt mit Blick auf die Personalgewinnung
von Bedeutung ist (Warning 2020).

Befristungen weiterhin leicht riicklaufig

Die Ergebnisse der KJH-Statistik zeigen, dass von
den im Jahr 2022 in Kindertageseinrichtungen
angestellten Personen 12,7 % in einem befriste-
ten Beschéaftigungsverhaltnis waren.? Die grofe
Mehrheit (87,3 %) des padagogischen Personals
war damit unbefristet tatig (vgl. Tab. HF-03.5.3-1
im Online-Anhang).

Zwischen den Landern lassen sich hier aller-
dings durchaus Unterschiede erkennen. So war
der Anteil des befristeten Personals mit 8,0 % in
Sachsen-Anhalt am geringsten und mit 17,4 % in

19 Aufeiner Skala von 0 (ganz und gar unzufrieden) bis 10 (ganz und gar zufrie-
den) wurde die Zufriedenheit mit dem Verdienst im Mittel mit 5,5 bewertet.
Vergleichbarkeit zwischen den Jahren nicht moglich aufgrund neu hinzuge-
fugter Frage.

20 Aus Datenschutzgriinden konnen nicht alle Praktikantinnen und Praktikanten
aus den befristeten Vertréagen herausgerechnet werden.
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Berlin am hochsten. Auf Landerebene konnten
Unterschiede zwischen den west- und ostdeut-
schen Landern beobachtet werden: Der Anteil un-
befristet Beschaftigter lag in allen ostdeutschen
Flachenlandern®! unter 10 %, wahrend die Anteile
in den westdeutschen Flachenlandern zwischen
10 und 16 % lagen. Seit 2019 ging der Anteil der be-
fristeten Beschaftigungsverhaltnisse bundesweit
von damals bundesweit 14,6 % sukzessiv zurtick
(vgl. Tab. HF-03.5.3-1 bis HF-03.5.3-4 im Online-
Anhang). Dies mag damit zusammenhéngen, dass
vor dem Hintergrund des steigenden Fachkréfte-
bedarfs mit Entfristungen von Stellen die Attrak-
tivitat der Beschaftigung in Kindertageseinrich-
tungen gestarkt werden sollte.

Mit Blick auf die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf und dem Ziel, eine gute Work-Life-Balance
zu schaffen, kommen im Zuge der Gewinnung
und Sicherung des padagogischen Personals
unterschiedliche Arbeitszeitmodelle zum Tra-
gen (Autorengruppe Fachkréftebarometer 2021;
Fuchs-Rechlin/Miller 2018). Verschiedene Stu-
dien zeigen, dass sich Beschaftigte in Kinderta-
geseinrichtungen verstarkt (erweiterte) Teilzeit-
stellen wiinschen (Gambaro/Spield/Westermaier
2021; Klaudy u. a. 2016). Im Jahr 2022 waren knapp
60 % des padagogischen Personals in einer Teil-
zeitbeschaftigung mit unter 38 Wochenstunden
angestellt und etwa 40 % in Vollzeit. Wahrend
sich 2022 die Hélfe des padagogischen Personals
in Nordrhein-Westfalen (52,8 %) in einer Vollzeit-
beschaftigung befand, waren es in Sachsen und
Brandenburg etwa ein Flinftel der Beschaftigten
(jeweils 20 %). Das padagogische Personal ging
in den ostdeutschen Landern haufiger einer Teil-
zeitbeschéftigung nach als in den westdeutschen
Landern. Dieser Befund ist bereits seit Jahren zu
beobachten (vgl. Tab. HF-03.5.2-1 bis HF-03.5.2-4
im Online-Anhang).

Das Onboarding in der Einrichtung gilt als wich-
tiger erster Schritt zur Bindung des neu gewon-
nenen Personals (Strehmel/Overmann 2018). Ein
schriftliches Einarbeitungskonzept sowie gere-
gelte Zustandigkeiten und vertraglich definierte

21 Werte firHamburg, Mecklenburg-Vorpommern und Thiiringen sind (teilweise)
nicht dargestellt, da diese aufgrund von datenschutzbedingten Sperrungen
nicht vorhanden sind.
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Zeitressourcen flir die Praxisanleitung konnen da-
bei helfen, den Einarbeitungsprozess innerhalb
der Kindertageseinrichtung klar zu strukturieren.
Die Daten der ERiK-Surveys zeigen, dass im
Jahr 2022 in 61 % der Kindertageseinrichtungen
ein schriftliches Einarbeitungskonzept vorlag.
Am haufigsten lagen Einarbeitungskonzepte in
Hamburg (77 %) und im Saarland (77 %) vor, wo-
hingegen dies auf nur etwa die Halfte der Kinder-
tageseinrichtungen in Brandenburg (52 %) und
Thiringen (54 %) zutraf. Im Vergleich zu 2020
ergaben sich bundesweit sowie in den Landern
keine signifikanten Veranderungen (vgl. Tab. HF-
03.5.4-1 und HF-03.5.4-3 im Online-Anhang).

Vermehrter Einbezug des Teams beim
Einarbeitungsprozess

Die Zustandigkeit fiir die Einarbeitung neuer Kol-
leginnen und Kollegen lag in den Kindertagesein-
richtungen meist beim Team (2022: 83 %; 2020:
79 %) sowie in einem vergleichbaren Umfang bei
der Leitung (2022: 79 %; 2020: 81 %). In knapp drei
von funf (61 %) Kindertageseinrichtungen gab es
im Jahr 2022 (auch) eine dafiir bestimmte padago-
gische Fachkraft, und in etwa jeder zweiten Ein-
richtung wurde die stellvertretende Leitung in die
Einarbeitung einbezogen (48 %). Im bundeswei-
ten Vergleich zur ERiK-Befragung 2020 itbernahm
damit vermehrt das Team Einarbeitungsaufgaben
(+4 Prozentpunkte), und Leitungen wurden etwas
haufiger entlastet (-2 Prozentpunkte, vgl. Tab. HF-
03.5.4-2 und HF-03.5.4-4im Online-Anhang). Diese
Unterschiede waren signifikant. Dieser Befund
lasst sich in Debatten um geteilte Fithrung ein-
ordnen, wobei weniger das funktionale Aufteilen
von Leitungsaufgaben als viel mehr der Einbezug
des gesamten padagogischen Teams in einrich-
tungsrelevante Prozesse gemeint ist (Anders u. a.
2021; Talan 2010).

28 % der Trager, in deren Einrichtungen
Praxisanleitung als Aufgabenbereich anfillt,
sahen hierfiir konkrete Zeitkontingente vor

Fir die Einarbeitung angehender padagogischer
Fachkréfte bildet die Praxisanleitung ein wich-
tiges Fundament. Etwa zwei Drittel der Trager
(64 %), groflere eher als kleinere, gaben 2022
an, dass Praxisanleitung als Aufgabenbereich
vorhanden war. Im Landervergleich zeigen sich
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hier jedoch deutliche Unterschiede, denn Pra-
xisanleitung fiel bei etwa 9 von 10 Tragern in
Rheinland-Pfalz und Sachsen an, wahrend dies
in Nordrhein-Westfalen und Sachsen-Anhalt auf
nur jeden zweiten Trager zutraf. Konkrete Zeit-
kontingente fiir die Praxisanleitung sahen 28 %
der an den ERiK-Surveys 2022 teilnehmenden Tra-
ger vor bei denen dieser Aufgabenbereich anfiel
(vgl. Tab. HF-03.5.5-1 und HF-03.5.5-2 im Online-
Anhang).*

Werden ausschliefllich die ausbildenden Kin-
dertageseinrichtungen betrachtet, so gab es im
Jahr 2022 in 28 % dieser Einrichtungen vertrag-
lich geregelte Zeitkontingente fiir die Praxisan-
leitung. Hierbei lielSen sich deutliche Landerun-
terschiede beobachten, so legten in Berlin und
Brandenburg mit tiber 60 % anteilig die meisten
der ausbildenden Kindertageseinrichtungen Zeit-
kontingente fur die Anleitung vertraglich fest.
Dem gegentiber waren deren Anteile in Nord-
rhein-Westfalen, Niedersachsen und Schleswig-
Holstein mit jeweils knapp 15 % deutlich geringer
(vgl. Tab. HF-03.5.5-3 im Online-Anhang).

In ausbildenden Einrichtungen, in denen die
Zeitkontingente fur Praxisanleitung vertraglich
geregelt waren, wurden bundesweit durchschnitt-
lich 2,1 Wochenstunden daflir zur Verfligung ge-
stellt. Damit entsprachen die vertraglichen Re-
gelungen im Bundesdurchschnitt der Forderung
von etwa 2 Wochenstunden aus Wissenschaft und
Praxis (Strehmel/Viernickel 2022; Weltzien u. a.
2022). Uber die Lander hinweg ergaben sich dabei
starkere Variationen: Die im Jahr 2022 vertraglich
geregelten Zeitkontingente waren mit 1,3 Wochen-
stunden in Bayern am niedrigsten und mit 3,2 Wo-
chenstunden in Brandenburg am hochsten. Zu-
dem zeigt sich im Landervergleich, dass die Zeit-
kontingente in nahezu allen ostdeutschen Lan-
dern hoher waren als in den meisten westdeut-
schen Landern (vgl. Tab. HF-03.5.5-4 im Online-
Anhang). Die Daten zeichnen dartiber hinaus die
Landesregelungen und -Programme (sofern vor-
handen) nach: So sollen beispielsweise flir Bran-
denburg Zeitkontingente fur Praxisanleitung im
Umfang von 3 Wochenstunden geregelt werden
(Strehmel/Viernickel 2022).

In den ausbildenden Kindertageseinrichtun-
gen, in denen im Jahr 2022 Zeitkontingente

22 Vergleichbarkeit zwischen den Jahren nicht moglich aufgrund einer Anderung
des Fragetextes und der Filterfihrung.
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Abb. HF-03.3-5: Wochenstunden fiir die Praxisanleitung in ausbildenden Kindertageseinrichtungen 2022 nach Lindern
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Fragetext: Wie viele Stunden stehen in lhrer Kindertageseinrichtung insgesamt wochentlich fiir Praxisanleitung zur Verfligung? Sollten in Ihrer Kindertageseinrich-
tung personenbezogene Zeitkontingente vorliegen, rechnen Sie diese bitte zu einem wochentlichen Stundensatz zusammen.

Hinweis: Ausgabe nur fiir ausbildende Einrichtungen, in denen Zeitkontingente fiir Praxisanleitung vertraglich geregelt werden.

Quelle: DJI, ERiK-Surveys 2022: Leitungsbefragung, Datensatzversion 1.0, https://doi.org/10.17621/erik2022_|_v01, gewichtete Daten auf Einrichtungsebene,

Berechnungen des DJI, n =1.228 - 3.525

fir die Praxisanleitung vertraglich geregelt wa-
ren, wurden im Bundesdurchschnitt 2,4 Wochen-
stunden dafuir aufgewandt (vgl. HF-03.5.5-5 im
Online-Anhang). Dabei zeigen sich deutliche Un-
terschiede zwischen den Landern: In Einrichtun-
gen in Hamburg wurden die wenigsten Wochen-
stunden fur die Praxisanleitung aufgewandt (Mit-
telwert 2022: 1,7), in Mecklenburg-Vorpommern
die meisten (Mittelwert 2022: 3,6). Wie die vertrag-
lich festgelegten, so waren auch die tatsachlich
aufgewandten Wochenstunden fiir die Praxisan-
leitung in nahezu allen ostdeutschen Landern
hoher als in den meisten westdeutschen Landern
(vgl. Tab. HF-03.5.5-5 im Online-Anhang).
Betrachtet man die ausbildenden Einrichtun-
gen, fur die im Jahr 2022 die Zeitkontingente flr
die Praxisanleitung vertraglich geregelt waren,
und vergleicht diese Regelungen mit den tatsach-
lich aufgewandten Wochenstunden fiir Praxisan-
leitung, so wurden im Bundesdurchschnitt 0,3
Wochenstunden mehr aufgewandt als vertrag-
lich festgelegt waren (vgl. Abb. HF-03.3-5 und im
Online-Anhang: Tab. HF-03.5.5-4 und HF-03.5.5-5).
Die Differenzen zwischen den vertraglich geregel-

ten und tatsdchlich aufgewandten Wochenstun-
den fiir die Praxisanleitung waren in den meisten
Landern eher gering. In Bayern, Mecklenburg-
Vorpommern und Niedersachsen zeigte sich je-
doch deutlich, dass die (vertraglich geregelten)
Kontingenten im Durchschnitt nicht ausreich-
ten (Differenzen von 0,7 und mehr Wochenstun-
den). Wahrend es sich bei Bayern und Nieder-
sachsen um Lander mit vergleichsweise niedri-
gen vertraglichen Regelungen handelte, reichten
in Mecklenburg-Vorpommern, wo bereits 2,8 Wo-
chenstunden vertraglich vorgesehen waren, die
Zeitkontingente im Durchschnitt eher nicht aus.
Im Vergleich dazu wurde in Sachsen durchschnitt-
lich eine halbe Wochenstunde weniger flr die
Praxisanleitung aufgewandt, als vertraglich fest-
gelegt (vgl. Tab. HF-03.5.5-4 und HF-03.5.5-5 im
Online-Anhang).

Nimmt man die Zeiten fiir Praxisanleitung in
den ausbildenden Einrichtungen, in denen keine
vertraglichen Zeitkontingente vereinbart waren,
in den Blick, so wurden in diesen Kindertagesein-
richtungen im Bundesdurchschnitt 1,4 Wochen-
stunden flr Praxisanleitung aufgewandt. Dies
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entspricht einer Wochenstunde weniger als in
Einrichtungen, in denen Zeitkontingente hierfur
vertraglich festgelegt wurden. Auch in Kinderta-
geseinrichtungen ohne vertraglich geregelte Zeit-
kontingente zeigten sich deutliche Variationen
zwischen den Landern, wobei im Durchschnitt
zwischen einer (Mecklenburg-Vorpommern) und
2,3 Wochenstunden (Berlin) anfielen.

Die Daten der Einrichtungsbefragung der ERiK-
Surveys 2022 zeigten zudem, dass in 28 % der
ausbildenden Kindertageseinrichtungen kein fur
die Praxisanleitung zusatzlich qualifiziertes Per-
sonal arbeitete. Dabei gab es auch hier im Lan-
dervergleich grofle Unterschiede: Wahrend in
Rheinland-Pfalz, dem Saarland, in Brandenburg,
Sachsen und Bremen in weniger als einer von
zehn ausbildenden Einrichtungen kein entspre-
chend qualifiziertes Personal vorhanden war, traf
dies auf 40 bis 50 % der Einrichtungen in Bayern,
Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein zu (vgl.
Tab. HF-03.5.5-6 im Online-Anhang).

Auch Bedingungen der taglichen padagogischen
Arbeit, die sich nicht vertraglich regeln lassen,
konnen die Personalbindung beeinflussen. Ge-
ringe Wertschatzung fur die erbrachte Arbeit oder
ein schlechtes Arbeitsklima konnen, gerade wenn
keine Aussicht auf Verbesserung besteht, die Bin-
dung an das Berufsfeld schwéchen (Schreyer u. a.
2015; Weimann-Sandig 2019). Vor diesem Hinter-
grund wurde das padagogische Personal in den
ERiK-Surveys 2020 und 2022 darum gebeten, auf
einer Skala von 1 (iberhaupt nicht erfillt) bis 6
(vollstandig erfillt) einzuschitzen, inwieweit ein-
zelne Arbeitsbedingungen bei ihrer Tatigkeit er-
fullt waren.

Padagogisches Personal bewertet nicht
arbeitsvertraglich geregelte
Arbeitsbedingungen weiterhin als eher erfiillt

Uber nahezu alle betrachteten forderlichen Ar-
beitsbedingungen hinweg lasst sich beobachten,
dass das padagogische Personal diese als eher
erfullt erlebte (Durchschnittswerte meist tiber
3). Betrachtet man die Einschatzung des padago-
gischen Personals zur ihnen entgegengebrach-
ten Wertschatzung fur die padagogische Arbeit
durch die Eltern und die Gesellschaft, so wurde
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die Wertschatzung durch die Eltern weiterhin ho-
her bewertet (Mittelwert 2022: 4,0; 2020: 4,2) als
die Wertschatzung durch die Gesellschaft (Mittel-
wert 2022: 2,9; 2020: 3,1). Die einzelnen Lander-
durchschnitte weichen dabei nur marginal vom
Bundesdurchschnitt ab. Zudem zeigte sich, dass
die Wertschatzung seitens der Eltern und der Ge-
sellschaft zuletzt leicht, aber signifikant niedriger
bewertet wurde als im Jahr 2020 (jeweils -0,2 Ska-
lenpunkte; vgl. Tab. HF-03.5.6-1 und HF-03.5.6-2
im Online-Anhang). Dies mag u. a. mit der erfah-
renen Aufwertung der Wertschétzung fur die Kin-
dertagesbetreuung durch die Eltern wahrend der
Corona-Pandemie zusammenhéngen.

Regelmallige Feedbackrunden wurden im Bun-
desdurchschnitt sowohl 2022 als auch im Jahr
2020 mit 3,8 als eher erfillt eingeschétzt. Dabei
zeigten sich weder bundesweit noch in einzelnen
Landern im Zeitvergleich bedeutsame Verande-
rungen (vgl. Tab. HF-03.5.6-1 und HF-03.5.6-2 im
Online-Anhang).

Verbesserungspotenziale insbesondere bei
Gesundheitspravention und den
Arbeitsbedingungen Alterer

Schliefllich schatzte das im Jahr 2022 teilneh-
mende padagogische Personal gesundheitsforder-
liche Praventionsmalinahmen auf der Skala von 1
(iberhaupt nicht erfillt) bis 6 (vollstandig erftllt)
im Bundesdurchschnitt mit 2,7 vergleichsweise
niedrig ein. Gegentber 2020 war die Einschatzung
um 0,3 Skalenpunkte signifikant niedriger. In 8
der 16 Lander ergaben sich im Vergleich zu 2020
signifikant geringere Einschatzungen des padago-
gischen Personals. Gesundheitliche Praventions-
malinahmen wurden im Jahr 2022 in Sachsen und
Rheinland-Pfalz mit etwa einem halben Skalen-
punkt geringer eingeschatzt als 2020, damit zeigen
sich in diesen Landern die grofSten signifikanten
Unterschiede im Zeitvergleich (vgl. Tab. HF-03.5.6-
1 und HF-03.5.6-2 im Online-Anhang).

In beiden Befragungsjahren kann tber alle
Arbeitsbedingungen hinweg beobachtet werden,
dass neben den gesundheitsforderlichen Praven-
tionsmalinahmen auch die Maffnahmen zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen alterer Mitar-
beitenden als eher weniger erfiillt eingeschétzt
wurden. Auch in diesem Bereich gab es in sieben
Landern signifikante Verschlechterungen. Mit die-
sen Befunden deuten sich Hinweise auf Verbesse-



rungspotenziale bei den Arbeitsbedingungen an,
um zukiinftig nicht nur junges Personal zu gewin-
nen, sondern auch die bestehende Belegschaft —
und hier insbesondere langjahriges Personal - bes-
ser an das Berufsfeld zu binden (vgl. Tab. HF-03.5.6-
1 und HF-03.5.6-2 im Online-Anhang).

Die Arbeitszufriedenheit im Sinne einer Bewer-
tung der aktuellen Arbeitssituation steht zum ei-
nen mit den Arbeitsbedingungen in Kindertages-
einrichtungen und zum anderen mit der langer-
fristigen Bindung des Personals an das Berufsfeld
im Zusammenhang (Schreyer u. a. 2014). Die ERiK-
Surveys 2022 erlauben erstmals im Rahmen des
Monitorings zum KiQuTG eine differenzierte Be-
trachtung der Zufriedenheit des padagogischen
Personals mit verschiedenen Arbeitsbereichen
und Stakeholdern. Das padagogische Personal
wurde gebeten, die Zufriedenheit auf einer elf-
stufigen Skala von 0 (ganz und gar unzufrieden)
bis 10 (ganz und gar zufrieden) anzugeben.?

Arbeitszufriedenheit des 2022 befragten
padagogischen Personals insgesamt
vergleichsweise hoch

Obgleich es bei den Arbeitsbedingungen teilweise
durchaus Verbesserungspotenzial gab, war das
padagogische Personal im Jahr 2022 mit den Ar-
beitsbedingungen insgesamt eher zufrieden: Die
Zufriedenheit mit der Arbeit in der Kindertages-
einrichtung lag fir das Personal im Durchschnitt
bei 74. Ahnliche Durchschnittswerte wurden bei
der Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit mit
dem Team (Mittelwert 7,5) und der Arbeit der Lei-
tung (Mittelwert 7,8) erreicht. Die Zufriedenheit
mit dem Trager wurde durchschnittlich etwa ei-
nen Skalenpunkt niedriger, aber dennoch hoch
eingestuft (Mittelwert: 6,6; vgl. Tab. HF-03.5.9-1
im Online-Anhang).

Uber die Lander hinweg zeigte sich wenig Va-
riation. Dennoch fallt auf, dass das padagogische
Personal in Bremen, Rheinland-Pfalz und im Saar-
land tber alle Bereiche hinweg eine vergleichs-
weise niedrige Zufriedenheit auflerte, wihrend
sie in Baden-Wiirttemberg und Berlin in allen Be-
reichen vergleichsweise hoch war (vgl. Tab. HF-
03.5.9-1 im Online-Anhang).

23 Vergleichbarkeit zwischen den Jahren nicht moglich aufgrund neu hinzuge-
fugter Frage.

HF-03.4 Zusammenfassung

Der seit Jahren anhaltende Ausbau der Kinderta-
gesbetreuung aufgrund der noch zu erfillenden
Rechtsanspriiche, den demografischen Verande-
rungen, die in Relation zu mehr Kindern in der Be-
volkerung gefithrt haben, den gestiegenen Eltern-
bedarfen sowie den anhaltenden Bemuihungen,
die Qualitdt in den Kindertageseinrichtungen zu
verbessern, und zuletzt die Corona-Pandemie tra-
gen haben massiv dazu beigetragen, dass deutlich
mehr Fachkrafte fir die Kindertagesbetreuung
benotigt werden, als verflighar sind. Vor diesem
Hintergrund ist die Gewinnung von neuem, aber
auch die Bindung des vorhandenen Personals an
das Arbeitsfeld bedeutsamer denn je. Anhand der
im Rahmen dieses Handlungsfeldes betrachteten
funf Indikatoren wurden die jungsten Entwick-
lungen auf Grundlage der amtlichen Daten der
KH]J-Statistik, Entgeltstatistik, ICEland-Daten des
DZHW und den ERiK-Surveys zusammengestellt.
Zusammenfassend lassen sich folgende zen-
trale Ergebnisse aufzeigen:
Bezlglich der Personalstruktur in den Kinder-
tageseinrichtungen konnte zwar nachgezeich-
net werden, dass im Jahr 2022 bundesweit ein
neuer Hochststand an padagogischem Perso-
nal erreicht wurde, jedoch zuletzt mit einem
leicht abgebremsten Wachstum. Auf Lander-
ebene konnten uneinheitliche Entwicklungen
beobachtet werden. In den ostdeutschen Lan-
dern ist der Anteil des alteren Personals weiter-
hin hoher als in den westdeutschen Landern,
sodass mit haufigeren Austritten in die Alters-
rente zu rechnen ist. Dartiiber hinaus konnte
in vielen Landern zusatzliches Personal durch
Personen in der Ausbildung gewonnen wer-
den.
Beim Indikator Personalgewinnung und -bin-
dung konnte gezeigt werden, dass das padago-
gische Personal kaum bestrebt ist, aus dem Ar-
beitsfeld auszusteigen, sodass sich grundsatz-
lich eine starke Bindung zeigt. Allerdings konn-
ten zuletzt — auf einem sehr niedrigen Niveau -
erste Anzeichen einer erhohten Wechselbereit-
schaft beobachtet werden. Falls bislang Wech-
sel vorgenommen wurden, war dies meist auf
eine Stelle in einer anderen Einrichtung oder
die Personen sind in Rente gegangen.
Im Hinblick auf das Ausbildungssystem zeigte
sich im Abgleich mit anderen Studien (vgl. Au-
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torengruppeFachkraftebarometer.2023; KJH-
Report.2024), dass zuletzt zwar weiterhin Jahr
fir Jahr mehr Personen eine einschlagige Aus-
bildung beginnen, allerdings zuletzt kein star-
ker Zuwachs mehr bei den Absolventinnen
und Absolventen zu beobachten ist, was auf
verstarkte Abbriiche oder Wechsel der Ausbil-
dungen hindeutet. Zudem zeichnen sich mit
Blick auf die Erzieherinnen- und Erzieheraus-
bildung in einigen Landern Transformationen
von der vollzeitschulischen hin zu einer pra-
xisintegrierten und Teilzeitausbildung ab. Des
Weiteren konnte beobachtet werden, dass die
Zahl der Personen mit einschlagigem Fach-
schulabschluss anteilig in sehr geringem Um-
fang zuriickging, obwohl diese Gruppe nach
wie vor jedes Jahr den grofiten Zuwachs ver-
zeichnet. Dies kann u. a. eine Folge der zuletzt
nur gering steigenden Absolventinnen- und
Absolventenzahlen sein.

Dem Indikator Fort- und Weiterbildung kommt
im Berufsfeld der FBBE eine bedeutende Rolle
zu. Sie wird durch Trager und Leitungen von
Kindertageseinrichtungen unterstiitzt und ge-
steuert. Die Teilnahme an Fort- und Weiter-
bildungen nahm allerdings zuletzt in einigen
Landern ab, was vor allem mit fehlenden zeitli-
chen Ressourcen aufgrund von Personalman-
gel in den Einrichtungen begriindet wurde.
Aber auch das Fehlen passender Angebote ist
weiterhin sehr relevant fiir die Nichtteilnahme
an Fort- und Weiterbildungen.

Durch den Indikator Arbeitsbedingungen
konnte dargelegt werden, dass die Beschaf-
tigungsverhaltnisse des padagogischen Perso-
nals von hohen - meist gewlinschten - Teilzeit-
anteilen mit meist weit mehr als einer Halb-
tagsstelle und unbefristeten Arbeitsverhalt-
nissen gepragt sind. Des Weiteren konnten
zuletzt erhohte Anstiege des Arbeitsentgelts
beobachtet werden, die jedoch geringer als die
Inflationsrate waren. Ein Blick auf die Einar-
beitung konnte zeigen, dass bundesweit meist
sowohl Leitungen als auch das Team in die
Einarbeitung von neuem Personal einbezogen
werden. Betrachtet man die Wertschatzung,
so fiihlte sich das Personal 2022 im Vergleich
zu 2020 eher von den Eltern als von der Gesell-
schaft wertgeschatzt. Und schliefSlich wurde
deutlich, dass das padagogische Personal in
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den Kindertageseinrichtungen trotz der aktu-
ell angespannten Situation im Feld eine hohe
Arbeitszufriedenheit aullerte.

Die im Rahmen des Handlungsfeldkapitels darge-
stellten Ergebnisse und Erkenntnisse lassen Ent-
wicklungen beobachten, die sich aus den vorhe-
rigen ERiK-Berichten fortsetzten (z.B. erneuter
Hochststand an padagogischem Personal im Be-
rufsfeld der FBBE). Allerdings deuten die Ergeb-
nisse auch daraufhin, dass der Personalbedarf er-
hoht und die Situation im Bereich der FBBE weiter-
hin angespannt ist. Mit Blick auf die Lander gibt
es Hinweise darauf, dass sich die Personalbedarfe
aufgrund steigender Kinderzahlen und nicht aus-
reichend vorhandenem Personal im System der
FBBE insbesondere in den kommenden Jahren in
den westdeutschen Landern drastisch entwickeln
wird. Personalengpasse aufgrund krankheitsbe-
dingter Abwesenheiten, Renteneinritte und unbe-
setzte Stellen stellen die Kindertageseinrichtungen
vor vielfaltige Herausforderungen, die bestimmte
Strategien erfordern. Zum einen reagieren die Kin-
dertageseinrichtungen mit einer Angebotsreduzie-
rung (z.B. verkirzte Offnungs- und Schliefzeiten)
fir Familien, was eine Verkiirzung der Betreuungs-
zeiten zur Folge hat (vgl. Kap. HF-01 und Kap. HF-
02), und zum anderen nimmt das Personal, um den
Mangel an Personal in den Kindertageseinrichtun-
gen zu kompensieren, seltener als im Vergleich
zum Vorjahr an Fort- und Weiterbildungsangebo-
ten teil. Mit Blick auf das Ausbildungssystem kann
zudem beobachtet werden, dass zwar junge Men-
schen fur die verschiedenen Ausbildungsformate
im Bereich der FBBE gewonnen werden, jedoch
die zukiinftigen Bedarfe in den Kindertageseinrich-
tungen damit nicht gedeckt werden konnen. Auch
der gewlinschte Effekt, verstarkt Personen mit ein-
schlagigem Hochschulabschluss flir die Kinderta-
geseinrichtungen zu akquirieren, konnte nicht er-
reicht werden. Somit schreitet die Teilakademisie-
rung und Professionalisierung sehr langsam voran
und beschrankt sich dabei auf nur wenige Lander.
Um den Rechtsanspruch auf ein Platzangebot und
den Elternbedarfen gerecht zu werden, aber auch
gleichzeitig die Personalengpasse und -bedarfe in
den Kindertageseinrichtungen zu kompensieren,
werden die Themen der Personaldeckung, Perso-
nalgewinnung und -bindung auch zukinftig im
Fokus der fachpolitischen Debatte stehen.
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