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Kurzzusammenfassung

Die Bundesregierung strebt ein Qualitatsgesetz fiir die Kindertagesbetreuung mit
bundesweiten Standards an (vgl. Koalitionsvertrag). Dazu soll das Gesetz zur
Weiterentwicklung der Qualitdt und zur Verbesserung der Teilhabe in Tageseinrichtungen
und in der Kindertagespflege (KiTa-Qualitdts- und -Teilhabeverbesserungsgesetz — KiQuTG)
weiterentwickelt werden. Der Entwurf eines Zweiten Gesetzes zur Weiterentwicklung der
Qualitat in der Kindertagesbetreuung ist hierzu ein Zwischenschritt (vgl. BT-Drs. 20/3880%).
Ziel dieser Expertise im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend ist es, anknupfend an die Ausgangslage im System der Kindertagesbetreuung und auf
der Grundlage wissenschaftlicher Erkenntnisse Empfehlungen fir die Betreuungsrelation
sowie die Schaffung der notwendigen Rahmenbedingungen, insbesondere durch die
Ausstattung der Leitung, zu entwickeln.

Die Expertise geht zunachst auf die Voraussetzungen fiir padagogische Qualitat in Kinder-
tageseinrichtungen und Kindertagespflege und den Stellenwert der Fachkraft-Kind-Relation?
beziehungsweise Kindertagespflegeperson-Kind-Relation und weitere Parameter fir die
Personalbemessung in Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege ein (Kapitel A.1). Sie
beschreibt im nachsten Schritt die Ausgangslage im System der Kindertagesbetreuung in
Deutschland: den rechtlichen Rahmen, Rahmendaten und Prognosen fiir Kinder sowie Fach-
und Leitungskrafte, Personal und Strukturen in der Kindertagespflege sowie Strukturen der
Trager und Verbande als Anbieter von Kindertagesbetreuung (Kapitel A.2). In Teil B werden
auf der Basis der Ergebnisse vorangegangener Expertisen, Analysen der (bisherigen)
Umsetzung des KiQuTG, Regulierungen in den Bundeslandern und aktueller
wissenschaftlicher Literatur Empfehlungen ausgesprochen.

Die Expertise folgt einem systemischen Qualitdtsverstandnis. Die Fachkraft-Kind-Relation ist
nur eine von mehreren ineinandergreifenden Stellschrauben. Der Nutzen einer guten
Fachkraft-Kind-Relation fiir die Herstellung hoher padagogischer Prozessqualitat wird
mafgeblich von der Orientierungsqualitat und der Organisations- und Managementqualitat
moderiert; hierfir kommt wiederum der Leitungskraft eine bedeutsame Rolle zu. Daher
werden in der Expertise auch Standards fir die Leitungsausstattung hergeleitet.

Flr die Fachkraft-Kind-Relationen in Kindertageseinrichtungen werden empfohlen:

e Als Grundlage der Berechnung eines Mindestpersonalschliissels dient die Fachkraft-
Kind-Relation in der direkten padagogischen Arbeit vor Ort. Sie soll individuell
kindbasiert ausgewiesen werden: Sduglinge (Kinder bis zur Vollendung des ersten

1 Um die Lesbarkeit im Text zu erhdhen, wurden Kurznamen fiir Institutionen und zentrale Studien verwendet,
zum Beispiel BA, BMFSFJ, ERiK und so weiter. Im Literaturverzeichnis finden sich unter diesen Kurznamen die
vollstandigen Quellenangaben.

2 |n der Expertise wird der Terminus ,Fachkraft-Kind-Relation” verwendet. Eine genaue Definition des Begriffs
»Fachkraft” wird nicht zugrunde gelegt, es soll jedoch deutlich werden, dass vom Einsatz von padagogischem
Fachpersonal ausgegangen wird, in Abgrenzung unter anderem zu Praktikantinnen und Praktikanten,
Bundesfreiwilligendienstleistenden oder Personal mit geringfligigen padagogischen Qualifikationen. Im Kontext
der Kindertagespflege wird der Begriff Kindertagespflegeperson-Kind-Relation verwendet.
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Lebensjahres): 1:2; Kleinkinder (13. Lebensmonat bis Vollendung des dritten
Lebensjahres): 1:4; Kinder von drei Jahren bis Schuleintritt: 1:9.

Ein Gewichtungsfaktor in Hohe von 1,3 soll fir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen gelten; ebenso soll ein zweistufiger Gewichtungsfaktor fir Kinder
mit Behinderungen greifen. Die Ausgestaltung des Faktors soll auf Basis von weiteren
Expertenanhérungen festgelegt werden.

In die Berechnung des Mindestpersonalschlissels sind anteilige Zeiten fiir mittelbare
padagogische Arbeitsaufgaben in Hohe von 18 Prozent eines VZA einzubeziehen.

Flr Ausfallzeiten ist zusatzlich ein pauschaler Anteil in Hohe von 20 Prozent eines
VZA zu beriicksichtigen.

Fir die Kindertagespflege sind folgende Standards anzustreben:

Es wird die Ausweisung von Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen empfohlen.
Diese sollen sich an den Standards fiir Kindertageseinrichtungen orientieren (siehe
oben).

Die Hochstgrenzen der Anzahl gleichzeitig betreuter Kinder werden Uber ein
Punktesystem geregelt, das Gewichtungen fiir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen beziehungsweise fiir Kinder mit Behinderungen vorsieht.

Die laufende Geldleistung soll an das Punktesystem dergestalt gekoppelt sein, dass
ein erhohter Betreuungsaufwand auch mit einer hoheren Vergilitung einhergeht.
Die Umsetzung des Punktesystems sollte im Rahmen eines Modellprojekts evaluiert
werden.

Fur mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben (1,0 bis 1,5 Stunden/Woche pro Kind)
und besondere Betreuungssituationen (Randzeiten, Eingewdhnung) sind
Vergitungszuschlage zu gewéahren.

Urlaubsanspriiche im Umfang von vier Wochen/Jahr und finanzielle Kompensation
bei krankheitsbedingten Nichtbetreuungszeiten (mit Moglichkeit der Deckelung) in
Hohe von zehn Tagen beziehungsweise zwei Wochen/Jahr sind gesetzlich zu
verankern.

In der Kindertagespflege sind weitere Parameter wie die Qualifikation der

Kindertagespflegepersonen, eine tragfihige Fachberatungsstruktur und die Schaffung von

Vernetzungsmoglichkeiten (,,staffed networks”, vgl. Bromer et al., 2008, 2009) mindestens

ebenso wichtig fir die Sicherung und Entwicklung padagogischer Prozessqualitat — diese

dirfen nicht nachrangig behandelt werden, wurden aber im Rahmen der vorliegenden

Expertise mit Fokus auf Betreuungsrelationen nicht differenziert analysiert.

Leitungskrafte kanalisieren die strukturellen Ressourcen einer Einrichtung im Sinne einer

grofitmoglichen padagogischen Qualitat. Sie haben eine Schliisselposition inne, die

insbesondere vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels und gewachsener

Herausforderungen fir die Kindertageseinrichtungen an Bedeutung gewonnen hat.
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Zur Kldrung des Aufgabenprofils der Leitungskrafte wird empfohlen:

e Die Aufgaben der Leitung (orientiert am Aufgabenprofil der Leitung nach Strehmel,
2016) und die Arbeitsteilung mit dem Trager sind unter Wahrung angemessener
Handlungs- und Entscheidungsspielraume fiir die Leitungskrafte in
Stellenbeschreibungen festzuhalten und

e die Ressourcen fir Leitungsaufgaben sind in Arbeitsvertragen auszuweisen.

Zur Qualifikation und kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung der Leitungskrdfte
schlief8t sich die Expertise weitgehend den Empfehlungen aus dem Zwischenbericht (BMFSFJ
& JFMK, 2016) an. Aus-, Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten, die als
Zugangsvoraussetzungen fiir Leitungspositionen empfohlen werden, sind auszubauen. Die
kontinuierliche professionelle Weiterentwicklung der Leitungskrafte ist durch verpflichtende
Fortbildungen sicherzustellen. Dazu kénnen auch niedrigschwellige, regelmafig
stattfindende, qualifizierende Gruppen und selbstorganisierte Netzwerke gerechnet werden.

Flr die Ausstattung der Leitung mit Zeitkontingenten zur Erfiillung der Leitungsaufgaben
wurde das Berechnungsmodell aus der Expertise von 2015 (Strehmel, 2016)
weiterentwickelt, mit folgenden Eckpunkten:

e Die notwendigen Zeitkontingente fiir die padagogische Leitung und die Verwaltung
werden getrennt berechnet. Verwaltungsaufgaben kdnnen an entsprechend
qualifizierte Krafte delegiert werden.

e Alle Kindertageseinrichtungen sollten als Grundausstattung (Sockel) von 30 Prozent
eines VZA fiir die padagogische Leitung und 14 Prozent fiir die Verwaltung erhalten
(noch ohne Kompensation fiir Ausfallzeiten).

e Als zusatzliche variable Anteile sind fir die padagogische Leitung pro Kind 4,0
Stunden pro Jahr und pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter 40 Stunden pro Jahr zu
kalkulieren. Fur die Verwaltung sind pro Kind und pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter
jeweils 1,5 Stunden pro Jahr zu berechnen. Dabei wird die Zahl der Kinder mit
besonderen Unterstiitzungsbedarfen (bei nichtdeutscher Familiensprache,
Behinderung oder drohender Behinderung sowie benachteiligenden Lebenslagen)
gesondert gewichtet.

e Zur Kompensation von Ausfalltagen durch Fortbildung, Urlaub und Krankheit sind zu
den ermittelten Werten 20 Prozent hinzuzuaddieren.

Die moderate Erhohung der Kennzahlen ist durch gewachsene Aufgaben in den
Bereichen der padagogischen Leitung und im Personalmanagement begriindet.

Die Umsetzung der Standards erfordert in allen Bereichen erhebliche finanzielle Mittel
und umfassende Organisationsentwicklungsprozesse in den Kindertageseinrichtungen.
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Zusammenfassung und Empfehlungen

Mit dem Gesetz zur Weiterentwicklung der Qualitat und zur Verbesserung der Teilhabe in
Tageseinrichtungen und in der Kindertagespflege (KiTa-Qualitats- und -
Teilhabeverbesserungsgesetz — nachfolgend KiQuTG) will die Bundesregierung die Qualitat
der frihen Bildung dauerhaft verbessern und bestehende Unterschiede zwischen den
Bundeslandern ausgleichen. Es ist die Absicht der Bundesregierung, das KiQuTG auf der
Grundlage der Ergebnisse des Monitorings und der Evaluation mit dem KiTa-Qualitatsgesetz
fortzusetzen und bis Ende der Legislaturperiode gemeinsam mit den Landern in ein
Qualitatsentwicklungsgesetz mit bundesweiten Standards zu tGberfihren. Ein Fokus soll
dabei auf der Verbesserung der Betreuungsrelation, Sprachférderung und einem
bedarfsgerechten Ganztagsangebot liegen (Koalitionsvertrag, S. 96).

In dieser Expertise geht es um die Betreuungsrelation. Aus wissenschaftlichen Befunden
werden Standards fir die Fachkraft-Kind-Relation? in Kindertageseinrichtungen wie auch in
der Kindertagespflege abgeleitet. Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen besetzen eine
Schlisselposition unter anderem fiir den Einsatz der personellen Ressourcen im Sinne einer
optimalen padagogischen Qualitat. Dementsprechend werden auch wissenschaftlich
begriindete Empfehlungen fir die Ausstattung der Leitung formuliert.

A.1 Padagogische Qualitat

An das System der Tageseinrichtungen fir Kinder werden hohe Erwartungen herangetragen;
Inanspruchnahmeraten und Verweildauern in Kindertageseinrichtungen steigen an, die
Kindertagespflege ist fiir unter dreijahrige Kinder ein gut nachgefragtes Segment der
frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung. Damit erhoht sich die Bedeutsamkeit
offentlicher Bildung und Erziehung in Relation zur familiaren Umwelt, und Fragen der
Angebotsqualitat und der forderlichen Effekte fiir kindliche Bildungs- und
Entwicklungsprozesse treten verstarkt in den Fokus.

Zwar ist die Bestimmung dessen, was gute Qualitdt ausmacht, immer relativ und verbunden
mit gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen und kollektiven wie individuellen Perspektiven.
Die zehn Handlungsfelder des KiQuTG stehen exemplarisch fiir Entscheidungen und
Setzungen, mit denen der Qualitatsbegriff gefillt wird. Aspekte hoher padagogischer
Qualitat sind jedoch auch objektivierbar, wobei der gesetzlich verankerte gesellschaftliche
Auftrag von Kindertageseinrichtungen einen zentralen Bezugspunkt bilden muss. Vor diesem
Hintergrund werden Qualitdtsstandards auf Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse bestimmt,
etwa Uber Bildungs- und Entwicklungsprozesse bei Kindern, Merkmale erfolgreicher

3 |n der Expertise wird der Terminus ,Fachkraft-Kind-Relation” verwendet. Eine genaue Definition des Begriffs
»Fachkraft” wird nicht zugrunde gelegt, es soll jedoch deutlich werden, dass vom Einsatz von padagogischem
Fachpersonal ausgegangen wird, in Abgrenzung unter anderem zu Praktikantinnen und Praktikanten,
Bundesfreiwilligendienstleistenden oder Personal mit geringfligigen padagogischen Qualifikationen. Im Kontext
der Kindertagespflege wird der Begriff Kindertagespflegeperson-Kind-Relation verwendet.
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Organisationen sowie Uber Faktoren, die die Erfullung des gesellschaftlichen Auftrags von
Kindertageseinrichtungen unterstiitzen oder behindern.

Im fachwissenschaftlichen Qualitatsdiskurs wird dabei besonders die Relevanz der von
Kindern (und Familien) taglich erlebten Interaktions- und Angebotsqualitat — die Qualitat
padagogischer Prozesse — betont. Um sowohl Bedingungen als auch Effekte der Herstellung
von hoher padagogischer Prozessqualitat moglichst prazise zu identifizieren und zu
operationalisieren, bedient man sich in der Qualitatsforschung haufig des struktural-
prozessualen Qualitatsmodells, mit dem eine systemische Perspektive auf Qualitat
verbunden ist. Es umfasst zum einen Dimensionen, die in einer Steuerungslogik den ,, Input”
bilden, zum zweiten Dimensionen, die eine moderierende Funktion erfiillen, zum dritten die
Dimension der padagogischen Prozessqualitat selbst (,,output”) und schlieBlich die
Dimension der avisierten Ziele beziehungsweise Wirkungen (den ,,outcome”). Soll die
Qualitat des gesamten Systems nachhaltig gesichert und weiterentwickelt werden, ist es
unverzichtbar, die Sichtweisen aller Akteure in eine umfassende Analyse, Bewertung und
Entscheidungsfindung einzubinden. Dies ist auch im verbindlichen Monitoring der
Umsetzung des KiQuTG vorgesehen.

Die strukturellen Rahmenbedingungen bilden einen Teil des Inputs. Sie sind in der Regel
politisch regulierbar und umfassen unter anderem den Personalschliissel beziehungsweise
die in der direkten padagogischen Arbeit mit den Kindern realisierte Fachkraft-Kind-Relation,
die Gruppengrolle und die Qualifikation des padagogischen Personals, aber auch Aspekte
wie Bezahlung, Leitungskapazitdten, Zeiten fir mittelbare pddagogische Arbeitsaufgaben
und RaumgroBen (Viernickel et al., 2016; vgl. Kapitel B 1.3). Wichtige moderierende
Dimensionen sind die Management- und Organisationsqualitat, fir die Kita-Leitungskrafte
neben Tragern eine hohe Verantwortung tragen; die Kontextqualitat, die unter anderem
Ausbildungs- und professionelle Unterstiitzungssysteme umfasst; und die salutogenetische
Qualitat, die die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Fachkrafte beschreibt.

Die vorliegende Expertise fokussiert innerhalb dieses Gesamtmodells Elemente der
Strukturqualitdt, insbesondere den Personalschliissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-
Relation in Kindertageseinrichtungen und in der Kindertagespflege und ihre potenziellen
Einflussfaktoren sowie weitere Parameter der Strukturqualitat, die mittelbar einen Einfluss
auf die padagogische Prozessqualitat haben, insbesondere Zeitkontingente und
Qualifikationsanforderungen fir Leitungskrafte.

Der Personalschliissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-Relation gilt als besonders
wichtige Parameter der Strukturqualitat. Wahrend der Personalschliissel in der Regel einen
Anstellungsschliissel beschreibt und den Personalressourceneinsatz tiber die Relationierung
von Vollzeitbeschaftigungsaquivalenten der padagogisch Tatigen und wochentlichen
Betreuungsumfangen der Kinder beschreibt, ist die Fachkraft-Kind- beziehungsweise
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation eine Kenngrofle, die das tatsachliche Verhaltnis von
anwesenden pddagogisch Tatigen und anwesenden Kindern in der Betreuungssituation
beschreibt (vgl. Viernickel & Schwarz, 2009). Die Berechnungsform des Personalschliissels
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wurde seit Kurzem auf eine 1:1-Gegenliberstellung der Beschaftigungs- mit den
Betreuungsumfangen umgestellt (Béwing-Schmalenbrock et al., 2022, S. 10); hierfiir soll
zuklinftig der Begriff Personal-Kind-Schliissel verwendet werden. Rechnerisch werden
Fachkraft-Kind-Relationen ermittelt, indem vom Personalschliissel beziehungsweise
Personal-Kind-Schliissel Zeiten fir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben (mpA), die nicht
im direkten Kontakt mit den Kindern erbracht werden kénnen, und Ausfallzeiten (Urlaub,
Erkrankung, Fortbildung) in Abzug gebracht werden.

Strukturelle Rahmenbedingungen erméglichen oder limitieren, was im padagogischen Alltag
an Interaktionen, Aktivitditen und Bildungsangeboten realisiert werden kann. Insbesondere
personelle Ressourcen, also der Personalschliissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-
Relation und die Qualifikationen des padagogischen Personals, sind Gegenstand zahlreicher
empirischer Untersuchungen, jedenfalls flir das Setting Kindertageseinrichtung. Fir die
Kindertagespflege sind nur wenige Studien verfligbar.

Dennoch sprechen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch hinsichtlich der Qualitat
von Kindertageseinrichtungen von einer nicht zufriedenstellenden Gesamtbefundlage
(Dalgaard et al., 2022; Viernickel, 2021). Zu unterschiedliche Operationalisierungen, mit
Einschrankungen behaftete Forschungsdesigns und die Vielzahl intervenierender Variablen,
zu denen haufig belastbare Daten fehlen, erschweren es, eindeutige Aussagen Uber
Schwellenwerte beziehungsweise Mindeststandards zu treffen, ab denen eine akzeptabel
hohe padagogische Prozessqualitat gefahrdet erscheint. Es sind jedoch Anndaherungen
moglich.

Es muss davon ausgegangen werden, dass ein angemessener Personalschlissel
beziehungsweise eine gute Fachkraft-Kind-Relation eine notwendige, jedoch nicht
hinreichende Bedingung ist, damit Qualitat im padagogischen Prozessgeschehen hergestellt
werden kann. Der weiter gehende Einfluss auf die kindliche Entwicklung ist wiederum von
verschiedensten Faktoren abhangig, unter anderem von den individuellen
Interaktionserfahrungen der Kinder und der Passung von Aktivitaten und Angeboten mit
ihren Interessen, Bedirfnissen und Bildungsvoraussetzungen.

Weitere fir die Realisierung hoher padagogischer Prozessqualitat relevante Merkmale sind
neben der Ausbildung professioneller padagogischer Orientierungen vor allem Strukturen
und Prozesse auf der Ebene der Organisations- und Managementqualitat und die Rolle und
Aufgaben von Kita-Leitungskraften. Diese berihren unter anderem Fragen der
Personalgewinnung, -bindung und -entwicklung (auch durch die Teilnahme an gezielten,
gualitativ hochwertigen Fort- und Weiterbildungen), der Integration von individuellen
padagogischen Orientierungen und Praktiken zu einem kollektiven pdadagogischen Leitbild
beziehungsweise Selbstverstdandnis und der Etablierung einer qualitatsforderlichen
Organisationskultur. Leitungsausstattung und -qualifikation sind weitere wichtige
Stellschrauben, um padagogische Prozessqualitdt zu verbessern.

Mit gewissen Modifikationen kann das grundlegende Qualitatsmodell auch fiir die
Kindertagespflege Gliltigkeit beanspruchen, wobei die Dimensionen der Struktur- und
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Orientierungsqualitat teilweise inhaltlich und von ihrer relativen Bedeutsamkeit flr
padagogische Prozessqualitdt anders gefasst werden mussen. Die Dimension der
Management- und Organisationsqualitdt ist fir die Kindertagespflege nicht relevant
beziehungsweise sind Elemente daraus in der Dimension der Kontextqualitdt verortet.

A.2 Bestandsaufnahme der Rahmenbedingungen

Zunachst wird das System der Kindertagesbetreuung in seiner Vielschichtigkeit dargestellt.

In einem kompetenten System der Kindertagesbetreuung ist das Zusammenwirken von
Institutionen und Akteurinnen und Akteure in verschiedenen Funktionen und auf
verschiedenen Ebenen die Voraussetzung zur Erzeugung padagogischer Qualitat. Der
gesetzliche Auftrag zur Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindern in
Kindertageseinrichtungen oder der Kindertagespflege gibt fachliche Standards zur
Qualifizierung der Fachkrafte, Subsidiaritat in der Bereitstellung der Angebote und die
Forderung von Partizipation und Inklusion vor. Kinder (beziehungsweise ihre Eltern) verfligen
— altersabgestuft — Giber Rechtsanspriiche auf den Besuch einer Kindertageseinrichtung oder
Kindertagespflegestelle.

Circa drei Millionen Kinder im Vorschulalter werden in den Kitas oder in der
Kindertagespflege betreut, Giber 90 Prozent der Drei- bis Sechsjdhrigen besuchen eine Kita.
Mehr als jedes fiinfte Kind in den Kitas und mehr als jedes zehnte Kind in der
Kindertagespflege spricht in der Familie kein (oder wenig) Deutsch. Ein geringer Teil (2,2
Prozent) wird wegen einer Behinderung oder drohenden Behinderung tber Mittel der
Eingliederungshilfe zusatzlich gefordert.

Das padagogische Personal in den Kitas ist mehrheitlich durch einen staatlich anerkannten
Fachschulabschluss qualifiziert. Die Akademisierung des Feldes stagniert auf einem niedrigen
Niveau, da Studiengdnge kaum noch ausgebaut werden. Dies wird auf hochschulpolitische
Regelungen zuriickgefiihrt, nach denen Universitdten und Hochschulen autonom Uber die
Verteilung von Studienplatzen entscheiden und die Kindheitspddagogik in Konkurrenz zu
anderen Fachern steht. Das Qualifikationsniveau in der Kindertagespflege ist ungleich
geringer; nur ein Drittel des dort tatigen Personals verfligt Giber einen padagogischen
Berufsabschluss.

Bei einem bereits enormen Wachstum des Systems in den letzten Jahren wird die Zahl der
Kinder im Vorschulalter bis 2024 zunehmen (Rauschenbach et al., 2021). Prognosen lber
eine Entspannung in Ostdeutschland setzen eine stabile Nachfrage nach Ausbildungsplatzen
voraus.

Die Tragerlandschaft ist heterogen und weist eine grof3e — durch das Subsidiaritatsprinzip
intendierte — Vielfalt und ein hohes Mal? an biirgerschaftlichem Engagement auf. Die
Landesjugendamter haben als betriebserlaubnisgebende Behorden in einer
Orientierungshilfe formuliert, was sie von Kita-Tragern beziehungsweise Leitungskraften als
denjenigen, die die Trageraufgaben verantwortlich wahrnehmen, erwarten (BAGLIA, 2020).
Die Verbande bieten den Kita-Tragern und Leitungskraften vielfaltige
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Unterstlitzungsleistungen an und kénnen so auch ehrenamtlich gefiihrten Tragern ein
professionelles Management der Einrichtungen ermdglichen. Unklar ist, wie diese Angebote
verteilt sind und wahrgenommen werden.

Die knappe Bestandsaufnahme des Systems der Kindertagesbetreuung zeigt, dass derzeit der
gesetzliche Auftrag, Kinder durch Erziehung, Bildung und Betreuung in ihrer Entwicklung zu
fordern, nicht Gberall in hoher Qualitat erfillt werden kann. Deutlich werden zahlreiche
Spannungsfelder in der Praxis der Kindertagesbetreuung, die durch den Mangel an
gualifizierten Fachkraften — insbesondere in Westdeutschland — verscharft werden. Hohe
Krankenstinde in den Kitas signalisieren eine Uberlastung des paddagogischen Personals. In
der Kindertagespflege sind die Belastungen anders gelagert und entstehen insbesondere
durch die prekdre Einkommens- und Beschaftigungssituation sowie durch teils mangelnde
Anerkennung und fachliche Unterstitzungsstrukturen.

Die Ausgestaltung der Kitas wird auf verschiedenen Ebenen (Bund, Lander und Kommunen)
Uber Gesetze, Vorschriften, Vertrage und Richtlinien gesteuert. Diese Kleinteiligkeit der
Regelungen steht dem Ziel der Schaffung gleicher Lebensbedingungen fir die Kinder und
Familien entgegen. Auf Beziige zu anderen Politikfeldern wird hingewiesen.

B.1 Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen

Im KiQuTG werden Mallnahmen zur Sicherstellung eines guten Fachkraft-Kind-Schllssels in
Tageseinrichtungen im Handlungsfeld 2 fokussiert. Dieses wird, zusammen mit den anderen
personalbezogenen Handlungsfeldern, von den fir die MaRnahmenplanung in den
Bundeslandern Verantwortlichen als besonders bedeutsam erachtet, was sich sowohl an der
Auswahl des Handlungsfeldes als auch an den fir die Umsetzung geplanten Finanzvolumina
zeigt (vgl. BMFSFJ, 202143, S. 32). Im Monitoringbericht (BMFSFJ, 20214, S. 77) und in den
Fortschrittsberichten der Léander, die das Handlungsfeld 2 gewéhlt haben, sind (leichte)
Verbesserungen der Personalschlissel dokumentiert; ein linearer Zusammenhang zwischen
der Auswahl des Handlungsfeldes, der Hohe der investierten Mittel und der im Bundesland-
vergleich vorhandenen tatsachlichen Fachkraft-Kind-Relation kann allerdings nicht fest-
gestellt werden, was unter anderem auch damit zusammenhangt, dass viele Bundeslander
vorgangig oder begleitend MalRnahmen realisieren, die nicht im Rahmen des KiQuTG
finanziert werden (vgl. RGnnau-Bose et al., 2021, S. 42).

Die im Zwischenbericht und in der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin (2016)
identifizierten Parameter (Personalschlissel, Ausfallzeiten, mittelbare padagogische
Arbeitszeiten), liber die die Fachkraft-Kind-Relation beeinflusst beziehungsweise gesteuert
werden kann, spiegeln sich in den MalRnahmen der Bundeslander in unterschiedlichem
Ausmald wider. Es lassen sich zwei voneinander unterscheidbare Strategien identifizieren.
Die erste Strategie zielt auf eine in der Regel dauerhafte Verbesserung der personellen
Ausstattung ab, die sich relativ direkt auf die realisierten Fachkraft-Kind-Relationen
auswirken sollte. Hierzu zdhlen verbesserte Personalschlissel, zusatzliche Zeitkontingente
fur mittelbare padagogische Arbeit und die verstarkte Bericksichtigung von Ausfallzeiten,
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die Gber Landesgesetze nachhaltig implementiert werden (Brandenburg, Hamburg, Hessen,
Niedersachsen, Schleswig-Holstein, Sachsen). Die zweite Strategie besteht darin, Einrichtun-
gen in Einzugsgebieten mit besonderen Herausforderungen gezielt zu unterstitzen (Bremen,
Rheinland-Pfalz, Saarland, Sachsen-Anhalt). In Thiiringen werden beide Strategien
kombiniert.

Eine differenzierte Berechnung zur Anndherung an reale Fachkraft-Kind-Relationen, die die
bundeslandspezifischen Personalschliissel fur Kinder unter und tiber drei Jahre, im
Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a) ermittelte Zeitkontingente fiir mittelbare padagogische
Arbeit und Ausfallzeiten bericksichtigt, zeigt auf, dass die Fachkraft-Kind-Relationen in der
Mehrheit der Bundeslander unzureichend sind; kein Land erreicht hier die wissenschaft-
lichen Empfehlungen von 1:4 fiir Kinder bis zu drei Jahren und 1:9 fiir Kinder von drei Jahren
bis Schuleintritt (vgl. Viernickel & Fuchs-Rechlin, 2016). Die Befunde miissen im Sinne einer
Negativspirale vor allem in den ostdeutschen Bundeslandern interpretiert werden: Die
Basispersonalausstattung ist schlecht und trotz einer héheren Zahl zu betreuender Kinder
pro Fachkraft sind die Zeitkontingente fir diese Aufgaben geringer. Die daraus resultierende
hohe Arbeitsverdichtung fiihrt zu Belastungen und negativen Beanspruchungsfolgen, was
erhohte Krankheitsausfalle zur Folge hat. Diese wiederum verstarken die Personalnot weiter.

Die im Rahmen der vorliegenden Expertise berechneten — durch mittelbare padagogische
Arbeitsaufgaben® und Ausfallzeiten bedingten — Zeiten, in denen das padagogische Personal
nicht fiir die direkte Arbeit mit den Kindern verfiigbar ist, summieren sich auf zwischen 31,2
Prozent (Sachsen) und 43,2 Prozent (Thiringen). Grundsatzlich sind damit Kalkulationen, die
von weniger als 30 Prozent Abzug vom Personalschlissel ausgehen, unrealistisch und sollten
zuklnftig nicht mehr verfolgt werden.

Die systematische Recherche nach neuen wissenschaftlichen Studien, Metaanalysen und
systematischen Reviews zu Effekten von Strukturmerkmalen auf die padagogische
Prozessqualitat flihrte zu keiner grundsétzlich neuen Bewertung der Studien- und
Erkenntnislage im Vergleich zur Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin (2016). In
diversen kleinen, regionalen oder landerspezifischen Untersuchungen bestatigt sich, dass
der Personalschliissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-Relation gewisse Einflisse auf die
padagogische Prozessqualitat hat. Auch die Ergebnisse von Metaanalysen sprechen fiir einen
stabilen, wenn auch schwachen Zusammenhang zwischen dem Personalschliissel
beziehungsweise der Fachkraft-Kind-Relation und der Qualitat padagogischer Prozesse.
Aussagen zu Schwellenwerten wurden in den Metaanalysen mit einer Ausnahme nicht
getroffen. Diese bezieht sich auf die kognitiv-leistungsbezogene Entwicklung von Kindern,
die nur dann einen Zusammenhang mit der Fachkraft-Kind-Relation aufwies, wenn bereits
sehr gute Ausgangsbedingungen bei den Fachkraft-Kind-Relationen vorlagen. Die ermittelten
Schwellenwerte liegen bei einer Fachkraft-Kind-Relation von 1:7,5 und einer GruppengréRe
von 15 Kindern (Bowne et al., 2017).

4 Die Angaben zur mittelbaren padagogischen Arbeitszeit im Monitoringbericht 2021 sind méglicherweise
aufgrund der besonderen pandemiebedingten Situation nicht valide, vgl. ebd., S. 83.
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Kinder mit Migrationshintergrund, aus Haushalten mit geringerem Bildungsniveau und mit
geringen soziobkonomischen Ressourcen nehmen in Deutschland seltener das Bildungs- und
Betreuungsangebot in einer Kindertageseinrichtung oder in der Kindertagespflege wahr. Die
der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung zugesprochenen kompensatorischen
Effekte zeigen sich vorrangig, wenn die Betreuung friih beginnt und durchgangig in Anspruch
genommen wird, bei sehr hoher padagogischer Qualitat und im Fall von strukturierten,
qualitativ hochwertigen Férderkonzepten.

In Deutschland weisen Einrichtungen, die in soziobkonomisch benachteiligten Regionen
liegen, eher bessere Personalschliissel auf als Einrichtungen in besser gestellten
Sozialrdumen. Auch im Kontext des KiQuTG wird hier gezielt investiert. Dies diirfte bei
Fortschreibung und weiterer Verbesserung Fachkrafte in die Lage versetzen, den
Bediirfnissen der Kinder in herausfordernden Lebenssituationen besser gerecht zu werden.
Jedoch zeigen die Befundmuster auch, dass strukturelle Verbesserungen allein auch hier
nicht per se zu einer Anhebung der Qualitat der padagogischen Prozesse fiihren.

Hinweise auf spezifische Mindeststandards oder Schwellenwerte fiir die Betreuung von
Kindern mit Migrationshintergrund, aus Haushalten mit geringerem Bildungsniveau und mit
geringen soziobkonomischen Ressourcen finden sich in der wissenschaftlichen Fachliteratur
nicht.

Fir die Fachkraft-Kind-Relationen in Kindertageseinrichtungen werden auf Basis der
Auswertungen und Analysen zusammengefasst folgende Empfehlungen ausgesprochen:

e Als Grundlage der Berechnung eines Mindestpersonalschliissels dient die Fachkraft-
Kind-Relation in der direkten padagogischen Arbeit vor Ort. Sie soll individuell
kindbasiert ausgewiesen werden: Sduglinge (Kinder bis zur Vollendung des ersten
Lebensjahres): 1:2; Kleinkinder (13. Lebensmonat bis Vollendung des dritten
Lebensjahres): 1:4; Kinder von drei Jahren bis Schuleintritt: 1:9.

e Ein Gewichtungsfaktor in Héhe von 1,3 soll fir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen gelten. Ebenso soll ein gestufter Gewichtungsfaktor fir Kinder mit
Behinderungen greifen, dessen konkrete Ausgestaltung nach Beratung mit
einschlagigen Expertinnen und Experten im Dialogprozess festgelegt werden soll.

e Indie Berechnung des Mindestpersonalschliissels sind anteilige Zeiten fiir mittelbare
padagogische Arbeitsaufgaben in Héhe eines Sockelwerts von 18 Prozent eines VZA
einzubeziehen. Dieser Wert liegt etwas ndher am tatsachlichen Bedarf als der in der
Expertise von 2016 empfohlene (Viernickel & Fuchs-Rechlin, 2016), bildet jedoch den
Bedarf nach wie vor nicht vollstéandig ab (vgl. Kapitel B 1.4.2).

e Fiir Ausfallzeiten ist zusatzlich ein pauschaler Anteil in Hohe von 20 Prozent eines
VZA zu beriicksichtigen. Grundlage fiir die Empfehlung sind aktuelle empirische
Daten (vgl. Kapitel B 1.4.3).
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B.2 Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in der Kindertagespflege

Kindertagespflege als Angebot friihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung hat
unterschiedliche Bedeutung in den Landern und wird heterogen umgesetzt. Auch im
Rahmen des KiQuTG werden im Handlungsfeld 8 unterschiedliche Akzente gesetzt.
Insgesamt haben sechs Lander — davon nur ein ostdeutsches Flaichenland — im Rahmen des
KiQuTG in die Weiterentwicklung beziehungsweise Starkung der Kindertagespflege
investiert, davon vier im einstelligen prozentualen Bereich der insgesamt zur Verfliigung
stehenden Mittel aus dem KiQuTG. Die Investitionen erfolgen unter einer zweifachen
Zielsetzung. Zum einen soll Kindertagespflege als padagogisches Arbeitsfeld attraktiv(er)
werden; zum anderen sollen qualitatssichernde und -steigernde MalRknahmen zur
Verberuflichung und Professionalisierung beitragen.

Die eingeleiteten MaBnahmen umfassen eine generelle Anhebung der Vergiitung (Berlin,
Niedersachsen) sowie die Festschreibung beziehungsweise Verbesserung der Verglitung
mittelbarer padagogischer Arbeitszeit (Berlin, Nordrhein-Westfalen, Sachsen) und von
Ausfallzeiten (Nordrhein-Westfalen), die bessere Absicherung der Beschaftigung durch
Festanstellungen (Bayern), die Finanzierung von QualifikationsmaRnahmen (Baden-
Wirttemberg, Bayern, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen) und die Schaffung
beziehungsweise Verstetigung von Beratungs-, Unterstiitzungs- und Vernetzungsstrukturen
(Berlin, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen). Die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation
wird durch die eingeleiteten MaBnahmen nicht tangiert. Eher ist aus Sicht der Autorinnen
und Autoren der Expertise zu erwarten, dass die Fachlichkeit der Kindertagespflegepersonen
und Uber diesen Weg auch die pddagogische Prozessqualitat positiv beeinflusst wird, und
dies insbesondere durch die erhéhten Qualifizierungsanforderungen, -anreize und
-maBnahmen.

So ist zwar eine klare Orientierung an den in der Expertise von Viernickel (2016) und im
Zwischenbericht von Bund und Landern ,,Friihe Bildung weiterentwickeln und finanziell
sichern“ (BMFSFJ & JFMK, 2016) formulierten Empfehlungen — beispielsweise hinsichtlich
der Qualifikationsanforderungen, der besseren finanziellen Absicherung und der
Beratungsinfrastruktur — zu erkennen, jedoch mit einer flr den Fokus der vorliegenden
Expertise gravierenden Einschrankung: Kein Bundesland reformiert das Verglitungssystem
dahingehend, dass das Alter und weitere Merkmale der Kinder bei der Verglitung und
maximal zu betreuenden Anzahl an Kindern systematisch — zum Beispiel tiber ein
Punktesystem, wie in der Expertise von Viernickel (2016) vorgeschlagen — Berlicksichtigung
finden.

Die bundesgesetzlichen Regularien zur Hochstanzahl gleichzeitig zu betreuender Kinder in
der Kindertagespflege spiegeln sich in den Durchschnittswerten der betreuten Kinder pro
Kindertagespflegeperson wider, die zwischen 3,2 in Rheinland-Pfalz und 4,5 in Sachsen-
Anhalt und Schleswig-Holstein liegen; hier sind die gegebenenfalls mitbetreuten eigenen
Kinder der Kindertagespflegepersonen inkludiert (Monitoringbericht, BMFSFJ 202143, S. 151).
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Wird der Durchschnittswert der wochentlichen Betreuungsstunden pro Kind in die
Berechnung realer Relationen einbezogen und eine durchschnittliche Anzahl von 3,9 Kindern
pro Kindertagespflegeperson zugrunde gelegt, kommt man rechnerisch auf
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen, die fir Kinder ab Vollendung des zweiten
Lebensjahres je nach angesetzten Offnungszeiten zwischen 1:2,0 (bei zehn Stunden
Offnungszeit) und 1:2,9 (bei sieben Stunden Offnungszeit) liegen und als giinstig zu
bewerten sind.

Die Entwicklung, mittelbare padagogische Arbeitszeiten in der Kindertagespflege
auszuweisen und gesondert zu verglten, ist angesichts der vom Gesetzgeber postulierten
Gleichwertigkeit der Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindertageseinrichtung und
Kindertagespflege als padagogisch sinnvoll und notwendig zu bewerten. Ebenso ist die
Kompensation von Urlaubszeiten und krankheitsbedingtem Ausfall ein wichtiges Element
der Verberuflichung beziehungsweise Professionalisierung des Segments Kindertagespflege.
Entsprechende Regelungen sind jedoch nur in wenigen Bundeslandern in Kraft.

Die Studienlage zur padagogischen Qualitat in der Kindertagespflege und zu ihren
Bedingungen ist wenig ergiebig. Untersuchungen mit dem speziellen Fokus auf der
Kindertagespflege-Kind-Relation konnten nicht recherchiert werden; auch fiir
krankheitsbedingte Ausfallzeiten sind nicht hinreichend Daten verfiigbar. Fir den deutschen
Kontext liegt eine aktuelle Studie vor (Bensel et al., 2017), die eine positive Beziehung
zwischen Kindertagespflegeperson-Kind-Relation und der padagogischen Qualitat fir die
Groltagespflege feststellt, jedoch nicht fir die klassische Kindertagespflege.

Nach Belastungsfaktoren befragt, benennen Kindertagespflegepersonen selbst — sowohl in
der klassischen als auch in der GrolStagespflege — neben der fehlenden Zeit fiir mittelbare
padagogische Arbeitsaufgaben vor allem die unsicheren und prekdren Bedingungen ihrer
Arbeitssituation (Gefahr des Arbeitsplatzverlustes, geringe Bezahlung, kaum
Aufstiegschancen und wenig Anerkennung) und unzureichende Informations- und
Unterstlitzungsstrukturen. Die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation wird als gut
eingeschatzt (Viernickel & Welels, 2020).

Auf Basis eines narrativen Reviews (Egert & Eckhardt, 2022) sowie aktuellen deutschen und
internationalen Studien kénnen folgende wesentliche Stellschrauben fiir die Verbesserung
der padagogischen Prozessqualitat in der Kindertagespflege identifiziert werden: verbesserte
Finanzierungsstrukturen (existenzsichernde Vergiitung, Ubernahme von
Sozialversicherungsanteilen, Absicherung im Krankheitsfall, Verglitung mittelbarer
padagogischer Tatigkeiten); Beratungs- und Vernetzungsstrukturen (Einbindung in berufliche
Netzwerke, Angebote und Finanzierung von Aus-, Fort- und Weiterbildung, individuelle
Beratung / Coaching, Starkung der Fachberatung); Fachlichkeit und berufliches
Selbstverstandnis (Unterstltzung individueller Prozesse der Verfachlichung und kollektive
Prozesse der Verberuflichung); Regulierung und Lizenzierung (Standardsetzung, Monitoring
und fachliche Unterstitzung zur Erreichung der Standards, Aufenausweis durch
Zertifikate/Lizenzen).
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Zusammengefasst sind fiir die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation — insbesondere vor

dem Hintergrund, eine Angleichung mit den Standards in Kindertageseinrichtungen

herzustellen — und den damit zusammenhangenden Verglitungsstrukturen in der

Kindertagespflege folgende Standards anzustreben:

In den Gesetzen sollen Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen ausgewiesen
werden. Diese sollen sich weitgehend an den Standards fiir Kindertageseinrichtungen
orientieren (siehe oben).

Die Hochstgrenzen der Anzahl gleichzeitig betreuter Kinder sollen liber ein
Punktesystem geregelt werden, das Gewichtungen fir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen beziehungsweise fiir Kinder mit Behinderungen vorsieht.

Das Punktesystem sollte eine Hochstanzahl von finf gleichzeitig betreuten Kindern
pro Kindertagespflegeperson und eine nicht zu liberschreitende Summe von 120
Punkten vorsehen. Dabei gelten folgende Bepunktungen:

Sauglinge (unter einem Jahr): 50 Punkte,

Kleinkinder (12—35 Monate): 25 Punkte,

Kinder ab 35 Monaten: 20 Punkte,

sozioGkonomische Belastungen / nichtdeutsche Familiensprache: + 10 Punkte,
Behinderung (Faktor I): 35 Punkte,

Behinderung (Faktor II): 50 Punkte.

Die Umsetzung des Punktesystems sollte im Rahmen eines Modellprojekts evaluiert

o O O O O O

werden.

Fur mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben (1-1,5 Stunden/Woche und Kind) und
besondere Betreuungssituationen (Randzeiten, Eingewdhnung) sind
Verglitungszuschldage zu gewahren.

Urlaubsanspriiche und finanzielle Kompensation bei krankheitsbedingten
Nichtbetreuungszeiten sind gesetzlich zu verankern.

In der Kindertagespflege sind weitere Parameter® (wie die Qualifikation der

Kindertagespflegeperson, die Etablierung von Unterstiitzungssystemen und eine

angemessene Vergitung und soziale Absicherung) mindestens ebenso wichtig fir die

Sicherung und Entwicklung padagogischer Prozessqualitat — diese dirfen nicht nachrangig

behandelt werden.

B.3 Leitungsausstattung

Die strukturellen Ressourcen aus der Personalausstattung einer Einrichtung werden von den

Leitungskraften mit dem Ziel einer moglichst optimalen padagogischen Prozessqualitat

eingesetzt. Leitungskrafte sind verantwortlich fiir die padagogische und

betriebswirtschaftliche Leitung einer Einrichtung, sie haben eine Schliisselposition unter

> Da die vorliegende Expertise sich auf Fachkraft-Kind-Relationen fokussiert, sind diese Aspekte nicht
Gegenstand der Analyse und der Empfehlungen.
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anderem fir das Personalmanagement, die Teamleitung und die Weiterentwicklung der
Einrichtung.

Fir die Leitung von Kindertageseinrichtungen war in der Expertise 2015 (Strehmel, 2016)
zum einen ein theoretisch fundiertes Aufgabenprofil entwickelt und mit dem damals noch
sehr lickenhaften Forschungsstand abgeglichen worden. Zum anderen wurden
Empfehlungen zu den Qualifikationen von Leitungskraften sowie zu den Zeitkontingenten
entwickelt, die notwendig sind, damit die Leitungskrafte ihre vielfaltigen Aufgaben erfiillen
konnen. Die Regelungen in den Landern fir den Zugang zu Leitungspositionen sowie die
»Freistellung” fur Leitungsaufgaben wurden analysiert, mit dem Ergebnis, dass die
Regelungen sehr heterogen waren und es an Orientierungswissen tber das Aufgabenprofil
und die Verantwortungsbereiche der Leitung fehlte. Zur Ermittlung angemessener
Zeitkontingente fur die Leitung wurde das Anforderungsprofil fir die Leitungstatigkeit
ausdifferenziert und mit Zeitschatzungen hinterlegt, die durch Forschungsergebnisse,
fachliche Standards sowie eigene empirische Recherchen begriindet waren. In einer
Berechnungsformel wurden — getrennt fur die padagogische Leitung und die Verwaltung —
Sockelbetrage sowie variable Anteile je nach GroRRe der Einrichtung (Zahl der Kinder, Zahl der
padagogisch Tatigen) kalkuliert. Mit dieser Formel kann der einrichtungsindividuelle Bedarf
fir die Leitungszeit errechnet werden.

Mit dem KiQuTG war es den Bundeslandern moglich, Mittel zur ,,Starkung der Leitung”
einzusetzen. Acht westdeutsche Bundeslander verbesserten damit die Zeitkontingente fiir
die Leitungskrafte und drei investierten zusatzlich in QualifizierungsmalRnahmen. Alle
Bundeslander benennen mittlerweile die Mindestqualifikation fiir den Zugang zu einer
Leitungsposition in einer Kindertageseinrichtung, vier Lander setzen eine spezifische
Weiterqualifizierung fir die Leitungstatigkeit voraus. Hinsichtlich der Bemessung der
Leitungszeit zeigen sich tradierte Muster in der Berechnung entweder nach der Zahl der
Kinder, der Zahl der Stellen oder der Zahl der Gruppen. In der Zusammenschau zeigen sich
nach wie vor sehr groRe Unterschiede zwischen den Bundeslandern in der Bereitstellung von
Zeitkontingenten fir die Leitungstatigkeit und in den meisten Bundeslandern eine
unzureichende Ausstattung der Leitungskrafte mit Zeit zur Erfillung ihrer Aufgaben.

Die Forschung zu Fragen der Leitungstatigkeit hat stark zugenommen. Die Situation der
Leitungskréafte, ihre Qualifikationen und Aufgaben sind im Monitoring fiir das KiQuTG, im
Fachkraftebarometer sowie in einer Vielzahl von Einzelstudien thematisiert (Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2021; BMFSFJ, 2021a; Miinchow & Strehmel, 2016; Nentwig-
Gesemann et al., 2016; Strehmel et al., 2019; Strehmel & Ulber, 2014; Turani, 2022). Vor
dem Hintergrund des Fachkrdftemangels gehen mehrere Studien Fragen zur
Personalgewinnung und zum Umgang mit Personalausfallen, zu MaRnahmen der
Personalentwicklung sowie zur Personalbindung nach (Eling et al., i.V.; Geiger, 2019;
Strehmel & Kiani, 2017; Strehmel & Overmann, 2018). Danach kénnen Leitungskrafte durch
ihren Fihrungsstil, ihren Einfluss auf das Teamklima und durch die Entwicklung der
Potenziale einzelner Teammitglieder die Personalbindung positiv beeinflussen.
Forschungsergebnisse Gber heterogene Teams (Weltzien et al., 2016) weisen auf die
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Herausforderungen fir die Kita-Leitungen sowie die Notwendigkeit hoher Kompetenzen der
Leitungskrafte fur die Teamleitung hin.

Weitere Studien belegen die hohen subjektiven Belastungen der Leitungskrafte (Nirnberg
2018; Schreyer et al., 2014; Viernickel et al., 2017). Ihre gesundheitlichen Risiken sind groRer
als die der padagogischen Fachkrafte.

Im Hinblick auf die professionelle Weiterentwicklung wurde eine hohe
Weiterbildungsmotivation der Leitungskrafte erkennbar. Haufiger konnten sie an
Weiterbildungsangeboten wegen Personalmangels in ihren Einrichtungen nicht teilnehmen
oder sie fanden keine passenden leitungsbezogenen Angebote (Geiger, 2019; Turani, 2022).

Analysen des Monitorings fur das KiQuTG (ERiK Ilb, i. D.) haben ergeben, dass in knapp 60
Prozent der Kindertageseinrichtungen in Deutschland keine ausreichenden
Leitungsressourcen zur Verfligung stehen (vgl. auch Autorengruppe Fachkraftebarometer,
2021, S. 63 ff.). Mehr als drei Viertel der Leitungskrafte — insbesondere die aus kleineren
Einrichtungen — schatzten die ihnen zur Verfiigung stehende Zeit als zu gering ein.
Leitungskrafte mit vielen Kindern mit zusatzlichem Unterstitzungsbedarf brauchen mehr
Zeit fiir administrative Aufgaben und die Elternarbeit (Turani, 2022).

Aus den Analysen und Forschungsergebnissen wurden Empfehlungen zur Klarung des
Aufgabenprofils der Leitungskrafte, zur Qualifikation und Fortbildung sowie zu den
notwendigen Zeitkontingenten abgeleitet.

Zur Kldrung des Aufgabenprofils der Leitungskrafte wird empfohlen:

e Die Aufgaben der Leitung und die Arbeitsteilung mit dem Trager sollen verbindlich in
Stellenbeschreibungen festgehalten werden. Das Aufgabenprofil sollte sich an den in
der Expertise 2015 (Strehmel, 2016) entwickelten und im Zwischenbericht (BMFSFJ &
JFMK, 2016) empfohlenen Aufgabenfeldern orientieren. Dabei sind den
Leitungskraften angemessene Handlungs- und Entscheidungsspielraume zuzuweisen.

e Die Ressourcen fir Leitungsaufgaben sollten in Arbeitsvertragen ausgewiesen
werden. Die Verteilung dieser Ressourcen auf verschiedene Personen eines Kita-
Teams soll moglich sein. Die Regelungen sollen unaufwandige
Anpassungen/Verdanderungen der Gesetzeslage ermoglichen.

Zur Qualifikation der Leitungskrdifte schlieRt sich die Expertise weitgehend den
Empfehlungen aus dem Zwischenbericht (BMFSFJ & JFMK, 2016) an. Als
Zugangsvoraussetzung flr Leitungspositionen sollten eine einschlagige Fachschulausbildung
verbunden mit einer leitungsbezogenen Fortbildung oder ein einschlagiges Studium mit
Leistungsinhalten bundeseinheitlich geregelt werden. Bislang fehlt ein Uberblick tiber die
Aus-, Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Leitungskrafte. Vermutlich miissen diese
ausgeweitet werden, damit die empfohlenen Zugangsvoraussetzungen fir
Leitungspositionen erfillt werden kénnen. Fiir den Ausbau der Studienangebote sind die
Hochschulen autonom zustandig. Hier sollte eine Steuerung in Erwagung gezogen werden,
wenn perspektivisch ein Bachelorstudium fiir Leitungspositionen vorausgesetzt werden soll.
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Die kontinuierliche professionelle Weiterentwicklung der Leitungskrafte sollte durch
verpflichtende Fortbildungen sichergestellt werden. Nach den Forschungsergebnissen fehlen
vielen Leitungskraften bedarfsgerechte Fortbildungen zu Leitungsthemen. Auch hier fehlt ein
Uberblick tiber die Angebote, vermutlich ist ein Ausbau notwendig. Niedrigschwellige,
regelmalig stattfindende, qualifizierende Gruppen kénnen das Angebot erganzen.

Notwendige Zeitkontingente zur Erfiillung der Leitungsaufgaben im Sinne der
Gewahrleistung padagogischer Qualitat in den Kindertageseinrichtungen kdnnen nach dem
Berechnungsmodell aus der Expertise 2015 (Strehmel, 2016) ermittelt werden. Die
empfohlenen Kennwerte wurden moderat erhéht, um den gewachsenen Herausforderungen
in den Bereichen der padagogischen Leitung sowie dem Personalmanagement — begriindet
durch den Fachkraftemangel und die hohen gesundheitlichen Risiken fiir das Kita-Personal —
gerecht zu werden. Folgende Eckpunkte werden empfohlen:

e Alle Einrichtungen erhalten als Grundausstattung (Sockel) fur die Leitungsaufgaben
unabhangig von ihrer Grolle
o 30 Prozent eines VZA fiir die padagogische Leitung und
o 14 Prozent fur die Verwaltung.

Verwaltungsaufgaben kénnen an Verwaltungskrafte delegiert werden.

e Als zusatzliche variable Anteile fir die pddagogische Leitung werden kalkuliert:
o pro Kind 4,0 Stunden pro Jahr und
o pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter 40 Stunden pro Jahr.

e Kinder mit besonderen Unterstiitzungsbedarfen werden iber Gewichtungsfaktoren
beriicksichtigt: bei nichtdeutscher Familiensprache, Behinderung oder drohender
Behinderung sowie soziobkonomischer Benachteiligung. Bei einem dieser Faktoren
werden die Kinder doppelt gerechnet, bei zwei und mehr Faktoren dreifach.

e Ausfalltage durch Fortbildung, Urlaub und Krankheit sind durch zusatzliche 20
Prozent der ermittelten Werte zu kompensieren.

C. Uberlegungen zur Umsetzung der Empfehlungen

Fiir die Umsetzung der Empfehlungen werden abschlieRend die empfohlenen MalRnahmen
im Hinblick auf ihre erwarteten Wirkungen, notwendige Arbeitsschritte, Risiken und
Lésungsansétze tabellarisch aufgefiihrt.® Folgende MaRnahmen’ werden empfohlen:

6 Erlauterungen und vertiefende Informationen finden sich im Hauptteil der Expertise.

7 Die aufgefiihrten MaRnahmen fassen die zentralen Empfehlungen zusammen. Sie entsprechen nicht 1:1 den
Empfehlungen zur Fachkraft-Kind-Relation und Leitungsausstattung, sondern differenzieren diese teilweise
weiter aus. Weitere Hinweise zur Weiterentwicklung der Handlungsfelder finden sich im Hauptteil der
Expertise.



26

C.1 Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen

1. Bundesgesetzliche Ausweisung von Mindeststandards fiir die Fachkraft-Kind-Relation

2. Verbesserung der Fachkraft-Kind-Relation fiir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen

3. Herstellung guter Fachkraft-Kind-Relationen zur Kernzeit (Drei- bis Sechsjahrige)
Verbindliche Zeitkontingente fir mittelbare padagogische Arbeit

5. Kompensation von Ausfallzeiten

C.2 Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in der Kindertagespflege®

1. EinfUhrung eines Punktesystems in der Kindertagespflege mit Koppelung an
Vergltungsstruktur

2. Bundesgesetzliche Ausweisung von Mindeststandards fiir die Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation

3. Gesetzliche Verankerung von kindlichen Entwicklungsvoraussetzungen als
Minderungsgrund der Kindertagespflegeperson-Kind-Relation

4. Gesetzliche Verankerung von finanzieller Kompensation flir mittelbare padagogische
Arbeit

5. Gesetzliche Verankerung von finanzieller Kompensation von Ausfallzeiten

C.3 Leitungsausstattung in Kindertageseinrichtungen

1. Verpflichtung der Trager zur Erstellung von Stellenbeschreibungen fiir Leitungskrafte

2. Verpflichtung der Trager zur Ausweisung von Leitungsressourcen in den Arbeitsvertragen

3. Bundeseinheitliche Zugangsvoraussetzungen zu Leitungspositionen in
Kindertageseinrichtungen

4. Verbindliche Regelungen zur kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung der
Leitungskrafte

5. Bundesgesetzliche Verankerung von Zeitkontingenten fiir Leitungsaufgaben

8 Die Empfehlungen fokussieren sich auf die Betreuungsrelation/Kindertagespflegeperson-Kind-Relation.
Hinweise auf weitere wichtige Stellschrauben sind dem Hauptteil der Expertise zu entnehmen (Kapitel 2.5.3).



Tabelle 1: Zusammenfassung von Empfehlungen, erwarteten Wirkungen, MafSnahmen, Risiken und Lésungsansdtzen
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MaRnahmen Erwartete Wirkungen Schritte Risiken Lésungen
C.1 MaBnahmen zur Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen
1. Bundesgesetzliche | Sukzessive Verbesserung Finanzielle Voraussetzungen Standardabsenkungen | Attraktive Ausbildungswege

Ausweisung von
Mindeststandards fur
die Fachkraft-Kind-
Relation

(vgl.B1.6.1;C1.1)

von Fachkraft-Kind-
Relationen

Angleichung der Lebens-
verhaltnisse von Kindern

Vergleichbare
Ausgangsbedingungen zur
Realisierung
padagogischer
Prozessqualitat

schaffen

Stufenplan in
Zusammenarbeit/Abstimmung
mit Landern erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

oder -stagnation in
Landern mit guter
Betreuungsrelation

Zu wenig qualifiziertes
Personal

schaffen (zum Beispiel
Praxisintegrierte
Ausbildung)

Imagekampagne
durchfihren

2. Verbesserung der
Fachkraft-Kind-
Relation fir Kinder in
benachteiligenden
Lebenssituationen

(vgl.B1.6.1;C1.2)

Intensive padagogische
Arbeit mit wenigen
Kindern -
kompensatorische
Wirkung auf
Wohlbefinden und
Entwicklung

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in
Zusammenarbeit/Abstimmung
mit Landern erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Einsatz qualifizierten Personals/
multiprofessionelle
Zusammensetzung der Teams

Rein funktionale
Forderung

Stigmatisierung der
Kinder/
Defizitorientierung

Unverstandnis von
Elternseite

Verstandigung Uber Ziele,
Forderphilosophie und
-konzept

Gezielte
Qualifikationsangebote

Supervision/Coaching
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

Enge Zusammenarbeit mit
Familien

3. Herstellung guter
Fachkraft-Kind-
Relationen zur
Kernzeit (Drei- bis
Sechsjahrige)

(vgl. C1.3)

Intensive padagogische
Arbeit mit wenigen
Kindern/in kleinen
Gruppen fordert
Entwicklung

Dienstplangestaltung, die
Personal am Vormittag bindelt

Qualifikation der Fachkrafte in
Bezug auf alltagsintegrierte
Bildung und Férderung

Schlechte Fachkraft-
Kind-Relation zu
Randzeiten bzw. am
Nachmittag,
Aufsichtspflicht ggf.
nicht erflllbar

Uberforderung von
gering qualifiziertem
Personal

Erprobung verschiedener
Personaleinsatzkonzepte,
Auswertung von
Erfahrungen

Gezielte
Qualifikationsangebote

Etablierung einer
Lernkultur und proaktiven
Qualitatsentwicklungs-
arbeit

4. Verbindliche
Zeitkontingente fir
mittelbare
padagogische Arbeit

(vgl.B1.6.2; C1.5)

Verbindlichkeit: Erflillung
der Aufgaben eher
gewahrleistet

Keine Konkurrenz zur
direkten padagogischen
Arbeit

Entlastung der
padagogischen Fachkrafte

Qualitatssteigerung

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit/
Abstimmung mit Ldndern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Absicherung mittelbarer
padagogischer Arbeitszeit im
Dienstplan

Ineffektiver Zeiteinsatz

Konflikte bei
Personalnot

Verstandigung tber
Prioritaten entlang der
Ziele und Bedingungen der
Einrichtung

Gezielte
Aufgabenzuweisung gemal
den Fachkompetenzen des
Personals

Konsensfindung zum
Umgang mit Notsituationen
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

5. Kompensation von
Ausfallzeiten

(vgl.B1.6.3;C1.6)

Absicherung der Fachkraft-
Kind-Relation in der
direkten padagogischen
Arbeit mit Kindern

Minderung von
Belastungssituationen und
Beanspruchungen auf
Seiten der padagogischen
Fachkrafte

Vermeiden der
Negativspirale
Personalausfall -
Ubernahme von Aufgaben
durch andere Fachkrafte —
Uberlastung dieser
Fachkrafte —
Personalausfall

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit/
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Personalressourcenmanagement
bei Tragern optimieren (zum
Beispiel Springerpools einrichten)

Haufig wechselnde
Bezugspersonen fir
Kinder; erschwerter
Beziehungsaufbau

Geringe Qualifikation
des ,Springer”-
Personals, dadurch
Einschrankung
padagogischer Qualitat

Zyklisch ineffektive
Nutzung vorhandener
Ressourcen bei guter
Besetzung

Kompetenzorientierte
Einarbeitungs- und
Teamentwicklungs-
malknahmen

Verstandigung und
verbindliche Absprachen
zur gezielten Nutzung von
Personalressourcen
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C.2 MaRBnahmen zur Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in der Kindertagespflege

1. EinfUhrung eines
Punktesystems in der
Kindertagespflege mit
Koppelung an
Verglitungsstruktur

(vgl. B2.5.1; C 2.1)

Am Kindeswohl orientierte
Kindertagespflegeperson-
Kind-Relationen

Leistungsgerechte
Vergutung

Steigerung der
Attraktivitat des
Berufsfeldes

Verringerung eines starken
Belastungsfaktors

Ausdifferenzierung und
Konkretisierung verschiedener
Modelle, Abschatzungen der
notwendigen Mittel

Projektformige Erprobung und
Evaluation

Landes- oder bundesweite
Einflhrung

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Abstimmungsprozess mit Landern

Gesetzgebungsprozess einleiten

Zu hohe Komplexitat /
zu hoher Aufwand

Schwankungen im
Einkommen aufgrund
von Veranderungen in
der
Gruppenkomposition

Einseitige
Prioritatensetzungen
bei der Aufnahme von
Kindern

Erprobung, Evaluation und
Anpassung

2. Bundesgesetzliche
Ausweisung von
Mindeststandards fur
die
Kindertagespflege-
person-Kind-Relation

(vgl. B2.5.1; C2.2)

Sicherstellung von
Relationen nicht unterhalb
der Regelungen fiir
Kindertageseinrichtungen

Angleichung der
Lebensverhéltnisse von
Kindern

Vergleichbare
Ausgangsbedingungen zur
Realisierung

Orientierung des oben genannten
Punktesystems an Obergrenzen
fir die gleichzeitige Betreuung
von Kindern

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit /
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Ohne Punktesystem /
Koppelung an
Verglitungsstruktur:
Einkommensnachteile
fir Kindertagespflege-
personen

Ungewollte Anreize fiir
die Aufnahme von
Kindern Uber ein Jahr
bzw. Gber drei Jahre

Einflihrung Punktesystem
mit Koppelung an
Vergltungsstruktur
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padagogischer
Prozessqualitat

3. Gesetzliche
Verankerung von
kindlichen
Entwicklungs-
voraussetzungen als
Minderungsgrund der
Kindertagespflege-
person-Kind-Relation

(vgl. B2.5.1; C 2.3)

Bessere
Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation fiir Kinder
unter einem Jahr

Feinfihlige,
individualisierte
Betreuung und Pflege

Verbesserte
Entwicklungsbedingungen
fur die Kinder

Prifung der
Anderungsmoglichkeiten und
ihrer Effekte (zum Beispiel
Beauftragung einer
Rechtsexpertise)

Gesetzgebungsverfahren

Rechtssystematische
Probleme

Ohne Punktesystem /
Koppelung an
Verglitungsstruktur:
Einkommensnachteile
fir Kindertagespflege
personen

Ungewollte Anreize fiir
die Aufnahme von
Kindern Uber ein Jahr
bzw. Gber drei Jahre

Anderweitige gesetzliche
Verankerung oder Verzicht
(nur Anwendung
Punktesystem)

Einflhrung Punktesystem
mit Koppelung an
Vergltungsstruktur

4. Gesetzliche
Verankerung von
finanzieller
Kompensation fir
mittelbare
padagogische Arbeit

(vgl. B 2.5.2; C 2.4)

Verbindlichkeit: Erfillung
der Aufgaben eher
gewadhrleistet

Faire Verglitung von
fachlich notwendigen und
vom Gesetzgeber
geforderten Aufgaben

Steigerung der
Attraktivitat des
Berufsfelds

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit /
Abstimmung mit Léndern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Keine empirischen
Daten zur Verwendung
mittelbarer
padagogischer Arbeit in
der Kindertagespflege

Keine
Steuerungswirkung auf
inhaltliche
Ausgestaltung der

Erhebung und Analyse
empirischer Daten

Aufnahme bzw. Verstarkung
von fachlichen Inhalten zur
Ausgestaltung von
mittelbarer padagogischer
Arbeit in
Qualifikationskurse

Unterstiitzung durch
Fachberatung
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Qualitatssteigerung

mittelbaren
padagogischen Arbeit

Ineffektiver Zeiteinsatz

5. Gesetzliche
Verankerung von
finanzieller
Kompensation von
Ausfallzeiten

(vgl. B 2.5.2; C2.5)

Minderung von
Belastungssituationen und
Beanspruchungen auf
Seiten der
Kindertagespflege-
personen

Steigerung der
Attraktivitat des
Berufsfelds

Sicherung padagogischer
Qualitat

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit /
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Fehlen von
Vertretungsregelungen/
-systemen

Verteilung von Kindern
auf ihnen fremde
Kindertagespflege-
personen, psychische
Belastung fir die
Kinder

Ausschopfen der
maximalen finanziell
kompensierten Zeit fir
Krankheit

Jugendamtsseitiger Aufbau
eines Vertretungssystems

Forderung von Vernetzung
Tandembildung

Entwicklung eines
professionellen
Selbstverstandnisses —
yintentionality” unter
anderem Uber
Qualifikationskurse,
Beratung und Begleitung

C.3 MaRRnahmen zur Le

itungsausstattung

1. Verpflichtung der
Trager zur Erstellung
von Stellen-
beschreibungen fir
Leitungskrafte

(vgl. B 3.5.1und C3.1)

Klarheit Gber
Leitungsaufgaben und die
Arbeitsteilung mit dem
Trager

Professionalisierung der
Kita-Leitung

Rahmenvereinbarung zwischen
Bund und Landern liber zentrale
Inhalte,

Regelung Uber die Lander

Umsetzungsdilemmata
bei zu knappen
Zeitressourcen

Konflikthafte Klarung
der Verantwortungs-
bereiche

Nicht zu kleinteilige Stellen-
beschreibungen mit
Wahrung der Autonomie
der Leitungskrafte

Arbeitshilfen fir
Stellenbeschreibungen
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Anerkennung der
Leitungen der

Einschrankung der
Autonomie der

Ggf. Klarungshilfe zum
Beispiel durch

Leitungskrafte Leitungskrafte Fachberatungen
Bindung der
Leitungskrafte

2. Verpflichtung der Klarung der Rahmenvereinbarung zwischen Konflikthafte Angemessene

Trager zur
Ausweisung von
Leitungsressourcen in
den Arbeitsvertragen

(vgl. B 3.5.1 und C.3.2)

Rahmenbedingungen fir
die Leitungsarbeit

Sicherstellung der
Erfillung der
Leitungsaufgaben durch
die Bereitstellung
entsprechender
Ressourcen

Bund und Landern und
Bereitstellung ausreichender
Ressourcen

Regelung Uber die Lander

Unterrichtung der Trager und
Verbande, gegebenenfalls
Prazisierung der Arbeitsvertrage

Kldrungsprozesse,
Aufwand fur
vertragliche
Anderungen

Zu enge Auslegung
Verwaltungsaufwand

Ubergangszeiten

flexible Formulierungen
(zum Beispiel mit flexibler
Anpassung an die
Gesetzeslage)

3. Bundeseinheitliche
Zugangsvoraus-
setzungen zu
Leitungspositionen in
Kindertages-
einrichtungen

(vgl. B 3.5.2und C3.3)

Professionalisierung der
Leitung

Qualitatsentwicklung in
den Kitas

Eindammung des
Fachkraftemangels durch
ein verbessertes
Personalmanagement in
den Kitas

Vereinbarung zwischen Bund und
Landern

Schaffung eines Uberblicks tiber
Angebot und Nachfrage der Aus-,
Fort- und
Weiterbildungsangebote fir
Leitungskrafte

Schaffung ausreichender
Qualifizierungsmoglichkeiten

Fehlende
Ausbildungsangebote

Fehlende Lehrkrafte fir
Leitungsthemen im
System der Aus-, Fort-
und Weiterbildung fir
die Frihe Bildung

Fachkraftemangel

Qualifizierungsoffensive fur
Kita-Leitungskrafte

Sicherstellung von
Qualifizierungsangeboten

Reform des
Ausbildungssystems

Ausweitung von
Studienangeboten fir
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Ausweitung von
Studienangeboten

Lehrkrafte an Fachschulen
und Hochschulen

ausreichende
Ubergangszeiten

4. Verbindliche
Regelungen zur
kontinuierlichen
professionellen
Weiterentwicklung
der Leitungskrafte

(vgl. B 3.5.2 und C 3.4)

Professionalisierung der
Leitung

Qualitatsentwicklung der
Leitungsarbeit

Hohere Bindung der
Leitungskrafte

Hbhere Attraktivitat von
Leitungsposition

Ausweitung der Fort- und
Weiterbildungsangebote
(Qualifizierungsoffensive)

Gesetzliche Regelungen in
Abstimmung mit den Landern

Fehlender Uberblick
Uber Fort- und
Weiterbildungs-
kapazitdten

Fehlende Angebote

Kurzfristig Verscharfung
des Personalmangels

Qualifizierung von
Lehrkraften in der Aus-,
Fort- und Weiterbildung

Schaffung von
qualifizierenden
Gruppenangeboten (dazu
Modellversuche)

5. Bundesgesetzliche
Verankerung von
Zeitkontingenten fir
Leitungsaufgaben

(vgl. B 3.5.3 und C3.5)

Ausreichend Zeit zur
Erflllung der Aufgaben,
insbesondere im Hinblick
auf die
Qualitatsentwicklung und
das Personalmanagement

Verbesserte
Arbeitsbedingungen und
Entlastung der Leitungen

Reduzierte
gesundheitliche Risiken

Schaffung der finanziellen
Voraussetzungen

Stufenplan in Zusammenarbeit
mit den Landern

Schrittweise Ausweitung der
Leitungszeiten

Unterstlitzung der Einrichtungen
bei der Reorganisation von
Arbeitsablaufen

Kurzfristig Verscharfung
des Fachkraftemangels

Mangel an
qualifizierten
Leitungskraften

Unzureichende
Qualifikationen bzw.
Beratungskapazitaten
zur Leitung
heterogener Teams und

Entlastung der Leitungen
durch Verwaltungskrafte

Entlastung in der
Arbeitsorganisation und im
Personalmanagement
durch Vertretungskrafte
und Zusatzkrafte fiir nicht
padagogische Aufgaben

Qualifizierung und
Beratung der Leitungen zur
Flihrung heterogener
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Erhohte Attraktivitat von
Leitungspositionen

Bindung der Fach- und
Leitungskrafte

zur Organisations-
entwicklung

Teams und zur
Organisationsentwicklung
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Einleitung

Ziel der vorliegenden Expertise ist es, auf der Grundlage wissenschaftlicher Erkenntnisse und
anknlpfend an die Ziele des Gesetzes zur Weiterentwicklung der Qualitat und zur
Verbesserung der Teilhabe in Tageseinrichtungen und in der Kindertagespflege (KiTa-
Qualitats- und -Teilhabeverbesserungsgesetz — nachfolgend KiQuTG) sowie der Ausgangslage
im System der Kindertagesbetreuung in Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege
Empfehlungen fur die Fachkraft-Kind-Relation® sowie die Schaffung der notwendigen
Voraussetzungen dafiir in einem Qualitatsentwicklungsgesetz zu beschreiben. Die Expertise
knilpft dabei an die ausfuhrlichen Expertisen von Strehmel (2016) und Viernickel und Fuchs-
Rechlin (2016) an.

Im November 2014 verstandigten sich Bund und Lander auf das Communiqué , Friihe Bildung
weiterentwickeln und finanziell sichern” (vgl. BMFSFJ & JFMK, 2016, S. 77). Die Friihe Bildung
wurde als ,,wesentlich fiir die Zukunft Deutschlands” eingeschatzt, da sie die
Chancengerechtigkeit und Teilhabe von Kindern sichere: ,Die Frihe Bildung ist das
Fundament einer Gesellschaft, die den Chancen fiir jedes Kind einen hohen Stellenwert
beimisst” (BMFSFJ & JFMK, 2014, S. 1). Begriindet durch die sehr heterogene Ausgangslage
in den Landern wurde ein starker abgestimmtes und verbindliches Vorgehen vorgeschlagen.
»Ziel ist es, dass Kinder in Deutschland unabhangig von ihrem Lebensort, ihrem Geschlecht,
ihrer Abstammung, ihrer Sprache, ihrer Heimat und Herkunft von Anfang an gleiche
Bildungschancen erfahren konnen” (BMFSFJ & JFMK, 2014, S. 3.). Es wurden Eckpunkte
benannt, die sich spater in den Handlungsfeldern im KiQuTG wiederfanden. Die Finanzierung
der Kindertagesbetreuung sollte unter anderem durch eine Beteiligung des Bundes gesichert
werden: ,Weder die Pluralitdt des Angebots noch die Inanspruchnahme der Angebote
dirfen durch finanzielle Hiirden belastet werden” (BMFSFJ & JFMK, 2014, S. 6). Fiir die
Umsetzung der im Communiqué benannten Ziele wurde ein verbindlicher, abgestufter
Prozess unter Beteiligung der kommunalen Spitzenverbande sowie der fir die
Kindertagesbetreuung verantwortungstragenden Verbdande und Organisationen vereinbart.

Um die Qualitatsstandards in den Handlungsfeldern wissenschaftlich zu fundieren, wurden
Expertisen erstellt (vgl. Frohlich-Gildhoff et al., 2014a; Viernickel et al., 2016) sowie ein
Gutachten zur Finanzierung (Dohmen, 2016) verfasst. Die Ergebnisse flossen in den
Zwischenbericht der Bund-Lander-Arbeitsgruppe ein, in dem wesentliche Eckpunkte fiir das
Gesetzesvorhabens eines Bundesqualitdtsentwicklungsgesetzes beschrieben sind (BMFSF) &
JFMK, 2016).

Das Gesetz zur Weiterentwicklung der Qualitat und zur Teilhabe in der Kindertages-
betreuung (KiTa-Qualitats- und -Teilhabeverbesserungsgesetz, kurz: KiQuTG) wurde Ende

% In der Expertise wird der Terminus ,Fachkraft-Kind-Relation” verwendet. Eine genaue Definition des Begriffs
»Fachkraft” wird nicht zugrunde gelegt, es soll jedoch deutlich werden, dass vom Einsatz von padagogischem
Fachpersonal ausgegangen wird in Abgrenzung unter anderem zu Praktikantinnen und Praktikanten,
Bundesfreiwilligendienstleistenden oder Personal mit geringfligigen padagogischen Qualifikationen. Im Kontext
der Kindertagespflege wird der Begriff Kindertagespflegeperson-Kind-Relation verwendet.
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2018 vom Bundestag verabschiedet und trat Anfang 2019 in Kraft. ,Ziel des Gesetzes ist es,
die Qualitat frihkindlicher Bildung, Erziehung und Betreuung in der Kindertagesbetreuung
bundesweit weiterzuentwickeln und die Teilhabe in der Kindertagesbetreuung zu
verbessern. Hierdurch soll ein Beitrag zur Herstellung gleichwertiger Lebensverhaltnisse fiir
das Aufwachsen von Kindern im Bundesgebiet und zur besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf geleistet werden” (§ 1, KiQuTG).

Insgesamt wurden bis 2022 circa 5,5 Milliarden Euro vom Bund bereitgestellt, um die Lander
bei der Weiterentwicklung ihrer Systeme der Kindertagesbetreuung und Kindertagespflege
zu unterstitzen. Jedes Bundesland schloss dazu einen Vertrag mit dem Bund, in welchem
Handlungsfelder, Umsetzungsziele und die Finanzierung nach einem vorgegebenen Schlissel
festgelegt wurden. Dabei konnten die Lander inhaltliche Schwerpunkte in insgesamt zehn
Handlungsfeldern setzen und zuséatzlich MaRnahmen zur Entlastung der Eltern bei den
Geblihren finanzieren.

Der Prozess der Umsetzung wird derzeit zum einen begleitet durch ein Monitoring, in
welchem aktuelle Daten und Informationen aus den Landerberichten lber verschiedene
Ebenen des Systems und bezogen auf die Handlungsfelder analysiert und aufbereitet werden
(BMFSFJ, 2020, 2021a). Ergdnzend erfassen und bewerten zwei Evaluationsstudien die
Effekte der gesetzlichen MaRBnahmen in den Landern und haben erste Zwischenergebnisse
vorgelegt: die Umsetzungsstudie (Stobe-Blossey et al., 2021) sowie die Wirkungsstudie
(R6nnau-Bose et al., 2021).

Im Koalitionsvertrag der neuen Ampelregierung heifdt es: ,, Wir werden das Gute-KiTa-Gesetz
auf der Grundlage der Ergebnisse des Monitoring und der Evaluation fortsetzen und bis Ende
der Legislaturperiode gemeinsam mit den Landern in ein Qualitatsentwicklungsgesetz mit
bundesweiten Standards liberfiihren. Dabei fokussieren wir auf die Verbesserung der
Betreuungsrelation, Sprachférderung und ein bedarfsgerechtes Ganztagsangebot”
(Koalitionsvertrag, S. 95).

Die Ziele des KiTa-Qualitats- und -Teilhabeverbesserungsgesetzes — das Erreichen
gleichwertiger qualitativer Standards in der Kindertagesbetreuung im gesamten
Bundesgebiet — werden mit dem Entwurf eines Zweiten Gesetzes zur Weiterentwicklung der
Qualitat und zur Teilhabe in der Kindertagesbetreuung (KiTa-Qualitatsgesetz, vgl. BT-Drs.
20/3880) weiterverfolgt. Unter anderem durch die Fokussierung auf bestimmte
Qualitatsaspekte (bedarfsgerechtes Angebot, Fachkraft-Kind-Schlissel, Gewinnung und
Sicherung qualifizierter Fachkrafte, Starkung der Leitung, Forderung der sprachlichen Bildung
und Starkung der Kindertagespflege) geht der Gesetzentwurf auf Ergebnisse der Evaluation
ein und konkretisiert sie.

Forschungs- und Evaluationsergebnisse der letzten Jahre haben gezeigt, dass einzelne
,Stellschrauben” die Qualitat der frithen Bildung beeinflussen kdnnen. Prozesse der
Entstehung qualitatsvoller pddagogischer Arbeit sind jedoch erst in einem komplexen
Geflecht von Einflussfaktoren in einem ,kompetenten System“ (EU, 2011) zu verstehen,
welches fir gelingende padagogische Prozesse profundes Wissen, Handlungskompetenzen
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und gemeinsame Werte der Akteurinnen und Akteure auf verschiedenen Ebenen des
Systems der Kindertagesbetreuung voraussetzt.

Politisch zu steuern sind insbesondere strukturelle Parameter, die gute Voraussetzungen fiir
die Qualitat padagogischer Interaktionen und damit zur Férderung kindlicher Entwicklung in
den Kindertageseinrichtungen und in der Kindertagespflege schaffen. Die Fachkraft-Kind-
Relation ist damit ein wichtiger Ansatzpunkt fiir die Sicherung padagogischer Qualitat. Sie ist
jedoch nur notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung fiir gelingende padagogische
Prozesse. Hinzu kommen weitere EinflussgroBen, die unter anderem auf der Leitungs- und
Managementebene (siehe unten) und in der Qualifikation, der Haltung und
Interaktionskompetenz sowie in den Arbeitsbedingungen der padagogischen Fachkrafte
liegen.

Wichtige Voraussetzung fiir die Gewahrleistung einer wissenschaftlich begriindeten
Fachkraft-Kind-Relation ist die Verfligbarkeit ausreichend vieler qualifizierter Fachkrafte.
Aktuell ist jedoch von einem erheblichen Fachkraftemangel bis in das nachste Jahrzehnt
hinein auszugehen (Autorengruppe Fachkradftebarometer, 2021; Rauschenbach et al., 2020),
der durch den Ausbau der Ganztagsbetreuung an Grundschulen noch einmal verscharft wird
(Rauschenbach et al., 2021). Fiir die Umsetzung einer wissenschaftlich begriindeten
Fachkraft-Kind-Relation sind daher auch Parameter der Personalgewinnung,
Personalentwicklung und Personalbindung der padagogischen Fachkrafte in den Blick zu
nehmen (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021; Geiger, 2019, vgl. auch EU, 2021).
Insbesondere die Kita-Leitungen haben im Hinblick auf das Personalmanagement eine
Schlisselposition inne. Fir ihre vielfaltigen Aufgaben in der padagogischen Leitung und
Betriebsfiihrung sowie im Personalmanagement und der Teamleitung benétigen sie
ausreichend Zeit. Daher geht es nicht nur um die fiir die padagogische Qualitat gebotene
Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen wie auch in der Kindertagespflege,
sondern auch um die notwendigen Rahmenbedingungen fiir die Leitungskrafte.

Die Expertise ist wie folgt aufgebaut. Zunachst werden die Grundlagen gelegt: Das
theoretische Verstandnis padagogischer Qualitat wird entfaltet. Eine kurze
Bestandsaufnahme des Systems der Kindertagesbetreuung beschreibt die
Rahmenbedingungen der padagogischen Arbeit in den Kindertageseinrichtungen und der
Kindertagespflege. AnschlieBend werden fir die Bereiche der Kindertageseinrichtungen, der
Kindertagespflege und der Leitung von Kindertageseinrichtungen die Ausgangsbedingungen
gepruft, neue Forschungsergebnisse referiert und daraus Empfehlungen zur Etablierung
wissenschaftlich begriindeter Standards abgeleitet. AbschlieRend werden Uberlegungen zur
Umsetzung skizziert.
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A. GRUNDLAGEN

1 Padagogische Qualitat

An das System der Tageseinrichtungen fir Kinder werden hohe Erwartungen herangetragen.
Kindertageseinrichtungen verbinden einen Erziehungs-, Bildungs- und Betreuungsauftrag,
um die kindliche Entwicklung und Bildung zu férdern, die familidre Erziehung und
Bildungsforderung zu unterstiitzen und zu erganzen sowie Eltern zu erméglichen,
Erwerbstatigkeit und Kindererziehung gut miteinander zu vereinbaren. Vor dem Hintergrund
zunehmender Diversitdt von Lebenslagen und Ausgangsbedingungen von Kindern und
Familien kommt ihnen dariiber hinaus auch zu, einen substanziellen Beitrag zur
Chancengerechtigkeit zu leisten.

Mit dem quantitativen Ausbau des Angebots treten Kinder in immer jlingerem Alter in
familienergdnzende offentliche Betreuungssettings ein; Inanspruchnahmequoten und
Verweildauern steigen ebenfalls an. Damit erhoht sich die Bedeutsamkeit 6ffentlicher
Bildung und Erziehung in Relation zur familidaren Umwelt. Ein zentrales Kriterium fiir die
gesellschaftliche und individuelle Bewertung des Nutzens familienerganzender Erziehung,
Bildung und Betreuung ist deshalb nicht nur die Verfligbarkeit von Betreuungsplatzen,
sondern mindestens ebenso deren Giite, also die padagogische Qualitat, wie sie Kindern und
Familien begegnet.

1.1 Perspektiven auf und Konzeptualisierungen von Qualitit der FBBE*?

Die Bestimmung dessen, was gute Qualitat ausmacht, war und ist zu allen Zeiten verbunden
mit gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen und Bedingungen, die ihrerseits wieder Einfluss
auf Erziehungskonzepte, Erziehungsziele und padagogische Orientierungen haben. Insofern
muss jede Definition von Qualitat anerkennen, dass es sich um keine objektive,
unveranderliche GroRe handelt, sondern relativ und abhangig von der Sichtweise und den
Interessen der Beteiligten ist. Auf der anderen Seite sind Aspekte hoher padagogischer
Qualitat durchaus objektivierbar. So bildet der gesetzlich verankerte gesellschaftliche
Auftrag von Kindertageseinrichtungen einen zentralen Bezugspunkt bei der Definition von
Qualitat. Und ebenso wie auf Werten, Meinungen, Bediirfnissen und Interessen der
involvierten Akteure basiert die Definition hoher padagogischer Qualitat auf
wissenschaftlichen Erkenntnissen (iber Merkmale erfolgreicher Organisationen, liber
Bildungs- und Entwicklungsprozesse bei Kindern sowie tber Faktoren, die die Erflllung des
gesellschaftlichen Auftrags von Kindertageseinrichtungen unterstitzen oder behindern
kénnen.

Im fachpolitischen Kontext wird padagogische Qualitat haufig als strukturelle Qualitat gefasst
und vorrangig mit dem Personalschliissel in Verbindung gebracht oder sogar mit ihm
gleichgesetzt. Dies wird unter anderem beférdert durch bundesweite Qualitdtsmonitorings,
wie dem Landermonitor Frithkindliche Bildungssysteme der Bertelsmann Stiftung (Bock-

10 Teile der Ausfiihrungen sind entnommen aus Viernickel & Jankowicz, 2021.
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Famulla et al., 2021), der finanzielle und strukturelle Qualitatsparameter landervergleichend
und im Zeitverlauf aufbereitet und die Kita-Qualitatsdiskussion in der Offentlichkeit stark
dominiert. Im KiQuTG wiederum werden zehn Handlungsfelder adressiert, die als relevant
fur Qualitat und Qualitatsentwicklung im FBBE-System ausgewiesen werden. Neben
strukturellen Aspekten (Investitionen in Fachkraft-Kind-Relationen, Starkung der Leitung von
Kindertageseinrichtungen, Gewinnung qualifizierter Fachkrafte) werden hier auch
padagogische Prozesse (sprachliche Bildung, ganzheitliche Bildung in den Bereichen kindliche
Entwicklung, Gesundheit, Erndhrung und Bewegung, Optimierung der Raumlichkeiten) und
Investitionen in die Koordination und Abstimmung zwischen Steuerungsebenen aufgefihrt.
Wie weit das dem Gesetz unterlegte Qualitdtsverstandnis reicht, ist auch daran ersichtlich,
dass ebenfalls die bedarfsgerechte Gestaltung von Betreuungspldtzen beispielsweise durch
erweiterte Betreuungszeiten und die Entlastung der Eltern von Gebiihren als MaBnahmen
zur Qualitatssteigerung behandelt werden. Die Dimensionierung von Qualitat im KiQuTG
folgt somit weniger einer systematischen als vielmehr einer politischen Handlungslogik, die
auf die Herstellung von konsensfahigen Kompromissen und Interessenausgleich bedacht sein
muss.

Im fachwissenschaftlichen Qualitdtsdiskurs wird demgegeniiber haufig besonders betont,
was Kinder taglich in den von ihnen besuchten Kindertageseinrichtungen erfahren.
Fokussiert wird, wie sich Interaktionen und Beziehungen mit den padagogischen Fachkraften
gestalten. Wissenschaftlich wurde vielfach gezeigt, dass diese Prozesse die kindliche
Entwicklung und das kindliche Wohlbefinden beeinflussen kdnnen. Dennoch ware es
verkuirzt, die Qualitat frihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung nur aus dieser
Perspektive zu beurteilen.

So genannte relativistische Qualitdtsmodelle (Dahlberg et al., 2013) fokussieren sich darauf,
die Perspektiven verschiedener Stakeholder-Gruppen auf padagogische Qualitat sichtbar zu
machen und zu integrieren. Es wird davon ausgegangen, dass Qualitat maBgeblich durch
Werte, Normen, Uberzeugungen, Wiinsche und Bediirfnisse derjenigen Gruppen zu
definieren sei, die in die Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindern involviert sind.
Dementsprechend sind alle gesellschaftlichen Interessengruppen —in erster Linie Eltern,
Kinder, padagogische Fachkrafte, Trager und Kommunen — aufgefordert und berechtigt, an
der Bestimmung von Zielen und Praktiken 6ffentlich verantworteter Kindertagesbetreuung
mitzuwirken. Qualitat wird in dieser Perspektive als Ergebnis eines nicht abschlielbaren
Prozesses gesehen, in dem die Interessen aller Beteiligten kontinuierlich ausbalanciert
werden mussen. Erfolgreiche Steuerung von Qualitat im FBBE-System setzt aus dieser
Perspektive den Einbezug aller Akteursgruppen und die dariiber herzustellende
kontinuierliche Vergewisserung und Konsensbildung Giber MaBnahmen, deren Akzeptanz
und Bewertung voraus.

Versteht man Kindertageseinrichtungen als Settings, wie es etwa im
gesundheitswissenschaftlichen Diskurs erfolgt (Hartung & Rosenbrock, 2015), erscheint die
Kindertageseinrichtung als Lebenswelt fiir alle Akteure. Sie ist Lernort fiir Kinder,
Arbeitsplatz fiir die pddagogischen Fachkrafte und ein wichtiges Unterstiitzungssystem fir
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Familien und Bezugspersonen der Kinder. AuBerdem sind Kindertageseinrichtungen eng in
ein sozialrdumliches Umfeld mit vielfaltigen Kooperations- und Vernetzungsmaéglichkeiten
integriert. Dazu gehoren zum Beispiel der 6ffentliche Gesundheitsdienst, Vereine, Freizeit-
und Kultureinrichtungen, andere Einrichtungen des Tragers (beispielsweise Seniorenheime)
oder ehrenamtliche Personen. Fiir die Bestimmung von Qualitat ist es auch aus dieser
Perspektive von Bedeutung, die unterschiedlichen Bedlirfnisse, Interessen, Belastungen und
Ressourcen aller relevanten Akteursgruppen zu bericksichtigen.

Aspekte hoher padagogischer Qualitat konnen jedoch auch als objektivierbar betrachtet
werden. Im Rahmen derartiger Konzeptionen — gelegentlich als ,,expertokratisch” bezeichnet
—werden Qualitatsstandards auf Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse bestimmt, etwa tiber
Bildungs- und Entwicklungsprozesse bei Kindern, Merkmale erfolgreicher Organisationen
sowie Uber Faktoren, die die Erfiillung des gesellschaftlichen Auftrags von
Kindertageseinrichtungen unterstiitzen oder behindern: ,,Padagogische Qualitat ist in einer
padagogischen Umwelt dann gegeben, wenn diese dem Wohlbefinden sowie der
gegenwartigen und zukunftigen Entwicklungsforderung des Kindes dient und —im Falle einer
familienexternen padagogischen Umwelt —damit auch die Eltern in ihrer Erziehungsarbeit
unterstitzt” (Tietze et al., 2005, S. 20).

1.2 Das mehrdimensionale Qualitatsmodell

Dieser Expertise liegt ein struktural-prozessuales Qualitdtsmodell zugrunde, das die
Identifikation von wissenschaftlich untersuchten und bewerteten Faktoren priorisiert,
welche dazu beitragen, dass Kindertageseinrichtungen beziehungsweise Kindertagespflege
die Ziele, die sie qua gesellschaftlichen Auftrags und gesetzlicher Festschreibung zu leisten
haben, erfiillen kénnen. Es benennt somit Merkmale von Rahmenbedingungen und Curricula
sowie des padagogischen Angebots und Umgangs mit Kindern, welche nach
wissenschaftlichen Erkenntnissen der Erfullung dieses Auftrags dienlich sind.

Das Modell geht auf Arbeiten von Donabedian (1966) aus dem Gesundheitsbereich zuriick
und ist in einer Vielzahl empirischer Untersuchungen zur padagogischen Qualitat
forschungsleitend (NICHD Early Childcare Research Network, 2002, 2006; Sylva et al., 2004;
Tietze et al., 2005). Gemal dieser Denkweise ist es notwendig, die Ziele frihkindlicher
Bildung, Betreuung und Erziehung in einen Zusammenhang zu stellen mit strukturellen und
prozessualen Merkmalen des padagogischen Geschehens, die es moglichst prazise zu
identifizieren und zu operationalisieren gilt. Ein mehrdimensionales Qualitdtsmodell bietet
hierfiir eine angemessene Grundlage. Dabei wird auch in diesem Modell immer starker die
Bedeutsamkeit der Perspektiven aller Akteure im System hervorgehoben. So sollten in eine
umfassende Analyse von padagogischer Qualitat Informationen und Stellungnahmen seitens
der Administration (Jugendamt), von Tragern, Kita-Leitungen und -Fachkréaften, Eltern,
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Kindern! und externen Expertinnen und Experten einflieRen, wie es im verbindlichen
Monitoring der Umsetzung des KiQuTG vorgesehen ist.

In den vergangenen Jahren wurde das urspriingliche Qualitatsmodell um die Dimension der
Organisations- und Managementqualitat erganzt. Eine weitere Erganzung um die Dimension
der salutogenetischen Qualitat, die sich auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
padagogischer Fachkrafte bezieht, erscheint angesichts steigender beruflicher
Beanspruchungen und vorliegender empirischer Erkenntnisse zur Gesundheit padagogischer
Fachkrafte zielfihrend (vgl. Viernickel & Jankowicz, 2021).

—
— Kontextqualitat -
Orientierungsqualitat Padagogische
- Prozessqualitit -
B e | Ergebnisqualitat
N
_f Organisations- und
Managementqualitat
= Strukturqualitat 2| Salutogenetische Qualitit [=

—
Abbildung 1: Mehrdimensionales Qualitdtsmodell (eigene Darstellung; vgl. Viernickel & Jankowicz,
2021, S. 12)
Die einzelnen Qualitatsdimensionen adressieren folgende Aspekte frihkindlicher Bildung,

Betreuung und Erziehung.

Strukturqualitdt: raumlich-materielle und soziale Rahmenbedingungen, unter denen das
padagogische Handeln (Prozessqualitat) stattfindet; diese sind in der Regel politisch
regulierbar. Als zentrale Aspekte gelten der Personalschliissel beziehungsweise die in der
direkten padagogischen Arbeit mit den Kindern realisierte Fachkraft-Kind-Relation, die
Gruppengrolle und die Qualifikation des pdadagogischen Personals, aber auch Aspekte wie
Bezahlung, Leitungskapazitdten, Zeiten fiir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben und
RaumgrofRen (Viernickel et al., 2016; vgl. Kapitel A 1.3).

Orientierungsqualitdt: normative Orientierungen, Leitvorstellungen, Uberzeugungen und
Werte, unter denen das konkrete padagogische Handeln (Prozessqualitat) erfolgt
beziehungsweise erfolgen soll. Sie wird sowohl individuell aus der Perspektive der

1 Inspiriert durch den forschungsethischen Diskurs zur Absicherung von Freiwilligkeit, Transparenz und
Nichtschadigung der zu beforschenden Personen, die Anerkenntnis von Kindern als aktive Protagonisten und
Akteure ihrer Selbst- und Weltkonstruktion und die Sensibilisierung fiir kinderrechtliche Fragestellungen wird
es auch in der padagogischen Qualitatsforschung zum Anliegen, die Meinungen, Erfahrungen und
Erlebensweisen von Kindern zu erfassen beziehungsweise ihnen eine aktive, mitgestaltende Position im
gesamten Forschungsprozess zu erméglichen (vgl. Nentwig-Gesemann & GroBmal3, 2017).
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padagogisch Tatigen als auch kollektiv unter anderem durch die Analyse von Bildungspldanen
und Curricula erfasst.

Prozessqualitdt: die realisierte Padagogik, wie sie ihren Adressatinnen und Adressaten —
Kindern und Eltern — begegnet, in erster Linie entwicklungsangemessene beziehungsweise -
forderliche Raumgestaltung und Materialauswahl sowie bildungs- und beziehungsforderliche
Aktivitaten, Angebote und Interaktionen in verschiedenen Bildungsbereichen, unter
anderem Sprache und Early Literacy, Mathematik, Naturwissenschaften.

Management- und Organisationsqualitdt: Vorhandensein und Angemessenheit von
Malnahmen zur Sicherstellung der Qualitat des Angebots; Nachvollziehbarkeit und
Transparenz der Prozesse in einer Einrichtung; Leitungsstil und Flihrungsverhalten von
Leitungskraften.

Salutogenetische Qualitét: Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Fachkrafte, psychischer und
physischer Gesundheitsstatus, Auftreten von gesundheitlichen Beschwerden,
krankheitsbedingte Fehlzeiten, aktuelle Fahigkeit zur Aufgabenbewaltigung.

Kontextqualitdt: Zuganglichkeit, Leistungsfahigkeit, Passung und Durchlassigkeit des
Ausbildungssystems; Vorhandensein, Erreichbarkeit und Qualitat externer
Unterstitzungssysteme wie Fachberatung und Fort- und Weiterbildung;
Innovationsfreundlichkeit, Entwicklung und Evaluation neuer Konzepte, Programme und
Unterstlitzungsstrukturen.

Ergebnisqualitdt: Resultate, die bei den Nutzenden von Kindertagesbetreuung aufgrund der
Wirkungen oben genannter Qualitdtsdimensionen erzielt werden. Zentral dabei sind mittel-
und langfristige Entwicklungs- und Bildungsergebnisse bei den betreuten Kindern, aber auch
Auswirkungen bei den Eltern und volkswirtschaftliche Effekte.

Die nachfolgenden Teilkapitel fokussieren die Bestimmungsstiicke pdadagogischer Qualitat,
die in der Expertise analysiert werden sollen: Strukturqualitadt, und hier insbesondere der
Personalschlissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-Relation und ihre Einflussfaktoren
sowie weitere Parameter der Strukturqualitat, die mittelbar einen Einfluss auf die
padagogische Prozessqualitat haben, insbesondere Zeitkontingente und
Qualifikationsanforderungen fir Leitungskrafte.

1.3 Parameter der Strukturqualitat

1.3.1 Personalschliissel, Fachkraft-Kind-Relation, mittelbare pédagogische Arbeitszeit und
Ausfallzeiten'?

Strukturelle Merkmale setzen den Rahmen, in dem sich padagogische Fachkrafte bewegen,
um die zum Beispiel in den Bildungsprogrammen und -pldanen formulierten Aufgaben zu
erfillen, aber auch die aus dem eigenen Professionalitatsverstandnis hervorgehenden
Anspriche an die Qualitat des eigenen padagogischen Handelns einzuldsen. Aus der

12 Teile der Ausfiihrungen sind entnommen aus Viernickel (2021).
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Perspektive der padagogischen Fachkrafte charakterisieren sie gleichzeitig das Arbeitsumfeld
und die Arbeitssituation, die sowohl als Belastung als auch als Ressource fur die Erflllung der
Arbeitsaufgaben wahrgenommen werden und Risiken fiir die Gesundheit und berufliche
Leistungsfahigkeit bergen kénnen.'? Die Strukturqualitét ist daher ein wichtiges Element
eines mehrdimensionalen Qualitdtsverstdandnisses, ohne deren Berlicksichtigung das, was im
padagogischen Alltag in Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege geschieht, nicht
hinreichend verstanden, geschweige denn unterstiitzt oder verdandert werden kann.

Der Personalschliissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-Relation gilt als einer der
wichtigsten Parameter der Strukturqualitat.

Personalschliissel: Der Personalschliissel beschreibt in der Regel einen Anstellungsschliissel,
also zum Beispiel die Anzahl pdadagogisch Tatiger im Verhaltnis zur Anzahl der betreuten
Kinder oder die aufsummierten Stundenkontingente des Personals im Verhaltnis zu der
Summe der Stunden, die die Kinder betreut werden. Im Monitoringbericht 2021 (BMFSFJ,
2021a) wird rechnerisch der Personalressourceneinsatz abgebildet (vgl. ebd., S. 76). Die
Berechnung basiert auf den vereinbarten Betreuungs- und den vertraglich geregelten
Beschaftigungszeiten (jeweils zum Stichtag 1. Marz), die in der Kinder- und
Jugendhilfestatistik angegeben werden. Der Personalschlissel nach Gruppenform wird
errechnet, indem je Gruppenform die Ganztagsbetreuungsaquivalente der Kinder ins
Verhaltnis mit den Vollzeitbeschaftigungsaquivalenten der padagogisch Tatigen gesetzt
werden. Dazu werden die vertraglich vereinbarten wochentlichen Betreuungsumfange auf
eine wochentliche Betreuungszeit von 40 Stunden relativiert. Fiir das gesamte pddagogische
Personal, das in der jeweiligen Gruppenform tatig ist, wird ein
Vollzeitbeschaftigungsaquivalent, bezogen auf eine Wochenarbeitszeit von 39 Stunden,
berechnet.!* Zeiten, in denen das Personal aufgrund von Urlaubsanspriichen oder
Erkrankungen nicht in der Einrichtung anwesend ist oder Aufgaben ohne direkten Kontakt
mit Kindern sind inkludiert. Personalschliissel, Personalressourceneinsatzschliissel und
Personal-Kind-Schlissel stellen rechnerische GroRBen dar und treffen keine Aussagen dazu,
fir wie viele Kinder eine padagogische Kraft im realen Gruppengeschehen zustdndig ist.

Fachkraft-Kind-Relation: Der Personalschlissel muss definitorisch und rechnerisch von der
Fachkraft-Kind-Relation abgegrenzt werden. Diese ist eine vom Personalschliissel abgeleitete
KenngroRe, die das tatsdchliche Verhaltnis von anwesenden padagogisch Tatigen und
anwesenden Kindern in der Betreuungssituation beschreibt (vgl. ausfiihrlicher Viernickel &
Schwarz, 2009). Fachkraft-Kind-Relationen konnen zuverldssig nur Giber Beobachtungen oder
Stichprobenabfragen von konkreten Zeitpunkten ermittelt werden. Die Verfahrensweisen,
Uber die Fachkraft-Kind-Relationen in Studien erhoben werden, sind sehr heterogen; haufig
werden sie nicht transparent gemacht (vgl. Perlman et al., 2017).

13 Auf Zusammenhinge zwischen Strukturqualitit und der Gesundheit und Arbeitsfihigkeit des padagogischen
Personals wird aus Platzgriinden nicht eingegangen (vgl. hierzu Viernickel et al., 2017).

14 Diese Berechnungsform wird in der amtlichen Statistik seit 2022 nicht mehr genutzt; anstelle dessen wird
eine 1:1-Gegenliberstellung der Beschaftigungs- mit den Betreuungsumfangen vorgenommen. Hierfiir soll
nunmehr der Begriff Personal-Kind-Schliissel genutzt werden (Bowing-Schmalenbrock et al., 2022, S. 10).
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Rechnerisch werden Fachkraft-Kind-Relationen ermittelt, indem vom Personalschliissel
Zeiten fiir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben (mpA) und Ausfallzeiten in Abzug
gebracht werden.

Zeiten fiir mittelbare péddagogische Arbeitsaufgaben (mpA): Der Begriff umschreibt all jene
Tatigkeiten einer padagogisch tatigen Fachkraft, die zur umfassenden Erfiullung des
Bildungs-, Erziehungs- und Betreuungsauftrags von Kindertageseinrichtungen und
Kindertagespflege zahlen, ohne dass sie im direkten Kontakt mit den Kindern ausgelibt
werden (kdnnen). Diese Zeiten werden auch als ,Vor- und Nachbereitungszeiten” oder als
,Verfigungszeiten” bezeichnet (vgl. Kapitel A 1.3). Zu ihnen gehdren unter anderem Zeiten
flr Teamsitzungen und padagogische Planung, fiir Beobachtung und Dokumentation, fiir die
Anleitung von Praktikantinnen und Praktikanten beziehungsweise Auszubildenden,
Tatigkeiten im Kontext der Zusammenarbeit mit Familien und Grundschulen, Zeiten fiir
konzeptionelle Arbeiten und Arbeiten im Zusammenhang mit Qualitatssicherung und -
entwicklung sowie fir die interne und externe Evaluation (Viernickel & Schwarz, 2009, S. 6).

Ausfallzeiten: Der Oberbegriff Ausfallzeiten fasst Zeiten zusammen, in denen das angestellte
padagogische Personal aufgrund von Urlaubs-, Krankheits- und Fortbildungszeiten nicht fir
die direkte und mittelbare padagogische Arbeit verfligbar ist.

1.3.2 Weitere Parameter der Strukturqualitit®

Die Komplexitat der Herstellung von Qualitat in Institutionen der FBBE erlaubt es nicht, von
einfachen und linearen Ursache-Wirkungs-Relationen auszugehen. Allein im Bereich der
Strukturqualitdt sind weitere Merkmale fiir die Realisierung einer hohen padagogischen
Prozessqualitat relevant; die wichtigsten Befunde hierzu werden nachfolgend referiert.

Zeitkontingente fiir Leitungsaufgaben: Kita-Leitungen sind verantwortlich fiir alle Prozesse in
einer Kindertageseinrichtung. Zu ihren Aufgaben gehoren die padagogische Leitung mit der
Koordination der padagogischen Arbeit, die Konzeptionsentwicklung, das
Qualitatsmanagement und die Kooperation mit den Familien. Ein weiterer zentraler Bereich
sind die Betriebsfiihrung und die Verwaltung. Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels
sind die Aufgaben des Personalmanagements wichtiger geworden. Sie umfassen die
Unterstitzung des padagogischen Personals, Mitarbeitergesprache sowie MalRnahmen der
Personalbindung und Personalentwicklung. Weitere Aufgaben sind die Teamleitung und die
Weiterentwicklung der Einrichtung unter Beachtung fachpolitischer Entscheidungen und
Verdanderungen im Sozialraum. Auch fir Kooperationen mit anderen Institutionen (Schulen,

15 Streng genommen miisste in die Berechnung auch ein Wert fiir die Abwesenheitszeiten von Kindern, fiir die
ein Betreuungsvertrag vorliegt, einbezogen werden. Hierzu liegen jedoch keinerlei systematische
Informationen vor. Auch erscheint eine solche Betrachtung insofern als problematisch, als dass fiir jedes
angemeldete Kind grundsatzlich und uneingeschrankt ein Anspruch auf Betreuung besteht. Daher kann die
Strukturqualitat einer Kindertageseinrichtung beziehungsweise Kindertagespflegestelle nicht auf Basis
rechnerischer Abwesenheitszeiten von Kindern bewertet werden.

16 F{ir die Kindertagespflege ergeben sich gewisse Abweichungen. Hier gibt es keine ausgewiesene
Leitungsfunktionstragerinnen und Leitungsfunktionstrager; jedoch Gbernehmen Kindertagespflegeperson
teilweise vergleichbare Aufgaben in der Betriebsfiihrung und Verwaltung (Aufnahme/Abmeldung von Kindern,
Dokumentationen, Finanzangelegenheiten) und im fachlich-konzeptionellen Bereich.
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Einrichtungen der Kinder und Jugendhilfe, Ausbildungsstatten und so weiter) ist die Leitung
zustandig. Jede Kita-Leitung bendtigt daher unabhangig von der GréRe ihrer Einrichtung Zeit
fur grundlegende Aufgaben der pddagogischen Leitung und Verwaltung sowie abhangig von
der Zahl der Kinder und der Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Zeit fur die
Unterstitzung der Kinder und Eltern sowie fiir die Flihrung des Personals. Belastbare Studien
zur Personalbemessung fiir Leitungsaufgaben fehlen. Auch in einem aktuellen Leitfaden zur
Personalbedarfsermittlung im 6ffentlichen Dienst werden lediglich Schatzverfahren in
Abhangigkeit vom Anforderungsprofil, den konkret wahrgenommenen Fihrungsaufgaben
und der Fiihrungskultur vorgeschlagen (BMI & BVA, 2021, S. 45 ff.).

Qualifikation beziehungsweise Ausbildungsniveau des pddagogischen Personals: Hierunter
wird zum einen das formale Ausbildungsniveau gefasst, wobei in deutschen Studien
zwischen berufsfachschulischer, fachschulischer und akademischer Ausbildung differenziert
wird, in Studien aus dem angloamerikanischen Raum meist zwischen High School, ,some*
College, B.A. degree und M.A. degree, und hier zusatzlich die fachliche Einschlagigkeit
betrachtet wird. Zum anderen gerat in den letzten Jahren verstarkt die Teilnahme an
berufsbegleitenden Fort- und Weiterbildungsangeboten in den Blick. Zusammengefasst
finden sich in vielen Einzelstudien Zusammenhéange zwischen dem Niveau und der
Einschlagigkeit (vgl. Tout et al., 2006) einer padagogischen Ausbildung vor Tatigkeitsbeginn
(,,pre-service training”) und der padagogischen Prozess- und Interaktionsqualitat. Diese
Muster konnten auch fir die Kindertagespflege bestatigt werden, wobei hier fast
ausschlieBlich Studien aus den USA vorliegen und sich Zusammenhange nur fir spezifische
Altersgruppen (Einjahrige) oder Teilstichproben (lizenzierte Kindertagespflegestellen) fanden
(vgl. zusammenfassend Castle et al., 2016; Manning et al., 2017; OECD, 2018, S. 74 ff.; Slot et
al., 2015), insbesondere bei der Betreuung von Kindern unter drei Jahren. (vgl. unter
anderem Castle et al., 2016; Slot et al., 2015). Fir Kinder im Kindergartenalter kommen
groRere Studien an mehreren Standorten und Metaanalysen dagegen zu eher
uneinheitlichen, teilweise gegensatzlichen Befunden (vgl. Early et al., 2007; Slot et al., 2015),
wobei haufig Unterschiede zwischen Fachkraften mit und ohne Ausbildung auf
Bachelorniveau berichtet werden, die besonders deutlich sind, wenn es sich um fachlich
einschlagige Qualifikationsgdange handelt (vgl. Tout et al., 2006).

Deutlich stabiler ist die Befundlage zur Wirkung von berufsbegleitender Fort- und
Weiterbildung. Sie gilt international als stabilster Pradiktor fiir eine positive
Interaktionsqualitdt sowohl in Kleinkind- als auch Kindergartengruppen und in der
Kindertagespflege (vgl. die Metaanalysen unter anderem von Fukking und Lont, 2007 und
Slot et al., 2015; zusammenfassend OECD, 2018, S. 79 ff.; Kapitel B 2.4), und zwar
insbesondere fir spezifische bildungsbezogene Aspekte wie gezielte Sprach- und Literacy-
Forderung durch die Interaktionsgestaltung und eine erhohte Anregungsqualitat der Rdume
und Materialien.

Bezlige zwischen dem Qualifikationsniveau des padagogischen Personals und kindlichen
Entwicklungsergebnissen sind deutlich weniger konsistent und in aktuellen Metaanalysen
(vgl. Falenchuk et al., 2017; OECD, 2018, S. 76 ff.) nicht rekonstruierbar. Wesentlich
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deutlicher zeigen sich in systematischen Reviews und Metaanalysen Effekte der Fort- und
Weiterbildungsteilnahme vor allem auf die sprachlich-kognitive Kompetenzentwicklung von
Kindern (vgl. Egert, 2015; Markussen-Brown et al., 2017).

Qualifikation beziehungsweise Ausbildungsniveau von Leitungspersonal: Leitungskrafte sind
fir die Koordination und Leitung aller Prozesse in einer Kindertageseinrichtung
verantwortlich. Nach internationalen Forschungsbefunden benétigen sie dazu eine hohe
padagogische Fachkompetenz sowie Fahigkeiten, das Personal zu fithren, Teamprozesse zu
leiten, mit den Eltern zu kooperieren und die Organisation als Ganzes weiterzuentwickeln.
Positive Effekte eines hoheren Ausbildungsniveaus der Leitungskrafte auf die padagogische
Qualitat in den Einrichtungen der Frihen Bildung, Betreuung und Erziehung wurde in der
britischen EPPE- Studie aufgezeigt (Sylva et al., 2010; Taggert et al., 2000). Weitere Studien
Uber Zusammenhange zwischen dem Qualifikationsniveau und der Qualitat des
Leitungshandelns fehlen, doch ist der Anteil akademisch qualifizierter Leitungskrafte in Kitas
im Vergleich zu Einrichtungen in anderen Bereichen der Kinder- und Jugendhilfe eher gering
(Lange, 2017, S. 58 f.). In der NUBBEK-Studie konnte ein signifikanter Effekt des
Ausbildungsniveaus der Fachkrafte auf die padagogische Qualitat belegt werden, wahrend
die Dauer der Berufserfahrung keinerlei signifikante Effekte ergab (Tietze et al., 2013, S. 79).
Daher sollte zumindest sichergestellt sein, dass sich Leitungskrafte auf der Basis einer
einschlagigen Fachschulausbildung oder eines Studiums Wissen und Kompetenzen zu
Leitungsthemen in geeigneten Weiterbildungen aneignen. (Mehrjdhrige) Berufserfahrung ist
kein Garant fur ein kompetentes Leitungshandeln, da die notwendigen Lernprozesse immer
eine aktive und kognitiv-reflektierende Auseinandersetzung mit den
Handlungsanforderungen einer Aufgabe erfordern (Schaper, 2019, S. 518).

Die GruppengréfSe gilt als weiteres zentrales Merkmal der Strukturqualitdt. Sie beschreibt die
Anzahl der Kinder, die einer organisatorischen Einheit zugerechnet werden. Je nach
Studiendesign werden GruppengroRen beobachtet, in Interviews erfragt oder auf der
Grundlage schriftlicher Befragungen erhoben. Die Befundlage zu Effekten von
GruppengrolRen auf padagogische Prozessqualitat beziehungsweise kindliche
Entwicklungsparameter ist wenig konsistent (vgl. OECD, 2018; Vermeer et al., 2016;
Viernickel & Fuchs-Rechlin, 2016).

Weitere strukturelle Merkmale, die aus einer theoretischen Perspektive ebenfalls als
bedeutsam gelten kénnen, fir die jedoch nur vereinzelt und lber die Studien hinweg
instabile empirische Erkenntnisse vorliegen, sind die Berufserfahrung des padagogischen
Personals (vgl. Tietze et al., 2013), die Héhe der Vergiitung fur die ausgelibte padagogische
Tatigkeit, die Kontinuitdt oder Stabilitit des pddagogischen Personals (vgl. Tran & Winsler,
2011) und das Qualifikationsgefiige im Team (vgl. Weltzien et al., 2016) sowie fir Bildungs-
und Betreuungsaufgaben zur Verfligung stehende Rdumlichkeiten und AuBenanlagen (zum
Beispiel Quadratmeter pro Kind, vgl. Bensel et al., 2016).
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1.4 Weitere Bestimmungsstiicke padagogischer Qualitat

Ein relativ hoher Anteil der Varianz in der Qualitat der padagogischen Prozesse ist nicht auf
die strukturellen Rahmenbedingungen riickfihrbar. Weitere Einflussfaktoren auf eine
gelingende padagogische Prozess- und Interaktionsqualitdat werden diskutiert, die zu einer
Forderung der Lern- und Entwicklungsprozesse der Kinder beitragen kénnen. Damit geraten
Variablen auf den Dimensionen der Orientierungsqualitat und der Management- und
Organisationsqualitat sowie organisationskulturelle Merkmale in den Fokus.’

Pddagogische Orientierungen sind deutlich schwerer zu operationalisieren als
Strukturmerkmale. Sie umfassen zum einen Ziele, Uberzeugungen, Einstellungen, Haltungen
und Werte der padagogisch Tatigen. Dazu gehdren unter anderem das Bild vom Kind und
seiner Entwicklung und Bildungsfahigkeit (vgl. Tietze, 1998, S. 22 ff.), Annahmen lber die
Rolle und Funktion von Kindertageseinrichtungen und padagogischen Fachkraften (vgl.
Anders, 2012) sowie das eigene professionelle Selbstverstiandnis, subjektive Erziehungsziele
(vgl. Tietze et al., 2013, S. 71), normative Zuschreibungen, zum Beispiel zu spezifischen
padagogischen Ansdtzen und Konzepten (vgl. Anders, 2012), und allgemeine Werte und
Werthaltungen, die als bedeutsam fiir das padagogische Handeln angesehen werden (vgl.
Baumert & Kunter, 2006). Uber die individuellen Einstellungen der einzelnen piadagogischen
Fachkrafte hinaus sind fiir die Gestaltung der padagogischen Arbeit in Kindertagesein-
richtungen insbesondere die kollektiven Orientierungen von Kita-Teams bedeutsam. Sie
kdénnen sich unter anderem beziehen auf die Gruppenorganisationsstrukturen und den
padagogischen Ansatz, den die Einrichtung verfolgt, auf die tagliche padagogische Arbeit mit
den Kindern und ihren Familien, den Umgang mit den gestellten Anforderungen wie etwa
Ablehnung, Umsetzungsdruck oder die Integration in das eigene padagogische Selbst-
verstandnis (vgl. Viernickel & Nentwig-Gesemann, 2014), das Verstandnis von Inklusion
beziehungsweise einer inklusiven Praxis sowie die Zusammenarbeit im Team (vgl. Lochner,
2017). Bildungsprogramme, fachliche und fachpolitische Rahmenpapiere wie beispielsweise
die Beschliisse der KMK/JFMK oder die Rahmencurricula der fachschulischen Erzieheraus-
bildung und padagogisch-konzeptionelle Dokumente (Tragerleitbild, Einrichtungskonzep-
tionen) werden als Ausdruck kollektiver Orientierungen interpretiert und gelten daher
ebenfalls als Merkmale der Orientierungsqualitat (vgl. Tietze et al., 2013, S. 72).

Organisations- und Managementqualitdt: Fir Kindertageseinrichtungen gilt, dass die
Organisations- und Managementqualitat eine moderierende Funktion zwischen Struktur-
und Prozessqualitat einnimmt.?® Aufgabe der Leitungskréafte ist es, die strukturellen
Ressourcen im Sinne einer guten Fachkraft-Kind-Relation einzusetzen und zu kanalisieren,
um die padagogische Prozessqualitat zu sichern. Sie erreichen dies durch die Gestaltung
effektiver Organisations- und Kommunikationsstrukturen, die Entwicklung einer kollektiven

7 Auf die genauere Darstellung der weiteren Qualitdtsdimensionen (Kontextqualitit, salutogenetische
Qualitat) wird an dieser Stelle verzichtet, weil dies nicht der Schwerpunktsetzung der Expertise entspricht.

18 Dijese Dimension entfillt fiir die Kindertagespflege; dafiir kommt der Kontextqualitit (Verantwortungsebene
Jugendamt/Fachberatung) eine h6here Bedeutung zu.
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padagogischen Vision und kooperativer Praxis, die Bearbeitung von Haltungen und

padagogischen Orientierungen sowie die professionelle Ausgestaltung von Personal-

entwicklungs- und Teamflihrungsprozessen. Fir eine effektive padagogische Leitung
bendtigen sie breite Entscheidungs- und Handlungsbefugnisse. Ziel ist es, die padagogische
Qualitat, den proaktiven und reflektierten Umgang mit fachlichen Anforderungen (vgl.
Viernickel et al., 2015) und das ,,Organisationsklima® im Sinne der von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern wahrgenommenen Klarheit und Transparenz zu entwickeln. Leitungskrafte

gestalten die Verteilung von Verantwortung im Team, sie beeinflussen die Innovations-
bereitschaft und stellen Moglichkeiten fiir die professionelle Weiterentwicklung zur Ver-
figung (vgl. unter anderem Jorde-Bloom & Sheerer, 1992; Strehmel, 2016; Wertfein et al.,
2013). Das wiederum wirkt sich auf die wahrgenommene Attraktivitat des Arbeitsplatzes und
auf die Arbeitsmotivation und -zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus, was
Fragen der Personalgewinnung und -bindung berihrt. Leitungskraften von Kindertagesein-

richtungen kommt fiir Motivation und Bindung des Personals eine besondere Verantwortung

zu (vgl. Kapitel B 3).

1.5 Zusammenfassendes Fazit

Die Bestimmung padagogischer Qualitat von Einrichtungen der friihkindlichen
Bildung, Betreuung und Erziehung ist immer beeinflusst von historischen, gesell-
schaftlichen und politischen Gegebenheiten und Entwicklungen. Qualitat als perspek-
tivenabhéangiges Konstrukt zu sehen bedeutet, die Meinungen und Positionen aller
Akteure im System in Qualitatssicherungs- und -entwicklungsvorhaben
einzubeziehen.

Im wissenschaftlichen Diskurs hat sich das strukturell-prozessuale Qualitatsmodell als
konzeptioneller Rahmen bewahrt. Es stellt mehrere Dimensionen padagogischer
Qualitat in einen theoretisch begriindeten Wechselwirkungszusammenhang.
Bestimmte Zusammenhangspfade sind in der empirischen Forschung aufgegriffen
worden, fir andere sind erst wenige Befunde verfligbar.

Strukturelle Rahmenbedingungen ermdglichen oder limitieren, was im
padagogischen Alltag an Interaktionen, Aktivitdten und Bildungsangeboten realisiert
werden kann. Insbesondere personelle Ressourcen, also der Personalschlissel
beziehungsweise die Fachkraft-Kind-Relation und die Qualifikationen des
padagogischen Personals, sind Gegenstand zahlreicher empirischer Untersuchungen,
jedenfalls fur das Setting Kindertageseinrichtung. Fiir die Kindertagespflege sind nur
wenige Studien verflgbar.

Dennoch sprechen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch hinsichtlich der
Qualitat von Kindertageseinrichtungen von einer nicht zufriedenstellenden
Gesamtbefundlage (Dalgaard et al., 2022; Viernickel, 2021). Zu unterschiedliche
Operationalisierungen, mit Einschrankungen behaftete Forschungsdesigns und die
Vielzahl intervenierender Variablen, zu denen haufig belastbare Daten fehlen,
erschweren es, eindeutige Aussagen Uber Schwellenwerte zu treffen, ab denen eine
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akzeptabel hohe padagogische Prozessqualitat gefahrdet erscheint. Es sind jedoch
Anndherungen moglich.

Da die Varianzaufklarungen in einem insgesamt niedrigen Bereich verbleiben, und
direkte Effekte von Strukturmerkmalen auf kindliche Entwicklungs- und
Verhaltensparameter gering sind, muss zwingend davon ausgegangen werden, dass
ein angemessener Personalschlissel beziehungsweise eine gute Fachkraft-Kind-
Relation eine notwendige, jedoch nicht hinreichende Bedingung ist, damit eine hohe
Qualitat in den padagogischen Prozessen umgesetzt werden kann. Der weiter
gehende Einfluss auf die kindliche Entwicklung ist wiederum von verschiedensten
Faktoren abhéangig, unter anderem von den individuellen Interaktionserfahrungen
der Kinder und der Passung von Aktivitdten und Angeboten mit ihren Interessen,
Bediirfnissen und Bildungsvoraussetzungen.

Neben padagogischen Orientierungen geraten somit in Kindertageseinrichtungen vor
allem Strukturen und Prozesse auf der Ebene der Organisations- und
Managementqualitat und die Rolle und Aufgaben von Kita-Leitungskraften in den
Blick. Diese beriihren unter anderem Fragen der Personalgewinnung, -bindung und -
entwicklung (auch durch die Teilnahme an gezielten, qualitativ hochwertigen Fort-
und Weiterbildungen), der Integration von individuellen padagogischen
Orientierungen und Praktiken zu einem kollektiven padagogischen Leitbild
beziehungsweise Selbstverstdandnis und der Etablierung einer qualitatsforderlichen
Organisationskultur. Leitungsausstattung und -qualifikation sind weitere wichtige
Stellschrauben, um padagogische Prozessqualitdt zu verbessern.

Mit gewissen Modifikationen kann das grundlegende Qualitatsmodell auch fiir die
Kindertagespflege Giiltigkeit beanspruchen, wobei die Dimensionen der Struktur-
und Orientierungsqualitat teilweise inhaltlich und von ihrer relativen Bedeutsamkeit
fir padagogische Prozessqualitat anders gefasst werden miissen (zum Beispiel ist in
der Dimension der Strukturqualitat die Qualifikation des Personals ein starkerer
Pradiktor in der Kindertagespflege als in der Kindertageseinrichtung; es gibt in der
Regel kein Tragerleitbild und andere mehr). Die Dimension der Management- und
Organisationsqualitat ist flir die Kindertagespflege nicht relevant beziehungsweise
sind Elemente daraus (zum Beispiel die Transparenz organisatorisch-administrativer
Prozesse) in der Dimension der Kontextqualitat verortet.
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2 Bestandsaufnahme der Rahmenbedingungen im System der
Kindertagesbetreuung

2.1 Theoretische Rahmung

Ziel dieser Expertise ist es, die personalbezogenen Parameter fiir eine hohe padagogische
Qualitat in der Frihen Bildung, Betreuung und Erziehung in Kindertageseinrichtungen
herauszuarbeiten. Dazu wird zundchst der Blick auf das Gesamtsystem gerichtet, um ein
,Verstandnis dessen, wie in diesem System Zustandigkeiten verortet sind und welche
Aufgaben von wem wie wahrgenommen werden” zu erhalten (ERiK la, 2021, S. 32). ,,Der
Blick allein auf die Rahmenbedingungen, unter denen Kindertageseinrichtungen und
Tagespflegepersonen arbeiten, ist (...) nicht ausreichend. Es bliebe dann die Tatsache
unbertcksichtigt, dass in die Bereitstellung und Gestaltung der FBBE-Angebote auf den
verschiedenen Steuerungsebenen des Systems multiple Akteure involviert sind“ (ebd.). Die
strukturellen Parameter stellen somit lediglich eine notwendige, aber nicht hinreichende
Bedingung fir gute padagogische Qualitat dar.

Im Modell des , kompetenten Systems” (EU 2011) wurde dargestellt, welches Wissen,
welche Kompetenzen und welche Werte auf verschiedenen Ebenen des Systems
(individuelle Ebene, institutionelle Ebene, interinstitutionelle Ebene, Governance-Ebene)
geboten wéaren, um gute Qualitat fir die Kinder zu erreichen (zusammenfassend: Strehmel,
2020). Im Monitoring fiir das ,Gute-KiTa-Gesetz“ wurde dieses Modell aufgegriffen, mit dem
»,Kontext-Input-Prozess-Wirkungsmodell“ verknlipft und zu einem komplexen
Mehrebenenmodell weiterentwickelt (ERiK la, 2021, S. 33, Abbildung 2).
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Abbildung 2: Heuristik fiir einen Mehrebenen- und multiperspektivischen Monitoringansatz.
Aus: ERIK I, 2021, S. 33
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Das Modell ermdglicht, die verschiedenen Handlungsfelder im Gesetz differenziert auf der
Grundlage empirischer Daten von verschiedenen Akteursgruppen (Kinder, Fachkrafte,
Leitungskrafte, Trager, Jugendamter) im System zu beobachten (ebd., S. 33).

Im Kaskadenmodell (Strehmel, 2020a) wird von der Kernaufgabe der Bildung, Betreuung und
Erziehung der Kinder durch qualitdtsvolle Interaktionen zwischen padagogischen Fachkraften
und Kindern sowie der Unterstiitzung der Eltern und Familien ausgegangen und es werden
die Leistungen verschiedener Akteurinnen und Akteure skizziert, die eine gute padagogische
Qualitat erst ermoglichen.®

brauchen

KITA

Eltern
gestalten/

fordern

brauchen

gestalten
fordern
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gestalten/
fordern
brauchen Kompetente Trager
gestaltet/
fordert

Kompetente Umgebung

brauchen

Abbildung 3: Kaskadenmodell. Eigene Darstellung nach Strehmel, 2020a, S. 379

Das Kind und seine Forderung in padagogischen Interaktionen stehen im Mittelpunkt der
Arbeit in Kindertageseinrichtungen. Um die Begleitung und Férderung der kindlichen Lern-
und Entwicklungsprozesse in hoher Qualitat gewahrleisten zu kénnen, brauchen
padagogische Fachkrafte eine gute Arbeitsumgebung, die von den Leitungskraften zu
gestalten ist. Zu den zentralen Aufgaben der Leitungskrafte gehort neben der Sicherstellung
guter Arbeitsbedingungen auch die Sorge um die professionelle Weiterentwicklung des
padagogischen Personals sowie dessen Wohlbefinden, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit.
Leitungen wiederum benétigen fiir die Erflllung ihrer Aufgaben selbst adaquate
Arbeitsbedingungen mit ausreichenden Zeitressourcen und Handlungsspielrdumen sowie
klare Regelungen fir die Arbeitsteilung mit dem Trager (Strehmel, 2016). Die Trager sind
verantwortlich fiir die Erflllung des gesetzlichen Auftrags der Kindertagesbetreuung in
hoher Qualitat. Ihre Aufgabe ist die Bereitstellung von ,,raumlichen, fachlichen,
wirtschaftlichen und personellen Voraussetzungen“ (§ 45, Abs. 2 SGB VIII) und als
Arbeitgeber die Gestaltung von Arbeitsbedingungen, die das Kita-Personal (padagogische

1% Das Modell ist adaptiert auch auf die Kindertagespflege anwendbar; hier entfillt die Ebene der
Leitungskrafte, und die Ebene der Trager wird durch das Jugendamt reprasentiert.
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Fachkrafte und Leitungen, Hauswirtschaftspersonal, Verwaltungskrafte und andere) in die
Lage versetzen, gute padagogische Arbeit zu leisten. Ihre Handlungsmaoglichkeiten sind
wiederum abhéngig von den politisch gesetzten Rahmenbedingungen und insbesondere
finanziellen Ressourcen, dem umgebenden Unterstiitzungssystem unter anderem mit
Fachberatung und Angeboten zur kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung des
Personals. Weitere Faktoren sind gesellschaftliche Prozesse, welche den Stellenwert, die
Inhalte und den Handlungsspielraum der Friihen Bildung, Betreuung und Erziehung in
Kindertageseinrichtungen und in der Kindertagespflege beeinflussen. Das Zusammenwirken
der verschiedenen Akteurinnen und Akteure in einem ,kompetenten System” entscheidet
letztlich Giber die padagogische Qualitat zur Forderung der Kinder (Strehmel, 20203, S.
378 f.).

In diesem Abschnitt soll daher eine knappe Bestandsaufnahme des Systems der FBBE in
Deutschland vorgenommen werden. Ziel ist es, die Parameter fiir die Personalschliissel
einordnen zu kénnen und deutlich zu machen, unter welchen Bedingungen die Fachkraft-
Kind-Relation verbessert werden kann und welche weiteren Elemente im System der
Kindertagesbetreuung dafir relevant sind. Dabei wird von den rechtlichen
Rahmenbedingungen ausgegangen und es werden Merkmale der Akteurinnen und Akteure
auf den verschiedenen Ebenen des Systems skizziert, sodass die Herausforderungen und
Spannungsfelder im System deutlich werden.

2.2 Rechtliche Grundlagen und ihre Umsetzung im System der
Kindertagesbetreuung

Die Kindertagesbetreuung und die Kindertagespflege sind als 6ffentlicher Auftrag im SGB VIII
verankert. Danach hat jeder junge Mensch ,ein Recht auf Forderung seiner Entwicklung und
auf Erziehung zu einer selbstbestimmten, eigenverantwortlichen und gemeinschaftsfahigen
Personlichkeit” (§ 1 Abs. 1 SGB VIII). Dieses Recht soll auch in Tageseinrichtungen fur Kinder
und in der Kindertagespflege realisiert werden (§ 22 Abs. 2 SGB VIlI), verbunden mit den
Aufgaben, die Erziehung und Bildung in der Familie zu unterstltzen und zu ergdanzen sowie
den Eltern dabei zu helfen, Erwerbstatigkeit, Kindererziehung und familidare Pflege besser
miteinander vereinbaren zu kénnen (ebd.).

Die Forderung soll sich am Alter und am Entwicklungsstand, an den sprachlichen und
sonstigen Fahigkeiten, der Lebenssituation sowie den Interessen und Bedurfnissen des
einzelnen Kindes orientieren und seine ethnische Herkunft beriicksichtigen (§ 22 Abs. 3 SGB
VIII). Und: ,,Fir die Erfillung des Forderungsauftrags nach Absatz 3 sollen geeignete
MalRnahmen zur Gewdhrleistung der Qualitat der Férderung von Kindern in
Tageseinrichtungen und in der Kindertagespflege weiterentwickelt werden” (§ 22 Abs. 4 SGB
vii).

Die Ausgestaltung der friihen Erziehung, Bildung und Betreuung liegt in der Hoheit der
Lander und wird durch die Landesjugendamter, die unter anderem die Betriebserlaubnis fir
Kindertageseinrichtungen erteilen, staatlich kontrolliert. Folgende Eckpunkte sind dabei von
Bedeutung.
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Fachliche Standards und Fachkrdiftegebot

,Die Erlaubnis ist zu erteilen, wenn das Wohl der Kinder und Jugendlichen in der
Einrichtung gewahrleistet ist. Dies ist in der Regel anzunehmen, wenn die dem Zweck
und der Konzeption der Einrichtung entsprechenden raumlichen, fachlichen,
wirtschaftlichen und personellen Voraussetzungen fir den Betrieb erfiillt sind und
durch den Trager gewahrleistet werden” (§ 45 Abs. 2 Nummer 2 SGB VIII).
Subsidiaritét und Partizipation

Freien Tragern mit Angeboten in der Kinder- und Jugendhilfe soll der Vorzug
gegeniber den 6ffentlichen Tragern der Kinder- und Jugendhilfe gegeben und die
Partizipation aller Beteiligten gefordert werden. In § 4, Abs. 2 und 3 SBG VIl heif3t es:
»(2) Soweit geeignete Einrichtungen, Dienste und Veranstaltungen von anerkannten
Tragern der freien Jugendhilfe betrieben werden oder rechtzeitig geschaffen werden
konnen, soll die 6ffentliche Jugendhilfe von eigenen MalRnahmen absehen.

(3) Die offentliche Jugendhilfe soll die freie Jugendhilfe nach MaRgabe dieses Buches
fordern und dabei die Beteiligung von Kindern, Jugendlichen und Eltern starken.”
Inklusion

,Kinder mit Behinderungen und Kinder ohne Behinderungen sollen gemeinsam
gefordert werden. Die besonderen Bediirfnisse von Kindern mit Behinderungen und
von Kindern, die von Behinderung bedroht sind, sind zu bericksichtigen” (§ 22a Abs.
4 SGB VIII).

Rechtsanspriiche fiir die Kindertagesbetreuung und Kindertagespflege

Kinder vor dem ersten Lebensjahr haben unter bestimmten Bedingungen
(Erwerbstatigkeit oder berufliche BildungsmalRnahme der Erziehungsberechtigten
oder Leistungen zur Eingliederung) ein Recht auf Forderung in einer Einrichtung oder
in der Kindertagespflege (§ 24 Abs. 1 SBG VIII). Fir Kinder bis zu drei Jahren besteht
ein Anspruch auf die Betreuung in einer Einrichtung oder in der Kindertagespflege.
Flr dltere Kinder besteht Anspruch auf eine Betreuung in einer
Kindertageseinrichtung. Bei besonderen Bedarfen kann ein Kind ausschliel3lich oder
zusatzlich in der Kindertagespflege betreut werden.

Wunsch- und Wahlrecht

Kinder und Eltern sollen die Einrichtung, in der sie Leistungen der Erziehung, Bildung
und Betreuung in Anspruch nehmen, frei wahlen kénnen. So hei3t es in § 5 SGB VIII:
(1) Die Leistungsberechtigten haben das Recht, zwischen Einrichtungen und Diensten
verschiedener Tréger zu wdhlen und Wiinsche hinsichtlich der Gestaltung der Hilfe zu
dufern.”

Die gesetzlichen Auftrage aus dem SGB VIIl werden umgesetzt durch

Ldndergesetze sowie Verordnungen, welche die Ausstattung von
Kindertageseinrichtungen (Personal, Finanzen, RGume und so weiter) sowie die
Zusténdigkeiten der Kommunen verbindlich regeln (Ubersicht siehe
https://www.bildungsserver.de/kitagesetze-der-bundeslaender-1899-de.html),


https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_8/__4.html
https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_8/__24.html
https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_8/__5.html
https://www.bildungsserver.de/kitagesetze-der-bundeslaender-1899-de.html

55

e Vertrdge (zum Beispiel mit Trdgern) auf Ldnder- wie auch auf kommunaler Ebene
(Stébe-Blossey et al., 2021, S.26 f.),

e Die Bildungsprogramme der Léinder (Ubersicht siehe
https://www.bildungsserver.de/bildungsplaene-fuer-kitas-2027-de.html),

e Qualitdtsmanagementsysteme fiir die interne und externe Evaluation (zum Beispiel
AWO Bundesverband e.V., 2015; Beta & DQE, 2009).

2.3 Relevante Gruppen im System der Kindertagesbetreuung

Flr eine Darstellung der Akteurinnen und Akteure im System der Kindertagesbetreuung liegt
eine Fille von Daten vor, die wichtigsten hier genutzten sind:
e Daten des statistischen Bundesamtes (BMFSFJ, 2021a; Statistisches Bundesamt,
2020; 2021),
e das Fachkraftebarometer (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021),
e die Monitoringberichte des BMFSFJ (2020; 2021a) auf der Grundlage der ERiK-Studie
(ERiK 1, 2021; ERIK II, i.D.).

2.3.1 Kinder und Eltern

In den 57.594 Tageseinrichtungen fiir Kinder und in der Kindertagespflege wurden im Jahr
2020 circa drei Millionen Kinder vor dem Schuleintritt betreut. Tabelle 2 gibt die Zahlen fir
die unter Sechsjahrigen an (vgl. Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 16). Damit ist
die Zahl der betreuten Kinder etwas unterschatzt, da der Schuleintritt meist erst nach dem
sechsten Geburtstag erfolgt.

Tabelle 2: Kinder in der Kindertagesbetreuung und Betreuungsquoten 2020, eigene
Darstellung. Quelle: Autorengruppe Fachkriiftebarometer 2021 S. 16.

Anzahl Gesamt in Kindertagesbetreuung Kindertagespflege
Kinder

n % n %
(VE] 2.371.417 695.048 29,3 134.934 5,7
3 bisunter6 2.361.438 2.165.535 91,7 23.965 0,8
Gesamt* 4.732.855 2.860.583 60,4 158.899 3,4

(*Zeile ,,Gesamt”“: eigene Berechnungen)

Als Kinder mit besonderen Bedarfen werden Kinder in soziobkonomisch benachteiligten
Lebenslagen, Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache sowie Kinder mit (drohender)
Behinderung aufgefasst (Strehmel, 2016; Viernickel & Fuchs-Rechlin, 2016).

Kinder in sozio6konomisch benachteiligten Lebenslagen sind von Armut betroffen. Die SGB-
lI-Quote der leistungsberechtigten Kinder unter drei Jahren lag im Juni 2022 bei 12,4
Prozent, die aller unter 18-jdhriger Leistungsberechtigter bei 13 Prozent. Differenzierte
Daten fir Kinder im Vorschulalter liegen nicht vor (BA, 2022).
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Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache verteilen sich wie folgt (Tabelle 3):

Tabelle 3: Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache in der Kindertagesbetreuung 2020,
eigene Darstellung. Quelle: Autorengruppe Fachkrdftebarometer, 2021, S. 16

Anzahl Kindertagesstatten Kindertagespflege
Kinder Kinder in Davon mit Kinder in Davon mit
Betreuung nichtdeutscher Betreuung nichtdeutscher
Familiensprache Familiensprache
n % n %
u3 695.048 106.363 15,3 134.934 14.561 10,8
U3 2.165.535 502.403 23,3 23.965 4.697 19,6
Gesamt 2.860.583 608.766 21,3 158.899 19.258 12,1

Kinder mit Behinderung beziehungsweise drohender Behinderung werden nach einer
Begutachtung nach § 35 SGB VIl identifiziert. Hier finden sich Zahlen aus der
einrichtungsgebundenen Eingliederungshilfe (Tabelle 4).

Tabelle 4: Kinder mit einrichtungsgebundener Eingliederungshilfe in Kindertagesbetreuung
2020, eigene Darstellung. Quelle: BMFSFJ, 2021a, S. 679

Anzahl Kinder mit mindestens Korperliche Geistige Drohende
Kinder einer Behinderung Behinderung Behinderung oder seelische
Behinderung
n % n n n
u3 4.160 0,2 2.179 1.518 1.469
U3 58.622 2,5 16.402 18.403 33.002
Gesamt 62.782 2,2* 18.581 19.921 34.471

(*Eigene Berechnung Anteil der Kinder mit mindestens einer Behinderung an der
Gesamtanzahl der Kinder in Betreuung)

Maldei-Gohring et al. (2022) identifizierten psychische Beeintrachtigungen bei Kindern im
Vorschulalter im Kontext der Coronapandemie, die ebenfalls besonderer Aufmerksamkeit
durch die padagogischen Fachkrafte bedirfen. Weitere padagogische Herausforderungen
ergeben sich in der Arbeit mit traumatisierten Kindern nach Kriegs- und Fluchterfahrungen.

Nach den Prognosen der Autorengruppe Fachkraftebarometer wird die Zahl der Kinder in
der Altersgruppe von drei bis sechseinhalb Jahren bis 2024 in Westdeutschland weiter
anwachsen, wahrend die Zahlen in Ostdeutschland bereits seit 2021 sinken (Abbildung 4).
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Abbildung 4: Prognostizierte Kinderzahlen fiir die Kindertagesbetreuung bis zum Schuleintritt
bis 2030. Aus: Rauschenbach et al., 2020, S. 9.

Die Eltern haben (iber Elternbeirdte Mitspracherechte bei Entscheidungen lber Belange der
Kindertageseinrichtungen, die Giber die Landesrechte geregelt sind. Sie vertreten ihre
Interessen gegeniiber der Fachpolitik in kommunalen, regionalen und landesweiten Gremien
sowie auf Bundesebene (vgl. BEVKI.de).

2.3.2 Fach- und Leitungskrdifte sowie Tréger von Kindertageseinrichtungen

Insgesamt waren im Jahr 2020 in den Kindertageseinrichtungen 675.645 Personen
padagogisch oder leitend tatig, dies entspricht 548.970 rechnerischen Vollzeitstellen
(Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 21). Das Durchschnittsalter liegt bei 42
Jahren mit einer breiten Streuung tber alle Altersgruppen. Das Durchschnittsalter der
Leitungen betragt 47,3 Jahre, das des Ubrigen padagogischen Personals 39,4 Jahre
(Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 44).

Der Grofteil des padagogischen Personals verfligt Gber einen einschldgigen Fachschul- oder
Berufsfachschulabschluss. Jede fiinfte Leitung, aber weniger als flinf Prozent des
padagogischen Personals verfligen tiber einen Hochschulabschluss (Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2021, S. 34 und 44).

Die in den Bundesldandern gewahrten Tage fir Fortbildung variieren zwischen zwei Tagen in
Thiringen und finf Tagen in Mecklenburg-Vorpommern. Die meisten Bundeslander machen
jedoch keine genaueren Angaben zu den Fortbildungstagen (Ramboll, 2022).

Die inzwischen alteren Studien AQUA (,Arbeitsplatz und Qualitat in Kitas“, Schreyer et al.,
2013) und STEGE (,,Strukturqualitat und Erzieherlnnengesundheit in
Kindertageseinrichtungen®, Viernickel et al., 2017) belegten hohe Belastungen und
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Uberdurchschnittlich hohe Zahlen bei den Arbeitsunfahigkeitstagen insbesondere bei
schlechten Rahmenbedingungen in den Kindertageseinrichtungen.

Auch aktuell zeichnet sich ein hoher Krankenstand bei den padagogischen Fachkraften ab.
Die Werte fiir den Bereich der Kindertagesbetreuung lassen sich aus den Daten der
Krankenkassen nur ndaherungsweise erschlieBen. Fiir das Jahr 2019 — vor der Pandemie — gab
die BARMER Ersatzkasse 23,3 Krankheitstage fiir die Berufsgruppe ,,Kindergarten und
Vorschulen“ (BARMER, 2020, S. 208) an, im Jahr 2020 waren es 24,8 Tage (BARMER, 2021, S.
252). Dabei zeichneten sich groBe Unterschiede zwischen den Bundeslandern ab. Wahrend
im Jahr 2020 fir Baden-Wirttemberg durchschnittlich 20,7 Tage fiir den Bereich
Kinderbetreuung und Erziehung gemeldet wurden, waren es in Thiringen 33,3 (BARMER,
2021, S. 252).%°

Prognosen

Der Fachkraftemangel in zahlreichen Branchen ist unter anderem bedingt durch die
Entwicklung der Bevolkerungszahlen. Je nach Szenario wird die Zahl der Erwerbspersonen
bis 2060 um zwei bis zehn Millionen zuriickgehen (Statistisches Bundesamt, 202043, S. 11), in
den neuen Bundeslandern deutlich starker als im friiheren Bundesgebiet (ebd., S. 15).

Unter Einbeziehung der anzunehmenden Fachkraftezahlen, aber ohne Beriicksichtigung
weiterer Qualitatsverbesserungen durch mehr Personal, zeichnet sich in Westdeutschland
ein Fachkrdaftemangel mindestens bis 2030 ab (vgl. Abbildung 5, Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2021, S. 168).

20 Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass bei der Zdhlung der AU-Tage nicht zwischen Arbeitstagen und
Wochenenden unterschieden werden kann, vgl. auch Abschnitt B, Kapitel 1.4.3.
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Abb. 8.8 Benétigter Personalbestand in Tageseinrichtungen fiir Kinder vor dem Schuleintritt und Deckung durch
verbleibendes Personal sowie Neuzugange aus Ausbildungen 2020 bis 2030, 2 Varianten fiir Westdeutschland
(kumuliert; Anzahl an Personen)"?
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Quelle: Rauschenbach u.a. 2020, 5. 35

Abbildung 5: Prognose Personalbedarf fiir Westdeutschland. Aus: Autorengruppe
Fachkrdftebarometer, 2021, S. 168

Fiir Ostdeutschland sieht das Bild etwas glinstiger aus (Abb. 6).

Abb. 8.9 Bendtigter Personalbestand in Tageseinrichtungen fiir Kinder vor dem Schuleintritt und Deckung durch
verbleibendes Personal sowie Neuzugange aus Ausbildungen 2020 bis 2030, 2 Varianten fiir Ostdeutschland
(kumuliert; Anzahl an Personen)’
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Abbildung 6: Prognose Personalbedarf fiir Ostdeutschland. Aus: Autorengruppe
Fachkrdftebarometer, 2021, S. 168
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Nach den Prognosen ist in Ostdeutschland eine Entspannung zu erwarten. Dabei wird
vorausgesetzt, dass die Ausbildungsangebote fortgeschrieben und die Ausbildungsplatze
entsprechend besetzt werden konnen.

Leitungskrafte

Insgesamt sind derzeit 60.748 Personen als Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen tatig.
Die Zahl ist in den letzten zehn Jahren kontinuierlich gestiegen. 43 Prozent der
Leitungskrafte sind bundesweit vollstandig von anderen Aufgaben freigestellt, 57 Prozent
sind anteilig oder gar nicht freigestellt. Die hochste Quote vollstandiger Freistellung findet
sich in Hamburg mit 79 Prozent, die niedrigste in Bayern mit 20 Prozent (Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2021, S. 43). Zeitkontingente fir die Leitung werden entweder nach
der Zahl der Kinder, der Zahl der Beschaftigten oder der Zahl der Gruppen ermittelt.
Dementsprechend finden sich in groBeren Einrichtungen haufiger Leitungskrafte, die ihre
gesamte Arbeitszeit zur Erflllung der Leitungsaufgaben nutzen kénnen.

Trager

Die Tragerlandschaft im System der Kindertagesbetreuung ist von groBer Heterogenitét
gekennzeichnet (Meiner-Teubner et al., 2016; Strehmel, 2021b). Sie spiegelt die nach dem
Subsidiaritatsprinzip intendierte Vielfalt padagogischer Konzepte und
Organisationsstrukturen sowie ein hohes AusmaR burgerschaftlichen Engagements wider
(Pothmann & Schmidt, 2022). Tabelle 5 zeigt die Verteilung der Kindertageseinrichtungen in
Deutschland (iber verschiedene Tragergruppen.

Tabelle 5: Verteilung der Kindertageseinrichtungen auf Tréigergruppen beziehungsweise
Verbénde

Tragergruppen/Verbande % %
OFFENTLICHE TRAGER 32,7
FREIE TRAGER Insgesamt 67,3
Gemeinnitzige Trager
davon:
nichtkonfessionelle Trager Arbeiterwohlfahrt 4,5

Paritatischer Wohlfahrtsverband 9,2

DRK 3,0

Andere 15,1

Zusammen 31,8
konfessionelle Trager Evangelische Kirche 15,8

Katholische Kirche 16,3

Andere 0,4

Zusammen 32,6
Nichtgemeinniitzige Trager 2,9

Quelle: Eigene Berechnungen (nach Daten des Statistischen Bundesamts 2020b, S. 17 f.).
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Mehr als 48 Prozent der Kindertageseinrichtungen sind einem der Spitzenverbande der
Wohlfahrtspflege angeschlossen, 16,7 Prozent in den nichtkirchlichen Spitzenverbanden der
Wohlfahrtspflege (AWO, DRK und Paritatischer Wohlfahrtsverband) und 32,1 Prozent in den
kirchlichen Spitzenverbdanden. Mehr als 15 Prozent der Kitas von gemeinnitzigen Tragern
gehoren keinem der Spitzenverbande an. 32,7 Prozent der Kindertageseinrichtungen werden
von offentlichen Tragern der Kinder- und Jugendhilfe bereitgestellt und knapp drei Prozent
von privat-gewerblichen Tragern.

Innerhalb aller Tragergruppen treten Organisationen unterschiedlicher GroRe als Betreiber
von Kindertageseinrichtungen auf (vgl. Strehmel & Overmann, 2018). Bei den freien Tragern
finden sich kleinere und gréRere eingetragene Vereine mit ehrenamtlichen Vorstanden, in
mittleren und gréRBeren Tragerorganisationen sind haufig professionelle Geschaftsfihrungen
angestellt. Daneben finden sich gGmbHs, Stiftungen und andere Rechtsformen. Trager
unterscheiden sich auch im Hinblick auf das Angebotsspektrum. Neben
Grinderorganisationen, in denen oft Einzelpersonen eine padagogische Idee realisieren, gibt
es Elterninitiativen, die haufig eine einzige Einrichtung betreiben, oder Sozialunternehmen
mit einem breiten Spektrum an Angeboten in der Kinder- und Jugendhilfe oder in anderen
Feldern der sozialen Arbeit (zum Beispiel Sozialberatung, Hilfen zur Erziehung, Jugendarbeit,
ambulante Dienste flir behinderte Menschen, Pflegedienste, Seniorenheime und so weiter).

Innerhalb der Gruppe der kirchlichen Trager gibt es ebenfalls ein breites Spektrum an
Organisationsstrukturen und Angeboten: einzelne Kitas in Kirchengemeinden, Tragermodelle
in GroRgemeinden (Strehmel, 2021c), Tragerverbande einzelner Kirchengemeinden,
»Zweckverbande” oder , Kitawerke” als unselbststandige gGmbHs, die ausschlieRlich
Kindertageseinrichtungen betreiben, oder kirchliche Sozialunternehmen mit dahnlich breiten
Angebotsspektren wie bei den freien Tragern (Strehmel & Overmann, 2018).

Auch bei den 6ffentlichen Tragern findet sich eine Vielzahl von Organisationsstrukturen.
Kommunale Trager betreiben die Kitas in Abhdngigkeit von ihren jeweiligen
Verwaltungsstrukturen, zum Beispiel als einzelne Einrichtungen, unter der Regie einer
Fachabteilung oder als Eigenbetrieb.

Die Spitzenverbande der Wohlfahrtspflege wie auch kleinere, oft regionale Kita-Verbédnde
stellen ihren Mitgliedsorganisationen eine Vielzahl von Angeboten zur Verfligung:
Qualitatsmanagementsysteme, Fachberatung (einschlieRlich der betriebswirtschaftlichen
Beratung und Hilfe bei rechtlichen Fragen), Arbeitskreise zur Erarbeitung von
einrichtungsiibergreifenden Konzepten (zum Beispiel zum Kinderschutz), weitere
Gelegenheiten zur Vernetzung sowie die Vertretung der Interessen der Trager in politischen
Gremien. Einige bieten Verwaltungsdienstleistungen fiir Trager an (zum Beispiel
Elterninitiativ-Verbande, vgl. BAGE, 2014). Damit haben auch kleine und ehrenamtlich
geflihrte Trager die Moglichkeit, ihre Einrichtungen mit der notwendigen Expertise und
vertretbarem Aufwand zu betreiben.

Die Bundesarbeitsgemeinschaft der Landesjugenddmter (BAG-LJA, 2020) hat als Vertretung
der betriebserlaubnisgebenden Behoérden fiir Kindertageseinrichtungen eine
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Orientierungshilfe herausgegeben, welche die Erwartungen an Trager als Betreiber von
Kindertageseinrichtungen formuliert. Darin hei3t es: , Trager von Einrichtungen Gbernehmen
die Verantwortung fir ihre Kindertageseinrichtungen und sind fiir den Betrieb, die
Betriebsfiihrung und die Einhaltung aller gesetzlichen Vorschriften zustandig. Zur Erfiillung
dieser Verantwortung ist es notwendig, dass eine Vielzahl an Pflichten und Aufgaben an die
Leitungs- und Betreuungskrafte delegiert wird. Insgesamt aber obliegen die
Organisationshoheit und die Verantwortung fiir die Delegierung von Aufgaben und Pflichten
grundsatzlich dem Trager” (ebd., S. 8).

Ein wichtiger Eckpunkt fur die Erteilung einer Betriebserlaubnis ist die Tragerzuverldssigkeit:
»Das Kriterium der Zuverlassigkeit ist ein Prifkriterium, um die personliche Eignung der
(Leitungs-)Krafte festzustellen” (ebd., S. 17). Die Tragerzuverldssigkeit ist damit eng
verknipft mit persénlichen Merkmalen der jeweiligen Kita-Leitung. ,Eine Person, die fir den
Trager Aufgaben fir die Kindertageseinrichtung verantwortlich wahrnimmt, muss zuverlassig
im Rechtssinne sein. Die mit der Wahrnehmung beauftragte Person ist zentral fiir die
Qualitat der Arbeit in der Kindertageseinrichtung und infolgedessen fiir das Wohl der in der
Einrichtung betreuten Kinder zustandig” (ebd., S. 28).

Die Landesjugendamter erwarten von den Tragern beziehungsweise den Leitungskraften als
ihren Vertreterinnen und Vertretern in den Einrichtungen Kompetenzen in den Bereichen
der Betriebswirtschaftslehre, Rechtswissenschaften, der padagogischen Psychologie,
Soziologie und Erziehungswissenschaften sowie im Bereich der Kommunikation und schlagen
entsprechende QualifizierungsmalRnahmen vor (ebd., S. 22 ff.).

2.3.3 Personal und Strukturen in der Kindertagespflege

Kindertagespflege ist ein Angebot vorrangig fir die Bildung, Betreuung und Erziehung von
Kindern unter drei Jahren. Ihr Anteil an allen in der Kindertagespflege betreuten Kindern lag
im Jahr 2021 bei 82 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2021). Jedoch ist das Segment im
Vergleich zu dem der Kindertageseinrichtungen deutlich kleiner; von den unter dreijdhrigen
Kindern in Kindertagesbetreuung entfallen lediglich 16 Prozent auf die Kindertagespflege,
dagegen 84 Prozent auf Kindertageseinrichtungen (Landermonitor Friihkindliche
Bildungssysteme, www.laendermonitor.de).

Charakteristisch fiir das Angebotsprofil der Kindertagespflege sind ihr familienahnlicher,
nicht institutioneller Charakter, eine durch die eher kleine Anzahl an Kindern und Familien,
die in einer Tagespflegestelle miteinander zu tun haben, in der Regel gut gegebene
Uberschaubarkeit, ein geringerer Formalisierungsgrad und eine héhere Flexibilitat.

Kindertagespflegepersonen

Insgesamt verzeichnet das Fachkraftebarometer Frihe Bildung (Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2021, S. 72) 44.782 in der Kindertagespflege tatige Personen; davon
sind 96,1 Prozent weiblichen Geschlechts. Die Anzahl der Kindertagespflegepersonen ist in
den letzten zehn Jahren nur noch vergleichsweise geringfligig angestiegen (ebd., S. 73).
AltersmaRig verteilen sich die Kindertagespflegepersonen mit jeweils 13,4 bis 14,7 Prozent
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relativ gleichmaRig auf die Altersgruppen 25 bis 35, 35 bis 40, 40 bis 45, 45 bis 50, 50 bis 55,
55 bis 60 und tber 60 Jahre?! (ebd., S. 76).

Im Vergleich zur Tatigkeit in Kindertageseinrichtungen sind die Qualifikationsanforderungen
zur Erteilung einer Pflegeerlaubnis an Kindertagespflegepersonen gering. In § 43 SGB VII|
werden die personliche Eignung sowie ,vertiefte Kenntnisse hinsichtlich der Anforderungen
in der Kindertagespflege” gefordert. Diese werden, so nicht tiber Fachausbildungen
vorhanden, in der Regel Uber curricular strukturierte Weiterbildungsangebote erworben. Bis
vor wenigen Jahren galt hierfur ein Standard von 160 Unterrichtseinheiten. Mit dem
Qualifizierungshandbuch fir Kindertagespflege (QHB, Schuhegger et al., 2020) steht jetzt ein
praxisorientiertes Curriculum mit 300 Unterrichtseinheiten zur Verfligung, das bisher jedoch
erst von einem relativ kleinen Anteil der Kindertagespflegepersonen durchlaufen wurde.
Immerhin 31 Prozent der Kindertagespflegepersonen verfligten im Jahr 2020 Uber eine
fachpadagogische Berufsausbildung.

Abb. 4.5 Kindertagespflegepersonen nach Art der Qualifizierung 2010 bis 2020 (Deutschland; Anzahl; in %)

Anzahl Kindertagespflegepersonen
50.000 nach Qualifizierungskurs

40,000

13.786 | 31 %

a B —— ~

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 200% 2020

Hur Qualifizierungskurs = 300 Std.
W Heine [Grund-)Qualifizierung Mur Qualifizierungshkurs < 160 Std. Hur Qualifizierungshours 2 160 bis 299 Std.
Nur Qualifizierungskurs = 160 Std. M Fachpad. Berufsausbildung (mit und ohne Qualifisierungskurs) Hur Qualifisierungsburs < 160 Std.

Quelle: Statlstisches Bundesamt: Statistiken der Kinder und Jugendhilfe, verschledens Jahrgdnge; algene Berechnungan

Abbildung 7: Kindertagespflegepersonen nach Art der Qualifizierung 2010 bis 2020. Aus:
Autorengruppe Fachkréftebarometer, 2021, S. 77

Die fir das Setting Kita vielfach belegte Belastung durch als unzureichend empfundene
finanzielle, rdumliche und personelle Bedingungen und einen standigen Zeitdruck und -
mangel (Bader et al., 2019; Viernickel et al., 2017) bildet sich in der Kindertagespflege nicht
ab. Dagegen ist die Arbeitssituation von Kindertagespflegepersonen durch geringere
Austauschmaoglichkeiten und Anerkennungsressourcen — vor allem von Seiten der
Jugendamter beziehungsweise der Fachberatung — gekennzeichnet, vor allem aber durch die
von einem hohen Anteil der Tatigen als deutlich belastend erlebte Antizipation einer
Verschlechterung oder Gefahrdung des eigenen Arbeitsplatzes, mangelnde
Aufstiegsoptionen und die geringe Entlohnung. Sie kommen in selbststandiger Tatigkeit auf
eine hohe Wochenarbeitszeit bei relativ geringer Verglitung — auch weil mittelbare
padagogische Arbeit und organisatorisch-administrative Tatigkeiten noch kaum vergiitet

21 Uberlappungen in den Altersstufen in der Quelle.
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werden —, sind besonderen Risiken im Krankheitsfall ausgesetzt und nehmen eine starke
Diskrepanz zwischen Leistung und Bezahlung wahr. Teilweise fehlt ihnen kompetente
Unterstitzung durch die Fachberatung (Viernickel & WeRels, 2020).

Einsatzorte und Tatigkeitsformen

Mehrheitlich findet Kindertagespflege in der Wohnung der Kindertagespflegeperson statt,
jedoch steigt die Zahl der Kindertagespflegestellen in anderen Raumen. Im Jahr 2020
betreuten 68 Prozent der Kindertagespflegepersonen die Kinder in den eigenen Raumen, 25
Prozent in Rdumlichkeiten auRerhalb der eigenen Wohnung und neun Prozent in der
Wohnung des Kindes (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 80). In den
ostdeutschen Bundeslandern findet Betreuung aulRerhalb der eigenen Wohnung deutlich
haufiger statt als in den westdeutschen Bundeslandern.

Bundesgesetzlich ist geregelt, dass eine Kindertagespflegeperson nicht mehr als fiinf Kinder
gleichzeitig betreuen darf (§ 43 Absatz 3 SGB VIII). Nutzen mehrere
Kindertagespflegepersonen Raumlichkeiten gemeinsam (GroRtagespflege), ist die
vertragliche und padagogische Zuordnung jedes einzelnen Kindes zu einer bestimmten
Kindertagespflegeperson zu gewadhrleisten. Dieses Format ist aktuell nurin 11 der 16
Bundeslander gesetzlich verankert. Die GrofStagespflege ist ein wachsendes Segment
innerhalb der Kindertagespflege, insbesondere in Nordrhein-Westfalen, Niedersachsen,
Baden-Wiirttemberg und Bayern (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 81).

Auch die Anzahl der Betreuungsverhaltnisse pro Kindertagespflegeperson ist in den letzten
Jahren stetig gestiegen; sie liegt derzeit im Durchschnitt bei 3,9 Kindern (ebd., S. 74).

Rechtsformen und Finanzierung

Die liberwiegende Mehrzahl der Kindertagespflegepersonen ist im Status der
Selbststdndigkeit tatig und nicht in einem Angestelltenverhaltnis. Im SGB VIl ist fiir die
Forderung in Kindertagespflege ,,die Vermittlung des Kindes zu einer geeigneten
Tagespflegeperson (...), deren fachliche Beratung, Begleitung und weitere Qualifizierung
sowie die Gewdhrung einer laufenden Geldleistung an die Tagespflegeperson” geregelt (§ 23
Absatz 1 SGB VIII). 2) Neben der Vergitung der Forderleistung umfasst die laufende
Geldleistung die Erstattung angemessener Kosten fiir den Sachaufwand, die Erstattung
nachgewiesener Aufwendungen flr Beitrage zu einer angemessenen Unfallversicherung
sowie die halftige Erstattung nachgewiesener Aufwendungen zu einer angemessenen
Alterssicherung der Kindertagespflegeperson. Die Zustandigkeit fur die Festlegung der
Vergitung der Forderleistung und den Sachaufwand liegt bei den ortlichen Tragern der
offentlichen Jugendhilfe. Entsprechend stark variieren diese (Cordes & Karrmann, 2021;
Kukula & Sell, 2015).
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2.4 Diskussion

Die knappe Bestandsaufnahme wichtiger Grunddaten aus dem System der
Kindertagesbetreuung gibt einige Hinweise auf aktuelle Problemlagen und kiinftige
Herausforderungen. Dazu einige Schlussfolgerungen und weiterfiihrende Uberlegungen.

2.4.1 Kinder und Eltern

Die Zahl der Kinder im Vorschulalter wird in Westdeutschland bis 2024 weiterwachsen, und
danach — wie die Zahlen in Ostdeutschland jetzt bereits — sinken.

Die Zahlen fir Kinder mit besonderem Forderbedarf sind unscharf und bedirfen einer
Prazisierung.

Die Bedarfe von Kindern in sozio6konomisch benachteiligten Lebenslagen sollten aus neuen
Regelungen zur Kindergrundsicherung zu erschlielRen sein.

Kinder mit Sprachférderbedarf werden in der Regel tber die nichtdeutsche Familiensprache
identifiziert.

Fiir die Kinder mit besonderem Férderbedarf wegen (drohender) Behinderung sind die
Zahlen zur Eingliederungshilfe nur eine grobe Anndherung. Auch die akuten besonderen
Forderbedarfe nach der Coronapandemie beziehungsweise nach Traumata unterhalb einer
klinischen Diagnose sollten Beriicksichtigung finden und kénnten beispielsweise im Rahmen
der U-Untersuchungen oder in den Viereinhalbjahrigen-Untersuchungen genauer ermittelt
werden. Dazu waren die Erhebungsinstrumente entsprechend anzupassen und das Personal
ware in seiner diagnostischen Kompetenz zu schulen.

2.4.2 Kita-Personal

Der Fachkraftemangel erweist sich derzeit als die groSte Herausforderung fiir das System der
Kindertagesbetreuung (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021). Insbesondere in
Westdeutschland werden perspektivisch in den nachsten Jahren weiterhin erhebliche

Liicken zu schlieBen sein. Ob die erwartete Entspannung in Ostdeutschland wirklich eintritt,
ist abhangig von den Ausbildungszahlen, die angesichts der demografischen Entwicklung
auch starker riicklaufig sein konnten als angenommen (Statistisches Bundesamt, 2020). Bei
einem Zutreffen der Prognosen konnte in Ostdeutschland der Riickgang der Kinderzahlen fiir
eine Verbesserung der Fachkraft-Kind-Schliissel genutzt werden.

Angesichts der hohen Zahl fehlender Fachkrafte, zusatzlicher Belastungen durch unbesetzte
Stellen und hohe Krankenstdnde waren SofortmaBnahmen zu ergreifen, die die Kita-Teams
entlasten und die Bindung des Personals im Arbeitsfeld beziehungsweise in den
Einrichtungen fordern. Hier reichen die Vorschlage von dem Einsatz von Zusatzkraften fir
nichtpadagogische Aufgaben (zum Beispiel Verwaltungskrafte, Hauswirtschaftskrafte, Kita-
Helferinnen/Helfer), dem Einsatz von Fachschulerinnen und Fachschiilern oder Studierenden
oder Fachkraften im Ruhestand als Springerinnen und Springer bis hin zu einer besseren
Verglitung. Attraktive Entwicklungsperspektiven durch zertifizierte Zusatzqualifikationen, die
sich auch in der Vergiitung niederschlagen, sollen die Bindung an das Arbeitsfeld férdern
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(DV, 2022). Nach Analysen der Personalengpasse im Arbeitsfeld der Frithen Bildung durch
das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung wird vorgeschlagen, die
Arbeitsbedingungen (iber eine Verbesserung der Personalschliissel attraktiver zu gestalten.
Dies konne trotz kurzfristiger zusatzlicher Engpasse das Personal nachhaltiger binden.
AuBerdem konne eine bessere Verglitung auf dem Niveau von Grundschullehrkraften zu
einer Aufwertung des Arbeitsfeldes beitragen (IAB, 2020). Neben den strukturellen
MalBnahmen kann auch das Personalmanagement durch Trager und Leitungskrafte zur
Bindung des Personals in ihren Einrichtungen beitragen (Strehmel & Overmann, 2018).

Die Akademisierung des Feldes stagniert (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 42).
Viele Studiengdnge entstanden aus Mitteln der Hochschulsonderprogramme und werden
nun nicht weiter ausgebaut. Universitaten und Hochschulen entscheiden autonom Uber die
Zuweisung von Studienpladtzen und dabei steht die Kindheitspadagogik in Konkurrenz zu
Fichern, in denen ebenfalls ein Fachkriaftemangel herrscht. Es fehlt jedoch ein Uberblick
Uber die Nachfrage von Ausbildungsplatzen an Fach- und Hochschulen. Trotz eines
Ausbildungsrahmens fiir die Qualifikation von Erzieherinnen und Erziehern (Autorengruppe
Fachschulausbildung, 2011) ist die Ausbildungslandschaft — etwa durch landesspezifische
Programme auf unterschiedlichen Niveaus — duBerst untibersichtlich. Die
Ausbildungsstrukturen fiir das padagogische Personal bediirfen dringender Reformen
(Mende & Fuchs-Rechlin, 2022), die jedoch erst in mehreren Jahren greifen dirften.

2.4.3 Trdiger

Die Tragerqualitat kommt zunehmend in den Fokus von Wissenschaft und Politik. Empirische
Studien belegen die weit (iberwiegende Ubernahme der Aufgaben fiir die Leitung, das
Management und die Verwaltung von Kindertageseinrichtungen durch die Leitungskrafte
(zum Beispiel Geiger, 2019). Die Bundesarbeitsgemeinschaft der Landesjugendamter
(BAGLJA, 2020) thematisiert die Tragerzuverlassigkeit als persdnliches Merkmal der
(Leitungs-)Krafte. Bisher ist wenig bekannt tiber Arbeitsformen, Kooperationen und
Netzwerkstrukturen, die dazu beitragen, dass Trager ihren Aufgaben zuverldssig und in guter
Qualitat nachkommen kénnen.

In den meisten Studien zeigen sich kaum Unterschiede in der Tragerqualitdt zwischen
verschiedenen Tragergruppen. Tendenziell weisen kommunale Trager in einigen Indikatoren
professionellen Personalmanagements (zum Beispiel Stellenbeschreibung) weniger
Aktivitaten auf (vgl. Strehmel, 2021b). GréBere Trager konnen eher eigene Fortbildungen
und Leitungskreise anbieten als kleine Trager. Diese finden aber manchmal vergleichbare
Angebote in den Verbdnden (zum Beispiel in Elterninitiativ-Verbanden,
Wohlfahrtsverbdnden). Uber die Potenziale und die Nutzung von Beratungsangeboten,
Netzwerken und Arbeitskreisen in den Verbdnden ist noch wenig bekannt.

Auch fehlt Forschung tiber die von den Landesjugendamtern benannten Kompetenzen bei
den Tragern beziehungsweise den Zugang zu Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten.
Nach Geiger (2019) halten nur zwei Drittel der Kita-Leitungskrafte ihre Trager fur
fachkompetent im Hinblick auf das Thema Personalentwicklung. Weder bei Kommunen noch
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bei den freien Tragern konnen die entsprechenden Qualifikationen vorausgesetzt werden.
Ehrenamtliche Vereinsvorstande (zum Beispiel in Elterninitiativen) kdnnen vermutlich
haufiger auf Qualifikationen aus ihrer eigenen beruflichen Tatigkeit oder Erfahrungen aus
friheren ehrenamtlichen Flihrungspositionen zurtickgreifen (Beher et al., 2008).

Insgesamt fehlt ein Uberblick iiber die organisationalen Strukturen der Triager und ihrer
Zugange zum Unterstitzungssystem. Weitere Forschung liber Motive, Strategien und
Belastungen der Trager-Verantwortlichen in Kooperation mit den Leitungskraften konnte
Modelle guter Praxis fir verschiedene Typen von Tragern identifizieren, um — insbesondere
kleinere und ehrenamtlich gefiihrte — Trager durch entsprechende Netzwerke und
Qualifizierungsangebote unterstiitzen zu kénnen (Freiwilligensurvey 2019; Wehner &
Gulntert, 2015). Viele Elterninitiativ-Verbande stellen beispielsweise den Tragern als ihren
Mitgliedern Fachberatung und Verwaltungsdienstleistungen zur Verfligung, welche das
Betreiben der Kindertageseinrichtung wesentlich erleichtern (BAGE, 2019; Falkenhagen et
al., 2017; Strehmel & Overmann, 2018). Diese Modelle kdnnten Vorbild sein fir die
Unterstlitzung anderer kleinerer ehrenamtlich gefiihrter Trager, zum Beispiel in Kommunen,
Kirchen und anderen freien Tragern.

2.4.4 Kindertagespflege

Die Kindertagespflege hat das Grunddilemma zu I6sen, dass sie bei gleichen Zielen und
Erwartungen hinsichtlich qualitativ hochwertiger Bildung, Betreuung und Erziehung von
(unter dreijahrigen) Kindern deutlich weniger strukturell abgesichert ist als
Kindertageseinrichtungen. Die padagogischen Qualifikationen von
Kindertagespflegepersonen sind diverser und im Durchschnitt niedriger als von
padagogischen Fachkraften in Kindertageseinrichtungen, fachlich-kollegiale Austausch- und
Unterstitzungsstrukturen fragiler und die Vergitung und soziale Absicherung prekar.

Dennoch ist das Arbeitsfeld unter anderem aufgrund der Méglichkeit selbststandigen
Agierens, der kleinen Kindergruppen und engen Bezugnahme auf die Familie sowie den
Vereinbarkeitsmoglichkeiten mit eigenen Familienaufgaben nicht unattraktiv. Fir Familien
mit Betreuungsbedarf von Kindern in den ersten zwei bis drei Lebensjahren erscheint
Kindertagespflege aufgrund der Flexibilitit, Uberschaubarkeit und Familiennihe als eine
gute Alternative zur Kindertageseinrichtung.

Um Kindertagespflege als gleichwertiges Angebot zu Kindertageseinrichtungen zu
stabilisieren, sind die Gewinnung beziehungsweise der Einsatz qualifizierten Personals und
Strukturen und Prozesse der Qualitatssicherung und -entwicklung notwendig. Den
Besonderheiten von Kindertagespflege ist hierbei Rechnung zu tragen. Unter Aufnahme der
Empfehlungen von Viernickel et al. (2019) waren einige Ansatzpunkte,

e die strukturellen Rahmenbedingungen analog zu Kindertageseinrichtungen gesetzlich
zu regeln;

e die Fachlichkeit und das berufliche Selbstverstandnis von Kindertagespflegepersonen
weiter zu starken;
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in zuverlassige, effektive und effiziente Beratungs- und Vernetzungsstrukturen
verstarkt zu investieren;

Kindertagespflege als existenzsichernde Tatigkeit zu etablieren sowie

ein gesundheitsforderliches Arbeitsumfeld zu schaffen.

Bisher liegen nur vergleichsweise wenig empirische Studien zur Kindertagespflege vor. Hier

mussen Forschungsdesiderata systematisch ermittelt und Forschungsgelder bereitgestellt

werden. Besonderes Augenmerk sollte dabei auf Evaluationen von MalRnahmen zur

Steigerung der padagogischen Qualitat und sprachlich wie kognitiv anregenden

Interaktionsgestaltung gelegt werden.

2.4.5 Ausblick und Fazit

Neben den Akteursgruppen im System der Kindertagesbetreuung sind Bezlige zu anderen

Politikbereichen von Bedeutung, zum Beispiel:

Bildungspolitik: Die frihe Bildung legt —zusammen mit den Prozessen in den Familien
— den Grundstein fir die Persdnlichkeitsentwicklung der Kinder sowie die
Entwicklungschancen im Verlauf ihrer weiteren Bildungsbiografie. Der gewachsenen
Bedeutung und der Expansion des Feldes sollte auch in Relation zu anderen
Bereichen des Bildungssystems Rechnung getragen werden. Die Bereiche der
beruflichen Bildung (Fachschulen) wie auch die akademische Bildung gestalten
Angebote zur Qualifizierung des padagogischen Personals in den
Kindertageseinrichtungen und von Fachleuten fir das Unterstitzungssystem. Inhalte,
das Anspruchsniveau, Didaktik, der Praxisbezug und die Dauer der Bildungsangebote
beeinflussen die Attraktivitat des Arbeitsfeldes der Friihen Bildung und haben damit
erheblichen Einfluss auf die Rekrutierung von Nachwuchskraften fiir die
Kindertagesbetreuung. Angebote zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung der im Arbeitsfeld tatigen Personen tragen nicht nur zur
Qualitatssicherung bei, sondern kdnnen Optionen zur horizontalen oder vertikalen
Mobilitat im Feld er6ffnen und damit zur Personalbindung beitragen.

Arbeits- und Gesundheitspolitik: Die hohen Belastungen und gesundheitlichen
Risiken im Arbeitsfeld der Kindertagesbetreuung und Kindertagespflege sollten
Anlass fiir einen verbindlicheren Arbeits- und Gesundheitsschutz der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sein.

Wirtschaftspolitik: Ohne ausreichende Kinderbetreuung beziehungsweise bei einer
Kirzung der Offnungszeiten wire die Erwerbstatigkeit der Eltern (meist der Miitter)
erschwert oder infrage gestellt. Neben Einkommensverlusten fiir die Eltern bei
steigenden Lebenshaltungskosten (und damit schlechteren Lebensbedingungen fir
die Kinder) wiirde der Arbeitskraftemangel in der Wirtschaft verscharft.

Der gesetzliche Auftrag, Erziehung, Bildung und Betreuung in hoher Qualitat bereitzustellen,

ist langst nicht Uberall eingeldst. Der neue verbindliche gesetzliche Auftrag inklusiver Arbeit

in den Kindertageseinrichtungen und der Kindertagespflege stellt neben den zahlreichen

Defiziten im System eine weitere Herausforderung dar.
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Zahlen fir die Kinder und das padagogische Personal einschlielRlich der Leitungskrafte liegen
in differenzierter Form vor, doch sind Daten und wissenschaftliche Erkenntnisse Gber die
Trager und Unterstitzungssysteme sehr liickenhaft.

Die Weiterentwicklung der Qualitat in Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege steht
und fallt mit ausreichend vielen qualifizierten Fachkraften. Akteurinnen und Akteure auf
allen Ebenen des Systems sind hier gefordert.
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B. KRITERIEN UND ECKPUNKTE ZUR FACHKRAFT-KIND-RELATION

1 Fachkraft-Kind-Relation/Personalschlissel in Kindertageseinrichtungen

1.1 Zusammenfassung der Empfehlungen 2015/2016

1.1.1 Expertise ,,Fachkraft-Kind-Relationen und Gruppengréfien in
Kindertageseinrichtungen” (Viernickel & Fuchs-Rechlin, 2016)

Im Jahr 2015 wurde die vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in
Auftrag gegebene Expertise ,Fachkraft-Kind-Relationen und GruppengrofSen in

IH

Kindertageseinrichtungen. Grundlagen, Analysen, Berechnungsmodell“ von Susanne
Viernickel und Kirsten Fuchs-Rechlin vorgelegt (in erganzter/korrigierter Auflage Viernickel &
Fuchs-Rechlin, 2016). Sie beschreibt und analysiert theoretische und empirische
Erkenntnisse dazu, wie gute padagogische Qualitat in Kindertageseinrichtungen strukturell
abgesichert werden kann, und stellt ein wissenschaftlich begriindetes Modell zur
Berechnung einer angemessenen Fachkraft-Kind-Relation flir die padagogische Arbeit in
Kindertageseinrichtungen und — unter Beriicksichtigung von mittelbaren padagogischen
Arbeitszeitkontingenten und Ausfallzeiten — daraus abzuleitender Personalschliissel zur

Verfligung.

Die empirische Grundlage fur die Empfehlungen und das Modell boten internationale und
nationale Studien, in denen sich eine Reihe von politisch regulierbaren Merkmalen als in
besonderem MaRe pradiktiv fir die padagogische Prozessqualitat in
Kindertageseinrichtungen und nachfolgend fiir gelingende kindliche Bildungs- und
Entwicklungsprozesse herauskristallisierten. Hierzu zahlen die Qualifikationen des
padagogisch tatigen Personals, die Relationen von padagogisch Tatigen und zu betreuenden
Kindern und die GroRRe der Gruppen, in denen die Kinder den Tag verbringen. Zum Zeitpunkt
der Erstellung der Expertise war die empirische Basis fiir eine Bewertung und nachfolgende
Empfehlung von spezifischen Gruppengréfsen mit Bezug auf die Situation in
bundesdeutschen Kindertageseinrichtungen nicht hinreichend. Besser empirisch abgesichert
werden konnten auf Basis der damaligen Recherchen die getatigten Empfehlungen zur
Bestimmung angemessener Fachkraft-Kind-Relationen in Abhangigkeit von Merkmalen der
betreuten Kinder und die darauf basierende Konzipierung des Berechnungsmodells. Eine
besondere Rolle spielten dabei empirische Belege fiir Schwellenwerte der Fachkraft-Kind-
Relation, ab denen die padagogische Prozessqualitat und das Verhalten und Wohlbefinden
der Kinder negativ beeinflusst werden. In Kombination mit theoretischen Befunden zur
Bildungsfahigkeit von Kindern im Kontext zuverldssiger und sicherer Beziehungen und zur
Bedeutung von Momenten intensiver Interaktion wurden folgende Empfehlungen zur
Fachkraft-Kind-Relation ausgesprochen:

° fur Kinder im ersten Lebensjahr: 1:2
. fir Kleinkinder (13. Lebensmonat bis Vollendung des dritten Lebensjahres): 1:4
. fir Kinder von drei Jahren bis Schuleintritt: 1:9.
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Diese grundsatzlichen Empfehlungen wurden in Hinblick auf Kinder mit

entwicklungsspezifischen Bedirfnissen und Bedarfen wie folgt weiter spezifiziert:

In Gruppen, die neben Kindern von drei Jahren bis Schuleintritt zusatzlich auch
jingere Kinder (ein bis drei Jahre) betreuen, sollten diese regelmalig Gelegenheit zu
a) direktem Korperkontakt mit ihrer Bezugsperson, b) 1:1-Interaktionen mit ihrer
Bezugsperson und c) Erfahrungen mit sozialem Spiel oder Kleingruppenaktivitaten
unter Beteiligung ihrer Bezugsperson in einer Gruppe mit nicht mehr als vier Kindern
haben.

In Gruppen mit ausschlieflich Kindern unter drei Jahren ist die empfohlene Fachkraft-
Kind-Relation Gber den gesamten Tagesverlauf zu gewéhrleisten.

In Gruppen mit Kindern von drei bis sechs Jahren ist in Phasen oder Arrangements
mit direkten Bildungsaktivitaten und der Arbeit in Kleingruppen regelmaRig eine
Fachkraft-Kind-Relation von 1:8 zu realisieren.

Anpassungen der Fachkraft-Kind-Relation wurden dariiber hinaus empfohlen, wenn
Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache, Kinder in Armutslagen und/oder Kinder
mit Behinderung beziehungsweise von Behinderung bedrohte Kinder betreut
werden. Das Modell greift den Berechnungsmodus aus Bayern auf: Damit wird die
Fachkraft-Kind-Relation in den beiden Altersgruppen ab dem 13. Lebensmonat um
den Faktor 1,4%2 fiir Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache beziehungsweise fiir
Kinder in Armutslagen und um den Faktor 4,5 fiir Kinder mit (drohender)
Behinderung reduziert.

Die Berechnung von Personalschliisseln zur Erflllung der empfohlenen Standards der

Fachkraft-Kind-Relation setzt voraus, dass Faktoren, die die zur Verfligung stehenden

Zeitkontingente fur die direkte Arbeit mit den Kindern beeinflussen, benannt und mit

rechnerischen Anteilen belegt werden. In der Expertise von 2015 wurden daher

Empfehlungen fir die Beriicksichtigung von Zeitanteilen fiir mittelbare padagogische

Arbeitsaufgaben und fir Ausfallzeiten durch Urlaub, Krankheit/Kur und/oder Fort-

/Weiterbildung ausgesprochen:

Mittelbare padagogische Arbeitszeitanteile wurden unter Bezug auf empirische
Daten und Empfehlungen von Verbanden und Fachgremien im Berechnungsmodell
mit einem mittleren Stellenanteil von 16,5 Prozent angesetzt und es wurde weiter
empfohlen, diesen Anteil als verbindlichen Bestandteil in die
Personalschlisselberechnung und die entsprechenden Finanzierungskonzepte
aufzunehmen, wobei die Mindeststandards zur Fachkraft-Kind-Relation durch die
Gewahrung mittelbarer padagogischer Arbeitszeiten nicht unterschritten werden
dirfen. Es wurde aullerdem angemerkt, dass mit diesem Anteil nur ein Teil der in den
Bildungsprogrammen beschriebenen Aufgaben im Bereich mittelbarer padagogischer

22 Der aktuelle Berechnungsalgorithmus sieht den Faktor 1,3 vor (https://www.gesetze-
bayern.de/Content/Document/BayKiBiG-21)
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Arbeit regelmaRig erfullt werden kann, und dass Trager und Einrichtungsteams zu
einer fachlich begriindeten Prioritatensetzung gelangen missen, die sich an einem
von allen geteilten und getragenen padagogischen Profil, einem ,, padagogischen
Wertekern“ (vgl. Viernickel et al., 2013) orientiert. Des Weiteren solle gepriift
werden, ob ein relativ gesehen etwas hoherer Anteil mittelbarer padagogischer
Arbeitszeit flir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen ausgewiesen werden kann, da es empirische
Hinweise darauf gibt, dass diese einen hoheren prozentualen Anteil ihrer Arbeitszeit
mit mittelbaren padagogischen Tatigkeiten verbringen (vgl. Viernickel et al., 2013).

e Bezogen auf eine Vollzeitstelle sollen zur Ermittlung des Stellenanteils fir
Ausfallzeiten 30 Arbeitstage fir Urlaub, 13 Arbeitstage fir Krankheit und flinf
Arbeitstage flir Fortbildung veranschlagt werden. Ausgehend von einer 40-Stunden-
Woche und einer Brutto-Jahresarbeitszeit von rund 2.000 Arbeitsstunden
(Kalendertage abzlglich Samstage und Sonntage sowie zehn gesetzliche Feiertage)
ergeben sich in Abhangigkeit von der Anzahl méglicher SchlieBtage Ausfallzeiten von
rund 13 bis 19 Prozent einer Vollzeitstelle. Empfohlen wurde, einen mittleren
Stellenanteil von 15 Prozent fiir Ausfallzeiten zu veranschlagen.

Im Fazit der Expertise (Viernickel & Fuchs-Rechlin, 2016) wurden zwei steuerungsrelevante
Aspekte hervorgehoben. Zum ersten erschien (und erscheint) offensichtlich, dass zur
Verbesserung der Qualitat frihkindlicher Erziehung, Bildung und Betreuung erhebliche
Anstrengungen vorgenommen werden miissen, die ohne eine deutliche Steigerung der
Ausgaben flr diesen Bildungsbereich nicht bewiltigt werden kénnen. Zum zweiten kann
aller empirischen Evidenz nach als sicher gelten, dass die Qualitat padagogischer Prozesse
nicht von einem einzigen Merkmal bestimmt, sondern vielmehr von einem komplexen
Zusammenspiel diverser Faktoren beeinflusst wird. Daher missen, wenn padagogische
Qualitat nachhaltig gesichert werden soll, weitere Parameter sowohl analysiert als auch
nachfolgend in die Steuerungsmafnahmen aufgenommen werden. Die Expertise benannte
hierzu konkret die padagogische Qualifikation und das Qualifikationsniveau des padagogisch
tatigen Personals beziehungsweise die diesbezligliche Zusammensetzung des Teams; die
Ebene der raumlichen und materiellen Ausstattung; Aspekte der Leitungs- und
Managementqualitat, die einschldgige Qualifizierung von Kita-Leitungskraften und die
Bereitstellung von Zeitkontingenten fiir Leitungstatigkeit; die Gesundheit und die
Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und schlieRlich das Vorhalten von
Unterstitzungssystemen (unter anderem Fachberatung) und Qualifizierungsangeboten
sowie MaBnahmen zur Pravention und Gesundheitsforderung von Seiten des Tragers und
der Lander.

1.1.2 Empfehlungen aus dem Zwischenbericht ., Friihe Bildung weiterentwickeln und
finanziell sichern”

Im Zwischenbericht ,Friihe Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern” (BMFSFJ &
JFMK, 2016) wird zunachst Bezug genommen auf die Aussagen im Communiqué ,,Friihe
Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern”:
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,Der Fachkraft-Kind-Schlissel ist ein wesentlicher Aspekt der padagogischen Arbeit der
Fachkrafte mit den Kindern, in der Bildungs- und Erziehungspartnerschaft mit Eltern sowie
fir die notwendige mittelbare padagogische Arbeit und Leitungsverantwortung in der
Kindertagesbetreuung. Anzustreben sind daher flaichendeckend gesicherte Grundlagen mit
guten personellen Rahmenbedingungen” (BMFSFJ & JFMK, 2014, S. 4).

Der Zwischenbericht erldutert die Bedeutung des Handlungsfeldes ,,Ein guter Fachkraft-Kind-

IH

Schliissel”, wobei hervorgehoben wird, dass eine gute Personalrelation Voraussetzung fir
die Erflillung des Bildungs-, Betreuungs- und Erziehungsauftrags sei und die
Personalausstattung auch Einfluss auf die Gesundheit des padagogischen Personals habe.
Handlungsbedarf wird im Hinblick auf die Identifikation und Festlegung von Parametern
gesehen, um die Personalbemessung fachlich und 6konomisch angemessen gestalten zu

konnen.

Die Benennung und Konkretisierung von Handlungszielen im Handlungsfeld ,,Ein guter
Fachkraft-Kind-Schliissel“ orientiert sich weitgehend an der Expertise von Viernickel & Fuchs-
Rechlin (2016; siehe oben), geht aber insbesondere bei der Empfehlung, welche Parameter
fiir die Bemessung je nach Situation vor Ort auRerdem berticksichtigt werden sollten,
darliber hinaus. Die meisten dieser Parameter wurden bisher nicht in ihren Auswirkungen
auf die Qualitdt padagogischer Prozesse und in der Folge auf die kindliche Entwicklung
untersucht. Im Zwischenbericht werden folgende Parameter benannt, die ,,mitbedacht”
werden sollten?? (BMFSFJ & JFMK, 2016, S. 23 f.):

e Sozialraum der Einrichtung

e spezifisches Konzept der Einrichtung

e Kinder mit besonderem Unterstitzungsbedarf

e GroRe der Einrichtung

e Offnungszeiten der Einrichtung

e Betreuungszeiten der Kinder

e Abwesenheit der Kinder

e mittelbare padagogische Arbeitszeit der Fachkrafte

e Abwesenheitszeiten des Personals

e Auswirkungen eines Uberdurchschnittlichen Anteils an Teilzeitkraften

e Zeitkontingente fiir Leitungsaufgaben

2 Wihrend fiir die Mehrzahl dieser Aspekte zumindest beschreibende empirische Daten im Sinne einer
Bestandsaufnahme / eines Monitorings vorliegen, sind wissenschaftlich abgesicherte Orientierungswerte fir
die Festschreibung qualitatssichernder beziehungsweise -steigernder konkreter Zeitkontingente nur teilweise
verflgbar.
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1.2 Umsetzung im Gute-KiTa-Gesetz

Ziel des KiQuTG ist es, die Qualitat friihkindlicher Bildung, Erziehung und Betreuung in der
Kindertagesbetreuung bundesweit weiterzuentwickeln und die Teilhabe in der
Kindertagesbetreuung zu verbessern. Hierdurch soll ein Beitrag zur Herstellung
gleichwertiger Lebensverhaltnisse flir das Aufwachsen von Kindern im Bundesgebiet und zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf geleistet werden. Entsprechend den
Zielstellungen dieser Expertise fasst dieses Teilkapitel MaBnahmen, die die Bundeslander im
Handlungsfeld 2 (Fachkraft-Kind-Schlissel) des KiQuTG ergriffen haben, zusammen. In
einigen Fallen zeigen sich Verbindungen zum Handlungsfeld 3 (Gewinnung und Sicherung
qualifizierter Fachkrafte), welche ebenfalls aufgegriffen werden; in Einzelfdllen wird auch auf
Beziige zu anderen Handlungsfeldern aufmerksam gemacht. Damit soll ein Uberblick
gewonnen werden, wie bedeutsam die Anndherung an oder Absicherung eines guten
Fachkraft-Kind-Schlissels aus Landerperspektive ist, welche Lander in welchem Ausmal} in
das Handlungsfeld 2 investiert haben und welche Effekte hiervon erwartet werden kénnen.
Etwaige konkrete Verbesserungen der Personalschlissel in einzelnen Bundeslandern sind
ausfiihrlich den Fortschrittsberichten im Monitoringbericht 2021 (BMFSFJ, 2021a) zu
entnehmen und werden hier nicht referiert.

1.2.1 Maf3nahmen der Bundeslénder im Handlungsfeld , Fachkraft-Kind-Schliissel”

Die MalRlnahmen und Umsetzungsstrategien der Bundeslander sind in mehreren Quellen
differenziert nachzulesen (vgl. unter anderem BMFSFJ, 2021a; Der Paritatische, 2020; Stébe-
Blossey et al., 2021, S. 41 ff.; Tabelle 8, S. 82). Stobe-Blossey et al. (2021, S. 80) sprechen von
einem breiten Konsens in Bezug auf die Bedeutsamkeit dieses Handlungsfeldes: , Betrachtet
man die Aussagen in den Handlungs- und Finanzierungskonzepten, den Fortschrittsberichten
und den Koalitionsvertragen, so besteht ein breiter Konsens zur Notwendigkeit von
Malinahmen, die geeignet sind, die personellen Rahmenbedingungen, insbesondere den
Fachkraft-Kind-Schliissel, zu verbessern.” Die nachfolgende Grafik aus dem
Monitoringbericht (BMFSFJ, 20214, S. 50) gibt einen Uberblick tGiber die Investitionen in das
Handlungsfeld 2 in Relation zu den anderen Handlungsfeldern.?*

24 7ahlen und Darstellungen weichen in einzelnen Veréffentlichungen voneinander ab, vgl. unter anderem Der
Paritatische, 2020, S. 51; Monitoringbericht, BMFSFJ, 202143, S. 50.
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* Diie Mittel fir HF 2-4 werden vam Long Niedersachsen flir eine Férderrichtlinie eingesetzt und nicht getrennt gusgewiesen. Fiir die grafische Davsteilung
wurde eine gleichmifige Vertellung der Mittel auf diese Handlungsfelder zugrunde gelegt
** Gespmtkosten der Mafnafmen finanziert durch Bundes- und Lendesmittel.

Abbildung 8: Geplante Aufteilung der Mittel aus dem Gute-KiTa-Gesetz nach
Handlungsfeldern und den MafSnahmen zur Entlastung der Eltern bei den Geblihren fiir
2019-2022 gemdf3 Handlungs- und Finanzierungskonzepten der Lédnder (BMFSFJ, 2021a, S.
50).

GemaR dieser Aufstellung entfallen auf Investitionen in das Handlungsfeld 2 insgesamt 21,9
Prozent der Gesamtmittel des Gute-KiTa-Gesetzes. Elf Bundeslander haben Mittel aus dem
Gute-KiTa-Gesetz in das Handlungsfeld , Fachkraft-Kind-Schliissel” investiert: Brandenburg,
Bremen, Hamburg, Hessen, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz, Saarland, Sachsen, Sachsen-
Anhalt, Schleswig-Holstein und Thiringen, mit einem anteiligen Volumen am
Gesamtmittelvolumen von 9,2 Prozent (Saarland) bis 100 Prozent (Hamburg) (BMFSFJ,
20214, S. 50). Im Folgenden wird der Darstellung in den Fortschrittsberichten der
Bundeslander im Rahmen des Monitoringberichts (BMFSFJ, 2021a) gefolgt.
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Tabelle 5: KiQuTG-Mittel nach Handlungsfeld (in Prozent der Gesamtmittel pro Land)

Land HF1 HF2 HF3 HF4 HF5 HF6 HF7 HF8 HF9 HF10 §2Satz2 nichtverplant
BW* 22 | 22,3 0,2 75,3
BY* 10,0 1,0 16,2 72,8
BE 6.2 323 | 251 9,0 270 | 04
BB* 19,7 | 29 0,3 18 75,3
HB 30,7 | 20,1 1,2 18 46,1
HH 100,0
HE 71,4 28,6
MV 100,0
NI 214 | 214 | 21,4 314 | 0.2 43
NW 11,8 144 | 9,0 66 | 6,9 46 | 437 2,9
RP** 402 | 78 | 103 32 3.1 63 | 04 | 286
SL 78 | 30 | 142 0,1 74,8
SN* 26,0 1,2 72,8
ST 21,4 | 20,9 57,8
SH 53,4 46,6
TH 436 | 13 12,0 | 431
Anteil gesamt| 39 | 249 | 111 | 167 | 09 | 00 | 23 | 7,7 | 07 | 1,9 | 29,9

Quelle: Handlungs- und Finanzierungskonzepte der Lander

Abbildung 9: KiQuTG-Mittel nach Handlungsfeld (in Prozent der Gesamtmittel pro Land). Aus:
Stobe-Blossey et al., 2021, S. 33

Brandenburg plant, insgesamt 74,7 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG in das Handlungsfeld
2 zu investieren; davon wurden zur Berichtslegung des Ersten Evaluationsberichts (Stobe-
Blossey et al., 2021) fiir 19,7 Prozent der Mittel Festlegungen getroffen.? Es sind zwei
Malnahmen vorgesehen. Zum einen die quantitative Verbesserung der Personalausstattung
fir die Gewahrleistung verlangerter Betreuungszeiten von Kindern im vorschulischen
Bereich (> 8 Std./Tag bei > 40 Std./Woche). Die Mittelverwendung erfolgt tiber eine
Forderrichtlinie (vgl. BMFSFJ, 202143, S. 307). AuRerdem wurde die Personalbemessung im
Kindergartenbereich ab dem 1. August 2020 auf 1:10 verbessert (Erstes Gesetz zur Qualitats-
und Teilhabeverbesserung in der 7. Legislaturperiode in der Kinder- und Jugendhilfe (GVBI |
Nr. 18) vom 25. Juni 2020; § 10 Abs. 1 Brandenburgisches KitaG).2®

Zusatzliche Auswirkungen auf die Personalausstattung hat die MafRnahme im Handlungsfeld
3 (,,Gewinnung und Sicherung qualifizierter Fachkrafte”), Ressourcen fiir die Anleitung von
Auszubildenden im vorschulischen Bereich in H6he von drei Stunden pro Woche fiir die
Anleitenden zu finanzieren. Die Anleitung muss im Dienstplan abgesichert werden, und der
Trager / die Einrichtung ist gehalten, eine Anleitungskonzeption zu entwickeln.

Im Land Bremen werden ab dem Kita-Jahr 2020/21 verstarkte personelle Ressourcen in Kitas
mit besonderen Herausforderungen in sozial und wirtschaftlich benachteiligten Stadtteilen
eingesetzt, mit dem Ziel eines verbesserten Fachkraft-Kind-Schlissels. Das Land investiert
30,7 Prozent der KiQuTG-Mittel in das Handlungsfeld 2. Es werden pro Ganztags-
Kindergartengruppe 0,35 VZA zusitzlich gewihrt. Grundlage der Anspruchsberechtigung ist
ein Kita-Sozialindex auf Quartiersebene. Geplant war das Inkrafttreten eines Bremischen
Kita-Qualitats- und -Finanzierungsgesetzes zum 1. August 2021, das eine Landesférderung

25 Brandenburg hatte vorerst den Vertrag nur fiir 2019 und 2020 geschlossen. Fiir 2021 und 2022 folgte ein
weiterer Vertrag, wodurch planmaRig insgesamt rund 75 Prozent der Mittel ins Handlungsfeld 2 flieRen sollen.
26 Djese und folgende Informationen stammen iiberwiegend aus dem Monitoringbericht 2021 (BMFSFJ, 2021a).
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pro Platz und die differenzierten Férderstandards hinsichtlich des Personalschliissels
festschreibt. Dies wurde bisher jedoch nicht umgesetzt.

Hamburg setzt die Mittel aus dem KiQuTG zu 100 Prozent im Handlungsfeld 2 ein. Die
finanzierte Personalausstattung im Krippenbereich wurde bis zum 1. Januar 2021 auf 1:4
verbessert. Effekte treten damit sowohl fir die reale Fachkraft-Kind-Relation als auch fiir die
flr mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben verfligbaren Zeitkontingente ein. Dies wurde
im ,Gesetz zur Verbesserung der Betreuungsqualitat in Hamburger Kindertagesstatten” vom
4. Oktober 2018 (HmbGVBI. Nr. 39, den 12. Oktober 2018, Seite 335) festgeschrieben und im
Hamburger Kinderbetreuungsgesetz (KibeG) zum 1. Januar 2019 verankert. Vorgesehen ist
auBerdem eine verbesserte Personalausstattung fir die Betreuung von Kindern vom
vollendeten dritten Lebensjahr bis zum Schuleintritt auf einen Fachkraftschlissel von 1:10,
die bis zum 1. Januar 2024 realisiert werden soll. Diese wird nach aktueller Planung
vollstandig aus Landesmitteln finanziert.

In Hessen werden 71,4 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG im Handlungsfeld 2 eingesetzt.
Der bisher 15 Prozent betragende Aufschlag auf den so genannten Netto-Personalbedarf
zum Ausgleich von Ausfallzeiten durch Krankheit, Urlaub und Fortbildung wurde um sieben
Prozentpunkte auf insgesamt 22 Prozent erh6ht. Gesetzesgrundlage ist das Sechste Gesetz
zur Anderung des Hessischen Kinder- und Jugendhilfegesetzbuches (HKJGB). Die Anderung
trat zum 1. August 2020 in Kraft.

In Niedersachsen werden die Handlungsfelder 2, 3 und 4 in enger Verbindung miteinander
betrachtet. Fir alle Handlungsfelder zusammen setzt Niedersachsen insgesamt 64,2 Prozent
der Mittel aus dem KiQuTG ein; wie viel davon rein rechnerisch auf das Handlungsfeld 2
entfallt, wird im Monitoringbericht (21,4 Prozent) anders ausgewiesen als beispielsweise im
Bericht des Parititischen Wohlfahrtsverbands (40,1 Prozent). Uber die ,Richtlinie (iber die
Gewahrung von Zuwendungen zur Verbesserung der Qualitat in Kindertagesstatten und zur
Gewinnung von Fachkraften” zum 1. Januar 2020 (Richtlinie Qualitat in Kitas) konnen Trager
Mittel beantragen, um zusatzliche Fach- und Betreuungskrafte fir die Betreuung von
Kindern von der Vollendung des dritten Lebensjahres bis zum Schuleintritt (Zusatzkrafte
Betreuung) einzustellen oder bestehendes Personal aufzustocken. Im Handlungsfeld 4
werden weitere Fachkrafte zur Unterstiitzung und Entlastung der Leitungskréafte finanziert,
was sowohl zu einer verbesserten Personalausstattung fir die direkte padagogische Arbeit
als auch zu einer Erhéhung des Leitungsstunden-Budgets fiihren kann. Die zusatzlichen
Betreuungskrafte sollen entweder sozialpadagogische Fach- oder Assistenzkrafte sein; es
kénnen jedoch auch geringer Qualifizierte geférdert werden.

Rheinland-Pfalz investiert gemafl Monitoringbericht 40,2 Prozent der Mittel aus dem
KiQuTG in das Handlungsfeld 2, wobei die Gesamtkosten der MaBnahmen durch Bundes-
und Landesmittel finanziert werden. Die Mittel werden nicht zur allgemeinen Verbesserung
von Personalschlisseln eingesetzt, sondern kommen in Form eines Sozialraumbudgets
denjenigen Einrichtungen zugute, die in strukturell benachteiligten Sozialrdumen liegen. Ziel
ist die Weiterentwicklung von Tageseinrichtungen fur Kinder zu Kommunikations- und
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Nachbarschaftszentren mit niedrigschwelligen Zugangen fir Familien und Beratungs- und
Unterstiitzungsangeboten. Die Einrichtungstrager konnen die Mittel sowohl fiir die
Aufstockung des direkt in der Kindertageseinrichtung eingesetzten Personals als auch im
Rahmen von Projekten fiir den Einsatz von Honorarkraften aus anderen Bereichen einsetzen,
z. B. der Familienbildung, Beratungsdienste etc. Aus dem Fortschrittsbericht (BMFSFJ, 2021a,
S. 499) wird deutlich, dass mit den Mitteln hauptsachlich konkrete zusatzliche Angebote und
Projekte umgesetzt wurden. Umgesetzt wurden die Anderungen zunichst iiber eine
Richtlinie und seit 1. Juli 2021 Gber § 25 Abs. 5 des Landesgesetzes Uber die Erziehung,
Bildung und Betreuung von Kindern in Tageseinrichtungen und in der Kindertagespflege
(KiTaG).

Eine weitere Personalverbesserung ergibt sich durch die Férderung im Handlungsfeld 9
,Verbesserung der Steuerung des Systems”, worliber zusatzliche Leitungs- oder
Fachkraftstunden finanziert werden, damit Themen zur Sicherung oder Weiterentwicklung
der padagogischen Qualitat der Einrichtung aufgegriffen und bearbeitet werden
beziehungsweise um qualitatssichernde oder -steigernde MaRnahmen kontinuierlich im Blick
zu behalten.

Das Saarland investiert prozentual und in Summe einen relativ geringen Anteil der Mittel in
das Handlungsfeld 2; es werden hierzu im Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a) 9,2 Prozent
der Gesamtmittel aus dem KiQuTG ausgewiesen; im Ersten Evaluationsbericht wird Gber die
Verwendung von 7,8 Prozent der Mittel berichtet (Stobe-Blossey et al., 2021; vgl. Abbildung
8). Wie in Rheinland-Pfalz werden die Mittel fir die personelle Verstarkung von
Kindertageseinrichtungen ,mit besonderen Herausforderungen” verwendet. Dabei wird die
zusatzliche Einbindung von qualifiziertem Personal fokussiert. Die vom Ministerium und
Jugendamt als forderfahig identifizierten 27 Einrichtungen kénnen das bestehende Team mit
zusatzlich 0,25 Stellen pro Gruppe (maximal 1,5 Stellen pro Einrichtung) verstarken, welche
zur Abdeckung besonderer personeller Bedarfe (zum Beispiel
Ergotherapeutinnen/Ergotherapeuten, Logopadinnen/Logopéaden,
Sozialpadagoginnen/Sozialpddagogen mit Beratungsaufgaben) dienen. Die Umsetzung
erfolgt Gber Richtlinien zur Umsetzung des Artikels 1 des Gute-KiTa-Gesetzes—
Handlungsfeld 2 u. 4 mit Inkrafttreten zum 1. Februar 2020.

Einen zusatzlichen (geringen) Effekt auf die Personalressourcen hat die Freistellung von in
der Praxisanleitung tatigem Fachpersonal zur Praxisbegleitung und Reflexion, vom Umfang
her addquat zur Férderung im Rahmen der Fachkrafteoffensive (durchschnittlich zwei
Stunden pro Woche, BMFSFJ, 2019), die im Handlungsfeld 3 gefordert wird.

Fiir Sachsen weist der Monitoringbericht (BMFSFJ, 20213, S. 572) die Verwendung von
insgesamt 69,9 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG fiir das Handlungsfeld 2 aus; im Ersten
Evaluationsbericht (Stobe-Blossey et al., 2021; vgl. Abbildung 8) wird eine Mittelfestlegung
im Handlungsfeld 2 in H6he von insgesamt 26,0 Prozent der verfiigbaren Mittel aus dem
KiQuTG festgestellt. Es wurde ein zusatzlicher Personalschlissel fir mittelbare pdadagogische
Tatigkeiten mit einem diesbezliglichen Mindestanspruch je Fachkraft (inklusive
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Kindertagespflegepersonen) geschaffen und im Sachsischen Gesetz zur Férderung von
Kindern in Tageseinrichtungen (SachsKitaG) zum 1. Juni 2019 verankert. Padagogischen
Fachkraften ist fir mittelbare padagogische Tatigkeiten mindestens eine Stunde bei einem
Beschaftigungsumfang ab 22 Stunden in der Woche und zwei Stunden bei einem
Beschaftigungsumfang ab 34 Stunden in der Woche zur Verfiigung zu stellen. Die Trager
erhalten entsprechende Zuschuisse zur Finanzierung der mittelbaren padagogischen Tatigkeit
fir Krippe und Kindergarten, die ebenfalls vorgesehene Erhohung flr den Hort wird aus
Landesmitteln gedeckt.

Einrichtungen mit besonderem Entwicklungsbedarf stehen im Fokus der Mittelverwendung
fir das Handlungsfeld 2 in Sachsen-Anhalt. Das Land investiert hier 21,4 Prozent der Mittel
aus dem KiQuTG. Insgesamt werden damit Personalkosten gedeckt und auf diese Weise
insgesamt 137 padagogische Fachkrafte zusatzlich in das System gebracht, die nicht auf den
Mindestpersonalschliissel angerechnet werden. Die Mittel werden durch den ortlichen
Trager der offentlichen Jugendhilfe gemal § 23 Absatz 1 des Gesetzes zur Forderung und
Betreuung von Kindern in Tageseinrichtungen und in Tagespflege des Landes Sachsen-Anhalt
(KiF6G) zur Verflugung gestellt und gemaR § 23 Absatz 2 an geeignete Tageseinrichtungen
ihres Zustandigkeitsbereichs weitergegeben.

Als erganzende, den Personalschlissel verbessernde MalBnahme kann fiir Sachsen-Anhalt
die Finanzierung von Praxisanleitungen angesehen werden. Bis 31. Juli 2023 erfolgt eine
zeitliche Freistellung von qualifizierten Praxisanleiterinnen und -anleitern im Kontext der
praxisintegrierten Ausbildung im Umfang von durchschnittlich zwei Stunden pro Woche, die
in Form einer Festbetragsfinanzierung (104 Stunden/Jahr) umgesetzt wird.

Schleswig-Holstein setzt 53,4 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG im Handlungsfeld 2 ein,
und zwar fiir zusatzliche Personalausgaben in der Ganztagsbetreuung der Kinder von drei bis
sechs Jahren und fir die Verbesserung des Betreuungsschlissels in Teilzeitangeboten der
Kindertageseinrichtungen. Der Betreuungsschliissel soll auf zwei pddagogisch ausgebildete
Krafte pro Gruppe angehoben werden. Kreise und kreisfreie Stadte erhalten die Zuschiisse
und leiten sie — sofern sie nicht selbst Einrichtungstrager sind — an diese weiter. Umgesetzt
sind die MaBnahmen seit 1. Januar 2021 im Gesetz zur Férderung von Kindern in
Kindertageseinrichtungen und in Kindertagespflege (§ 26 KitaG).

Thiiringen setzt 43,6 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG im Handlungsfeld 2 ein. Zum einen
flielt das Geld in eine Verbesserung der Fachkraft-Kind-Relation fiir Kinder zwischen
vollendetem vierten und vor Vollendung des fiinften Lebensjahres. Die MaBnahme soll
sicherstellen, dass eine padagogische Fachkraft zeitgleich regelmaRig nicht mehr als 14
Kinder betreut. AuRerdem werden die so genannten Minderungszeiten fiir fachliche Arbeit
auBerhalb der Gruppen, also die mittelbaren padagogischen Arbeitsaufgaben, und die
Abdeckung von Ausfallzeiten durch Urlaub und Krankheit auf 28 Prozent erh6ht. Die
Verankerung erfolgte im Thiiringer Gesetz liber die Bildung, Erziehung und Betreuung von
Kindern in Kindergéarten, anderen Kindertageseinrichtungen und in Kindertagespflege als
Ausfihrungsgesetz zum Achten Buch Sozialgesetzbuch (ThiirKigaG) zum 1. August 2020.
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In Thiringen gibt es weitere positive Effekte auf den Personalschlissel Gber das
Handlungsfeld 10 ,Bewaltigung inhaltlicher Herausforderungen®. Hier férdert das Land ein
grofRes Modellprojekt zur Unterstiitzung von Kindertageseinrichtungen, um auf komplexe
Bedarfe von Kindern und Familien aufgrund des Vorhandenseins von soziokulturellen und
soziodkonomischen Herausforderungen oder diversen pluralen Lebenslagen der Familien zu
reagieren. Eine Saule der Forderung beinhaltet die Schaffung zusatzlicher personeller
Ressourcen in der Kindertageseinrichtung.

Geringe Personalbemessungseffekte ergeben sich zudem durch die Finanzierung der
Freistellung von in der Praxisanleitung tatigen padagogischen Fachkradften in Baden-
Wiirttemberg (Handlungsfeld 3), das nicht ins Handlungsfeld 2 investiert.

Tabelle 6: Mafsnahmen im Handlungsfeld 2: Fachkraft-Kind-Schliissel

1 Personalschlussel generell; 2 mittelbare padagogische Arbeitszeit; 3 sozialraumbezogene MaRnahme; 4 konzeptspezifische MaRnahme

MaRnahmen im Handlungsfeld 2: Fachkraft-Kind-Schliissel

Land %in 1 2 3 4 5 6 Gesetzliche Verankerung

HF2%

BB 74,7 X X Richtlinie § 10 Abs. 1 KitaG
ja

HB 30,7 X nein
HH 100,0 X ja § 16a KibeG
HE 71,4 X ja § 25 c Abs. 1 HKIGB
NI 21,4 X Richtlinie
RP 40,2+ X X ja § 25 Abs. 5 KiTaG
SL 9,2 X Richtlinie
SN 69,9 X ja § 12 Abs. 2 Satz 1 Nr. 5; Abs. 3 SachsKitaG
ST 21,4 (X)® x ja/vo § 23 Abs. 1 KiFOG
SH 534 X ja § 26 KitaG
TH 436 X X (x)® X ja § 16 Abs. 2 Satz 1; Abs. 3 ThiirKigaG

(Entwicklung von Familienzentren); 5 Betreuungszeiten; 6 Ausfallzeiten; *Keine Differenzierung von Landes- und Bundesmitteln

Quelle: eigene Darstellung

%7 Nach BMFSFJ, 20214, S. 50

2 Fir Handlungsfeld 2 wirksame MaRnahme im Handlungsfeld 3: Freistellung von qualifizierten
Praxisanleiterinnen und Praxisanleitern im Umfang von durchschnittlich zwei Stunden/Woche;
Festbetragsfinanzierung.

2 Fiir Handlungsfeld 2 wirksame MaRnahme im Handlungsfeld 10: Schaffung zusétzlicher personeller
Ressourcen, um auf komplexe Bedarfe von Kindern und Familien aufgrund des Vorhandenseins von
soziokulturellen und sozio6konomischen Herausforderungen oder diversen pluralen Lebenslagen der Familien
zu reagieren.
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1.2.2 Zusammenfassendes Fazit

In Bezug auf die Fragestellung der Expertise zur aktuellen Ausgangslage lassen sich folgende

Erkenntnisse ableiten:

Das Handlungsfeld 2 wird, zusammen mit den anderen personalbezogenen
Handlungsfeldern, als besonders bedeutsam erachtet. GemaR dem Ersten
Evaluationsbericht der Bundesregierung (Stobe-Blossey et al., 2021, S. 61) wird der
Fokus auf die Verbesserung struktureller Rahmenbedingungen als Voraussetzung fiir
eine hohe padagogische Prozessqualitdt von der Mehrzahl der bundeslandpolitischen
Akteure und Entscheidungstrager geteilt. Auch wird in diesem Handlungsfeld der
politische Druck, unter anderem seitens der Tragerverbande, als besonders hoch
wahrgenommen (ebd., S. 62). Ein linearer Zusammenhang zwischen der Auswahl des
Handlungsfeldes, der Hohe der investierten Mittel und der im Bundeslandvergleich
vorhandenen tatsachlichen Fachkraft-Kind-Relation kann allerdings nicht festgestellt
werden, was unter anderem auch damit zusammenhangt, dass viele Bundeslander
MalRnahmen weiterfiihren oder ergdanzend realisieren, die nicht im Rahmen des
KiQuTG finanziert werden (vgl. Ronnau-Bose et al., 2021, S. 42).

Die im Zwischenbericht und in der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin (2016)
identifizierten Parameter, tUber die die Fachkraft-Kind-Relation beeinflusst
beziehungsweise gesteuert werden kann, spiegeln sich in den MalRnahmen der
Bundeslander in unterschiedlichem AusmalR wider. Es lassen sich zwei voneinander
unterscheidbare Strategien identifizieren. Die erste Strategie zielt auf eine in der
Regel dauerhafte Verbesserung der personellen Ausstattung ab, die sich relativ direkt
auf die realisierten Fachkraft-Kind-Relationen auswirken sollte. Hierzu zéhlen
verbesserte Personalschlissel, zusatzliche Zeitkontingente fir mittelbare
padagogische Arbeit und die verstarkte Berlicksichtigung von Ausfallzeiten, die tGber
Landesgesetze nachhaltig implementiert werden (Brandenburg, Hamburg, Hessen,
Niedersachsen, Schleswig-Holstein, Sachsen). Erwdhnenswert ist, dass die Zuweisung
von Personalstunden fir die Anleitung von praxisintegriert Auszubildenden, wie sie
im Saarland, in Sachsen-Anhalt und Baden-Wiirttemberg im Handlungsfeld 3
finanziert wird, ebenfalls zu einer verbesserten Personalausstattung beitragt.

Die zweite Strategie besteht darin, Einrichtungen in Einzugsgebieten mit besonderen
Herausforderungen gezielt zu unterstiitzen (Bremen, Rheinland-Pfalz, Saarland,
Sachsen-Anhalt). In Thiringen werden beide Strategien kombiniert (diese jedoch in
unterschiedlichen Handlungsfeldern verankert). MalRnahmen der zweiten Strategie
sind seltener gesetzlich verankert, sondern werden eher tber Richtlinien
beziehungsweise Verordnungen umgesetzt. Sie sind aullerdem haufig mit der
Schaffung besonderer Angebote verbunden, welche wiederum Ressourcen erfordern
beziehungsweise binden. Daher ist hier eine direkte positive Wirkung auf die
Fachkraft-Kind-Relation weniger wahrscheinlich.

Im Ubergreifenden Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a) und in den
Fortschrittsberichten der Lander, die das Handlungsfeld 2 gewahlt haben, sind
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(leichte) Verbesserungen der Personalschliissel dokumentiert. Dies zeichnet sich als
allgemeiner Trend seit mehreren Jahren ab; ein direkter Zusammenhang mit dem
KiQuTG und spezifisch mit der Wahl des Handlungsfeldes 2 kann daraus nicht
abgeleitet werden. In der Evaluationsstudie wird bis auf zwei Ausnahmen Landern,
die das Handlungsfeld 2 gewahlt haben, ein moderates Entwicklungspotenzial
attestiert. Bremen und Schleswig-Holstein wird aufgrund der bereits guten
Ausgangslagen und der moderaten Fokussierung auf das Handlungsfeld lediglich ein
geringes Entwicklungspotenzial zugesprochen (RoGnnau-Bose et al., 2021, S. 40).
Stark verwoben mit der Planung und Umsetzung von MaBnahmen im Handlungsfeld
2 ist der Mangel an padagogischen Fachkraften und der damit einhergehenden
Herausforderung, qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen und zu binden. Als eine
Losungsperspektive wird die praxisintegrierte (vergiitete) Ausbildung gesehen, die
auf der einen Seite die Berufswahl attraktiver machen soll und auf der anderen Seite
zur unmittelbaren Zufiihrung von padagogisch tatigem Personal fiihrt. Teilweise
verbessern die in Ausbildung befindlichen Personen die Personal-Kind-Relation, weil
sie nur anteilig auf den refinanzierten (Mindest-)Personaleinsatz angerechnet
werden. Inwiefern dies der padagogischen Prozessqualitat zutraglich ist oder
aufgrund der noch nicht gefestigten professionellen Handlungskompetenz kein oder
sogar ein negativer Einfluss erfolgt, ist schwer einzuschatzen.

1.3 Ausgangssituation: Modi der Personalbemessung in den Bundesldandern

In diesem Teilkapitel werden die unterschiedlichen Modi der Personalbemessung fiir

Kindertageseinrichtungen in den 16 Bundeslandern vergleichend analysiert. Der Fokus liegt

nicht darauf, die Personalschlissel miteinander zu vergleichen, um ein Ranking zu erstellen,

sondern vielmehr darauf, die unterschiedlichen Vorgehensweisen zu identifizieren,

voneinander abzugrenzen und auf Starken und Probleme einzelner Berechnungsmodi

hinzuweisen. Dabei wird auf folgende Aspekte eingegangen.

Begriffsverwendungen: zum Beispiel Ausweisung von Mindestpersonalschlisseln vs.
Soll-Bestimmungen

Definition des padagogischen Personals, zum Beispiel Abgrenzung von padagogischen
Fach- und Assistenzkraften

Berechnungsgrundlagen: zum Beispiel Gruppenart, Alter der Kinder, weitere
Merkmale der Kinder

Berucksichtigung von mittelbarer padagogischer Arbeitszeit

Berucksichtigung von Ausfallzeiten

Ausgangsmaterial flir die folgenden Ausfiihrungen ist die Zusammenstellung in Ramboll

(2022), wo die gesetzlichen Regelungen zur Fachkraft-Kind-Relation beziehungsweise zum

Personalschlissel in den Bundeslandern zusammengefasst sind.
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1.3.1 Begriffsverwendungen

In mehreren Bundesldandern wird in den Gesetzestexten explizit von der Sicherstellung einer
Mindestpersonalausstattung gesprochen, so in Baden-Wirttemberg und Sachsen-Anhalt
(,Mindestpersonalschliissel”), Bayern (,,... ist fur je 11,0 Buchungszeitstunden der
angemeldeten Kinder jeweils mindestens eine Arbeitsstunde des padagogischen Personals
anzusetzen®), Berlin (,,Mindestpersonalbedarf je Einrichtung“), Hessen (,,personeller
Mindestbedarf”), Niedersachsen (,,personelle Mindestausstattung”) und Sachsen
(,Kindertageseinrichtungen miissen tber eine ausreichende Anzahl padagogischer
Fachkrafte fur die Leitung und die Arbeit mit den Kindern verfligen). In Baden-Wiirttemberg
ist aktuell eine Regelung in Kraft, nach der der Mindestpersonalschliissel ,um bis zu 20
Prozent unterschritten” werden kann.

Eine Besonderheit stellt die Regelung in Schleswig-Holstein dar. Hier wird auch eine
Mindestausstattung geregelt, diese wird jedoch —anders als in allen anderen Bundeslandern
— auf die Fachkraft-Kind-Relation und nicht auf den Personalschliissel bezogen: ,In der
direkten Arbeit mit den Kindern miissen stets mindestens tétig sein (...).“ Auch Mecklenburg-
Vorpommern regelt die unmittelbare padagogische Arbeit mit den Kindern insofern, als dass
der ortliche Trager der Jugendhilfe sicherzustellen hat, dass innerhalb einer sechsmonatigen
Periode eine Fachkraft einrichtungsbezogen im Durchschnitt eine festgeschriebene Anzahl
an Kindern fordert.

In einigen Landern wird gefordert, dass eine ,notwendige Zahl“ padagogischer Fachkrafte
zur Verfiigung gestellt werden muss. In Brandenburg wird die Formulierung einer
,hotwendigen” Zahl geeigneter padagogischer Fachkrafte gewahlt, fur die ,notwendige
Ausstattung mit padagogischem Personal” hat der Trager Sorge zu tragen. In Bremen heiRt
es: ,,... muss den Tageseinrichtungen fir die Gesamtleitung und fir die Arbeit mit den
Kindern die notwendige Zahl sozialpadagogischer Fachkrafte zur Verfliigung gestellt werden”.
Rheinland-Pfalz spricht ebenfalls von einer ,notwendigen Anzahl geeigneter padagogischer
Fachkrafte”. Auch Thiringer Kindertageseinrichtungen ,mussen iber die notwendige Anzahl
geeigneter padagogischer Fachkrafte verfliigen” (ThirKigaG § 16 [1]), die ,,zur Wahrung des
Kindeswohls” (ThiirKigaG § 16 [3]) als erforderlich angesehen wird. Dafiir schreibt Thiiringen
sowohl Fachkraft-Kind-Relationen, die regelmaRig in der direkten padagogischen Arbeit
gewadhrleistet werden missen, als auch die daraus resultierenden Personalschliissel inklusive
Minderungszeiten vor.

Andere Lander arbeiten mit Soll-Formulierungen. In Nordrhein-Westfalen gilt, dass sich ,die
Zahl der Kinder pro Gruppe und der Personaleinsatz (...) an den Vorgaben der Anlage zu § 33
zu orientieren haben” beziehungsweise ,die zur Betreuung erforderlichen
Personalkraftstunden vorgehalten werden sollen”. Hierbei ist eine Uberschreitung der
Héchstanzahl pro Gruppe antizipiert. Die ,,... Uberschreitung der in der Anlage zu § 33 Absatz
1 genannten Zahl der Kinder pro Gruppe soll nicht mehr als zwei Kinder betragen” (§ 28 Abs.
2 KiBiz).
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In Hamburg wird das Land verpflichtet, die Ausstattung der Tageseinrichtungen mit
padagogischem Personal gemaR einem festgelegten Fachkraftschliissel sicherzustellen,
wobei der Personaleinsatz so gestaltet sein soll, dass ,,die Erziehungswochenstunden je Kind
wahrend eines zwolfmonatigen Leistungszeitraums nicht um mehr als zehn Prozent
unterschritten werden” — wobei eine starkere Unterschreitung mit Zustimmung der Behorde
bei Vorliegen wichtiger Griinde moglich ist.

Pragmatisch, jedoch ohne normative Aussage zum Verpflichtungsgrad, wird im Saarland von
Personalschlisseln gesprochen, die sich ,,ergeben” (§ 4(2) SBEBG).

Bewertung: Alle Bundeslander regeln die Zuweisung von Personalressourcen orientiert an
verschiedenen Kriterien (siehe unten). Es kann unterstellt werden, dass mit den gesetzlichen
Regelungen die Erwartung und die Anforderung verbunden sein sollen, dass diese
eingehalten und, wenn Gberhaupt, dann nur im Ausnahmefall und verbunden mit Anzeige-
oder Genehmigungspflichten, unterschritten werden sollen. Die Formulierungen
»Mindestpersonalausstattung” beziehungsweise ,,notwendige” Ausstattung, die abgesichert
werden ,muss”, machen diese Anforderung deutlicher als die alternativen Formulierungen
in anderen Gesetzestexten. Besonders interessant ist, dass in Thiiringen, Schleswig-Holstein
und Mecklenburg-Vorpommern ausdriicklich die Einhaltung einer Mindest-Personal-Kind-
Relation gefordert ist. In Schleswig-Holstein ist der Einrichtungstrager dabei angehalten,
taglich auf geeignete Weise festzuhalten, welche Fachkrafte in der direkten Arbeit mit den
Kindern tatig waren. Damit weichen Thiringen, Schleswig-Holstein und Mecklenburg-
Vorpommern von den anderen Bundeslandern ab und kommen der Intention des
zukinftigen Qualitatsentwicklungsgesetzes besonders nah, die Fachkraft-Kind-Relationen zu
regeln.

1.3.2 Definition des pddagogischen Personals

In allen Gesetzen der Bundeslander werden —in unterschiedlicher Differenzierung —
Aussagen zur Qualifikation des einzusetzenden padagogischen Personals getroffen. Dies ist
bedeutsam, weil es regelt, welches Personal in die Berechnung der (Mindest-)Schliissel
beziehungsweise Relationen einbezogen wird und welches vor Ort gegebenenfalls ebenfalls
tatig ist, ohne dass es in die Berechnungen einflieRt. Die Studienlage lasst aullerdem
vermuten, dass die Qualifikation des padagogischen Personals in Zusammenhang mit
anderen Variablen einen Einfluss auf die Qualitdt der padagogischen Prozesse hat (vgl.
Kapitel B 1.3).

Die meisten Lander nutzen den Begriff der padagogischen Fachkraft und definieren die
Voraussetzungen dafiir. Verwendet werden auBerdem die Begriffe ,padagogisches

|H

Personal“ (Bayern), ,sozialpadagogisches Personal“ (Berlin), ,,Fachpersonal” (Berlin),
,Fachkrafte” (Hamburg, Hessen, Mecklenburg-Vorpommern, Schleswig-Holstein),
»sozialpddagogische Fachkrafte” (Nordrhein-Westfalen), ,Erziehungskrafte” (Hamburg),
LAssistenzkrafte” (Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen), ,,pddagogische Assistenzkrafte”
(Niedersachsen), ,padagogische Erganzungskrafte” (Bayern), ,,weitere Fachkrafte”

(Nordrhein-Westfalen). Unterschieden werden unterschiedliche Qualifikationsstufen. Die
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Bandbreite der Qualifikationen, mit denen Personen in Kindertageseinrichtungen unter
Anrechnung auf den Personalschliissel beziehungsweise die zur Verfligung gestellten
Fachkraftstunden tatig werden diirfen, ist sehr hoch und umfasst neben den klassischen
Berufen (staatlich anerkannte Erzieherinnen/Erzieher, Sozialassistentinnen/Sozial-
assistenten, Kinderpflegerinnen/Kinderpfleger) unter anderem auch Heilpddagoginnen/
Heilpddagogen und Heilerziehungspflegerinnen/Heilerziehungspfleger, staatlich anerkannte
Sozial- und Kindheitspadagoginnen/-padagogen, Sozialarbeiterinnen/Sozialarbeiter und
Erziehungswissenschaftlerinnen/Erziehungswissenschaftler,, Grund- und Sonder-
schullehrkrafte (BW), Tanz-, Sport- und Theaterpdadagoginnen/-padagogen (Mecklenburg-
Vorpommern),Logopadinnen/Logopaden und Ergotherapeutinnen/Ergotherapeuten
(Rheinland-Pfalz), Berufspraktikantinnen/-praktikanten (Baden-Wurttemberg), Personen
mit begonnener oder zeitnah geplanter dualer Ausbildung, Personen mit mehrjahriger
einschlagiger Berufserfahrung (Bayern, Berlin), Personen, die nach Vorbildung oder
Erfahrung geeignet erscheinen (Baden-Wirttemberg, Bremen) sowie Eltern (Bremen). Der
Einsatz von Personal auf niedrigeren Qualifikationsstufen oder mit affinen, aber nicht
einschlagigen Qualifikationen beziehungsweise solchen, die in (geplanter) Ausbildung oder
ohne padagogische Ausbildung sind, wird in vielen Landern mit Einschrankungen (beispiels-
weise nur Einsatz als ,,Zweitkraft”), Auflagen (beispielsweise bei paralleler Weiterbildung,
mit Berufserfahrung, Anfertigen einer individuellen Bildungsplanung) oder Quoten-
regelungen (beispielsweise darf nur ein bestimmter prozentualer Anteil derart ausgebildeter
Personen in einer Einrichtung angestellt oder in einer Gruppe tatig werden) versehen.

1.3.3 Berechnungsgrundlagen

Die Bundeslander ziehen unterschiedliche Berechnungsgrundlagen fiir die
Personalausstattung heran. Eine Gemeinsamkeit besteht in der Berlicksichtigung des Alters
der zu betreuenden Kinder, die in allen 16 Bundesldandern gegeben ist. Die
Anwesenheitszeiten beziehungsweise gebuchten Betreuungszeiten der Kinder flieRen
entweder Uiber die Unterscheidung von Ganztags- und Teilzeitplatzen oder Gber die genaue
Berechnung von Betreuungsstunden ein. Eine grundsétzliche Unterscheidung kann getroffen
werden in diejenigen Lander, die die Personalbemessung an Gruppenformen orientieren,
und diejenigen Lander, die eine Relation von Personalstunden und angemeldeten Kindern
ohne Beriicksichtigung einer bestimmten Gruppenform vorgeben. Schlielllich werden in
mehreren, jedoch bei weitem nicht allen Bundeslandern weitere Parameter in die
Berechnungen einbezogen, unter anderem die Betreuung von Kindern mit besonderen
Ausgangslagen und Bediirfnissen oder das Angebot erweiterter Offnungszeiten.

Alter der Kinder: Das Alter der Kinder wird in jedem der 16 Bundeslander bei der Festlegung

notwendiger Personalressourcen beziehungsweise Mindestpersonalschliissel bericksichtigt,
allerdings mit unterschiedlich feinen Abstufungen. Einige Lander nehmen eine dreistufige
Staffelung vor: Kinder vor Vollendung des zweiten Lebensjahres; zwischen Vollendung des
zweiten Lebensjahres und vor Vollendung des dritten Lebensjahres; von Vollendung des
dritten Lebensjahres bis Schuleintritt (Berlin). Bayern, Brandenburg, Hessen, Mecklenburg-
Vorpommern, Niedersachsen, Sachsen (Benennung von Gruppenformen, die jedoch
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Altersgruppen entsprechen) und Sachsen-Anhalt staffeln ebenfalls dreistufig, jedoch bilden
Kinder unter drei Jahren, Kinder Gber drei Jahren bis Einschulung und Kinder im
Grundschulalter die drei Stufen, sodass sich fir Kinder bis zum Schuleintritt nur eine
zweistufige Unterscheidung ergibt (dhnlich Rheinland-Pfalz: Kinder vor Vollendung des
zweiten Lebensjahres; vom vollendeten zweiten Lebensjahr bis Schuleintritt; Schulkinder bis
14 Jahre). Hamburg verfahrt dhnlich, legt jedoch neben der dreistufigen Staffelung zusatzlich
Personalressourcen flir Anschlussbetreuung an die Vorschule fest. Thiiringen bildet mit einer
siebenstufigen Systematik (bis zur Einschulung jahresweise und zusammengefasst die Kinder
der Klassenstufen 1 bis 4) eine Ausnahme.

In Landern, die sich an der Gruppenform orientieren, werden mehrheitlich neben Krippen-,
Kindergarten- und Hortgruppen, die der oben genannten dreistufigen Staffelung
entsprechen, die Schlissel fur altersgemischte Gruppen gesondert ausgewiesen (Baden-
Wirttemberg, Bremen, Nordrhein-Westfalen, Saarland, Schleswig-Holstein).

Gruppenform: Einen engen Bezug zur Gruppenform stellen sechs Lander her. Baden-
Wirttemberg systematisiert Gruppenformen nach der GruppengréRe, der
Alterszusammensetzung der Kinder und den durchschnittlichen Offnungszeiten und gibt fir
jede definierte Gruppenform die Anzahl an Vollzeitkrdften vor. Bremen definiert liber die
Alterszusammensetzung und Gruppengrol3e insgesamt sieben Gruppenformen, denen
jeweils spezifische Personalressourcen zugeordnet werden. Niedersachsen regelt die
Anwesenheit von padagogischem beziehungsweise Assistenzpersonal pro Gruppe, wobei
zwischen Krippe, Kindergarten und Hort sowie zwischen Kern- und Randzeiten
unterschieden wird. Auch Nordrhein-Westfalen definiert Gruppenarten nach dem Alter der
betreuten Kinder und weist diesen je nach Betreuungszeiten Leitungs-,
Gesamtpersonalkraftstunden und eine Mindestanzahl Fachkraftstunden zu; sollte aufgrund
der Struktur der Einrichtung eine kindbezogene Berechnung erforderlich sein, ergibt sich
,die Mindestbesetzung pro Kind aus den je Gruppe vorgesehenen Mindestpersonalstunden
geteilt durch die Anzahl der Kinder der jeweiligen Gruppenform*.3° Im Saarland werden
sechs Gruppenformen nach Alter und Betreuung von Kindern mit Behinderung
unterschieden und ihnen differenzierte Fachkraft-Faktoren zugewiesen. Sachsen
unterscheidet Kinderkrippe, Kindergarten und Hort und weist flr diese drei Gruppenformen
Fachkraftquoten aus. Schleswig-Holstein unterscheidet insgesamt 15 unterschiedliche
Gruppenformen nach GréBe und Alterszusammensetzung sowie weiteren Parametern und
regelt die Anzahl von Fachkraften hierfiir.

30 Verordnung zu den Grundséatzen (iber die Qualifikation und den Personalschliissel
(Personalverordnung) vom 4. August 2020
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Anzahl Kinder / Gebuchte Betreuungszeiten: Bayern orientiert die

Personalstundenbemessung komplett an den Betreuungsstunden (1:11).3! Berlin
unterscheidet zwischen Ganztags-, Teilzeit- und Halbtagsférderung3? und weist hierfir je
nach Altersgruppe (vor Vollendung des zweiten Lebensjahres; zwischen Vollendung des
zweiten Lebensjahres und vor Vollendung des dritten Lebensjahres; nach Vollendung des
dritten Lebensjahres bis Schuleintritt) Personalschliissel aus. Brandenburg unterscheidet
zwischen den Altersgruppe U3, U3 und Kindern im Grundschulalter und weist fiir diese
jeweilige Bemessungsfaktoren aus. Kinder, die eine tagliche Betreuungszeit fir mehr als acht
Stunden bei insgesamt mehr als 40 Stunden/Woche beanspruchen, fihren zu einer
Verbesserung der Personalausstattung. Hessen legt einen vierstufigen Betreuungsmittelwert
zugrunde, der mit einem festgelegten Fachkraftfaktor multipliziert wird und so den
personellen Mindestbedarf ergibt. In Nordrhein-Westfalen flieBen neben dem Alter der
Kinder die Betreuungszeiten lber eine dreistufige Zuordnung ein. Hamburg berechnet
Erziehungswochenstunden pro Kind, unterteilt in Leitungs-, Erstkraft- und Zweitkraft-
stunden, unter Berticksichtigung des Alters der Kinder, unterteilt in Krippen- und
Kindergartenkinder sowie der taglichen Betreuungszeit in einem flinfstufigen System von
flnf bis zwolf Stunden. In Mecklenburg-Vorpommern werden einfache Fachkraft-Kind-
Schliissel fur drei Altersgruppen vorgegeben. Sachsen-Anhalt benennt fir jedes Kind,
gestaffelt nach drei Altersgruppen, vorzuhaltende Arbeitsstunden einer padagogischen
Fachkraft. Rheinland-Pfalz regelt die Refinanzierung von Personalkosten (iber die Berech-
nung von Personalquoten (Vollzeitdquivalenten) mit Bezug zum Alter der Kinder und mit der
Verpflichtung zur Anpassung der Berechnungen bei abweichenden Betreuungszeiten
(ausgegangen wird von sieben Stunden/Tag). Ahnlich geht Sachsen vor, jedoch mit einer
Bemessungsgrundlage von neun Stunden/Tag. Auch Thiringen berechnet den Personal-
schlissel in Relation zur Anzahl betreuter Kinder verschiedener Altersgruppen, wobei die
Staffelung in Jahresabstédnden vorgenommen wird und von einer taglichen Betreuung im
Umfang von neun Stunden ausgegangen wird.

Weitere Parameter: Unterschiedliche Offnungszeiten (nicht: individuelle Betreuungszeiten)

werden fir die Personalbemessung in Baden-Wiirttemberg beriicksichtigt. Besonders lange
individuelle Betreuungszeiten fiihren in Berlin (> 9 Std./Tag), Brandenburg (> 8 Std./Tag und
> 40 Std./Woche) und Thiringen (> 9 Std./Tag) zu Zuschlagen bei der Personalbemessung.
Niedersachsen und Schleswig-Holstein unterscheiden in Kern- und Randzeiten, die mit
unterschiedlichen quantitativen Personalanforderungen einhergehen.

Die Betreuung von behinderten oder von wesentlicher Behinderung bedrohten Kindern wird
in Bayern Uber einen Gewichtungsfaktor, in Nordrhein-Westfalen UGber die Finanzierung
zusatzlicher Personalkraftstunden, im Saarland und Schleswig-Holstein iber die Ausweisung

31 7ur Absicherung des Einsatzes ausreichenden padagogischen Personals ist fiir je 11,0 Buchungszeitstunden
der angemeldeten Kinder jeweils mindestens eine Arbeitsstunde des padagogischen Personals anzusetzen
(Anstellungsschlissel von 1:11,0; § 17 Abs. 1 AVBayKiBiG, 08.04.2021).

32 Halbtagsférderung = mindestens vier Stunden bis héchstens fiinf Stunden taglich; Teilzeitférderung = iber
flinf Stunden bis hochstens sieben Stunden taglich; Ganztagsforderung = lGiber sieben Stunden bis hochstens
neun Stunden taglich; erweiterte Ganztagsforderung = Giber neun Stunden taglich (§ 5 KitaF6G).
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»integrativer Gruppen® mit erhéhtem Personalschlissel einbezogen. In Berlin und Hamburg
erhalten die Einrichtungen im Rahmen der Gutscheinsysteme Zuschlage fir Kinder mit
(drohender) Behinderung, die in zwei (Berlin) bis sechs (Hamburg) Abstufungen gewahrt
werden.

Kinder von Eltern nichtdeutschsprachiger Herkunft werden in Bayern ebenfalls mit einem
Gewichtungsfaktor bei der Berechnung von Mindestpersonalschliisseln bericksichtigt.

In Berlin soll zusatzliches sozialpddagogisches Personal zur Verfligung gestellt werden, fiir
die Férderung von Kindern mit Behinderungen, von Kindern nichtdeutscher Herkunfts-
sprache in Tageseinrichtungen mit einem Uberdurchschnittlichen Anteil (> 40 Prozent) dieser
Kinder und von Kindern, die in Wohngebieten mit sozial benachteiligenden Bedingungen
beziehungsweise unter ungiinstigen wirtschaftlichen Verhaltnissen leben. Die Beriicksichti-
gung von sozialen und sozialrdumlichen Gegebenheiten soll in Mecklenburg-Vorpommern
durch Landkreise und kreisfreie Stadte ausgestaltet werden.

Sachsen weist funf bis zehn Prozent zuséatzliches Personal pro 13 Kinder fiir die
Schulvorbereitung (§ 1 SachsKitaFinVO vom 28. Oktober 2021) aus.

Bewertung: Die Empfehlungen der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin (2016) zu
Parametern, die zur Festsetzung von Fachkraft-Kind-Relationen herangezogen werden
sollten, werden in den Léandergesetzen teilweise beriicksichtigt. Das Alter der Kinder stellt
einen wesentlichen Faktor zur Berechnung angemessener Fachkraft-Kind-Relationen dar.
Zwar sehen alle Bundeslander hier abgestufte Regelungen vor, jedoch teilweise nicht in der
aus wissenschaftlicher Sicht notwendigen Differenzierung bei den jlingeren Kindern.

Der Weg, Gruppenformen zu definieren und diesen Personalressourcen zuzuordnen, wird
haufig beschritten; andere Lander verzichten hierauf und weisen notwendige Personal-
kapazitaten nicht auf der Basis von Kindergruppen, sondern auf der Basis zu betreuender
Kinder und ihrer Merkmale aus.

Nur einige Lander sehen die Finanzierung von erhéhten Personalkapazitdten vor beziehungs-
weise regeln diese gesetzlich, wenn Kinder mit Behinderungen betreut werden. Noch
seltener werden Personalstunden angehoben, wenn Kinder aus Familien mit besonderen
Erschwernissen die Einrichtung besuchen. Hier bleiben die meisten Lander hinter den
Empfehlungen der Expertise von 2016 zurlick.

1.3.4 Beriicksichtigung von mittelbarer pddagogischer Arbeitszeit

Die Zeitkontingente fiir Aufgaben, die unabhangig von der direkten Arbeit mit den Kindern
anfallen, werden in den Landergesetzen mit unterschiedlichen Bezeichnungen belegt:
Verflgungszeiten (Baden-Wiirttemberg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Saarland,
Schleswig-Holstein), mittelbare pddagogische Arbeit / mittelbare padagogische Tatigkeit
(Bayern, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen), indirekte padagogische Arbeit (Saarland),
individuelle Vor- und Nachbereitungszeit (Nordrhein-Westfalen) oder fachliche Arbeit
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aullerhalb der Gruppen (Thiringen). In Brandenburg werden die dazugehdrenden
Tatigkeiten aufgezahlt, ohne einen Ubergreifenden Terminus zu verwenden.

Zwolf Bundeslander sehen mittelbare padagogische Arbeitszeit flir paddagogische Fachkrafte
vor. Acht Lander (Bayern, Berlin, Hessen, Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen,
Saarland, Sachsen, Schleswig-Holstein) machen Angaben dariber, welche Aufgaben hiervon
umfasst sind. Vier Lander machen keine Angaben zur mittelbaren padagogischen Arbeitszeit
(Bremen, Hamburg, Rheinland-Pfalz, Sachsen-Anhalt).

Zeiten fur mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben sind in den Bundeslandern Baden-
Wirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Hessen und Thiringen zwar benannt, jedoch in
den Personalausstattungen inkludiert und nicht mit genauen Zeitkontingenten versehen.
Mecklenburg-Vorpommern und Nordrhein-Westfalen geben dagegen innerhalb ihrer
Gesetze Empfehlungen zu den Zeiten. Diese umfassen in Mecklenburg-Vorpommern 2,5
Stunden/Woche je padagogischer Fachkraft in der Krippe, sowie flinf Stunden/Woche im
Kindergarten und in Nordrhein-Westfalen mindestens zehn Prozent der Betreuungszeit je
Gruppe und Woche. In Niedersachsen werden fir alle Krafte je Kernzeitgruppe zusammen
mindestens 7,5 Stunden zugewiesen, wobei sich die Zeit beim Vorliegen von Platzteilungen
um je 0,8 Stunden erhdht. In Schleswig-Holstein sind 7,8 Stunden pro Gruppe
vorgeschrieben. Die Angaben beziehen sich jeweils auf eine Woche. Das Saarland sieht 25
Prozent der vertraglich geregelten Arbeitszeit vor. In Sachsen werden eine Stunde bei einem
Beschaftigungsumfang ab 22 Stunden in der Woche und zwei Stunden ab einem
Beschaftigungsumfang von 34 Stunden in der Woche fir mittelbare padagogische
Tatigkeiten in die Berechnungen eingespeist. In Bremen, Hamburg und Sachsen-Anhalt gibt
es keine rechtlichen Regelungen fir die mittelbare padagogische Arbeit. Auch in Rheinland-
Pfalz werden sie nicht genannt, jedoch erhalten Fachkrafte, die Auszubildende oder
Studierende anleiten, 0,0026 Stellen je Anleitung (vgl. Glau, 2022, S. 11 f.).

In acht Landern werden die Aufgaben, fur die personelle Ressourcen eingerechnet werden
miussen, konkret benannt. Besonders ausfiihrlich werden diese im
Kindertagesforderungsgesetz von Mecklenburg-Vorpommern (Kif6G M-V) und in der
Verordnung zum Berliner Kindertagesférderungsgesetz (KitaFOG) dargelegt, wo es
beispielsweise heildt: Die Personalausstattung umfasst die ,erforderlichen Zeiten je Fachkraft
insbesondere fir die Teilnahme an Dienstbesprechungen, Fachberatungen, Fortbildungen,
die Elternarbeit, die Anleitung von Praktikantinnen und Praktikanten, sowie die individuelle
Vor- und Nachbereitungszeit. Sie bericksichtigt die fir die Umsetzung der verbindlichen
Inhalte der Tatigkeiten erforderlichen Zeiten nach dem von der fir Jugend und Familie
zustandigen Senatsverwaltung beschlossenen landeseinheitlichen Bildungsprogramm
einschlieRlich der Sprachdokumentation. Hierzu gehdren auch die Beobachtung und
Dokumentation der Entwicklung des Kindes, die Durchfiihrung von
Sprachstandsfeststellungen, die Fihrung von regelmaRigen Gesprachen tber die
Entwicklung des Kindes mit den Eltern sowie die Durchfiihrung interner und externer
Evaluationen entsprechend den Vorgaben” (§ 12 Abs. 2 VOKitaF0G). AuRerdem werden in
Berlin Zeitkontingente fur Personen in der berufsbegleitenden Ausbildung zur staatlich
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anerkannten Erzieherin oder zum staatlich anerkannten Erzieher und fiir Personen, die sich
in einem dualen oder berufsintegrierenden Studium der Kindheitspadagogik/Bildung und
Erziehung im Kindesalter befinden, berticksichtigt.

Bewertung: Die Mehrzahl der Lander weist in den gesetzlichen Regelungen auf mittelbare
padagogische Arbeitsaufgaben hin. Sind die Zeitkontingente hierfir ohne weitere
Spezifizierung in den Gesamtpersonalschlissel integriert, wird die Entscheidung fiir die
Aufteilung der Arbeitsstunden in die Verantwortung der Trager gegeben. Wenn Zeiten fir
mittelbare padagogische Arbeit gesetzlich festgeschrieben werden, ist das nicht per se
dquivalent dazu, dass diese auch zusatzlich finanziert werden. Positiv zu werten ist, dass 12
von 16 Landern diese Arbeitsaufgaben in die Gesetzgebung aufnehmen und hierdurch
deutlich machen, dass sie zum regelmafligen Aufgabenbereich padagogisch Tatiger gehoren.

Die ausgesprochenen Vorgaben beziehungsweise Empfehlungen sind sehr heterogen. Das
Saarland hat mit 25 Prozent der vertraglich geregelten Arbeitszeit die am weitesten
reichende Regelung und damit auch diejenige, die der realen zeitlichen Inanspruchnahme fir
mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben am nachsten kommen dirfte.

1.3.5 Beriicksichtigung von Ausfallzeiten

Ausfallzeiten durch Urlaub, Krankheit und Fortbildung finden in den gesetzlichen Regelungen
vergleichsweise wenig Berlcksichtigung. In zwolf Bundeslandern werden sie nicht erwdhnt.
In Brandenburg, Sachsen-Anhalt und Thiringen sind Ausfallzeiten in den ausgewiesenen
Personalausstattungen inkludiert, der Anteil ist jedoch nicht definiert. Baden-Wiirttemberg
gibt in seiner Kindertagesstattenverordnung einen Mindestpersonalschliissel an, der von 26
Tagen SchlielRzeit, sowie 26 Urlaubstagen ausgeht. Abweichungen davon beeinflussen den
Mindestpersonalschliissel um 0,01 Stellen pro Gruppe. Diese bundesweit einzigartige
Regelung wirkt sich positiv auf die Personalsituation wahrend des restlichen Jahres aus, da
der vorgeschriebene Personalschlissel nicht oder nur in geringem Mal durch Urlaubszeiten
beeinflusst wird. Zwar lassen sich auch in anderen Bundeslandern wie Nordrhein-Westfalen
und Hamburg Angaben zu der maximalen Anzahl an SchlieBtagen finden, ob und inwiefern
diese jedoch Einfluss auf die Personalausstattung nehmen, ist flir Nordrhein-Westfalen nicht
deutlich. In Hamburg gibt es keinen Ausgleich fiir weniger Schliel$tage. Eine weitere
einzigartige Regelung gilt in Hessen. Hier sind zusatzlich zum Mindestpersonalbedarf 22
Prozent dessen fiir Ausfallzeiten vorzuhalten (vgl. Glau, 2022, S. 12).

Bewertung: Ausfallzeiten werden nur in einer Minderheit der Gesetzestexte der
Bundesldander thematisiert. Der Intention, den (Mindest-)Personalschliissel so zu kalkulieren,
dass eine wissenschaftlich empfohlene Fachkraft-Kind-Relation erreicht werden kann,
kommt die hessische Regelung am nachsten. Hier wird ein festgelegter prozentualer Anteil
der Personalstunden als Ausfallzeit angenommen und der Mindestpersonalbedarf
entsprechend hoher kalkuliert.
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1.4 Ausgangssituation: Annaherungen an reale bundeslandspezifische
Fachkraft-Kind-Relationen

Um zu einer moglichst guten Approximation an die derzeitigen Fachkraft-Kind-Relationen in
den Bundeslandern zu gelangen, werden Daten aus mehreren Datenquellen herangezogen
und miteinander in Verbindung gebracht. Dabei wird die (rechnerische) Fachkraft-Kind-
Relation auf der Basis des rechnerischen Personalschlissels (Median) berechnet. In Abzug
gebracht werden Zeitkontingente fiir mittelbare pddagogische Arbeitsaufgaben33 und fiir
Ausfallzeiten, die sich wiederum aus Fehltagen aufgrund von Krankheit und Urlaub sowie
Nichtanwesenheit aufgrund der Inanspruchnahme von Fortbildung zusammensetzen. Die
Fachkraft-Kind-Relationen werden separat fir Gruppen mit Kindern unter drei Jahren und
flr Gruppen mit Kindern iber drei Jahren ausgewiesen.

1.4.1 Personalschliissel

Es werden auBerdem jeweils drei getrennte Berechnungen durchgefiihrt. Eine bestimmt den
Personalschlissel unter Einbezug von Zeitkontingenten von gruppeniibergreifend Tatigen
und freigestellten Leitungen und bertlicksichtigt auch Auszubildende und Praktikantinnen
und Praktikanten. Hier wird auf die Daten des Monitoringberichts 2021 (BMFSFJ, 20213, S.
78 f.) zuriickgegriffen. Die zweite Berechnung wird mit Daten des Landermonitors der
Bertelsmann Stiftung (www.laendermonitor.de), ebenfalls aus dem Jahr 2020, durchgefiihrt.

Hier werden neben den Arbeitszeiten des padagogischen Gruppenpersonals auch anteilig die
Arbeitszeiten des gruppentibergreifenden Personals, nicht jedoch Arbeitszeiten des Leitungs-
und Verwaltungspersonals sowie der Beschaftigten, die fur die Férderung von Kindern mit
(drohender) Behinderung zustandig sind, beriicksichtigt. Diese Berechnungsgrundlage diirfte
der realen Situation in Kindertageseinrichtungen ndherkommen. Die dritte Berechnung
beruht auf den aktuellsten Verdanderungen in der Berechnungsform (vgl. Bowing-
Schmalenbrock et al., 2022). Diese bezieht nunmehr alle Kindertageseinrichtungen (inklusive
Horte und Kitas ohne feste Gruppenstruktur), alle Gruppenformen (auch diejenigen, in
denen Kinder mit Eingliederungshilfe betreut werden) und das gesamte in den Gruppen und
gruppenibergreifend tatige padagogische Personal ohne Berlicksichtigung der
Einrichtungsleitungen ein (ebd., S. 3). Hierfiir soll zukiinftig die Bezeichnung Personal-Kind-
Schliissel Verwendung finden.

1.4.2 Mittelbare pédidagogische Arbeitszeit

Die prozentualen Zeitanteile flr mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben lassen sich

ebenfalls dem Monitoringbericht (BMFSFJ, 20213, S. 84) entnehmen.3* Da diese sich je nach
Funktion stark unterscheiden, wird zur genaueren Abbildung das Verhaltnis von Fachkraften
(padagogisch Tatige mit einschlagigem Hoch- und Fachschulabschluss) und Assistenzkraften

33 Fiir Hamburg wurde aufgrund fehlender bundeslandspezifischer Daten der Durchschnittswert aller West-
Bundeslander in die Berechnungen aufgenommen.

34 Allerdings merken die Autorinnen und Autoren des Monitoringberichts an, dass es aufgrund der besonderen
Pandemie-Situation mit eher wenigen Kindern und teilweisen Gruppen- oder EinrichtungsschlieBungen zu einer
systematischen Uberschatzung der Zeitkontingente fiir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben von Seiten
der hierzu befragten Leitungskrafte gekommen sein konnte (BMFSFJ, 2021a, S. 83).
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(mit einschlagigem Berufsfachschul- sowie sonstigem Berufs- oder Hochschulabschluss)
bericksichtigt. Diese Zahlen sind dem Fachkraftebarometer Friihe Bildung 2021
(Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 196) entnommen. Die mittelbaren
padagogischen Arbeitszeiten von Fach- und Assistenzkraften gehen demnach je nach ihrer
bundeslandspezifischen Relation in die Berechnungen ein. Diese Berechnung unterscheidet
sich von der Darstellung im Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a), wo ausschlielRlich die
mittelbaren padagogischen Arbeitszeitanteile von Gruppenleitungen und padagogischen
Fachkréften in der Gesamtbetrachtung und -bewertung beriicksichtigt wurden.3> Weiterhin
kann nicht nachverfolgt werden, inwiefern die beantwortenden Leitungskrafte auch fort-
und weiterbildungsbedingte Abwesenheiten als mittelbare padagogische Arbeitszeiten
gewertet und entsprechend berichtet haben.

Die Anteile fiir mittelbare padagogische Arbeitszeit weisen nach der von uns wie dargelegt
vorgenommenen Berechnung eine hohe Varianz zwischen den Bundeslandern auf. In finf
Bundeslandern (Baden-Wirttemberg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Saarland und
Thiringen) liegen sie gemall den Angaben der befragten Leitungskrafte bei Giber 20 Prozent
der reguldren Arbeitszeit. Die geringsten Zeitkontingente fiir mittelbare padagogische
Arbeitsaufgaben werden fiir Sachsen (9,2 Prozent) und Mecklenburg-Vorpommern (9,7
Prozent) berichtet. Die Durchschnittswerte fiir die anderen Bundesldander liegen zwischen
12,2 Prozent (Berlin) und 18,0 Prozent (Bremen). In den westdeutschen Bundeslandern
(ohne Berlin) sind die mittelbaren padagogischen Arbeitszeitkontingente mit
durchschnittlich 18,1 Prozent hdher als in den ostdeutschen Bundesldandern (ohne Berlin)
mit durchschnittlich 13,5 Prozent.

1.4.3 Ausfallzeiten

Im Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a) sind keine Kennzahlen zu Ausfallzeiten enthalten,
allerdings machten die Kita-Leitungskrafte Angaben dazu, wie haufig Personalausfalle
ausgeglichen werden mussten und mit welchen MaRnahmen dies geschah. Daraus wird
ersichtlich, dass in den Landern in zwischen 68 Prozent (Bayern) und 91 Prozent (Rheinland-
Pfalz) der Einrichtungen innerhalb der letzten sechs Monate vor der Befragung
Personalausfalle zu verzeichnen waren. In neun von zehn Einrichtungen wurden diese
Ausfalle dadurch kompensiert, dass die Einrichtungsleitungen Betreuungsaufgaben
ibernahmen und/oder die piddagogischen Fachkriafte Mehrarbeit/Uberstunden leisteten. In
57 Prozent der Einrichtungen wurden Springerkrafte eingesetzt, in 52 Prozent Gruppen
zusammengelegt. Der Umgang mit Personalausfallen ist also dadurch gepragt, dass an
anderen Stellen oder zu anderen Zeiten Personalliicken entstehen — was ebenfalls die
Fachkraft-Kind-Relation, wenn auch zu einem anderen Zeitpunkt oder in einer anderen
Gruppe, negativ beeinflusst — oder dass, im Falle von Gruppenzusammenlegungen, von
vornherein eine starke Verschlechterung der Fachkraft-Kind-Relation in Kauf ggenommen
wird.

35 Aus Sicht der Autorinnen und Autoren der vorliegenden Expertise wurde hierdurch im Monitoringbericht
(BMFSFJ, 2021a) die verfligbare mittelbare padagogische Arbeitszeit systematisch Gberschatzt.
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Zur Anndherung an reale Fachkraft-Kind-Relationen wurde der Weg gewahlt, kumulierte
Ausfallzeiten auf der Grundlage vorhandener Daten zu schatzen.

Die krankheitsbedingten Ausfallzeiten sind dem BARMER Gesundheitsreport 2021 —
Kennzahlen zu Arbeitsunfahigkeiten in unterschiedlichen Subgruppen von Beschaftigten —
Berufe in der Kinderbetreuung und -erziehung (BARMER, 2021, S. 252) entnommen. Dabei
galt es zu beriicksichtigen, dass in diesem Bericht nicht zwischen Wochen- beziehungsweise
Arbeitstagen und Wochenendtagen unterschieden werden konnte. Zwar fallen
Krankschreibungen zu einem leicht geringeren prozentualen Anteil auf Wochenendtage als
auf Wochentage; dennoch wurden fir die Berechnungen in der Expertise die bei BARMER
(2021) berichteten Zahlen pauschal um 2/7 gemindert. Eine weitere Unscharfe liegt darin,
dass keine Informationen dazu vorliegen, inwiefern in die Statistik des Gesundheitsreports
so genannte Kinderkrankentage einflieRen. Da jeweils auch Diagnosen angegeben wurden,
wird vermutet, dass diese nicht einflossen; dies konnte jedoch nicht verifiziert werden.

Die Urlaubstage wurden pauschal mit 30 Tagen angesetzt.3® Ebenso konnten die
fortbildungsbedingten Abwesenheitszeiten aufgrund mangelnder Detailliertheit des
vorliegenden Datenmaterials nur pauschal mit durchschnittlich vier Tagen angesetzt werden.
Dies entspricht laut dem Monitoringbericht (BMFSFJ, 20214, S. 101) dem
Bundesdurchschnitt fir Fort- und Weiterbildung in Anspruch genommener Arbeitstage
innerhalb von zwolf Monaten.

Die Landerunterschiede in Bezug auf die Ausfallzeiten sind nicht ganz so ausgepragt wie die
der Anteile mittelbarer padagogischer Arbeitszeiten. Die geringsten durchschnittlichen
Ausfallzeiten finden sich in Baden-Wiirttemberg (19,3 Prozent), die hochsten in Thiringen
mit 22,7 Prozent. Die Anndaherung kommt vor allem durch die rechnerisch gleich hoch
angesetzten 30 Urlaubstage und vier Fortbildungstage zustande. Richtet man den Blick
ausschlieBlich auf krankheitsbedingte Fehlzeiten, offenbaren sich grolRe Differenzen, die von
14,8 Tagen in Baden-Wiirttemberg bis zu 23,8 Tagen in Thiiringen reichen.3” In den
westdeutschen Bundesldandern sind die krankheitsbedingten Fehlzeiten im Durchschnitt
geringer als in den ostdeutschen Bundeslandern (jeweils ohne Berlin; West 18,1 Tage; Ost
22,6 Tage).

36 Bej der Berechnung wird sich auf ganzjihrig gedffnete Kindertageseinrichtungen bezogen. In Kitas mit
SchlieBzeiten dirften die Ausfalltage aufgrund von Urlaub geringer sein, da die padagogischen Fachkrafte in
der Regel in dieser Zeit auch Teile ihres Jahresurlaubs nehmen; in Baden-Wirttemberg filhren Abweichungen
von der vorgesehenen Schlieungszeit zu Steigerungen oder Absenkungen des Mindestpersonalschlissels,
womit ebenfalls die urlaubsbedingten Ausfallzeiten teilweise kompensiert wiirden.

37 Da die Daten aus dem Jahr 2020 stammen, stellt sich die Frage nach Verzerrungen aufgrund coronabedingter
Ausfélle. Im Bericht heil3t es dazu: ,Welche Auswirkungen die Pandemie auf die Krankenstande hat, hat der
Gesundheitsreport 2021 der BARMER genau untersucht. Dabei zeigt sich, dass die Fehlzeiten zu Beginn der
Pandemie zunachst deutlich nach oben gegangen sind und ab Mai 2020 dann unter das Niveau des Jahres 2019
sanken. Uber das ganze Jahr betrachtet waren COVID-19-Diagnosen nur fiir 0,4 Prozent der Fehlzeiten
verantwortlich und spielten damit eine untergeordnete Rolle”. Und weiter: ,,Auch bei Beschaftigten in der
Kinderbetreuung und -erziehung wurden lediglich 0,6 Prozent der gemeldeten Fehltage (...) mit COVID-19-
Diagnose gemeldet” (BARMER, 2021, S. 6; S. 249; Hervorhebung SV).
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1.4.4 Berechnung von Fachkraft-Kind-Relationen

Zur Berechnung der Fachkraft-Kind-Relationen wurde wie folgt vorgegangen: Die
prozentualen Anteile fir mittelbare padagogische Arbeit (Kapitel 1.4.2) und die prozentualen
Anteile fiir Ausfallzeiten (Kapitel 1.4.3) wurden bundeslandspezifisch aufsummiert. Auf
dieser Basis wurde der Anteil fiir unmittelbare (direkte) padagogische Arbeit mit den Kindern
berechnet. Im letzten Schritt wurde der von Seiten der Statistischen Landesamts berichtete,
seit diesem Jahr neu berechnete Personal-Kind-Schliissel*® durch den Anteil unmittelbarer
(direkter) Arbeit mit den Kindern geteilt.

Personal — Kind — Schliissel
100 — (mpA + Ausfallzeiten)

Tabelle 7: Kinder unter drei Jahren: Personal-Kind-Schliissel und Fachkraft-Kind-Relation nach
Bundesland 2020

Bundes- Personal- Zeiten fir = Ausfall- Anteile Anteil fiir U3-Betreu-
land Kind- mittelbare zeitenin mittelbare = unmittel- ungs-
Schliissel padagogisc padagogisc bare relation
he Arbeit he Arbeit + pdadagogic @ 2020
in Ausfall in he Arbeit
in
BW 3,1 22,7 19,3 42,0 58,0 5,3
BY 3,7 12,5 19,6 32,1 67,9 5,5
BE 5,3 12,2 22,1 34,3 65,7 8,0
BB 5,5 15,8 22,5 38,3 61,7 8,9
HB 3,2 18,0 20,1 38,1 61,9 51
HH* 4,4 18,1 20,8 38,9 61,1 7,2
HE 3,9 13,8 20,5 34,3 65,7 5,9
Mv 6,0 9,7 21,7 314 68,6 8,8
NI 3,8 20,5 20,5 41,0 59,0 6,4
NW 3,8 20,8 20,8 41,6 58,4 6,4
RP 3,7 16,3 20,9 37,2 62,8 5,9
SL 3,8 20,6 21,8 42,4 57,6 6,6
SN 5,6 9,2 22,0 31,2 68,8 8,2
ST 5,7 12,5 22,3 34,8 65,2 8,8
SH 3,7 17,6 20,6 38,2 61,8 6,0
TH 5,5 20,5 22,7 43,2 56,8 9,6
Ost 5,6 13,5 22,2 35,8 64,2 8,7
(ohne BE)

38 Dije Berechnungsweise der Personalschliissel wurde in 2022 weiterentwickelt und auf zuriickliegende Jahre
angewandt. In der neuen Berechnungsweise — die mit der Bezeichnung Personal-Kind-Schliissel belegt wurde —
werden nun Einrichtungen ohne feste Gruppenstruktur und Gruppen mit mindestens einem Kind mit
einrichtungsgebundener Eingliederungshilfe sowie das zur Forderung dieser Kinder tatige Personal zusatzlich
beriicksichtigt. Die vertraglich vereinbarten Beschaftigungsumfange fir Leitungsaufgaben werden bei der
Berechnung nicht beriicksichtigt. Flr eine genaue Erlduterung der neuen Berechnungsweise vgl. Bowing-
Schmalenbrock et al. (2022).
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West 3,6 18,1 20,5 38,6 61,4 5,9
(ohne BE)
D 4,1 16,3 21,1 37,4 62,6 6,6

Eigene Darstellung. * Durchschnittswert der West-BL. Quellen: Personal-Kind-Schliissel: Bowing-Schmalenbrock
et al., 2022; Zeiten fiir mittelbare padagogische Arbeit: BMFSFJ, 20213, S. 84 / eigene Berechnungen;
Ausfallzeiten: krankheitsbedingte Ausfallzeiten: BARMER 2021, S. 252; Urlaub: 30 Tage, Fortbildung: 4 Tage /
eigene Berechnungen.

Kinder unter drei Jahren — Fachkraft-Kind-Relation auf Basis des Personal-Kind-Schliissels

Fir Kinder unter drei Jahren liegen die rechnerischen Personal-Kind-Schlissel zwischen 3,1 in
Baden-Wirttemberg und 6,0 in Mecklenburg-Vorpommern bei deutlichen Unterschieden
zwischen den west- und ostdeutschen Personal-Kind-Schliisseln.

Auf Basis der oben beschriebenen Daten zu mittelbaren padagogischen Arbeits- und
Ausfallzeiten stellt sich die rechnerische Fachkraft-Kind-Relation in Gruppen mit Kindern
unter drei Jahren wie folgt dar. Kein Bundesland erreicht eine rechnerische Fachkraft-Kind-
Relation von unter 1:5. Die giinstigsten Relationen finden sich in Bremen (5,1) und Baden-
Wirttemberg (5,3). In vier weiteren Landern liegt die rechnerische Fachkraft-Kind-Relation
zwischen 5,5 und 6 (Bayern, Hessen, Rheinland-Pfalz und Schleswig-Holstein). Es handelt sich
ausnahmslos um westdeutsche Bundeslander. Es folgen Niedersachsen (6,4), Nordrhein-
Westfalen (6,4), das Saarland (6,5) und Hamburg (7,2). In allen anderen Landern liegen die
Fachkraft-Kind-Relationen bei 1:8 oder dartiber (Berlin 8,0; Sachsen 8,2; Mecklenburg-
Vorpommern 8,8; Sachsen-Anhalt 8,8; Brandenburg 8,9 und Thiiringen 9,6), das bedeutet,
dass im Mittel eine betreuende Pddagogin beziehungsweise ein betreuender Padagoge fiir
mindestens acht unter dreijdhrige Kinder im Kita-Alltag allein zustandig ist.

Kinder (ber drei Jahren — Fachkraft-Kind-Relationen auf Basis des Personal-Kind-Schliissels

Fir Kinder Gber drei Jahren liegen die rechnerischen Personal-Kind-Schliissel gemald dem
neuen Berechnungsmodell (vgl. Bowing-Schmalenbrock et al., 2022) zwischen 6,4 in Baden-
Wirttemberg und 12,3 in Mecklenburg-Vorpommern. Unterschiede zwischen den west- und
ostdeutschen Personalschliisseln sind vorhanden, jedoch etwas weniger deutlich ausgepragt
als in Gruppen mit Kindern unter drei Jahren.

Die rechnerische Fachkraft-Kind-Relation in Gruppen mit Kindern von drei Jahren bis zum
Schuleintritt liegt zwischen 11,6 in Baden-Wirttemberg und 18,9 in Thiringen. Relativ —
nicht absolut — finden sich bessere Fachkraft-Kind-Relationen in Bayern (11,7), Bremen
(11,7), Berlin (11,8) und Hamburg (12,1). Besonders unginstig fallen die Fachkraft-Kind-
Relationen neben Thiringen noch in Mecklenburg-Vorpommern (17,9), im Saarland (16,9),
in Sachsen (16,3), Sachsen-Anhalt (16,1) und Brandenburg (16,1) aus.
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Tabelle 8: Kinder (iber drei Jahren: Personal-Kind-Schliissel und Fachkraft-Kind-Relation nach
Bundesland 2020

Bundes- Personal- = Zeiten fiir Ausfallzeiten Anteile = Anteil fiir U3
land Kind- mittelbare in% fiir unmittel- Betreuungs-
Schliissel padagogisc mittelba bare relation
he Arbeit in re padagogisc = 2020
% padagog he Arbeit

ische in %

Arbeit +

Ausfall

in %
BW 6,8 22,7 19,3 42,0 58,0 11,6
BY 7,9 12,5 19,6 32,1 67,9 11,7
BE 7,7 12,2 22,1 34,3 65,7 11,8
BB 9,9 15,8 22,5 38,3 61,7 16,1
HB 7,2 18,0 20,1 38,1 61,9 11,7
HH* 7,4 18,1 20,8 38,9 61,1 12,1
HE 8,6 13,8 20,5 34,3 65,7 13,1
MV 12,3 9,7 21,7 31,4 68,6 17,9
NI 7,6 20,5 20,5 41,0 59,0 12,9
NW 8,1 20,8 20,8 41,6 58,4 13,8
RP 8,3 16,3 20,9 37,2 62,8 13,2
SL 9,7 20,6 21,8 42,4 57,6 16,9
SN 11,2 9,2 22,0 31,2 68,8 16,3
ST 10,5 12,5 22,3 34,8 65,2 16,1
SH 7,6 17,6 20,6 38,2 61,8 12,3
TH 10,7 20,5 22,7 43,2 56,8 18,9
Ost (ohne BE) 10,5 13,5 22,2 35,8 64,2 16,3
West 7,8 18,1 20,5 38,6 61,4 12,7
(ohne BE)
D 8,3 16,3 211 37,4 62,6 13,3

Eigene Darstellung. * Durchschnittswert der West-BL. Quellen: Personal-Kind-Schliissel: Bowing-Schmalenbrock
et al., 2022; Zeiten fiir mittelbare padagogische Arbeit: BMFSFJ, 20213, S. 84 / eigene Berechnungen;
Ausfallzeiten: krankheitsbedingte Ausfallzeiten: BARMER, 2021, S. 252; Urlaub: 30 Tage, Fortbildung: 4 Tage /
eigene Berechnungen.

1.4.5 Zusammenfassendes Fazit

e In der differenzierten Berechnung der Fachkraft-Kind-Relationen spiegeln sich
grundsatzlich die unterschiedlichen Personal-Kind-Schliissel der Bundeslander wider.

e Esgibt jedoch auch gewisse Verschiebungen, die Folge der Anteile mittelbarer
padagogischer Arbeitszeiten und Ausfallzeiten sind. Vergleicht man
bundeslandspezifische Personal-Kind-Schliissel und rechnerische Fachkraft-Kind-
Relationen, dann gilt fir Gruppen mit Kindern unter drei Jahren: Hessen,
Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen und Sachsen-Anhalt realisieren im
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Bundeslandvergleich bessere Fachkraft-Kind-Relationen, als es ihren Personal-Kind-
Schliisseln nach zu erwarten ware; in Brandenburg, im Saarland, in Schleswig-
Holstein und in Thiringen fallen die Fachkraft-Kind-Relationen dagegen schlechter
aus, als es der Personal-Kind-Schlissel im Bundeslandvergleich erwarten liel3e. In
Gruppen mit Kindern Gber drei Jahren bis Schuleintritt erreichen Bayern, Berlin,
Hessen, Sachsen und Sachsen-Anhalt eine bessere Fachkraft-Kind-Relation, als sie
gemalR Personal-Kind-Schliissel erwartbar ware; dagegen stellt sich die Fachkraft-
Kind-Relation in Hamburg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, dem Saarland,
Schleswig-Holstein und Thiringen schlechter dar im Vergleich mit der Betrachtung
des statistischen Personal-Kind-Schlissels.

Die berechneten, durch mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben und Ausfallzeiten
bedingten Zeiten, in denen das padagogische Personal nicht fur die direkte Arbeit mit
den Kindern verfligbar ist, summieren sich auf zwischen 31,2 Prozent (Sachsen) und
43,2 Prozent (Thiringen). Grundsatzlich sind damit Kalkulationen, die von weniger als
30 Prozent Abzug vom Personal-Kind-Schliissel ausgehen, unrealistisch und sollten
zuklinftig nicht mehr verfolgt werden.

Die Fachkraft-Kind-Relationen sind in der Mehrheit der Bundeslander unzureichend,
nimmt man die Angaben der Leitungskrafte zu den mittelbaren padagogischen
Arbeitszeiten ernst. Kein Bundesland erreicht die wissenschaftlich empfohlenen
Fachkraft-Kind-Relationen.

Flr eine Reihe von Landern gilt, dass ihre Fachkraft-Kind-Relationen im
Bundeslandvergleich unterschiedlich zu bewerten sind, je nachdem, ob man Gruppen
mit Kindern unter drei Jahren oder fur Gruppen mit Kindern von drei Jahren bis
Schuleintritt betrachtet. Wahrend beispielsweise die Fachkraft-Kind-Relation in
Gruppen mit Kindern Gber drei Jahren in Berlin oder auch Hamburg relativ gut ist, ist
sie fur Gruppen mit Kindern unter drei Jahren im Bundeslandvergleich eher schlecht.
Umgekehrt ist die Fachkraft-Kind-Relation in Hessen oder Rheinland-Pfalz bei den
unter dreijahrigen Kindern verhaltnismaRig gut und bei Gruppen mit dlteren Kindern
im Bundeslandvergleich schlechter.

Das Ost-West-Gefille bleibt bestehen. Zwar scheint es in einigen ostdeutschen
Bundeslandern die Strategie zu geben, die schlechte Personalsituation durch
geringere mittelbare padagogische Arbeitszeitanteile zu kompensieren (Ausnahme:
Thiringen), jedoch werden die ostdeutschen Bundeslander durch den relativ hohen
Krankenstand zuriickgeworfen.

Die Befunde miissen im Sinne einer Negativspirale vor allem in den ostdeutschen
Bundeslandern interpretiert werden. Die Basispersonalausstattung ist schlecht, und
trotz einer héheren Zahl zu betreuender Kinder pro Fachkraft (was einen
Mehraufwand an mittelbarer padagogischer Arbeit, beispielsweise Beobachtung und
Dokumentation, Zusammenarbeit mit Eltern etc., bedeutet) sind die Zeitkontingente
fur diese Aufgaben geringer. Die daraus resultierende hohe Arbeitsverdichtung flihrt
zu Belastungen und negativen Beanspruchungsfolgen, was erhéhte
Krankheitsausfalle zur Folge hat. Diese wiederum verstarken die Personalnot weiter.



98

1.5 Neue wissenschaftliche Erkenntnisse

In der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin (2016) wurde der wissenschaftliche
Erkenntnisstand zu Zusammenhangen zwischen dem Personalschliissel beziehungsweise der
Fachkraft-Kind-Relation, der padagogischen Prozessqualitat und kindlichen
Entwicklungsmafien berichtet; ebenso wurden Hinweise auf Schwellenwerte abgeleitet. Ein
Literaturreview aus dem Jahr 2018 (Slot, 2018) bestatigt im Wesentlichen die berichteten
Befunde.

Die Literatursichtung flr die vorliegende Expertise hatte zum Ziel, nach 2015 publizierte
Studien und aktuelle empirische Erkenntnisse zu sichten und zu priifen, ob diese
ergidnzende, erweiternde oder relativierende Belege fiir die oben genannten
Zusammenhadnge beziehungsweise Zusammenhangsmuster bieten. Sie folgte drei
Suchstrategien. Erstens wurden einschlagige Datenbanken, Onlineressourcen und
Verlagsseiten (unter anderem Springer Link, ERIC (EBSCO); PsycINFO, Taylor & Francis;
Google Scholar) nach empirischen Studien zu strukturellen Qualitdtsmerkmalen in der
Kindertagesbetreuung gesichtet. Zweitens wurden gezielt Metaanalysen und systematische
Reviews herangezogen, die einen umfassenden Uberblick {iber die Studienlage und
Forschungsergebnisse ermdglichen. Mithilfe der erstgenannten Suchstrategie wurde drittens
nach empirischen Untersuchungen gesucht, die mit dem Fokus Personalschlissel/Fachkraft-
Kind-Relation spezifische Aussagen fiir Einrichtungen in Sozialrdumen mit besonderen
Herausforderungen oder Kinder mit niedrigem soziookonomischem Status oder
Migrationshintergrund erlauben.

Die erste Suchstrategie und Sichtung der Fundstellen/Abstracts flihrte zu der Erkenntnis,
dass seit 2015 international zwar eine Reihe von Einzelstudien publiziert wurde, diese sich
jedoch durch eine hohe Diversitat und geringe Spezifitdat auszeichnen. Es liegen Studien aus
einer Vielzahl von Landern (unter anderem Danemark, Norwegen, Polen) mit sehr
unterschiedlichen StichprobengréRen, Fragestellungen und Messverfahren vor. Die meisten
Studien nehmen in der Darstellung des Forschungsstands Bezug auf diejenigen Studien, die
in der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin (2016) ebenfalls herangezogen wurden.
Die aktuellen Studien adressieren den Personalschliissel / die Fachkraft-Kind-Relation meist
als eine von mehreren Variablen, wobei der Forschungsfokus ein anderer ist und strukturelle
Faktoren lediglich als Kontrollvariablen miterhoben wurden. Es konnten keine aktuellen
Studien gefunden werden, die Ausfallzeiten und mittelbare padagogische
Arbeitszeitkontingente thematisieren beziehungsweise deren Effekte untersuchen. Auch
fanden sich nur punktuell aktuelle Studien, die darauf abzielen, Schwellenwerte zu
identifizieren beziehungsweise Veranderungen in strukturellen Rahmenbedingungen mit der
Prozessqualitat oder kindlichen Entwicklungsverlaufen in Verbindung zu bringen (siehe
unten).
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Die zweite Suchstrategie fuhrte zur Identifikation von vier aktuellen Metaanalysen
beziehungsweise systematischen Reviews. Drei der vier Metaanalysen sind auch in der
Ubersicht von Eadie et al. (2022) aufgefiihrt, die 85 Metaanalysen beziehungsweise
systematische Reviews im Bereich , Qualitdt im FBBE-System* analysierten. Von diesen
bezogen sich 64 Prozent auf die padagogische Prozessqualitdt und 31 Prozent auf den
Bereich der Strukturqualitat. Diese Zahlen verdeutlichen, dass das Forschungsinteresse in
den letzten Jahren vorrangig auf der Identifikation von Effekten des Besuchs von
Kindertageseinrichtungen generell, von Curricula und gezielten Interventionen sowie von
Fort- und Weiterbildungs- sowie Unterstiitzungsmafinahmen zur professionellen
Weiterentwicklung des padagogischen Personals liegt und weniger auf der differenzierten
Analyse der Effekte von Fachkraft-Kind-Relationen und GruppengréRen.

1.5.1 Befunde aus aktuellen Metaanalysen und systematischen Reviews

Die zentralen Befunde und Erkenntnisse aus den vier Metaanalysen / systematischen
Reviews werden nachfolgend dargestellt.

(1) Vermeer, H.J., van ljzendoorn, M.H., Carcamo, R.A. & Harrison, L.J. (2016). Quality of
Child Care Using the Environment Rating Scales: A Meta-Analysis of International
Studies. Online: Springer Link.com DOI 10.1007/s13158-015-0154-9.

Die Publikation umfasst eine Metaanalyse von Studien, die padagogische Prozessqualitat mit
den Skalen der ECERS- beziehungsweise KES-Familie (unter anderem Environment Rating
Scales, Harms et al., 2015) erfassen. Dabei werden auch Zusammenhéange zwischen Struktur-
(,group size” und ,caregiver-child-ratio“) und Prozessqualitat untersucht. Herangezogen
wurden 72 Studien aus 23 Landern und flinf geografischen Regionen (Asien, Australien,
Europa, Nord- und Stidamerika) — davon circa Ein Drittel aus den USA — mit insgesamt 7.737
untersuchten Gruppen in Kindertageseinrichtungen (Krippe, Kindergarten, altersgemischte
Gruppen).

Befunde zu GruppengrolRen: Mittlere GruppengroRen und Standardabweichungen wurden in
21 Studien berichtet, von denen elf aus Europa und zehn aus Nordamerika stammten. Die
durchschnittliche GruppengroRe fir die kombinierten Studien (k = 21, N = 2467) lag bei 15
(M =15,19; Cl 13,25 bis 17,13), mit einer Spanne von 9,1 bis 30,0, wobei erwartungsgemaR
Krippengruppen kleiner als Kindergartengruppen waren. Die Pearson-
Korrelationskoeffizienten (rs) zwischen den mittleren Qualitdtsmesswerten der ECERS-Skalen
und der GruppengrolRe wurden in 17 Studien angegeben und reichten von -.40 bis .29. Der
mittlere Korrelationskoeffizient flir den kombinierten Satz von Studien (k =17, N = 1710) war
-.03 (CI -.11 bis .06; p = .53). Es konnte also auf Basis der gepoolten Daten kein statistisch
signifikanter Zusammenhang zwischen Prozessqualitdt und Gruppengrolle rekonstruiert
werden.
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Befunde zum Personalschlissel / zur Fachkraft-Kind-Relation3?: In 21 Studien (elf in Europa
und zehn in Nordamerika) wurden die durchschnittliche Fachkraft-Kind-Relation und
Standardabweichungen angegeben. Die mittlere Relation lag fir die kombinierten Studien (k
=21, N =2638) bei 8,60 (Cl 7,21 bis 9,51), mit einer Spanne von 3,1 bis 25. In allen Studien
wurden im Durchschnitt acht bis neun Kinder von einer pdadagogischen tatigen Person
betreut, wobei die Relation in Krippengruppen erwartungsgemaR besser war als in
Kindergartengruppen. Die Pearson-Korrelationskoeffizienten (rs) zwischen den Werten der
padagogischen Prozessqualitat und dem Personalschliissel / der Fachkraft-Kind-Relation
wurden in zehn Studien berichtet und reichten von -.33 bis .22. Der Korrelationskoeffizient
fir den kombinierten Satz von Studien (k = 10, N = 963) betrug -.17 (Cl -0,27 bis -0,07; p =
.001), was darauf hindeutet, dass die Prozessqualitat in einem signifikanten Zusammenhang
mit dem Personalschlussel / der Fachkraft-Kind-Relation steht. Sie fiel hdher aus, wenn
weniger Kinder von einer padagogisch tatigen Person betreut wurden.

(2) Perlman, M., Fletcher, B., Falenchuk, O., Brunsek, A., McMullen, E., & Shah, P.S.
(2017). Child-Staff Ratios in Early Childhood Education and Care Settings and Child
Outcomes: A Systematic Review and Meta-Analysis. PloS ONE 12(1): e0170256.
D0i:10.1371/journal.pone.0170256.

Dieses systematische Review und die sich anschlielende Metaanalyse — in die allerdings nur
drei Studien einbezogen wurden — hatte zum Ziel, Zusammenhange zwischen der Fachkraft-
Kind-Relation?® und kindlichen EntwicklungsmaRen im Hinblick auf kognitiv-sprachliche,
soziale, emotionale und motorische Entwicklung zu analysieren. Es wurden Programme
beziehungsweise Studien mit Kindern im Alter von 30 bis 72 Monaten einbezogen. Wahrend
in die qualitative Betrachtung 29 Studien eingingen, umfasst die quantitative Metaanalyse
aufgrund strenger Auswabhlkriterien lediglich drei Studien und fokussiert ausschlief3lich einen
Aspekt sprachlicher Entwicklung, das rezeptive Sprachverstandnis (gemessen mit dem
Peabody Picture Vocabulary Test, vgl. Perlman et al., 2017, S. 7).

Die qualitative Ubersicht zeugt von einer uniibersichtlichen, sehr heterogenen Datenlage.
Zusammengefasst gibt es auf Basis dieser Analysen keine stabile Evidenz flir einen direkten
Einfluss der Fachkraft-Kind-Relation auf kindliche Entwicklungsergebnisse: , Overall, the vast
majority of the results reported in the 29 studies reviewed as part of this systematic review
suggest small or no associations between child-staff ratios and children’s cognitive,
language, and social-emotional outcomes” (Perlman et al., 2017, S. 17). Auch die
Metaanalyse zum rezeptiven Sprachverstandnis zeigte keine Zusammenhange auf.

(3) Bowne, J., Magnuson, K., Schindler, H., Duncan, G. & Yoshikawa, H. (2017). A Meta-
Analysis of Class Sizes and Ratios in Early Childhood Education Programs: Are
Thresholds of Quality Associated With Greater Impacts on Cognitive, Achievement,

39 Es geht aus den Studien nicht immer zweifelsfrei hervor, ob Personalschliissel oder Fachkraft-Kind-Relationen
erfasst wurden.

0 Dje Autorinnen und Autoren machen darauf aufmerksam, dass die Art und Weise, die Fachkraft-Kind-
Relation zu erheben, und Entscheidungen, welche Personalkategorien in die Zahlungen einbezogen wurden,
liberwiegend nicht beschrieben wurden beziehungsweise sehr heterogen waren.
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and Socioemotional Outcomes? Educational Evaluation and Policy Analysis, 39, 407—
428.10.3102/0162373716689489.

Diese Metaanalyse nutzt 38 Studien aus einer umfassenden US-amerikanischen Datenbank,
um Zusammenhange zwischen GruppengréRen, Personalschliisseln/Fachkraft-Kind-
Relationen und kindlichen kognitiven, leistungsbezogenen und sozioemotionalen
EntwicklungsmaRen zu untersuchen. Einbezogen wurden Studien mit Kindern im Alter von
drei bis funf Jahren. In den Studien wurden Relationen zwischen 1:5 und 1:15 mit einem
Mittelwert von 1:9 gefunden; die GruppengroRen variierten von 11 bis 25 mit einem
mittleren Wert von 17.

Waéhrend sich keine linearen Zusammenhange zwischen der GruppengrolRe beziehungsweise
dem Personalschlissel / der Fachkraft-Kind-Relation (weder einzeln noch in Kombination)
und den EntwicklungsmaBen der Kinder zeigten, ergab die Metaanalyse deutliche Hinweise
auf nichtlineare Zusammenhange beziehungsweise differenzielle Effekte von Fachkraft-Kind-
Relationen. Nur sehr gute Fachkraft-Kind-Relationen (1:7,5 oder weniger) oder relativ kleine
Gruppen (15 oder weniger) waren mit signifikanten Unterschieden fir die kognitiven und
leistungsbezogenen Entwicklungsmale der Kinder assoziiert. Bei einer Fachkraft-Kind-
Relation von 1:7,5 oder besser trug eine Verbesserung dieses Verhaltnisses um ein Kind pro
Betreuungsperson mit einer Effektstarke von 0,22 SD zur Erhéhung kognitiv-
leistungsbezogener Entwicklungswerte bei, wahrend der Effekt bei Relationen von 1:7,75 bis
1:15 fast bei null lag. Ein vergleichbares Ergebnis zeigte sich fir die Gruppengrollen. Kinder
profitierten kognitiv und leistungsmaRig insbesondere von einer Verringerung von
Gruppengrollen, wenn diese maximal 15 betrugen (0,10 SD). Qualifikationsmerkmale der
padagogischen Fachkrafte hatten keinen moderierenden Einfluss.

Weniger eindeutig fielen die Ergebnisse fiir sozial-emotionale Entwicklungsparameter aus.
Auch hierflr fanden sich keine linearen Zusammenhange. Nicht die Fachkraft-Kind-
Relationen, sondern die Gruppengroflen standen in nichtlinearer Weise mit sozial-
emotionalen Entwicklungsmal3en in Zusammenhang. Die Autorinnen und Autoren konnten
keine spezifischen Cut-off-Werte ermitteln; jedoch erwies sich der Zusammenhang, analog
zu den Befunden zur Fachkraft-Kind-Relation, als starker fir Gruppen am unteren Ende der
Verteilung, also in bereits eher kleinen Gruppen, als am oberen Ende.

(4) Dalgaard, N.T., Bondebjerg, A., Klokker, R., Viinholt, B.C.A. & Dietrichson, J. (2022).
Adult/child ratio and group size in early childhood education or care to promote the
development of children aged 0-5 years: A systematic review. Campbell Systematic
Reviews, 18(2). Online: https://doi.org/10.1002/cl2.1239.

Dieses Review versammelt Studien, die Verdanderungen im Personalschliissel
beziehungsweise der Fachkraft-Kind-Relation oder der GruppengrolRe auf ihre Effekte auf
padagogische Prozessqualitat und kindliche Entwicklung untersuchten. Bedingt durch
strenge Auswabhlkriterien — es wurden nur Kontrollgruppen- und quasiexperimentelle
Studiendesigns berticksichtigt — konnten lediglich fiinf Studien zum Zusammenhang von
Strukturvariablen und padagogischer Prozessqualitat einbezogen werden. Es handelt sich
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mehrheitlich um Studien, die bereits in der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin
(2016) referiert wurden. Die Analysen zeigten insgesamt nur tentative bis schwache
Zusammenhange auf, die insgesamt jedoch nahelegen, dass eine héhere Strukturqualitat zu
Verbesserungen in der Prozessqualitat fuhrt (EffektgrofRen in den Einzelstudien -.09 bis .25).
Aussagen zu Schwellenwerten konnten nicht getroffen werden; ebenso wurden die Effekte
nicht zwischen Personalschliisseln/Fachkraft-Kind-Relationen und GruppengréRen
differenziert. Drei weitere Studien dienten als Ausgangsbasis fiir die Analyse von
Zusammenhadngen zwischen Strukturvariablen und kindlichen EntwicklungsmaRen im
Bereich Sprache und Early Literacy; hier lieRen sich, auch bedingt durch die geringe Anzahl
an einbezogenen Studien, keine statistisch signifikanten Effekte nachweisen.

Die Autorinnen und Autoren zeigen exemplarisch auf, dass auch kleine EffektgréRen, rechnet
man sie auf Haufigkeiten in Verhaltens- und Interaktionsmerkmalen um, fiir deutliche
Veranderungen stehen kénnen und somit praktisch bedeutsam sind. Vor allem aber
beklagen sie den Mangel an aktuellen, qualitativ hochwertigen empirischen Studien und
mahnen dringende Investitionen in diesbezlgliche Forschung an (Dalgaard et al., 2022, S. 3):

»The main finding of the review is that there are surprisingly few high-quality studies exploring this
study question using a methodologically suitable study design. Furthermore, the existing studies on
the topic are on average almost 30 years old, and there is no single high-quality study exploring the
effects of different adult/child-ratios and group sizes for children younger than 2 years old.”

1.5.2 Befunde zu Struktur- und Prozessmerkmalen péddagogischer Qualitiit fiir Kinder in
benachteiligenden Lebenssituationen und mit nichtdeutscher Herkunftssprache

Die Situation von Kindern aus soziobkonomisch benachteiligten Familien und von Kindern,
deren Herkunftssprache nicht die landesspezifische Bildungssprache ist, wird mit Bezug auf
den Besuch und die Qualitdt von Kindertageseinrichtungen aus mehreren
Forschungsperspektiven thematisiert. Eine Perspektive ist die der Bildungsbeteiligung. Hier
gibt es fiir Deutschland den stabilen Befund, dass die Inanspruchnahme von
Kindertageseinrichtungen von Kindern mit Migrationshintergrund, aus Haushalten mit
niedrigem Bildungsniveau und mit geringen sozio6konomischen Ressourcen geringer ausfallt
als von Kindern ohne Migrationshintergrund und aus besser gestellten Haushalten; dies gilt
vor allem fur den Kita-Besuch vor Vollendung des dritten Lebensjahres (Jessen et al., 2018).
International zeigen sich vergleichbare Zusammenhange (unter anderem Mathers et al.,
2007).

Ob Kinder in benachteiligenden Lebenssituationen eine geringere oder hohere Qualitat in
ihren Betreuungseinrichtungen erfahren, ist wissenschaftlich mehrfach untersucht worden
(vgl. zu den folgenden Ausfiihrungen die Zusammenfassung des Forschungsstands bei Stahl,
2015). Studien aus den USA belegen, dass Kinder mit geringerem elterlichem
soziookonomischem Status, Kinder lateinamerikanischer und vor allem afroamerikanischer
Herkunft sowie mit Migrationshintergrund Betreuungssettings niedrigerer Qualitat
besuchen. Kinder aus sozio6konomisch besonders stark benachteiligten Familien nehmen
haufig an politisch geférderten, gut ausgestatteten Head-Start-Programmen teil, wodurch
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diese, ebenso wie Kinder aus den einkommensstarksten Familien, eine besonders hohe
Qualitat erfahren (Stahl, 2015, S. 3.). Fir GroRbritannien sind die Ergebnisse weniger
eindeutig, sprechen jedoch eher fiir eine Benachteiligung armer Kinder; so konnte gezeigt
werden, dass Kinder aus den wohlhabendsten Wohngebieten eine doppelt so hohe Chance
hatten, eine Einrichtung hervorragender Qualitadt zu besuchen.

Fir den deutschen Kontext liegen nur begrenzt Informationen aus wissenschaftlichen
Studien vor, die sich aulRerdem regionaler oder bundeslandspezifischer Stichproben
bedienen. In Bezug auf den Migrationshintergrund zeigen sich ebenfalls in einigen Studien
Segregationseffekte: Kinder mit Migrationshintergrund (erfasst Giber die Muttersprache oder
das elterliche Herkunftsland) besuchen (etwas) seltener gut ausgestattete Einrichtungen
(Becker, 2010) und Einrichtungen mit sehr guter padagogischer Prozessqualitat (Lehrl et al.,
2014) und sind haufiger in Gruppen, in denen viele weitere Kinder aus benachteiligenden
Lebenssituationen betreut werden (Biedinger et al., 2008). Gruppen, in denen relativ
gesehen mehr Kinder mit einem Migrationshintergrund betreut wurden, wurde in der Studie
von Kuger und Kluczniok (2008) eine bessere Strukturqualitat, jedoch eine geringere
Prozessqualitat bescheinigt (dies auch in der NUBBEK-Studie, Tietze et al., 2013). Fir Kinder
im Alter von 30 bis 48 Monaten, die solche Gruppen besuchen, wurde bei zeitlich
ausgedehnter Besuchsdauer auch ein erhohtes Risiko fiir sozial-emotionale
Anpassungsprobleme identifiziert (vgl. Kohl et al., 2020).

In Deutschland liegt die Quote sozio6konomisch benachteiligter Kinder in circa Drei von vier
Einrichtungen bei unter zehn Prozent. Einen Anteil von mehr als 30 Prozent melden nur zehn
Prozent (U3) beziehungsweise sieben Prozent (U3) der Einrichtungen in Deutschland (Bader
et al., 2019, S. 39; OECD, 2019, S. 149). Dagegen werden in deutschen Einrichtungen im
internationalen Vergleich sehr viele Kinder betreut, deren Familiensprache nicht die Sprache
ist, die in der Kindertageseinrichtung gesprochen wird (Bader et al., 2019, S. 40). Ein knappes
Viertel der Leitungskrafte (Stichprobe U3: 23 Prozent; U3 22 Prozent) gibt in der OECD-
Fachkraftebefragung an, dass in ihren Kitas mehr als 30 Prozent der betreuten Kinder eine
andere Familiensprache haben. In weiteren 24 Prozent der Einrichtungen der U3-Teilstudie
sowie 19 Prozent der Einrichtungen der U3-Teilstudie liegt der Anteil der Kinder mit einer
anderen Familiensprache als Deutsch zwischen 11 und 30 Prozent. Nur Ddnemark weist
dhnlich hohe Werte auf. Im Ldndermonitor der Bertelsmann Stiftung*! (Bock-Famulla et al.,
2021) wird fir Deutschland ausgewiesen, dass in 31,6 Prozent der Kindertageseinrichtungen
der Anteil von Kindern mit Migrationshintergrund hoher als 25 Prozent sei, mit groBem
Unterschied zwischen west- und ostdeutschen Einrichtungen (West: 34,1 Prozent; Ost: 15,0
Prozent).

Die OECD-Fachkraftebefragung stellt zwar keine systematischen strukturellen
Benachteiligungen von Einrichtungen fest, die hohe Anteile oben genannter Zielgruppen

41 Die Daten stammen von den Forschungsdatenzentren der Statistischen Amter des Bundes und der Linder
sowie vom Statistischen Bundesamt, Kinder und tatige Personen in Tageseinrichtungen und in 6ffentlich
geforderter Kindertagespflege; berechnet vom LG Empirische Bildungsforschung der FernUniversitat in Hagen.
Stichtag: 1. Marz 2020.
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betreuen, weder in Bezug auf die Ausstattung mit padagogischem Personal noch bei dessen
Qualifikation; auch bei der Personalfluktuation zeigen sich keine Unterschiede zwischen
Einrichtungen mit niedrigen und hohen Anteilen von Kindern aus benachteiligten Gruppen.
Jedoch wird das Fehlen einer proaktiven, gezielten Politik diagnostiziert, um bessere
Bedingungen fir die Férderung von Kindern zu gewahrleisten, die davon besonders
profitieren wiirden.

Der einzige signifikante Befund in Bezug auf padagogische Praktiken bezieht sich auf die
Unterstitzung der emotionalen Entwicklung von Kindern, welche von padagogischen
Fachkraften in Einrichtungen mit einem hohen Anteil an Kindern aus sozio6konomisch
benachteiligten Familien als geringer priorisiert angegeben wird.*> Wiederum passen
padagogische Fachkrafte in Einrichtungen mit vielen Kindern, deren Familiensprache nicht
Deutsch ist beziehungsweise die aus soziookonomisch benachteiligten Familien kommen,
ihre padagogischen Praktiken dahingehend an, dass sie haufiger Blicher, Bilder oder
Spielsachen aus unterschiedlichen ethnischen oder kulturellen Gruppen verwenden (ebd., S.
44),

National wie international wird diskutiert, ob Kinder mit einer anderen Familiensprache als
der Bildungssprache des Landes, mit Migrationshintergrund und/oder aus sozio6konomisch
benachteiligten Haushalten besonders stark vom Kita-Besuch beziehungsweise einer hohen
padagogischen Qualitat einer Kindertageseinrichtung profitieren. Die Befundlage hierzu ist
uneinheitlich. Empirisch nachgezeichnet werden kann der erwartbare Zusammenhang
zwischen (friher) Kindertagesbetreuung und Sprachentwicklung bei Kindern mit
Migrationshintergrund, unter anderem im Hinblick auf einen erweiterten deutschen
Wortschatz (vgl. Klein & Sonntag, 2017). Wahrend es einige Belege dafiir gibt, dass Kinder
aus weniger anregenden familidren Umgebungen besonders von hoher Prozessqualitat
profitieren (Sammons et al., 2008), finden andere Studien keine Unterschiede (unter
anderem RoRbach et al., 2008). Fiir Deutschland konnten Lehrl et al. (2014) sogar zeigen,
dass sich eine hohe Kita-Qualitat eher fiir Kinder im Sinne ihrer kognitiv-mathematischen
Kompetenzentwicklung auszahlt, wenn die Eltern keinen Migrationshintergrund, einen
hoheren Bildungsabschluss oder soziobkonomischen Status haben. Dieser ,,Matthaus-Effekt”
(wer hat, dem wird gegeben) fand sich auch in weiteren Untersuchungen, so unter anderem
in einer aktuellen bildungsokonomischen Analyse von Flood et al. (2022). Kinder mit hoher
qualifizierten Mittern erfuhren sowohl in der Familie als auch in der auRerfamilidren
Betreuung Uber alle untersuchten Altersstufen hinweg eine hohere padagogische Qualitat.

Dies trifft anscheinend nicht fir die Wahrscheinlichkeit einer sicheren Bindung an die
padagogischen Fachkrafte in Kindertageseinrichtungen zu. Kinder aus benachteiligten
soziodkonomischen Verhaltnissen waren in der Studie von Eckstein-Madry et al. (2021)
ebenso haufig sicher an ihre padagogischen Fachkrafte gebunden wie Kinder aus besser
gestellten Familien (wobei die Bindungsqualitdt an die Fachkrafte bei ihnen hoher war als an

42 Ein Grund kénnte darin liegen, dass die Fachkrafte glauben, sich vor allem auf die Sprachférderung
konzentrieren zu missen.
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die Mutter), wiesen aber signifikant haufiger problematische Cortisolprofile auf, die auf
Regulationsdefizite des Stressempfindens hindeuten. Eine sichere Bindung zeigte den Effekt,
dass sich die Stressprofile sicher gebundener Kinder zum Ende der Studienwoche
normalisierten — wovon besonders benachteiligte Kinder profitiert haben kénnten.

Zurickhaltend positiv muss die Erwartung eingeordnet werden, dass sich kompensatorische
Effekte des Kita-Besuchs in GroBenordnungen zeigen, die ein Zuriickgehen oder Schlieflen
der Schere zwischen der Entwicklung von Kindern aus unterschiedlichen sozio6konomischen
Milieus bewirken kdnnten. Melhuish (2004) folgerte auf Basis eines systematischen
Literaturreviews, dass der Besuch von Kindertageseinrichtungen mit hoher padagogischer
Qualitat positive Effekte fir die kognitiv-sprachliche und sozial-emotionale Entwicklung von
Kindern aus benachteiligenden Lebensverhaltnissen zeitigt — fur Kinder unter drei und
insbesondere fiir Kinder von drei bis finf Jahren: ,, The RCT studies all show the clear benefit
for disadvantaged children of high quality pre-school childcare provision, whether started in
infancy or at 3 years of age. Where the quasi-experimental studies have rigorous
methodology they produce similar results” (ebd., S. 54). Auch die differenzierte Analyse von
Effekten des Kita-Besuchs und Einsatzes von strukturierten Sprachférderprogrammen von
Kuger et al. (2012) kommt zu dem Schluss, dass die Ergebnisse der berichteten Studien
»Anlass zu vorsichtigem Optimismus bezliglich der Moglichkeiten fiir kompensatorische
Effekte auf die friihkindliche Sprachentwicklung” geben, die ,,Generalisierung der Ergebnisse
und die Ubertragbarkeit auf die kompensatorische (Sprach-)Férderung in Deutschland {...)
allerdings in vielerlei Hinsicht begrenzt“ sei (ebd., S. 188).

In Deutschland findet die politische Strategie, Personalressourcen verstarkt Einrichtungen
mit besonderen Herausforderungen zuzuweisen, wie sie unter anderem an den gesetzlichen
Regularien der Bundeslander und an den InvestitionsmaBnahmen derjenigen Lander
abgelesen werden kann, die das Handlungsfeld 2 des KiQuTG betreffen (vgl. Kapitel B 1.2
und B 1.3), ihren Niederschlag in der Hohe der rechnerisch ermittelten Personalschliissel. Im
Vergleich zu Gruppen, in denen vorrangig Kinder deutscher Herkunftssprache betreut
werden, ist der Personalschliissel in Gruppen mit einem Anteil von mehr als 25 Prozent von
Kindern mit nichtdeutscher Familiensprache besser.*? Die Differenzen belaufen sich auf
durchschnittlich 0,5 Kinder pro padagogischer Fachkraft weniger fiir unter dreijahrige Kinder
und 0,9 Kinder pro padagogischer Fachkraft weniger fiir Kinder im Alter von drei Jahren bis
Schuleintritt (BMFSFJ, 202143, S. 80). Der Durchschnittswert verschleiert allerdings, dass es in
vielen Bundesldandern in Gruppen mit Kindern unter drei Jahren kaum Unterschiede gibt.

43 Der Personalschliissel nach dem Anteil der Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache in der Gruppe fiir das
Jahr 2020 beruht auf der bisherigen Berechnungsweise des Personalschliissels. Die weiterentwickelte
Berechnungsweise (Bowing-Schmalenbrock et al., 2022) wurde fiir diese Kennzahl fir das Jahr 2020 bislang
nicht umgesetzt.
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Abb. IV-2-3: Personalschlissel in Gruppen mit Kindern unter drei Jahren* 2020 nach dem Anteil an
Kindern mit nicht deutscher Familiensprache in der Gruppe und Lindern (Median)**
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* Einrichtungen ohne feste Gruppenstruktur werden nicht ausgewiesen, da fiir sie die Ausweisung eines gruppenbezogenen Personalschliissels nicht sinnvoll ist.
** Inklusive des Stundenvolumens fiir Leitungsoufgaben. Der ausgewiesene Personalschiissel gibt nicht die tatsachliche Fachkraft-Kind-Relation in den
Gruppen wieder.

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Linder, Statistik der Kinder- und Jugendhilfe, Kinder und tdtige Personen in
Tageseinrichtungen und in dffentlich geférderter Kindertagespflege, 2020; Berechnungen des Forschungsverbundes DII/TU Dortmund.

Abbildung 10: Personalschliissel in Gruppen mit Kindern unter drei Jahren nach dem Anteil an
Kinder nichtdeutscher Familiensprache in der Gruppe und Lédndern (Median). Aus: BMFSFJ,
2021a, S. 80.

In Gruppen mit dlteren Kindern profitieren Kinder in Gruppen mit einem hohen Anteil an
Kindern mit nichtdeutscher Herkunftssprache in Bayern, Berlin, Brandenburg, Hamburg,
Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen, Sachsen und Thiringen von einem mindestens
um 0,5 Kinder pro padagogischer Fachkraft reduzierten Personalschliissel. Das Saarland
weist als einziges Bundesland schlechtere Personalschlissel fir Gruppen aus, in denen mehr
als 25 Prozent der Kinder nichtdeutscher Herkunftssprache sind.
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Abb. IV-2-4: Personalschliissel in Gruppen mit Kindern im Alter von drei Jahren bis zum Schuleintritt* 2020
nach dem Anteil an Kindern mit nicht deutscher Familiensprache in der Gruppe und Lindern (Median)**
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Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der L@nder, Statistik der Kinder- und Jugendhilfe, Kinder und téitige Personen
in Tageseinrichtungen und in &ffentlich geférderter Kindertagespflege, 2020; Berechnungen des Forsch bundes DITU D

Abbildung 11: Personalschliissel in Gruppen mit Kindern im Alter von drei Jahren bis zum
Schuleintritt 2020 nach dem Anteil an Kindern mit nichtdeutscher Familiensprache in der
Gruppe und Lédndern (Median). Aus: BMFSFJ, 2021a, S. 81

Die bisherige relative Besserstellung in Bezug auf die Personalschliissel scheint aus der
Perspektive der padagogischen Fachkrafte noch nicht auszureichen. Je groRRer die
sozialrdaumliche Benachteiligung, desto unzufriedener sind sie mit den personellen
Ressourcen. So geben 45 Prozent der Befragten aus benachteiligten Sozialrdumen in der
Studie des Paritatischen Wohlfahrtsverbands (Der Paritatische, 2022, S. 25) an, dass mit dem
Personalschliissel den Bedirfnissen der Kinder nicht entsprochen werden kann, gegentiber
33 Prozent der Befragten in weniger benachteiligten Sozialrdaumen.

Internationale Studien zeigen dariiber hinaus, dass auch die Verbesserung des strukturellen
Merkmals ,,Qualifikation” nicht grundsatzlich zu einer verbesserten Prozessqualitat fiir
Kinder mit Benachteiligungen fiihrt. In England sind Kinder aus stark sozio6konomisch
benachteiligten Familien zwar eher in Einrichtungen, die (auch) hoch qualifiziertes Personal
beschaftigen; dennoch sind die Ratings der britischen Qualitdatsagentur Ofsted umso
niedriger, je soziookonomisch benachteiligter das Einzugsgebiet der Einrichtungen ist
(Gambaro et al., 2015, S. 568).
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1.5.3 Zusammenfassendes Fazit

Aktuelle Studien (nach 2015) zu Effekten von Strukturmerkmalen auf die
padagogische Prozessqualitat und diesbeziigliche Metaanalysen und systematische
Reviews fiihren zu keinen grundsatzlich neuen Erkenntnissen. Fir Kinder unter drei
Jahren liegen weniger aussagekraftige Studien vor als fir Kinder von drei bis
funf/sechs Jahren. Die vor 2015 wenig oder nicht untersuchten Aspekte, die die
Fachkraft-Kind-Relation beeinflussen kénnen, wie Ausfallzeiten, mittelbare
padagogische Arbeitszeiten oder die Anleitung von Auszubildenden, wurden auch in
neueren Studien nicht spezifisch adressiert.

In diversen kleinen, regionalen oder landerspezifischen Untersuchungen bestatigt
sich, dass der Personalschliissel beziehungsweise die Fachkraft-Kind-Relation gewisse
Einflisse auf die padagogische Prozessqualitat hat. Das systematische Review von
Eadie et al. (2022) zu vorliegenden Metaanalysen zeigt aber deutlich eine
Akzentverschiebung: Fragestellungen fokussieren vorrangig auf Effekte des Besuchs
von Kindertageseinrichtungen generell, von Curricula und gezielten Interventionen
sowie von Fort- und Weiterbildungs- sowie UnterstitzungsmalRnahmen zur
professionellen Weiterentwicklung des padagogischen Personals. Weniger
Aufmerksamkeit erfahren Fachkraft-Kind-Relationen und Gruppengréf3en.

Die Ergebnisse der analysierten aktuellen Metaanalysen sprechen fir einen stabilen,
wenn auch schwachen Zusammenhang zwischen dem Personalschlissel
beziehungsweise der Fachkraft-Kind-Relation und der Qualitat padagogischer
Prozesse. Aussagen zu Schwellenwerten wurden in den Metaanalysen nicht
getroffen.

Instabil stellt sich der weiterflihrende Effekt der Fachkraft-Kind-Relation auf kindliche
Entwicklungsparameter dar. Effekte wurden (fiir drei- bis finfjahrige Kinder) nur fir
kognitiv-leistungsbezogene Merkmale und nur dann gefunden, wenn bereits sehr
gute Ausgangsbedingungen vorlagen. Die so ermittelten Schwellenwerte liegen bei
einer Fachkraft-Kind-Relation von 1:7,5 und einer Gruppengréfe von 15 Kindern
(Bowne et al., 2017).

Kinder mit Migrationshintergrund, aus Haushalten mit geringerem Bildungsniveau
und mit geringen sozio6konomischen Ressourcen nehmen in Deutschland seltener
das Bildungs- und Betreuungsangebot in einer Kindertageseinrichtung oder in der
Kindertagespflege wahr. Die der frihkindlichen Bildung, Betreuung und Erziehung
zugesprochenen kompensatorischen Effekte zeigen sich vorrangig, wenn die
Betreuung friih beginnt und durchgéngig in Anspruch genommen wird, bei sehr
hoher padagogischer Qualitat und im Fall von strukturierten, qualitativ hochwertigen
Forderkonzepten.

In Deutschland weisen Einrichtungen, die in sozio6konomisch benachteiligten
Regionen liegen, eher bessere Personalschlissel auf als Einrichtungen in besser
gestellten Sozialraumen. Auch im Kontext des KiQuTG wird hier gezielt investiert.
Dies durfte bei Fortschreibung und weiterer Verbesserung Fachkrafte in die Lage
versetzen, den Bedirfnissen der Kinder in herausfordernden Lebenssituationen
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besser gerecht zu werden. Jedoch zeigen die Befundmuster auch, dass strukturelle
Verbesserungen allein auch hier nicht per se zu einer Anhebung der Qualitat der
padagogischen Prozesse flihren.

e Hinweise auf spezifische Mindeststandards oder Schwellenwerte fiir die Betreuung
von Kindern mit Migrationshintergrund, aus Haushalten mit geringerem
Bildungsniveau und mit geringen sozio6konomischen Ressourcen finden sich in der
wissenschaftlichen Fachliteratur nicht.

1.6 Prazisierung der gebotenen Standards und Empfehlungen

Die Analysen der MaBnahmen im Kontext des KiQuTG, von aktuellen rechtlichen Grundlagen
und wissenschaftlicher empirischer Fachliteratur erbrachten keine grundséatzlichen
Erkenntnisse, welche zu einer starken Verdanderung der Aussagen in der Expertise von 2016
fiihren missten. In der Folge bleiben die Empfehlungen zu den Berechnungsmodi mit
kleineren Anpassungen bestehen; Veranderungen ergeben sich jedoch teilweise in der Héhe
der zu beriicksichtigenden Zeitkontingente fir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben
und Ausfallzeiten.

1.6.1 Empfehlungen zur Fachkraft-Kind-Relation

Die vorliegenden Gesetzestexte nutzen diverse Begrifflichkeiten und Zuweisungsalgorithmen
zur Bemessung von (Mindest-)Personalschliisseln beziehungsweise Fachkraft-Kind-
Relationen. Wir empfehlen, dass die Gesetzestexte der Lander eindeutig formuliert werden,
zum Beispiel als ,Sicherstellung einer Mindestpersonalausstattung”. In einem Bundesgesetz
sollten Mindestpersonalschliissel oder — sofern sich dies bei vertiefter Priifung als ein
umsetzbarer Weg darstellt — Mindestpersonal-Kind-Relationen ausgewiesen werden.

Die Empfehlungen der Expertise von Viernickel & Fuchs-Rechlin (2016), in die Berechnung
von Personalmindestbedarfen beziehungsweise Fachkraft-Kind-Relationen mehrere
Parameter einzubeziehen, halten auch heute noch einer wissenschaftlichen Uberpriifung
stand. Flr die Berechnung ist die Orientierung an der Anzahl der betreuten Kinder und
ihrer individuellen Merkmale (zum Beispiel Alter, spezifische Bedarfe), welche fachlich
begriindet eine differenzierte padagogische Arbeit begriinden, einer Orientierung an vorab
definierten Gruppenorganisationsformen vorzuziehen.

Der gesetzliche Forderauftrag (§ 22 Abs. 3 SGB VIII) sagt aus, dass sich die Férderung am
Alter und Entwicklungsstand, an den sprachlichen und sonstigen Fahigkeiten, der
Lebenssituation sowie den Interessen und Bedirfnissen des einzelnen Kindes orientieren
und seine ethnische Herkunft bericksichtigen soll. Jlingere Kinder haben andere
Bediirfnislagen und andere Entwicklungsvoraussetzungen als altere Kinder;
dementsprechend ist zunachst das Alter der Kinder bei der Festlegung der Fachkraft-Kind-
Relation zu beriicksichtigen. Die in der Expertise von Viernickel & Fuchs-Rechlin (2016)
dargelegten Begriindungszusammenhadnge haben weiterhin Bestand. Daher wird empfohlen,
bundesgesetzliche Regelungen so auszugestalten, dass eine Fachkraft-Kind-Relation wie folgt
regelmalig und zuverlassig erreicht werden kann:
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o Sauglinge (Kinder bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres): 1:2,
o Kleinkinder (13. Lebensmonat bis Vollendung des dritten Lebensjahres): 1:4,
o Kinder von drei Jahren bis Schuleintritt: 1:9.

Eine Offnungsklausel zur temporiren Unterschreitung der Mindestanforderungen sollte
ausdriicklich nur fur eng ausgelegte Notsituationen und fiir einen klar umgrenzten,
geringstmoglichen Zeitraum in Betracht gezogen werden.

Neben dem Alter der Kinder gibt es weitere relevante Faktoren, die eine Anpassung der
Personalschliissel als notwendig erscheinen lassen. In der wissenschaftlichen Literatur und
im politischen Handeln der Akteure im friihpadagogischen Feld deutet sich ein Konsens an,
dass individuelle Teilhabevoraussetzungen und Lebenssituationen hierbei zu
beriicksichtigen sind.

Die Expertise von 2016 empfahl, hierfir den in Bayern geltenden Berechnungsmodus* zu
Ubernehmen; dies gilt im Grundsatz nach wie vor, sodass wir die Einfiihrung von
Gewichtungsfaktoren auf Basis kindbezogener Zuweisungen empfehlen.

Weitere Parameter beeinflussen die Fachkraft-Kind-Relationen zusatzlich, so beispielsweise
die Offnungszeiten von Kindertageseinrichtungen oder Entscheidungen der Triger,
Funktionstragerinnen und Funktionstrager mit zusatzlichen mittelbaren Arbeitsaufgaben zu
betrauen. In einer bundesgesetzlichen Regelung kdnnen solche Differenzierungen allerdings
nicht adaquat abgebildet werden.

In der empirischen Fachliteratur finden sich genligend Hinweise, dass es qualitatssteigernd
ist, in Fachkraft-Kind-Relationen in Einrichtungen/Gruppen mit besonderen
Herausforderungen (Gberdurchschnittliche Anteile von sozio6konomisch belasteten Familien
und/oder Kindern, deren Herkunftssprache nicht die Bildungssprache Deutsch ist) zu
investieren, entweder Uber eine einrichtungsbezogene Pauschale oder individuelle
kindbasierte Zuschlage. Hiermit wird sowohl den héheren Anforderungen, die sich in der
padagogischen Arbeit mit diesen Zielgruppen ergeben, entsprochen als auch dem starken
Belastungsempfinden der padagogischen Fachkréafte, das in der Folge zu Erkrankungen und
Personalausfallen fiihrt, entgegengewirkt. Es wird eine individuell kindbasierte
Vorgehensweise, orientiert am in Bayern verwendeten Gewichtungsfaktor in Héhe von 1,3
empfohlen. Die Festlegung von Kriterien, nach denen entschieden wird, ob der
Gewichtungsfaktor zur Anwendung kommt, stellt dabei eine Herausforderung dar. Hier
sollten vorhandene ,Best Practise“-Erfahrungen genutzt werden.

Ein weiterer Gewichtungsfaktor sollte fiir Kinder mit Behinderungen eingefiihrt werden.
Hier erscheint der in Bayern vorgeschriebene Faktor von 4,5 sehr hoch, es besteht das Risiko,
dass die hohen Kosten Inklusionsbestrebungen entgegenwirken. Wir empfehlen, einen
mindestens zweifach gestuften Gewichtungsfaktor je nach Schweregrad der

4 Der in Viernickel & Fuchs-Rechlin (2016) berichtete Gewichtungsfaktor fiir Kinder mit nichtdeutscher
Familiensprache und in Armutslagen von 1,4 findet sich aktuell nicht mehr im Gesetz wieder; es gilt jetzt ein
Gewichtungsfaktor von 1,3.
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Beeintrachtigungen einzufiihren. Bei erheblichen Einschrankungen (zum Beispiel schwerst-
mehrfachbehinderte Kinder; starke geistige Behinderung, starke Verhaltens- und
Regulationsstorungen aufgrund von ADHS, Autismus-Spektrum-Stérung) sollte die Fachkraft-
Kind-Relation wie bei der Betreuung von Kindern unter einem Jahr bei 1:2 liegen.
AbschlieBende Empfehlungen zur Anzahl der Stufen und der jeweiligen Hohe der
Gewichtung kénnen nicht getroffen werden. Hier sollten einschlagige Expertinnen und
Experten eingebunden und vorhandene ,Best Practise“-Erfahrungen genutzt werden.

1.6.2 Empfehlungen zur Regelung von mittelbaren péddagogischen Arbeitszeiten und
Ausfallzeiten

Mittelbare padagogische Arbeitszeiten werden gemaR den Aussagen von Leitungskraften im
Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a) bundesweit in sehr heterogenem Umfang zur Verfliigung
gestellt (Spannbreite von 9,2 Prozent in Sachsen bis 22,7 Prozent in Baden-Wurttemberg®).
Der in der Expertise von 2016 vorgeschlagene Richtwert von 16,5 Prozent wiirde nach
Datenlage im Monitoringbericht 2021 in der padagogischen Praxis vor Ort in acht
Bundeslandern erreicht beziehungsweise liberschritten. Bisher sehen zwolf Bundeslander
mittelbare padagogische Arbeitszeit fir padagogische Fachkrafte gesetzlich vor.

Die Aufnahme von verbindlichen Zeiten fiir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben in
alle gesetzlichen Regelungen ist anzustreben. Diese Zeitkontingente mussen in die
Berechnung der Personalbemessung unabhangig von beziehungsweise zusatzlich zu den
Personalstunden fir die direkte padagogische Arbeit eingehen. Personenbezogene
Zuweisungen/Berechnungsmodi sind gegeniiber gruppenbezogenen
Zuweisungen/Berechnungsmodi zu préaferieren. Die differenzierte Auflistung von konkreten
Arbeitsaufgaben, fiir die mittelbare padagogische Arbeitszeit erforderlich ist, ist moglich,
aber nicht zwingend notwendig.

Es wird empfohlen, einen Wert von 18 Prozent als Mindestzuweisung pro VZA — sowohl fiir
Gruppenleitungen und padagogische Fachkrafte als auch fiir Assistenzkrafte — als
Basisausstattung in ein Bundesgesetz aufzunehmen. Das entspricht sieben Stunden/Woche
und somit einer leichten Erhohung der in der Expertise von Viernickel und Fuchs-Rechlin im
Jahr 2016 empfohlenen Zeitkontingente in Hohe von 16,5 Prozent. Bereits damals wurde
angemerkt, dass hiermit nur ein Teil der Aufgaben im Bereich mittelbarer padagogischer
Arbeit abgedeckt werden kann. Die Empfehlung der Expertise von 2016, dass Trager und
Einrichtungsteams zu einer fachlich begriindeten Prioritatensetzung gelangen miissen, die
sich an einem von allen geteilten und getragenen padagogischen Profil, einem
»padagogischen Wertekern“ (vgl. Viernickel et al., 2013) orientiert, hat weiterhin Bestand.

Die Anhebung begriindet sich mit der weiter gestiegenen Aufmerksamkeit fiir die
Notwendigkeit von qualitativ hochwertiger sprachlicher Bildung, die unter anderem mit
systematischer Beobachtung und Sprachstanderfassung einhergeht, den sich abzeichnenden

4> Wie verl3sslich diese Zahlen sind, ist schwer einzuschitzen, da es sich lediglich um Selbstauskiinfte handelt,
deren empirische Basis unklar bleibt.
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hohen Unterstltzungsbedarfen von Familien, der steigenden Zahl von Quereinsteigerinnen
und Quereinsteigern und berufsbegleitend beziehungsweise praxisintegriert
Auszubildenden, die anzuleiten sind, und weiteren aktuellen Herausforderungen. Eine
umfassende Kompensation aller anfallenden mittelbaren Arbeitsaufgaben kann auch lber
die empfohlenen 18 Prozent nicht erfolgen. Daher wird empfohlen, konkret zu beziffernde
Arbeitsaufgaben dariiber hinaus in landesseitigen Regelungen zu bericksichtigen.

Die Ausfallzeiten liegen — zumindest fiir das Jahr 2020 — deutlich hoher als die in der
Expertise von 2015 empfohlenen 15 Prozent; sie reichen von 19,3 Prozent (Baden-
Wiirttemberg) bis 22,7 Prozent (Thiringen). Diese Steigerung ist auf den hohen
krankheitsbedingten Ausfall zurlckzufiihren, der von 14,8 Tagen (Baden-Wirttemberg) bis
zu 23,8 Tagen (Thiringen) reicht. Die Hintergriinde hierfiir sind mehrperspektivisch
einzuordnen.

Zum einen durften direkte und indirekte Personalausfdlle im Zusammenhang mit der
Coronapandemie einen gewissen Einfluss gehabt haben, der allerdings von Seiten der
Krankenkassen als nicht gravierend bewertet wird. Zum anderen kann davon ausgegangen
werden, dass der Spagat zwischen Anforderungen und Rahmenbedingungen sich weiter
verscharft hat und dass, bedingt durch generellen Personalmangel und akute
Personalausfalle, Erschopfung und Krankheitsanfalligkeit gestiegen sind. Mit sukzessiver
Verbesserung der Personalsituation und der Leitungsqualitat, wie sie durch das KiQuTG
verstarkt und durch das Kita-Qualitatsgesetz beziehungsweise das zukinftige
Qualitatsentwicklungsgesetz weiter konsolidiert werden soll, kann prognostiziert werden,
dass krankheitsbedingte Ausfalle ebenfalls wieder zurlickgehen.

Bisher werden Ausfallzeiten in den Personalschliisseln nicht angemessen bericksichtigt (Der
Paritatische, 2022, S. 29). In ein Bundesgesetz sollte daher zusatzlicher Personalbedarf zur
Kompensation von Ausfallzeiten geregelt werden. Es wird die Orientierung am Vorgehen in
der hessischen gesetzlichen Regelung empfohlen, wo der ausfallbedingte zusatzliche
beziehungsweise kompensatorische Personalbedarf pauschal kalkuliert wird.

Ausfallzeiten durch Urlaubsanspriiche (Basis: 30 Tage) und Fortbildungs-Inanspruchnahme
(Basis: vier Tage) sollten in Hohe von mindestens 13,5 Prozent eines VZA festgeschrieben
werden. Krankheitsbedingte Ausfallzeiten sind ebenfalls zu beriicksichtigen. Der hohen
Heterogenitat der krankheitsbedingten Ausfallzeiten im Landervergleich (siehe oben) kann in
einem bundesweiten Gesetz nicht entsprochen werden. Gleichzeitig sollte sich der
Gesetzgeber den realen Gegebenheiten anndhern. Die Empfehlung in der Expertise von
Viernickel & Fuchs-Rechlin (2016) folgte dagegen noch starker der Annahme, dass es ein
Erfolg sei, (iberhaupt eine Minimalregelung zu erreichen; sie stellte diesbezliglich also eine
pragmatisch gesetzte Untergrenze dar. Flr die Aufnahme in ein Bundesqualitatsgesetz wird
auf Basis aktueller Zahlen und positiver Prognosen empfohlen, rechnerisch einen
Durchschnittswert in Hohe von 16,5 Tagen/Jahr anzusetzen. Das entspricht einem Anteil
von circa 6,5 Prozent eines VZA. Die Empfehlungen entsprechen damit vollstindig der
Regelungspraxis im Land Hessen.
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1.6.3 Umrechnung von Fachkraft-Kind-Relationen in Personalschliissel

Die folgende Tabelle bildet exemplarisch das rechnerische Verhaltnis von Fachkraft-Kind-
Relationen und zu finanzierenden Personalschliisseln fiir die in der Expertise definierten
Anspruchsgruppen ab.

Tabelle 9: Exemplarische Umrechnung von Fachkraft-Kind-Relationen in Personalschliissel

Zielgruppen Empfeh- Stellen- = Faktor Gruppen- | Stellen GTBetr = Personal-
lung umfang | proKind | groRe (VZA) -Aqui. | schliissel
Fachkraft- gesamt (Bsp.) (GTBetr.A
Kind- qui/VzZA)
Relation

T2 E LT 1:2 1,380 0,690 8 5,52 8 1,45

1 bis unter

3 Jahre 1:4 1,380 0,345 10 3,45 10 2,90

1 bis unter

3 Jahre 1:3,1 1,380 0,445 10 4,45 10 2,25

(Faktor 1,3)*

3 Jahre bis

schule 1.9 1,380 0,153 18 2,76 18 6,52

3 Jahre bis

Schule 1:6,9 1,380 0,200 18 3,60 18 5,00

(Faktor 1,3)*

Kind mit

(drohender) 1:2 1,380 0,690 15 10,35 15 1,45

Behinderung I1**

Folgende Parameter liegen den Berechnungen zugrunde:

*nichtdeutsche Familiensprache/Armutslage / (drohende) Behinderung I; Faktor 1,3

** schwerwiegende Einschrankungen; Relation 1:2

Unter einjahrige Kinder werden nicht zusétzlich mit Faktoren belegt; Stellenumfang gesamt = 1 VZA + 18,0
Prozent mpA + 20,0 Prozent Ausfallzeit; Faktor pro Kind = Stellenumfang gesamt / Kind; GruppengroRe
(Beispiel) = Anzahl der Kinder in der Gruppe (Beispiel); Stellen (VZA) = Stellen pro Gruppe; GTBetrAqui =
Ganztagsbetreuungsaquivalent = Anzahl der Kinder pro Gruppe / Ganztagsplatz; Personalschlissel =
Ganztagsbetreuungsaquivalent / VZA

Eigene Darstellung

An Kindern im Alter von einem bis unter drei Jahren mit nichtdeutscher Familiensprache sei
beispielhaft die Berechnung erldutert. Die Fachkraft-Kind-Relation fiir diese Gruppe von
Kindern wird um den Faktor 1,3 verbessert (4/1,3); somit entsteht eine Relation von 1:3,1.
Rechnerisch werden Stellen also Gber den Quotienten des Betreuungsumfangs (als
Vollzeitaquivalent mit 40 Stunden/Woche) und des Arbeitszeitumfangs der padagogischen
Fachkraft (als Vollzeitdquivalent ebenfalls mit 40 Stunden angesetzt. Daraus ergibt sich ein
Stellenumfang pro Kind von 1,00. Auf diese direkte Arbeitszeit mit den Kindern muss der
rechnerische Anteil mittelbarer padagogischer Arbeitszeit (hier 18 Prozent pro Stelle und die
rechnerisch zu kalkulierenden Ausfallzeiten in Hohe von 20 Prozent pro Stelle) addiert
werden. Der Stellenumfang betragt somit insgesamt 1,38. Daraus errechnet sich ein Faktor
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pro Kind, indem der gesamte Stellenumfang (hier 1,38) durch die kindbezogene
Relationszahl (hier 3,1) geteilt wird. Das Ergebnis lautet 0,445 (Berechnung: Faktor pro Kind).
Nimmt man eine Gruppengrofe von zehn Kindern an, kommt man auf 10*0,445
Stellenanteile, also 4,45 Stellen im Vollzeitdquivalent. Da das Ganztagsbetreuungsaquivalent
rechnerisch bei zehn Kindern angesetzt wurde, errechnet sich der Personalschlissel mit
10/4,45 = 2,25.

Mit Formeln hinterlegt kann eine solche Tabelle zur vergleichenden Darstellung der sich
ergebenden Personalschliissel bei unterschiedlichen Festlegungen der Einzelparameter
genutzt werden. Ebenso kann sie fiir die individuelle Berechnung des notwendigen
Personalschliissels zur Aufrechterhaltung der empfohlenen Fachkraft-Kind-Relationen in
einer Kindertageseinrichtung oder generalisiert bei einem Trager genutzt werden.

Tabelle 10: Empfehlungen zur Fachkraft-Kind-Relation in Viernickel & Fuchs-Rechlin (2016)
und Strehmel & Viernickel (2022). Vergleichende Darstellung

Expertise Expertise

Hinweise
2016 2022
Fachkraft- Fachkraft-
Begriffsverwendung Kind- Kind-
Relation Relation
Regelung stellt ab
FKR FKR
auf ...
FKR Sauglinge
gling 1:2 1:2
(< 13 Monate)
FKR Kleinkinder
1:4 1:4
(13-35 Monate)
FKR 36 Monate bis ) .
L. 1.9 1.9 Neu: bessere FKR in Kernzeiten
Schuleintritt
Lebenssituation L .
. 1,4 1,3 Orientiert an Art 21. Abs. 5 BayKiBiG
(Gewichtungsfaktor)
Behinderung 4 2-stufige  Bisher: hohe Hiirde, wenig
(Gewichtungsfaktor) Staffelung Differenzierung, Akzeptanzproblem
Mittelbare .
. . . 16,5% 18,0 % Neu: Annaherung an reale Anforderungen
padagogische Arbeit
) Neu: empirische Orientierungswerte und
Ausfallzeiten 15,0 % 20,0 %

Regelung Hessen (§ 25¢c HKIGB)

Quelle: eigene Darstellung
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2 Kindertagespflegeperson-Kind-Relation/Kindertagespflegeperson-Kind-
Schliissel in der Kindertagespflege

Die vorliegende Expertise fokussiert gemal} Leistungsbeschreibung die Herleitung von
moglichen bundesweiten Standards fiir die Fachkraft-Kind-Relation und gegebenenfalls
weiteren Parametern fiir die Bemessung der Personalausstattung in
Kindertageseinrichtungen und der Kindertagespflege. Die in der Expertise von 2015
beziehungsweise im Zwischenbericht angesprochenen weiteren relevanten Merkmale und
diejenigen MaBBnahmen der Bundeslander, die sich nicht auf die Verbesserung der Fachkraft-
Kind-Relationen beziehungsweise Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen beziehen,
werden daher zwar beschrieben, fir die weiteren Analysen und Empfehlungen jedoch nur
nachrangig berticksichtigt.

Die Kindertagespflege ist ein kleines, insbesondere fiir die Betreuung unter dreijahriger
Kinder jedoch bedeutsames Segment friihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung. Zum
Stichtag 1. Méarz 2020 der Kinder- und Jugendhilfestatistik wurden in Deutschland insgesamt
154.230 Kinder bis zum Schuleintritt in der Kindertagespflege betreut — ein Zuwachs von 3,9
Prozent im Vergleich zu 2019 (BMFSFJ, 202143, S. 147). Die meisten Kinder (87,0 Prozent) sind
unter drei Jahre alt. Die Statistik zahlt fiir das Jahr 2020 44.782 Kindertagespflegepersonen.
Es zeichnet sich ein leichter Trend zu mehr GrolStagespflegestellen ab; hier waren im Jahr
2020 insgesamt 10.054 Personen tétig (ebd.).

2.1 Zusammenfassung der Empfehlungen 2015/2016

2.1.1 Expertise , Identifikation struktureller Qualititsmerkmale in der Kindertagespflege”
(Viernickel, 2016)

Im Jahr 2015 wurde die vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in
Auftrag gegebene Expertise , Identifikation struktureller Qualitatsmerkmale in der
Kindertagespflege” von Susanne Viernickel vorgelegt (in ergdanzter und liberarbeiteter 3.
Auflage Viernickel, 2016). Sie beschreibt und analysiert theoretische und empirische
Erkenntnisse dazu, wie das System der Kindertagespflege in Deutschland aktuell im Hinblick
auf Inanspruchnahmemuster, gesetzliche Grundlagen, den Verfachlichungs-
beziehungsweise Verberuflichungsgrad, die Qualifikation und Motivation der dort tatigen
Personen, die Finanzierung und andere mehr aufgestellt ist und wie gute padagogische
Qualitat in der Kindertagespflege strukturell gesteuert und abgesichert werden kann.

Die Expertise bezeichnet die qualitative Weiterentwicklung und Professionalisierung von
Strukturen, Personal und Angeboten in der Kindertagespflege als gesamtgesellschaftliche
Aufgabe und Herausforderung. Dabei wird betont, dass Kindertagespflege spezifischen
Bedingungen unterliegt, die sich von denen fiir Kindertageseinrichtungen unterscheiden,
und dass sie ein charakteristisches Angebotsprofil aufweist. Eine einfache Ubertragung
fachlicher Standards, wie sie an Kindertageseinrichtungen angelegt werden, kann somit nicht
umstandslos erfolgen.
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Die Regulierungsmallnahmen und -mechanismen der Bundeslander wurden als heterogen
und unterschiedlich weitreichend charakterisiert. Die Analyse der vorliegenden empirischen
Studien zu Auswirkungen struktureller Bedingungen auf die padagogische Qualitat zeigte,
dass Regelungen einzelner Bundeslander als sinnvolle Benchmarks fiir moglicherweise zu
etablierende bundesweite Standards angesehen werden konnen. Bundesweite Trends wie
steigende Kinderzahlen pro Kindertagespflegestelle und ein zunehmender Qualifikationsgrad
standen zum Zeitpunkt der Analysen ausgesprochen heterogene Berechnungs- und
Bemessungsgrundsatze der Verglitung entgegen. Die Vergutung fiel in den dstlichen
Bundeslandern deutlich geringer aus (vgl. Kukula & Sell, 2015; Sell & Kukula, 2013).

Aus der Analyse der empirischen Fachliteratur ergab sich, dass strukturelle Bedingungen
einen Einfluss auf die Angebotsqualitat und die Qualitat der Interaktionsgestaltung in der
Kindertagespflege haben. Entscheidende Merkmale sind das formale Qualifikationsniveau
und die einschlagige fachliche Qualifikation der Kindertagespflegeperson, der
Kindertagespflegeperson-Kind-Schliissel beziehungsweise die Kindertagespflegeperson-Kind-
Relation und die bewusste, fachlich motivierte Entscheidung fir diese berufliche Tatigkeit
(,intentionality”). Bei generell eher glinstigen Relationen scheinen die Qualifikation des
Personals und die Intentionalitdt ausschlaggebender fiir die Prozessqualitat als das
zahlenmaRBige Verhaltnis von Kindertagespflegeperson und Kindern zu sein. Intentionalitat
kann Gber die Verberuflichung des Arbeitsfeldes glinstig beeinflusst werden. Die Expertise
hebt hervor, dass im Kindertagespflegesystem praktisch keine Anreize existieren, Qualitat
systematisch — Gber den geforderten Minimalstandard hinaus — zu verbessern.

Aus den Analysen folgten konkrete Empfehlungen (vgl. Viernickel, 2016, S. 409), die hier in
Ausziigen dargestellt werden:

e Empfohlen wird die Ausweisung von Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen. Um dem
Alter der Kinder und weiteren Kindmerkmalen, die einen erhdéhten Bildungs- und
Betreuungsaufwand nach sich ziehen, Rechnung zu tragen, wird die Anwendung eines
Punktesystems empfohlen, das sowohl die Gesamtanzahl der zu betreuenden Kinder und
ihren Betreuungsumfang als auch die Altersstruktur und besondere Beddrfnislagen und
Teilhabevoraussetzungen berticksichtigt. Der zu erfiillende Standard liegt dabei bei einer
Hochstanzahl von funf gleichzeitig betreuten Kindern pro Kindertagespflegeperson und einer
nicht zu tberschreitenden Summe von 120 Punkten.

e Das Punktesystem soll gleichzeitig eines der zentralen Elemente einer
leistungsorientierten Verglitungssystematik bilden.
e Bundesweit sollte geregelt werden:

o die Qualifizierung tiber 300 Unterrichtsstunden im Rahmen eines
kompetenzorientierten Curriculums (Schuhegger et al., 2020) bei
Anerkennung/ Anrechnung bereits vorhandener einschlagiger padagogischer
Ausbildungen,

o verpflichtende tatigkeitsbezogene Fortbildungen in einem festzulegenden
Umfang (12—-24 Stunden jahrlich),
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o die (anteilige) Ubernahme beziehungsweise Refinanzierung der Beitrige zur
Unfall-, Kranken-, Pflege- und Altersversicherung (vorhandene Regelungen
sind beizubehalten),

o einheitliche Regelungen zur Gestaltung der Arbeitslosenversicherung.

Auf eine bundesweit vergleichbare Systematik zur leistungsorientierten Vergiitung von
Kindertagespflegepersonen unter Beibehaltung der Méglichkeit, eine Anpassung von
Vergitungshohen zum Beispiel an die regional unterschiedlich hohen Lebenshaltungskosten
beziehungsweise das herrschende Tarifgeflige vorzunehmen, sollte hingearbeitet werden.
Die Verglitung muss ein existenzsicherndes Niveau erreichen. Ein Teil der Vergitung ist als
Sockelbetrag — unabhdngig von der Anzahl und den Betreuungsstunden der betreuten
Kinder — zu gewahren.

e Landesgesetzlich sollten geregelt werden:

o der Anspruch auf Beratung in allen Fragen der Kindertagespflege fiir
Kindertagespflegepersonen und Personensorgeberechtigte sowie
Zusammenschliisse von Kindertagespflegepersonen,

o die Anzahl von Betreuungsverhéltnissen pro Fachberaterin/Fachberater
(Empfehlung: < 13 Kindertagespflegepersonen oder 40
Betreuungsverhaltnisse),

o die Qualifikation von Fachberaterinnen/Fachberatern,

o Vertretungsregelungen und -praxen.

e Verbindliche Regelungen (ohne Benennung der Regelungsebene) werden auRerdem
gefordert fur die finanzielle Kompensation von

o Urlaubs- und Krankheitszeiten sowie der Inanspruchnahme von gesetzlich
vorgeschriebenen Fortbildungszeiten,

o mittelbaren padagogischen Arbeitszeiten.

2.1.2 Empfehlungen aus dem Zwischenbericht , Friihe Bildung weiterentwickeln und
finanziell sichern”

Im Zwischenbericht ,Friihe Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern” (BMFSFJ &
JFMK, 2016) wird zunachst Bezug genommen auf die Aussagen im Communiqué , Friihe
Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern”:

,Kindertagespflege (...) unterscheidet sich in ihren Anforderungen und Rahmenbedingungen
von der institutionellen Kindertagesbetreuung. Hier bedarf es vor allem der weiteren
Professionalisierung und Unterstlitzung z. B. in den Bereichen der Beratungsinfrastruktur,
der padagogischen Begleitung, der fachlich-organisatorischen Einbindung sowie einer
leistungsgerechten Vergutung” (BMFSFJ & JFMK, 2014, S. 5).

Der Zwischenbericht erldutert die Bedeutung des Handlungsfeldes ,,Starkung der
Kindertagespflege”, wobei das spezifische Profil dieses Angebots als familiennah und
individuell und das Potenzial, auf besondere oder lokale Bedarfslagen zu reagieren,
hervorgehoben wird. Handlungsbedarf wird im Hinblick auf die Beratungsinfrastruktur, die
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padagogische Begleitung und Vernetzung und auf Mdoglichkeiten und Notwendigkeiten
fachlicher (Weiter-)Qualifikation gesehen — wobei einschrankend formuliert wird, dass auch
geringqualifizierte Kindertagespflegepersonen unter bestimmten Umstdanden toleriert
werden sollten. Vergitung und soziale Absicherung sollten an die Qualifikation gekoppelt
werden.

Formuliert werden insgesamt neun Handlungsziele, die sich teilweise aus den Analysen in
der Expertise von Viernickel (2016) ableiten lassen, teilweise unabhdngig hiervon sind (wie
die ortliche Zustandigkeit fiir die Erteilung der Pflegeerlaubnis oder die Bereitstellung von
Instrumenten zur internen Evaluation). Zentral fiir die Thematik der vorliegenden Expertise
ist das Handlungsziel ,Eine kindgerechte Tagespflegeperson-Kind-Relation sicherstellen®,
welches grundsatzlich eine Orientierung an den wissenschaftlich abgeleiteten Fachkraft-
Kind-Relationen in Kindertageseinrichtungen beinhaltet. Dies sollte durch eine Anpassung
der laufenden Geldleistung kompensiert werden. Das Vorliegen besonderer
Unterstitzungsbedarfe der Kinder sowie die Betreuungsumfange sollten als bedeutsame
Parameter bei der Bemessung der Gesamtanzahl der zu betreuenden Kinder sowie der
laufenden Geldleistung beriicksichtigt werden. Zusatzlich werden im Handlungsziel
,Tatigkeitsbedingungen in der Kindertagespflege verbessern” auch der Einbezug von
mittelbarer padagogischer Arbeitszeit, der Eingewohnungsphase, besondere
Betreuungszeiten und die anteilige Ubernahme von Kranken- und
Sozialversicherungsbeitrigen und die angemessene Ubernahme von Sachkosten benannt.

Analog zur Expertise von Viernickel (2016) werden Regelungen und Anreize zur
Qualifizierung von Kindertagespflegepersonen, zur Vertretung im Falle von Urlaub,
Erkrankung oder Fortbildung und zu Qualifikation und Umfang von Fachberatung als
Handlungsziele konkretisiert. Andere Handlungsziele bleiben unbestimmt, wie der Ausbau
von Kooperation und Vernetzung, die Optimierung der Raumqualitat und die Er6ffnung von
gleichen Zugangsmoglichkeiten fiir alle Kinder.

2.2 Umsetzung im Gute-KiTa-Gesetz

Ziel des KiQuTG ist es, die Qualitat friihkindlicher Bildung, Erziehung und Betreuung in der
Kindertagesbetreuung bundesweit weiterzuentwickeln. Entsprechend den Zielstellungen
dieser Expertise fasst dieses Teilkapitel MalRnahmen, die die Bundeslander im Handlungsfeld
8 (Starkung der Kindertagespflege) des KiQuTG ergriffen haben, zusammen. Damit soll ein
Uberblick gewonnen werden, wie bedeutsam dieses Handlungsfeld aus Linderperspektive
ist, welche Lander in welchem Ausmal’ in das Handlungsfeld 8 investiert haben und welche
Effekte hiervon erwartet werden kénnen.

2.2.1 Mafinahmen der Bundesléinder im Handlungsfeld , Stéirkung der Kindertagespflege”

Die MalRlnahmen und Umsetzungsstrategien der Bundeslander sind im Ersten
Evaluationsbericht beziehungsweise dem dort integrierten Zwischenbericht der
Evaluationsstudie zur Umsetzung des Gesetzes zur Weiterentwicklung der Qualitat und zur
Verbesserung der Teilhabe in Tageseinrichtungen und in der Kindertagespflege (KiQuTG)
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(vgl. Stobe-Blossey et al., 2021, S. 41 ff.; Tabelle 19, S. 104) differenziert nachzulesen. Im
Monitoringbericht (BMFSFJ 20214, S. 50) sind wiederum die insgesamt geplanten relativen
Investitionen in die Handlungsfelder aufgefiihrt. Danach entfallen auf Investitionen in das
Handlungsfeld 8 insgesamt 6,6 Prozent der Gesamtmittel des KiQuTG. Sechs Bundesldander
haben Mittel aus dem KiQuTG in das Handlungsfeld ,Starkung der Kindertagespflege”
investiert*®: Baden-Wurttemberg (1,6 Prozent), Bayern (4,2 Prozent), Berlin (27,0 Prozent),
Niedersachsen (31,8 Prozent), Nordrhein-Westfalen (6,9 Prozent) und Sachsen (5,9 Prozent).
Es fallt auf, dass mit Sachsen nur ein ostdeutsches Bundesland vertreten ist. Die Zahlen
spiegeln aber auch unterschiedliche Prioritatensetzungen in denjenigen Landern wider, die
das Handlungsfeld 8 bericksichtigt haben.

In Baden-Wiirttemberg wurden im Jahr 2020 gemal$ Kinder- und Jugendhilfestatistik 16.808
Kinder von 6.512 Kindertagespflegepersonen betreut (BMFSFJ, 202143, S. 214). Das Land
investiert 1,6 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG in das Handlungsfeld 8. Ziel ist die
zielgerichtete Qualifizierung von Kindertagespflegepersonen. Diese erfolgt auf Grundlage
des ,,Qualifizierungshandbuchs (QHB) fiir die Bildung, Erziehung und Betreuung von Kindern
unter drei” (Schuhegger et al., 2020) mit nunmehr 300 Unterrichtseinheiten ab Januar 2022.
Flankierend sind die Erarbeitung und die Implementation von Multiplikator:innenschulungen
und Anbieterschulungen sowie fiir die Prozessbegleitung vorgesehen.

In Bayern, das im Jahr 2020 3.425 Kindertagespflegepersonen zdhlte, werden die Mittel aus
dem KiQuTG im Handlungsfeld 8 dafiir genutzt, um die Festanstellung von bis zu 2.000
Kindertagespflegepersonen zu fordern. Ziel ist die Personalgewinnung und -bindung. Dies
kame bei erfolgreicher Umsetzung einem Systemumbau gleich, da knapp 60 Prozent aller
Kindertagespflegepersonen hiervon profitieren kdnnten. Eine entsprechende Richtlinie
(Richtlinie zur Férderung der Festanstellung von Tagespflegepersonen,
https://www.verkuendung-bayern.de/files/baymbl/2020/33/baymbl-2020-33.pdf) trat am
1. Februar 2020 in Kraft. Zusatzlich wird der Einsatz von Kindertagespflegepersonen als

Assistenzkrafte in Kindertageseinrichtungen (auBerhalb des Anstellungsschliissels) gefordert.

Im Land Berlin (1.601 Kindertagespflegepersonen in 2020) flieBen 27 Prozent der Mittel aus
dem KiQuTG in das Handlungsfeld 8. Die MaRnahmen sind in der Ausfihrungsvorschrift flr
Kindertagespflege (AV-KTPF) verankert worden. Die Verglitungsstruktur fir
Kindertagespflegepersonen wurde tiber eine Anhebung der monatlichen Regelfinanzierung
auf zunachst 11,90 Euro und ab 1. November 2020 auf 12,50 Euro pro Stunde ab der
Betreuung von mindestens drei Ganztagskindern angepasst; dies gilt auch fiir die Bezahlung
der Nachtstunden. Die Verglitung flr mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben wird parallel
hierzu ebenfalls angehoben. Zur Unterstlitzung der Qualitatssicherung und -entwicklung in
der Kindertagespflege wird eine Koordinierungsstelle eingerichtet und Instrumente der
internen Evaluation werden fir die Kindertagespflege angepasst beziehungsweise erweitert.
SchlieBlich werden die Einrichtung und die Begleitung von Zusammenschliissen von

46 Zahlen aus dem Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a). Sie unterscheiden sich teilweise von den im Ersten
Evaluationsbericht genannten Zahlen.


https://www.verkuendung-bayern.de/files/baymbl/2020/33/baymbl-2020-33.pdf
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Kindertagespflegepersonen der Berliner Bezirke in so genannten Kiezgruppen als Aufgabe
von Fachberatung verankert und die Teilnahme als Fortbildung anerkannt und vergiitet.

In Niedersachsen waren im Jahr 2020 6.038 registrierte Kindertagespflegepersonen tatig;
diese betreuten insgesamt 19.605 Kinder (BMFSFJ, 20214, S. 408). Niedersachsen ist neben
Berlin das Bundesland, das einen erheblichen Anteil der Gelder im Handlungsfeld 8 einsetzt
(31,4 Prozent). Die bereits seit 2016 eingefiihrte, auf freiwilliger Zuwendung basierende
Anreizfinanzierung fur Kindertagespflegepersonen, die sich beruflich weiterqualifizieren, ist
seit dem 1. August 2021 im Niedersdchsischen Gesetz Gber Kindertagesstatten und
Kindertagespflege (NkiTaG) verankert. Bis dahin regelte die Richtlinie liber die Gewahrung
von Zuwendungen zur Forderung des Betreuungsangebotes in Kindertagespflege (RKTP) die
Forderung. Fordergegenstande sind die laufende Geldleistung an Kindertagespflegepersonen
fir eine bedarfsgerechte Betreuung in der Kindertagespflege, gestaffelt nach der
Qualifikation der Kindertagespflegepersonen liber eine dynamische
Jahreswochenstundenpauschale, der Erwerb einer Grundqualifizierung nach dem
»,Qualifizierungshandbuch (QHB) fiir die Bildung, Erziehung und Betreuung von Kindern unter
drei” (Schuhegger et al., 2020) im Umfang von 300 Unterrichtseinheiten, die fachlich-
padagogische Beratung und Begleitung von Kindertagespflegepersonen sowie die
Fortbildung und Weiterqualifizierung von Kindertagespflegepersonen.

In Nordrhein-Westfalen arbeiten 15.586 Kindertagespflegepersonen. Am Stichtag 1. Marz
2020 wurden insgesamt 57.395 Kinder in der Kindertagespflege betreut (BMFSFJ, 202143, S.
448). Hier werden 6,9 Prozent der Mittel aus dem KiQuTG im Handlungsfeld 8 eingesetzt.
Alle MalRnahmen wurden im Gesetz zur Frithen Bildung und Forderung von Kindern
(Kinderbildungsgesetz — KiBiz) verankert. Im Handlungsfeld 8 betrifft dies zum einen
Verbesserungen der Rahmenbedingungen: Der landesseitige finanzielle Zuschuss fiir den
Bereich Kindertagespflege an die Jugendamter wird erhéht und die Pauschalen werden so
ausgestaltet, dass sie nunmehr Kosten fir Fortbildungsstunden im Umfang von mindestens
flnf Stunden/Jahr bericksichtigen. Demgegeniber steht die Verpflichtung von
Kindertagespflegepersonen, diese auch wahrzunehmen (§ 21 Abs. 3 KiBiz). Ebenso wird
finanzieller Ausgleich fur die Wahrnehmung mittelbarer padagogischer Arbeitsaufgaben in
Hohe von mindestens einer Stunde pro Kind und Woche auf Antrag gewahrt, die Zuwendung
an die Kindertagespflegepersonen ist ebenfalls gesetzlich verankert worden (§ 24 Abs. 3
KiBiz). Die Jugendamter erhalten zusatzliche Zuschisse fiir Kindertagespflegepersonen, die
nach dem ,Qualifizierungshandbuch (QHB) fiir die Bildung, Erziehung und Betreuung von
Kindern unter drei” qualifiziert sind, sowie Zuschisse fiir die Fachberatungsstellen pro
Kindertagespflegeperson.

Sachsen investiert 5,9 Prozent der KiQuTG-Mittel in das Handlungsfeld 8 (BMFSFJ, 202143, S.
572) und finanziert damit Zeit fir mittelbare padagogische Arbeit der
Kindertagespflegepersonen; deren Zahl belief sich im Jahr 2020 auf 1.660. Insgesamt
nahmen 7.319 Kinder einen Platz in der Kindertagespflege in Anspruch. Die Rechtsgrundlage
hierflr trat bereits zum 1. Juni 2019 in Kraft. Das Sachsische Gesetz iber
Kindertageseinrichtungen (SachsKitaG) regelt in § 12 Abs. 4 verbindlich, dass fiir ,mittelbare
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padagogische Tatigkeiten Kindertagespflegepersonen eine halbe Stunde je aufgenommenes
Kind und Woche zu finanzieren (ist)“.

Tabelle 11: Mafsnahmen im Handlungsfeld 8: Stéirkung der Kindertagespflege

Land %in 1 2 3 4 5 6 7 GesetzlicheVerankerung
HF8*7
BW 1,6%** X VwV* VwV Kindertagespflege
BY 4,2%** X X  Richtlinie Richtlinie zur Férderung der

Festanstellung von
Tagespflegepersonen

BE 27,0 X X X X AV** Nr.11 Abs. 16i. V. m. Nr. 12 Abs. 5
AV-KTPF

NI 31,8*%** X X X ja § 35 NkitaG

NW 6,9 X X X X ja § 3 Abs. 3,820 Abs.5Nr. 3,§ 21
Abs. 3, § 24 Abs. 3 Nr. 4 und Nr. 6
KiBiz

SN 5,9%** X ja § 12 Abs. 4 Satz 2 SachsKitaGi. V. m.

§ 18 Abs. 3 SachsKitaG

1 Generelle Anhebung der Verglitung; 2 mittelbare padagogische Arbeitszeit; 3 Qualifizierung; 4 Ausfallzeiten; 5 Fachberatungsstrukturen;
6 Vernetzung; 7 Festanstellung

*Verwaltungsvorschrift **Ausfihrungsvorschrift

*** Das Land hat von der vertraglichen Option Gebrauch gemacht, das Handlungs- und Finanzierungskonzept zunachst fur die Jahre 2019
und 2020 festzulegen.

Eigene Darstellung

2.2.2 Zusammenfassendes Fazit

In Bezug auf die Fragestellung der Expertise zur aktuellen Ausgangslage lassen sich folgende
Erkenntnisse ableiten:

e Kindertagespflege als Angebot friihkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung hat
unterschiedliche Bedeutung in den Landern und wird heterogen umgesetzt. Auch im
Rahmen des KiQuTG werden im Handlungsfeld 8 unterschiedliche Akzente gesetzt.
Insgesamt haben sechs Lander — davon nur ein ostdeutsches Flachenland —im
Rahmen des KiQuTG in die Weiterentwicklung beziehungsweise Starkung der
Kindertagespflege investiert, davon vier im einstelligen prozentualen Bereich der
insgesamt zur Verfligung stehenden Mittel aus dem KiQuTG. Die Investitionen
erfolgen unter einer zweifachen Zielsetzung: Zum einen soll Kindertagespflege als
padagogisches Arbeitsfeld attraktiv(er) werden; zum anderen sollen
gualitatssichernde und -steigernde MalRnahmen zur Verberuflichung und
Professionalisierung beitragen.

47 Nach BMFSFJ, 2021a, S. 50
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e Die eingeleiteten MaRnahmen umfassen eine generelle Anhebung der Vergiitung
(Berlin, Niedersachsen) sowie die Festschreibung beziehungsweise Verbesserung der
Vergltung mittelbarer padagogischer Arbeitszeit (Berlin, Nordrhein-Westfalen,
Sachsen) und von Ausfallzeiten (Nordrhein-Westfalen), die bessere Absicherung der
Beschaftigung durch Festanstellungen (Bayern), die Finanzierung von
Qualifikationsmafinahmen (Baden-Wirttemberg, Bayern, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen) und die Schaffung beziehungsweise Verstetigung von Beratungs-,
Unterstiitzungs- und Vernetzungsstrukturen (Berlin, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen). Es ist eine klare Orientierung an den in der Expertise von Viernickel
(2016) und im Zwischenbericht formulierten Empfehlungen zu erkennen, mit einer
fiir den Fokus der vorliegenden Expertise gravierenden Einschrdankung.

e Kein Bundesland reformiert das Vergitungssystem dahingehend, dass das Alter und
weitere Merkmale der Kinder bei der Verglitung und maximal zu betreuenden Anzahl
an Kindern systematisch — zum Beispiel liber ein Punktesystem, wie in der Expertise
von Viernickel (2016) vorgeschlagen — Berticksichtigung finden.*®

e Die MaRnahmen im Handlungsfeld 8 werden dennoch aus Expertensicht —so ein
Ergebnis der Evaluationsstudie zur Wirksamkeit des KiQuTG (R6nnau-Bose et al.,
2021, S. 85) — sehr positiv bewertet. Erwartet werden eine deutliche Aufwertung und
eine Wertschatzung des Berufsbildes der Kindertagespflege. Besonders positiv
werden systembezogene Mallnahmen bewertet, zum Beispiel die Einrichtung der
Koordinierungsstelle in Berlin.

e Die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation wird durch die eingeleiteten Mallnahmen
nicht tangiert —auch nicht durch die Vergltung der mittelbaren padagogischen
Arbeitsaufgaben, da davon ausgegangen werden kann, dass
Kindertagespflegepersonen diese bisher in der Regel zusatzlich und nicht parallel zur
direkten Arbeit mit den Kindern geleistet haben.

e Eher ist zu erwarten, dass die Fachlichkeit der Kindertagespflegepersonen und (iber
diesen Weg auch die padagogische Prozessqualitat positiv beeinflusst wird, und dies
insbesondere durch die erhohten Qualifizierungsanforderungen, -anreize und
-maBnahmen. Um Effekte zu ermitteln, sollte bei der Evaluation des KiQuTG nicht
nur die zahlenmaRige Entwicklung des Qualifikationsniveaus von
Kindertagespflegepersonen erhoben werden, sondern in einer Vertiefungsstudie
auch die Entwicklung der padagogischen Prozessqualitat.

“8 Einige Bundeslander haben Regelungen fiir eine héhere Vergiitung fiir Kinder mit besonderem Férderbedarf
implementiert. Dies verbessert zwar nicht direkt die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation, kann aber dazu
flihren, dass Kindertagespflegepersonen auch mit weniger betreuten Kindern eine auskdmmliche Verglitung
erhalten.



123

2.3 Ausgangssituation: Regularien zur Kindertagespflege in den
Bundeslandern

In diesem Teilkapitel werden die Regularien der Bundeslander zur Kindertagespflege
vergleichend analysiert. Dabei geht es nicht um eine méglichst vollstandige Darstellung®,
sondern darum, die zentralen Parameter der Strukturqualitdt — Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation, Zeiten fir mittelbare padagogische Arbeit und Ausfallzeiten —in den Blick zu
nehmen.>® Verwiesen werden muss an dieser Stelle erneut darauf, dass sich die Vergiitung
beziehungsweise die finanzielle Kompensation von mittelbaren padagogischen Tatigkeiten
und von Ausfallzeiten nicht, wie im Feld Kindertageseinrichtung, direkt auf die
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation auswirkt, denn die Verantwortung flr die Betreuung
verbleibt in der Regel allein bei der Kindertagespflegeperson. Anders stellt sich die Situation
eventuell In der GroRtagespflege dar. Hier ware es zumindest moglich, dass mittelbare
padagogische Arbeitsaufgaben, die vorher von einer der Kindertagespflegepersonen in der
eigentlichen Betreuungszeit erledigt wurden, nunmehr auf Zeiten verlagert werden, in
denen keine Kinder anwesend sind. Fiir entsprechende Praktiken liegen jedoch keine
empirischen Belege vor.

Dennoch ist aus Grinden der Qualitatssicherung und -entwicklung eine Angleichung der
Strukturen an Kindertageseinrichtungen dergestalt anzustreben, dass in der
Kindertagespflege dieselben Empfehlungen zu Fachkraft-Kind- beziehungsweise
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation greifen und dass auch padagogisch tatigem Personal
in der Kindertagespflege Zeitkontingente flir mittelbare padagogische Aufgaben gewahrt
werden. In Bezug auf die Kompensation von Ausfallzeiten gilt dies fir die Nichtanwesenheit
aufgrund von Fort- und Weiterbildung; urlaubs- und krankheitsbedingte Ausfalle finanziell
auszugleichen dient dagegen zwar der Attraktivitatssteigerung des Berufsfeldes und der
Personalbindung, jedoch héchstens mittelbar der padagogischen Qualitat.

2.3.1 Kindertagespflege-Person-Kind-Relation

Der Monitoringbericht (BMFSFJ, 2021a) weist einen leichten Anstieg der durchschnittlichen
Anzahl an Kindern pro Kindertagespflegeperson aus. Im Bundesdurchschnitt wurden im Jahr
2020 3,9 Kinder von einer Kindertagespflegeperson betreut, bei deutlichen
Landerunterschieden.

4 Detailliertere Angaben finden sich unter anderem im Zwischenbericht der Evaluationsstudie zum KiQuTG
(Stobe-Blossey et al., 2021, Tab. 18, S. 100).

%0 Dje Darstellung orientiert sich an den von Ramboll (2022) zur Verfiigung gestellten tabellarischen
Zusammenstellungen.
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Abb. IV-8-1: Durchschnittliche Anzahl betreuter Kinder* pro Kindertagespflegeperson 2020 nach Lindern
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Abbildung 12: Anzahl betreuter Kinder pro Kindertagespflegeperson 2019 und 2020. Aus:
BMFSFJ, 2021a, S. 152

Die Betreuungsstunden pro Kind und Woche unterscheiden sich etwas in Abhdngigkeit von
der Qualifikation der Kindertagespflegeperson (zwischen 23,7 Stunden/Woche und 28,2
Stunden/Woche); deutlich wird jedoch, dass der durchschnittliche Betreuungsumfang weit
unterhalb einer ganztagigen Betreuung liegt.
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Tabelle 12: Stundensdtze, Betreuungsumfdnge und Einkommen in der Kindertagespflege
2020

Tab. HF-08.3-2: Stundensatze, Betreuungsumfange und Einkommen 2020 nach Qualifizierungsniveau (Mittelwert)

Stundensdtze Betreuungsstunden/ Betreuungsstunden Bruttoeinkommen
Woche pro Kind/Woche in Euro

A: fach. pad. Ausbildung 4,73 0,35 115,8 6,43 25,9 1,45 2.353 164,77
+300 Std.

B: fach. pad. Ausbildung 5,05 0,15 98,0 4,76 25,0 0,82 2.214 98,67
+160-299 Std.

C: fach. pad. Ausbildung 4,77 0,16 91,1 4,41 23,7 0,82 2.128 123,21
< 160 Std.

D: fach. pad. Ausbildung 4,75 0,22 97,2 9,44 25,4 1,48 2.172 169,20
E: ohne fach. pad. Aus- 4,69 0,26 121,0 9,47 28,2 1,26 2.446 178,78
bildung + 300 Std.

F: ohne fach. pad. 4,83 0,09 101,4 3,40 26,1 0,66 2.112 81,54
Ausbildung + 160-299 Std.

G: ohne fach. pad. Aus- 4,70 0,15 89,6 4,15 23,7 1,03 2.046 99,44
bildung + < 160 Std.

H: ohne fach. pad. Aus- 4,49 0,25 88,9 13,18 25,0 2,22 1.983 372,15
bildung

Gesamt 4,83 0,08 99,9 2,66 25,6 0,56 2.150 63,18

Hinweis: Stundensdtze berechnen sich auf Basis der geleisteten Betreuungsstunden und der Hhe des Bruttoeinkommens. Die dargestellten Variablen
basieren zum Teil auf einer unterschiedlichen Anzahl an Fallen. Es werden ausschlieBlich selbststiandige Tagespflegepersonen beriicksichtigt.
Quelle: DJI, ERiK-Surveys 2020: Befragung Kindertagespflegepersonen, gewichtete Daten, Berechnungen des DJI, n=1.501-2.677

Aus: ERiK lia, i. D., S. 178

Landesgesetzliche Regelungen

Die maximale Anzahl von gleichzeitig zu betreuenden Kindern und die Anzahl der
erlaubnisfahigen Betreuungsverhaltnisse werden bundesgesetzlich geregelt und in
Landesgesetzen konkretisiert und gegebenenfalls qualifiziert. Ausgangspunkt ist die
Bundesgesetzgebung gemald § 43 SGB VIII. Die Betreuung von Kindern auBerhalb des
Haushalts des Erziehungsberechtigten wahrend eines Teils des Tages und von mehr als 15
Stunden wochentlich gegen Entgelt ist erlaubnispflichtig, sofern sie auf langer als drei
Monate angelegt ist. Sie wird fiir ,,geeignete” Personen und Raume erteilt. Die Erlaubnis
befugt zur Betreuung von bis zu fiinf gleichzeitig anwesenden, fremden Kindern;
Abweichungen nach oben und unten kénnen bei Vorliegen einer padagogischen Ausbildung
durch Landesrecht geregelt werden. Des Weiteren ist geregelt, dass in einer Pflegestelle
nicht mehr Kinder betreut werden diirfen als in einer vergleichbaren Gruppe einer
Tageseinrichtung.

Baden-Wiirttemberg: In der Kindertagespflege diirfen nicht mehr als fiinf fremde Kinder von
einer Kindertagespflegeperson gleichzeitig betreut werden. Die Zahl der héchstmoglichen
Betreuungsverhaltnisse ist auf zehn Kinder je Kindertagespflegeperson begrenzt; in der
GroRtagespflege (zwei Kindertagespflegepersonen) ist eine Begrenzung auf neun Kinder
gleichzeitig und maximal 15 Betreuungsverhialtnisse insgesamt geregelt. Die Zahl der
gleichzeitig betreuten Kinder und die Zahl der hochstmoglichen Betreuungsverhaltnisse kann
eingeschrankt werden, wenn das Wohl der betreuten Kinder nicht gewahrleistet ist,
insbesondere bei nicht ausreichenden Raumlichkeiten oder wenn eine Mindestqualifikation
nicht nachgewiesen werden kann.



126

Bayern: Eine Kindertagespflegeperson darf im Rahmen der Pflegeerlaubnis nach § 43 Abs. 3
Satz 1 SGB VIIl insgesamt hochstens acht Pflegeverhadltnisse eingehen. Schliel3en sich
mehrere Tagespflegepersonen zusammen (GroRtagespflege) und betreuen diese mehr als
acht gleichzeitig anwesende Kinder, muss mindestens eine Kindertagespflegeperson eine
padagogische Fachkraft sein. Wenn gleichzeitig mehr als zehn Kinder oder insgesamt mehr
als 16 Kinder von mehreren Kindertagespflegepersonen in Zusammenarbeit betreut werden
oder dauerhaft mehr als drei Kindertagespflegepersonen in der Betreuung derselben Kinder
eingesetzt werden sollen, ist eine Betriebserlaubnis nach § 45 SGB VIII notwendig.

Berlin: Auch Berlin unterscheidet Kindertagespflege fir bis zu fiinf Kinder, die von einer
Kindertagespflegeperson geleistet wird, und Zusammenschliisse von bis zu zwei Personen,
die maximal zehn Kinder zeitgleich betreuen diirfen. Die Qualifikationsanforderungen sind
nach der Anzahl der Kinder gestaffelt.

Brandenburg: Das Land Brandenburg sieht eine Betriebserlaubnis fir Kindertagespflege vor,
wenn diese fir mehr als finf Kinder (GroRtagespflege) angeboten wird.

Bremen: Bremen deckelt die Anzahl von gleichzeitig zu betreuenden Kindern auf bis zu finf
Kinder und regelt dariiber hinaus, dass davon nicht mehr als zwei Kinder pro
Kindertagespflegeperson unter einem Jahr alt sein sollen. Insgesamt kann iber die Woche
verteilt eine Kindertagespflegeperson bis zu acht Kinder betreuen.

Hamburg: Hamburg sieht ebenfalls Abweichungen von der Regel ,,5 fremde Kinder
gleichzeitig” vor, jedoch nach oben. Bei der probeweisen Betreuung von Kindern zur
Anbahnung eines Betreuungsverhaltnisses und der Betreuung von Kindern wahrend der
Ausfallzeiten einer anderen Kindertagespflegeperson fiir einen Zeitraum bis zu vier Wochen
konnen je Kindertagespflegeperson hdchstens bis zu sieben gleichzeitig anwesende Kinder
betreut werden; zur Entscheidungsfindung ist das Wohl aller betreuten Kinder
ausschlaggebend.

Auch die Regelungen zur GrofStagespflege sind weiter gefasst als anderswo. In Hamburg
konnen sich Kindertagespflegepersonen zu zweit, dritt oder viert zur gemeinsamen
Durchfiihrung der Kindertagespflege im Sinne von § 1 unter Anwendung eines gemeinsamen
padagogischen Konzeptes zusammenschlielRen, wobei die Kinder bestimmten
Kindertagespflegepersonen zugeordnet bleiben und pro Kindertagespflegeperson nicht mehr
als funf gleichzeitig anwesende Kinder betreut werden diirfen.

Hessen: Hessen orientiert sich an der Bundesgesetzgebung; wenn mehr als zehn fremde
Kinder betreut werden oder die vertragliche und padagogische Zuordnung des einzelnen
Kindes zu einer bestimmten Kindertagespflegeperson nicht gewahrleistet ist, ist eine
Betriebserlaubnis als Tageseinrichtung erforderlich.

Mecklenburg-Vorpommern: Das Land erméglicht die Gleichzeitigkeit von mehr als finf
Betreuungsverhaltnissen ohne Deckelung; gleichzeitig anwesend diirfen, wie
bundesgesetzlich geregelt, maximal finf Kinder sein. Voraussetzung fiir GroRtagespflege ist
die vertragliche und padagogische Zuordnung des einzelnen Kindes zu einer
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Kindertagespflegeperson; in ,begriindeten Ausnahmefallen” ist der Zusammenschluss von
mehr als zwei Kindertagespflegepersonen maoglich.

Niedersachsen: Niedersachsen ermdglicht, Betreuungsverhéltnisse fir insgesamt maximal
bis zu acht Kinder zu vereinbaren, wenn mindestens drei Kinder betreut werden, die das
zweite Lebensjahr noch nicht vollendet haben (maximal sind fiinf gleichzeitig anwesende
Kinder erlaubt). Die gleichzeitige Betreuung von mehr als acht Kindern von mehreren
Kindertagespflegepersonen wird von dem Qualifikationsstatus der
Kindertagespflegepersonen abhdngig gemacht.

Nordrhein-Westfalen: Die Erlaubnis zur Kindertagespflege kann im Einzelfall zur Betreuung
von maximal acht fremden Kindern erteilt werden und fir bis zu zehn fremde Kinder, wenn
die Kindertagespflegeperson regelmalig mehrere Kinder unter 15 Stunden woéchentlich
betreut, eine stabile Gruppenzusammensetzung gewahrleistet ist und im Gesetz spezifizierte
Qualifikationen vorliegen. Bei Betreuung von sechs oder mehr Kindern gleichzeitig oder
insgesamt mehr als acht beziehungsweise zehn fremden Kindern tber die Woche ist eine
Betriebserlaubnis gemal’ § 45 SGB VIII erforderlich.

In der GrolStagespflege kdnnen hdchstens neun Kinder gleichzeitig durch insgesamt
hochstens drei Kindertagespflegepersonen betreut werden. Jede dieser
Kindertagespflegepersonen bedarf einer eigenstandigen Erlaubnis zur Kindertagespflege. Bis
zu 15 Betreuungsvertrage gleichzeitig konnen bei Vorliegen spezifizierter Qualifikationen
abgeschlossen werden.

Rheinland-Pfalz: Fir Kindertagespflegepersonen greifen die bundesgesetzlichen
Regelungen. Zusammenschliisse von Kindertagespflegepersonen sind fir die Betreuung von
bis zu zehn gleichzeitig anwesenden Kindern zulassig, wobei jede Kindertagespflegeperson
eine Erlaubnis zur Kindertagespflege haben und die vertragliche Zuordnung von Kindern zu
Kindertagespflegepersonen gegeben sein muss.

Saarland: Im Saarland gilt, dass bei der Erteilung der Pflegeerlaubnis die Festlegung der Zahl
der von einer Kindertagespflegeperson zu betreuenden Kinder von Einzelfallpriifungen des
Betreuungs- und Pflegeaufwands abhéangt. In der GroRRtagespflege diirfen bis zu zehn
gleichzeitig anwesende, fremde Kinder von maximal drei Kindertagespflegepersonen betreut
werden. Auch hier legt der Trager der 6ffentlichen Jugendhilfe die Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation in jedem Einzelfall konkret fest.

Sachsen: Sachsen orientiert sich an den bundesgesetzlichen Bestimmungen.
Groltagespflege ist nicht landesgesetzlich geregelt.

Sachsen-Anhalt: Sachsen-Anhalt orientiert sich an den bundesgesetzlichen Bestimmungen.
GrolStagespflege ist nicht gestattet.

Schleswig-Holstein: Kindertagespflegepersonen kdnnen bis zu fiinf gleichzeitig anwesende
Kinder betreuen und héchstens zehn Kinder pro Woche. Unter diesen Bedingungen und
sofern die Kinder eindeutig einer Kindertagespflegeperson zugeordnet bleiben, kdnnen sich
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zwei Kindertagespflegepersonen zusammenschlieRBen. Darlber hinausgehende Kinderzahlen
fihren dazu, dass die Vorschriften fur Kindertageseinrichtungen greifen.

Thiiringen: Thiiringen orientiert sich an den bundesgesetzlichen Bestimmungen.
Groltagespflege ist nicht landesgesetzlich geregelt.

Tempordre Erhéhung der Kindertagespflege-Kind-Relation

Es fallt auf, dass in manchen Gesetzen beziehungsweise Verordnungen die im Grunde
eindeutig festgeschriebene Anzahl von gleichzeitig zu betreuenden Kindern durch
Ausnahmeregelungen — zumindest temporar — aulRer Kraft gesetzt wird. Dies wird vor allem
im Kontext von Vertretungen erlaubt. Fiinf Linder machen hierzu nahere Angaben.

In Berlin kann im Falle von Vertretung oder belegungsbedingtem Wechsel vornehmlich in
den Sommerferien zusatzlich zur Tagespflegeerlaubnis ein weiteres Kind pro
Kindertagespflegeperson betreut werden, wenn die Betreuungszeit drei Monate pro Jahr
nicht Gberschreitet. In der GrolStagespflege kann von der Anwesenheit beider
Kindertagespflegepersonen bei der Betreuung von mehr als fiinf Kindern in Absprache mit
dem Jugendamt abgewichen werden, ,z. B. wahrend der Bringe- und Abholzeiten sowie bei
Krankheit, Fortbildung und Urlaub einer Tagespflegeperson®. Auch ist bei kurzem, nicht
planbarem Ausfall einer Kindertagespflegeperson die Arbeit fiir ein bis drei Tage ohne
Vertretung moglich.

In Brandenburg bleiben bei der Festsetzung der Hochstzahl an Kindern diejenigen Kinder
unberucksichtigt, die in Ausfallzeiten einer anderen Kindertagespflegeperson betreut
werden, sofern es sich ,,um die voriibergehende Betreuung weniger Kinder” handelt.
Werden Kinder nur wenige Stunden oder an wenigen Tagen betreut, kénnen sie ebenfalls
ganz oder teilweise unbericksichtigt bleiben, ,wenn die Erfordernisse des Kindeswohls
gewahrt sind”.

In Hamburg kann eine Kindertagespflegeperson bis zu sieben gleichzeitig anwesende Kinder
betreuen, wenn es sich um eine probeweise Betreuung von Kindern zur Anbahnung eines
Betreuungsverhaltnisses handelt oder die Kinder aufgrund von Ausfallzeiten einer anderen
Kindertagespflegeperson fiir einen Zeitraum von maximal vier Wochen aufgenommen
wurden, wobei das Wohl aller Kinder im Blick behalten werden soll.

Das Saarland sieht eine relativ strenge Regelung vor; nur in der GrolStagespflege kénnen
sehr kurzfristige, unter zwei Stunden liegende Vertretungsbedarfe von den
Kindertagespflegepersonen untereinander geregelt werden, wobei die Gesamtzahl der
betreuten Kinder die Zahl der Kinder, fir die die vertretende Kindertagespflegeperson eine
Pflegeerlaubnis besitzt, nicht tberschritten werden darf.

In Sachsen-Anhalt ist die Uberschreitung der Héchstanzahl von fiinf Kindern, die gleichzeitig
betreut werden, ausschlieflich wahrend voriibergehender und befristeter Vertretung
moglich. Die Zustimmung des 6rtlichen Jugendhilfetragers muss vorliegen.
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2.3.2 Mittelbare péddagogische Arbeitszeit und Ausfallzeiten

Mittelbare pddagogische Arbeitszeit

Bisher sind Zeiten flir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben in drei Bundeslandern in der
Gesetzgebung beriicksichtigt. Berlin regelt eine Verglitung von vier Stunden pro Kind und
Monat flir mittelbare padagogische Arbeit, die insbesondere die Dokumentation der
Entwicklung der Kinder, Elterngesprache sowie die Vor- und Nachbereitung der
padagogischen Arbeit umfasst (aufler fir Kinder in erganzender Kindertagespflege). Das
Sdchsische Kita-Gesetz regelt in § 12 Abs. 4 verbindlich, dass fir ,,mittelbare padagogische
Tatigkeiten Kindertagespflegepersonen eine halbe Stunde je aufgenommenes Kind und
Woche zu finanzieren (ist)“. In Nordrhein-Westfalen wurden Mittel aus dem KiQuTG
eingesetzt, um zum einen Kosten fir Fortbildungsstunden im Umfang von mindestens finf
Stunden/Jahr zu kompensieren und zum anderen Kindertagespflegepersonen den
Zeitaufwand fiir mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben in Hohe von mindestens einer
Stunde pro Kind und Woche zu finanzieren (auf Antrag).

Im Durchschnitt aller Bundeslander werden im Mittel 7,1 Stunden pro Woche fiir Vor- und
Nachbereitungen, fiir Verwaltungsaufgaben sowie hauswirtschaftliche Aufgaben
aufgewendet (ERiK lia, i.D., S. 177). Die Angaben fiir die Bundeslander, die das Handlungsfeld
8 aus dem Katalog der Handlungsfelder des KiQuTG ausgewahlt haben, belaufen sich auf 5,6
Stunden pro Woche in Baden-Wiirttemberg, 6,5 Stunden pro Woche in Bayern, 7,3 Stunden
pro Woche in Niedersachsen, 7,5 Stunden pro Woche in Nordrhein-Westfalen und 8,2
Stunden pro Woche in Sachsen. Fiir Berlin konnten aufgrund zu geringer Fallzahlen keine
Werte berichtet werden.

Ausfallzeiten

Die gesetzlichen Regelungen zu Ausfallzeiten beziehen sich mehrheitlich auf die Frage nach
der Vertretung der ausfallenden Kindertagespflegeperson, die in der Regel durch andere
Kindertagespflegepersonen vorgenommen werden soll. Neun Bundeslander haben hierzu
Regelungen erlassen. Nur in einigen Bundeslandern werden Ausfallzeiten finanziell
kompensiert; nur diese Regelungen werden nachfolgend aufgefiihrt.

Berlin zahlt den Forderbetrag und die Hélfte der Sachkostenpauschale fir Urlaubstage
entsprechend § 3 des Bundesurlaubsgesetzes. Bei Krankheit werden der Férderbetrag und
die Halfte der Sachkostenpauschale bis zur Dauer von 20 Betreuungstagen innerhalb eines
Kalenderjahres fortgezahlt. In Bremen und Hamburg hat jede Kindertagespflegeperson
einen Anspruch auf vier Wochen betreuungsfreie Zeit pro Kalenderjahr. In Bremen erhalten
Kindertagespflegepersonen die laufende Geldleistung auch wahrend der betreuungsfreien
Zeit und im Krankheitsfall, in Hamburg ebenfalls wahrend der betreuungsfreien Zeit und im
Krankheitsfall (oder einem anderen triftigen Grund) bis zu zwei Wochen. Im Saarland steht
Kindertagespflegepersonen ein Urlaub von vier Wochen zu.
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2.3.3 Zusammenfassendes Fazit

Grundsatzlich muss von einer divergierenden Bewertung der Bedeutung von
Kindertagespflege zwischen einzelnen Bundesldndern ausgegangen werden. Landern,
die in das Handlungsfeld 8 investieren, kann Interesse am Erhalt und der Starkung
der Kindertagespflege unterstellt werden. Umgekehrt kann jedoch nicht geschlossen
werden, dass Lander, die das Handlungsfeld 8 nicht gewahlt haben, kein Engagement
und keine Investitionen fir beziehungsweise in Kindertagespflege vorndhmen.
Die bundesgesetzlichen Regularien zur Hochstanzahl von gleichzeitig zu betreuenden
Kindern in Kindertagespflege spiegeln sich in den Durchschnittswerten der betreuten
Kinder pro Kindertagespflegeperson wider, die zwischen 3,2 in Rheinland-Pfalz und
4,5 in Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein liegen (vgl. BMFSFJ, 202143, S. 151); hier
sind die gegebenenfalls mitbetreuten eigenen Kinder der Kindertagespflegepersonen
inkludiert.
In einigen Bundeslandern sind Ausnahmetatbestande formuliert, die eine temporare
Anhebung der Hochstgrenze von fiinf gleichzeitig zu betreuenden Kindern vorsehen.
Es ist auf Basis vorliegender Daten nicht einzuschatzen, wie stark hiervon in der
Praxis Gebrauch gemacht wird und wie sehr die Kindertagespflegeperson-Kind-
Relationen hierdurch tangiert werden.
Relevanter fir die Bewertung der realen Kindertagespflegeperson-Kind-Relation ist,
dass die Kinder in der Kindertagespflege durchschnittlich circa 26 Stunden pro Woche
betreut werden (vgl. Tabelle 12). Wird der Durchschnittswert in die Berechnung
realer Relationen einbezogen und eine durchschnittliche Anzahl von 3,9 Kindern pro
Kindertagespflegeperson zugrunde gelegt, kommt man rechnerisch auf
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen, die sich je nach angenommener
Gesamtoffnungszeit pro Tag wie folgt darstellen.

o Beisieben Stunden Offnungszeit: (3,9 x 26)/35 = 2,9

o Beiacht Stunden Offnungszeit: (3,9 x 26)/40 = 2,5

o Beineun Stunden Offnungszeit: (3,9 x 26)/45 = 2,25

o Beizehn Stunden Offnungszeit: (3,9 x 26)/50 = 2,0
Im Abgleich mit den in der Expertise von Viernickel (2016) empfohlenen Standards
sind diese Werte fiir Kinder ab Vollendung des zweiten Lebensjahres als glinstig zu
bewerten. Die dort empfohlene Relation fiir Kinder im ersten Lebensjahr von 1:2
erreichen sie nur bei angenommener zehnstiindiger Offnungszeit.>!
Die Entwicklung, mittelbare padagogische Arbeitszeiten auszuweisen und gesondert
zu verglten, ist angesichts der vom Gesetzgeber postulierten Gleichwertigkeit der
Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindertageseinrichtung und Kindertagespflege
als padagogisch sinnvoll und notwendig zu bewerten. Entsprechende Regelungen
sind jedoch nur in wenigen Bundeslandern in Kraft, und die bisher angesetzten
Zeiten, die vergltet werden, sind vor dem Hintergrund der Angaben der

1 Im Jahr 2021 wurden insgesamt 3.446 Kinder unter einem Jahr in der Kindertagespflegestelle betreut; ein
Anteil von 2,2 Prozent (Statistisches Bundesamt; www.destatis.de).
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Kindertagespflegepersonen, wie viel Zeit sie fur mittelbare padagogische Aufgaben
aufwenden, noch als zu niedrig anzusehen. Sie decken nur circa Die Halfte des
angegebenen Bedarfs ab.

e Dass die meisten Bundesldander, die ins Handlungsfeld 8 investieren, das Ziel
verfolgen, die Qualifikationen von Kindertagespflegepersonen anzuheben, ist aus der
Zielperspektive der Verberuflichung/Professionalisierung sinnvoll. Damit werden die
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen allerdings nicht positiv beeinflusst; im
Gegenteil betreuen besser qualifizierte Kindertagespflegepersonen tendenziell mehr
Kinder.

e Die Kompensation von Urlaubszeiten und krankheitsbedingtem Ausfall ist ein
wichtiges Element der Verberuflichung beziehungsweise Professionalisierung des
Segments Kindertagespflege. Sie verbessert jedoch ebenfalls nicht die
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation, sondern tragt unter den aktuellen
Bedingungen eher dazu bei, Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen in den
»aufnehmenden” Kindertagespflegestellen temporar zu verschlechtern. Allerdings
konnte eine bessere soziale Absicherung indirekt zu einer Verbesserung von
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen beitragen, wenn
Kindertagespflegepersonen sich damit in der Lage sdhen, auch mit weniger
Betreuungsverhaltnissen auskdmmlich zu verdienen.

2.4 Neue wissenschaftliche Erkenntnisse

Die Expertise von Viernickel (2016) fasst den wissenschaftlichen Erkenntnisstand dazu, wie
gute Qualitat in der Kindertagespflege strukturell gesteuert und abgesichert werden kann,
zusammen. Positive Einflisse auf die padagogische Qualitdt gehen nach Studienlage vor
allem von einer einschlagig frihpadagogischen Qualifikation beziehungsweise Fort-
und/oder Weiterbildung und einer gefestigten Berufsorientierung der
Kindertagespflegepersonen sowie von funktionierenden Unterstltzungssystemen aus.
Umgekehrt besteht ein hohes Risiko fiir eine geringe oder sogar unzureichende
padagogische Qualitat bei geringem Regulierungsgrad, der Betreuung von vielen Kindern, bei
weniger als zwei Jahren Tatigkeitserfahrung als Kindertagespflegeperson, keiner
kindertagespflegespezifischen Qualifikation beziehungsweise entsprechender Fort- und
Weiterbildung. Zusammengefasst wurde strukturellen Merkmalen, die die Qualifikation und
»Intentionalitat” von Kindertagespflegepersonen befdrdern, ein starkerer Einfluss auf die
Realisierung padagogischer Prozessqualitat zugesprochen als dem Merkmal der
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation. Gerade fiir Kinder unter drei Jahren wurde aber
auch hierfiir eine Ausdifferenzierung nach dem Alter der Kinder und dem Vorhandensein
besonderer Bedirfnislagen und Teilhabevoraussetzungen empfohlen.

2.4.1 Befunde aus aktuellen Studien

Die Literatursichtung fiir die vorliegende Expertise hatte zum Ziel, nach 2015 publizierte
Studien und aktuelle empirische Erkenntnisse zu sichten und zu priifen, ob diese
ergidnzende, erweiternde oder relativierende Belege fiir die oben genannten
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Zusammenhadnge beziehungsweise Zusammenhangsmuster bieten. Es erfolgte eine Suche in
einschlagigen Datenbanken, Onlineressourcen und Verlagsseiten (unter anderem Springer
Link, ERIC (EBSCQ); PsycINFO, Taylor & Francis; Google Scholar) nach empirischen Studien
zur Kindertagespflege. Eine Eingrenzung auf strukturelle Merkmale wurde nicht
vorgenommen, da die Studienlage insgesamt eingeschrankt war.

Die Literaturrecherche ergab fiir den Zeitraum 2015 bis 2022 eine geringe Anzahl von
Studien, die mit den Schlagworten , Kindertagespflege”, , Tagesmiutter”, ,family child care”,
,family daycare” und ,home based childcare / daycare” aufgefunden werden konnten. In
keiner Studie wurde die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation fokussiert, aber in wenigen
Studien zumindest mitberucksichtigt.

Eine differenzierte Bestandsaufnahme der Situation in der Kindertagespflege in Bezug auf
Bildungs- und Gesundheitsaspekte liefern Viernickel et al. (2019). Die im Mixed-Methods-
Design angelegte Studie kombiniert eine bundesweite Onlinebefragung von knapp 1.700
Kindertagespflegepersonen mit der Rekonstruktion der Perspektiven von
Kindertagespflegepersonen auf die eigene Tatigkeit aus mehreren Gruppendiskussionen. Das
Erleben der Befragten war von den drei Themen ,,Berufliche Anerkennung®, ,Selbststéandige
Tatigkeit” und das Austarieren von ,,Familienndhe und -distanz” dominiert. In Bezug auf die
(selbst eingeschatzte) Beriicksichtigung von Bildungs- und Gesundheitsthemen in der
padagogischen Konzeption und Praxis zeigten sich positive Einfllisse einer padagogischen
Qualifikation und héheren Berufserfahrung von Kindertagespflegepersonen (ebd., S. 82;
gegenldufige Befunde aber bei Vandenbroeck et al., 2021 fir Kindertagespflege in Flandern).

Die fiir das Setting Kita vielfach belegte Belastung durch als unzureichend empfundene
finanzielle, raumliche und personelle Bedingungen und einen standigen Zeitdruck und -
mangel (Bader et al., 2019; Viernickel et al., 2019) bildet sich in der Kindertagespflege nicht
ab. Ihren Betreuungsschlissel empfinden mehr als 85 Prozent der
Kindertagespflegepersonen als gut, mindestens ebenso viele (Kindertagespflege: 93,6
Prozent; GroRtagespflege: 85,4 Prozent) sagen aus, dass sie ausreichend Zeit fur die Kinder
haben (Viernickel et al., S. 95 ff.). Dagegen erlebt nur circa die Halfte der
Kindertagespflegepersonen ihre Zeit fiir mittelbare padagogische Tatigkeiten als ausreichend
(ebd., S. 96). Berichtet wird fast durchgéngig eine starke Verunsicherung und Belastung
durch eine niedrige Bezahlung, wenig Aufstiegsoptionen und die geringe gesellschaftliche
Anerkennung der Tatigkeit, teilweise auch transportiert tiber das Erleben geringer
Anerkennung von Seiten der Auftraggeber (Jugendamt, Fachberatung) (Viernickel & WeRels,
2020). Nur ein Teil der Kindertagespflegepersonen kann auf Unterstiitzung durch
kompetente Fachberatung, Supervision oder kollegiale Beratung und Vernetzung mit
anderen Kindertagespflegepersonen zurlickgreifen; sind entsprechende Strukturen und
Angebote nicht verfiigbar, wird dies als erhebliche Belastung markiert (Viernickel et al.,
2019).

Zur Inanspruchnahme von Urlaub beziehungsweise betreuungsfreien Zeiten und
krankheitsbedingtem Ausfall von Kindertagespflegepersonen gibt es kaum Daten. In der
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Studie ,,Gute gesunde Kindertagespflege” (Viernickel et al., 2019) bewerteten 80 Prozent der
Kindertagespflegepersonen ihren eigenen gesundheitlichen Zustand als gut oder sehr gut
und ein dhnlich hoher Prozentsatz die eigene Arbeitsfahigkeit als hoch oder sehr hoch; dies
sind im Vergleich zu padagogischen Kita-Fachkraften und auch der Gesamtbevélkerung sehr
positive Werte. Die durchschnittliche Pravalenzrate krankheitsbedingter Abwesenheitstage
von der Arbeit belduft sich auf 4,1 Tage/Jahr; dies ist vergleichbar mit den Fehltagen von
Kita-Fachkraften, die unter guten strukturellen Rahmenbedingungen arbeiten (vgl. ebd., S.
87). In der Studie konnte ein Zusammenhang dieser geringen Ausfallzeiten mit der prekaren
Situation als selbststdndige Arbeitnehmerin beziehungsweise selbststandiger Arbeitnehmer
rekonstruiert werden. Kindertagespflegepersonen kénnen es sich schlicht nicht leisten,
krank zu werden (ebd., S. 90 ff.). Es muss davon ausgegangen werden, dass die realen
Erkrankungshaufigkeiten und -dauern hierdurch systematisch unterschatzt werden.

Ein aktuelles systematisches Review analysiert den Zusammenhang von Qualitat,
Professionalisierung und Finanzierung in der Kindertagespflege. Die 16 in das Review
einbezogenen Studien wurden teilweise auch in der Expertise von Viernickel (2016)
bericksichtigt; es findet sich kein Beitrag nach 2015. Das Review bestatigt im Wesentlichen
die Ergebnisse der 2016er-Expertise von Viernickel. Es lasst sich ein Zusammenhang
zwischen einer hohen padagogischen Prozessqualitat, gemessen mit der Tagespflege-Skala
(Tietze et al., 2015) und (1) verbesserten Finanzierungsstrukturen, (2) Moglichkeiten fir
Kooperation und Vernetzung, (3) einer professionellen Haltung und (4) Regulierungen und
Lizenzierung — hier flossen Qualifikationsmerkmale ein — herleiten (Egert & Eckhardt, 2022).
Die Autorinnen und Autoren weisen darauf hin, dass die Steuerungseffekte von
Qualitatsmonitorings und Lizenzierungsverfahren in Deutschland noch nicht ausgeschopft
werden.

Eine Re-Analyse der Daten aus der NUBBEK-Studie (Tietze et al., 2013), fiir die Mal3e der
Struktur-, Orientierungs- und Prozessqualitat von 138 Kindertagespflegestellen in
Deutschland erhoben wurden, erbrachte, dass Merkmale der Strukturqualitat (unter
anderem Kindertagespflegeperson-Kind-Relation, Alter, formales Qualifikationsniveau)
keinen Beitrag zur Varianzaufklarung der padagogischen Prozessqualitdt (gemessen mit der
revidierten Tagespflegeskala, TAS-R, Tietze et al., 2015) leisteten (Eckhardt & Egert, 2016).
Signifikante Beitrage zur Varianzaufklarung ergaben sich fiir das Personlichkeitsmerkmal
»Extrovertiertheit”. Je starker es ausgepragt war, desto hoher fiel die padagogische
Prozessqualitat aus. Im kompletten Modell wurde ausschlielRlich die Variable ,Sensitive
caregiving” signifikant, die mit der Caregiver Interaction Scale erfasst wurde. Sensitive
caregiving erklarte 25 Prozent der Varianz in der Prozessqualitat.>? Die durchschnittliche
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in dieser Studie belief sich auf 1:4,4 (SD=1,63).

52 Der Zusammenhang ist nicht erstaunlich, da die Caregiver Interaction Scale zu hohen Anteilen das misst, was
auch zu hohen Werten bei der TAS fiihrt: sensibles, warmes und individualisiertes Interaktionsverhalten.
Insofern kann es sich auch einfach um ein Artefakt handeln. Dass die CIS-Werte in dem Beitrag von Eckhardt
und Egert (2022) als Merkmal der Orientierungsqualitdt operationalisiert wurden, sollte kritisch diskutiert
werden.
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Die padagogische Prozessqualitat in der Kindertagespflege in Baden-Wirttemberg
untersuchten Bensel et al. (2017). Fir die klassische Kindertagespflege ergaben sich keine
signifikanten Zusammenhange mit Strukturvariablen. In der GrofRtagespflege zeigten sich
Zusammenhange mit der speziellen Vorbereitung der Kindertagespflegeperson auf die
Tatigkeit (Gesprache, Literatur; positiv) und dem Kindertagespflegeperson-Kind-Schlissel,
also der Anzahl der betreuten Kinder (negativ). Die Autorinnen und Autoren weisen darauf
hin, dass die Befunde angesichts der kleinen Stichprobe mit Vorsicht interpretiert werden
sollten (ebd., S. 67).

International gibt es einen kleinen Korpus an aktuelleren Studien, die sich mit Moglichkeiten
der Starkung der padagogischen Prozessqualitdt und der Forderung kindlicher Entwicklung in
der Kindertagespflege befassen. In einer Reanalyse von Daten der Geburtskohorte der
Childhood Longitudinal Study (Schaack et al., 2017) wurden Effekte auf die padagogische
Prozessqualitat auf der Ebene der Qualifikation der Kindertagespflegepersonen gefunden.
Ein hoherer Ausbildungsabschluss (mindestens B.A.), ein einschlagiges Studium
beziehungsweise einschlagige fachliche Inhalte im Bereich Padagogik der friihen Kindheit
gingen mit hoherer Prozessqualitdt einher. Es fanden sich auch einige Zusammenhange mit
der sozial-emotionalen Entwicklung der betreuten Kinder; Auskunftsperson hiertiber war die
Kindertagespflegeperson selbst. Gleichgerichtete Zusammenhange finden sich in anderen
Studien (Hooper, 2018; fir Flandern Vandenbroeck et al., 2021)

Die Studien zeigen erneut auf, dass die Teilnahme an berufsspezifischen
Weiterqualifikationen und die Nutzung von Unterstiitzungssystemen, also berufsbegleitende
oder -integrierte Fort- und Weiterbildung oder direktes Coaching / Supervision, direkte
Effekte auf die padagogische Interaktionsqualitat (Tang et al., 2020; Vandenbroeck et al.,
2021) und das padagogische Handeln haben, unter anderem auf die Anzahl geplanter
Bildungsaktivitaten, die Zeit, die auf die Planung padagogischer Angebote verwendet wird
(Hooper, 2018) und das Kompetenzerleben im Umgang mit herausforderndem kindlichen
Verhalten und bei der Forderung der kindlichen Entwicklung (Gray, 2015). Auch der positive
Effekt von beruflichen Netzwerken wurde bestatigt (Hooper, 2018).

Zusammenfassend empfehlen Schaack et al. (2017, S. 665) Entscheiderinnen und
Entscheider auf der politischen Steuerungsebene, mehrere Strategien zu integrieren: ,Thus,
states may need to consider a variety of strategies, including coaching (...), support networks
and provider learning communities (...), home visiting (...), and attachment-based
interventions (...), to ensure a spectrum of effective professional development supports for a
wide range of diverse home-based providers.”

2.4.2 Zusammenfassendes Fazit

e Die Studienlage zur padagogischen Qualitat in der Kindertagespflege und ihren
Bedingungen ist wenig ergiebig. Untersuchungen mit dem speziellen Fokus auf der
Kindertagespflege-Kind-Relation konnten nicht recherchiert werden. In manchen
Studien wurde dieser Aspekt der Strukturqualitat jedoch mitbericksichtigt.
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e Fir den deutschen Kontext liegt eine aktuelle Studie vor (Bensel et al., 2017), die eine
positive Beziehung zwischen Kindertagespflegeperson-Kind-Relation und der
padagogischen Qualitat fur die GroRtagespflege feststellt, jedoch nicht fur die
klassische Kindertagespflege.

e Nach Belastungsfaktoren befragt, benennen Kindertagespflegepersonen selbst —
sowohl in der klassischen als auch in der GroRtagespflege —, neben der fehlenden Zeit
fur mittelbare padagogische Arbeitsaufgaben vor allem die unsicheren und prekaren
Bedingungen ihrer Arbeitssituation (Gefahr des Arbeitsplatzverlustes, geringe
Bezahlung, Aufstiegschancen und Anerkennung) und unzureichende Informations-
und Unterstiitzungsstrukturen. Die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation wird als
gut eingeschatzt.

e Krankheitsbedingte Ausfallzeiten sind nicht hinreichend untersucht; es bestehen
deutliche Hinweise darauf, dass die geringen Ausfallzeiten, die in der Studie ,Gute
gesunde Kindertagespflege” berichtet wurden (Viernickel et al., 2020), den
tatsachlichen Bedarf unterschatzen.

e Auf Basis des aktuellen narrativen Reviews, das Studien bis zum
Veroffentlichungsjahr 2015 beriicksichtigte (Egert & Eckhardt, 2022) sowie aktuellen
deutschen und internationalen Studien kénnen die folgenden Parameter als
wesentliche Stellschrauben fir die Verbesserung der padagogischen Prozessqualitat
in der Kindertagespflege identifiziert werden®3;

o Verbesserte Finanzierungsstrukturen: Kindertagespflege sollte
existenzsichernd ausgestaltet sein, mit verbindlicher Ubernahme von
Sozialversicherungsanteilen und einer finanziellen und personellen
Absicherung im Krankheitsfall; auRerdem sollten Zeitkontingente fir
mittelbare padagogische Tatigkeiten vergltet werden.

o Beratungs- und Vernetzungsstrukturen: Kindertagespflegepersonen sind
haufig ,,auf sich allein gestellt”. Gestarkt werden missen die Einbindung in
berufliche Netzwerke, die finanzielle Unterstiitzung und verstarkte Angebote
qualifizierter Grundaus-, Fort- und Weiterbildung und die Moglichkeit,
individuelle Beratung, Coaching und/oder Supervision in Anspruch zu
nehmen. Fachberatung kann hierfiir in Deutschland eine Schliisselrolle
einnehmen, wird aber aktuell nicht durchgangig als qualitatsvoll und
unterstlitzend wahrgenommen.

o Fachlichkeit und berufliches Selbstverstandnis: Hier hat sich das Konstrukt der
Intentionalitat als bedeutsam erwiesen. Es umfasst die spezifische Einstellung
zur Tatigkeit als Kindertagespflegeperson, das Interesse an fachlichen Inhalten
und kindlicher Entwicklung und die Identifikation mit Kindertagespflege als
Beruf. Dieser individuelle Prozess der Verfachlichung und der kollektive

53 Da die vorliegende Expertise dem Auftrag folgt, wissenschaftliche Standards der Betreuungsrelation
beziehungsweise Kindertagespflegeperson-Kind-Relation herzuleiten und zu formulieren, werden die hier
aufgezeigten Parameter an spaterer Stelle nicht ausfiihrlich in die Empfehlungen und MaBnahmen
aufgenommen.
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Prozess der Verberuflichung des Arbeitsfeldes miissen konzeptionell und
finanziell unterlegt werden. Das Hinarbeiten auf eine berufliche
»Bewusstseinsbildung” kann durch die Thematisierung der professionellen
Rolle beziehungsweise des professionellen Selbstbildes in der
Grundqualifizierungsphase, im Rahmen von Fort- und Weiterbildungen sowie
auf moderierten Vernetzungstreffen beférdert werden.

o Regulierung und Lizenzierung: Die Lizenzierung und damit verbundene
Uberpriifung der Einhaltung von Standards und Regularien sichert die Basis
fir eine hohe padagogische Prozessqualitat ab.

o Kindertagespflegeperson-Kind-Relation: Die Kindertagespflegeperson-Kind-
Relationen sind reguliert durch gesetzlich vorgeschriebene Héchstgrenzen zur
Anzahl gleichzeitig zu betreuender Kinder. Dies fuhrt in der Praxis zu
Relationen, die den wissenschaftlichen Standards fiir Kinder im zweiten und
dritten Lebensjahr haufig bereits entsprechen. Gleichzeitig ist eine
Verschiebung hin zu einer hoheren Anzahl von
Kindertagespflegeverhaltnissen pro Kindertagespflegeperson zu beobachten.
Eventuell zeigen sich in Studien, bedingt durch die eher geringe Varianz, kaum
signifikante Effekte der Kindertagespflegeperson-Kind-Relation auf
padagogische Prozessqualitat und kindliche Entwicklung. Diese Befundlage
spricht insgesamt nicht dagegen, sondern eher dafiir, auch in der
Kindertagespflege die fir Kindertageseinrichtungen empfohlenen Standards
gesetzlich zu verankern.

2.5 Prazisierung der gebotenen Standards und Empfehlungen

Kindertagespflege zeichnet sich durch spezifische, historisch gewachsene, aber auch
politisch intendierte Strukturen aus. Gleichzeitig ist sie vom Gesetzgeber in Bezug auf die
Ziele der Erziehung, Bildung und Betreuung und den daran angelegten Qualitatsanspruch
Kindertageseinrichtungen beziehungsweise institutioneller Kindertagesbetreuung
gleichgestellt. Empfehlungen missen dieses Spannungsfeld insofern bericksichtigen, als
eine einfache Ubertragung fachlicher Standards, wie sie an Kindertageseinrichtungen
angelegt werden, auf Kindertagespflege nicht umstandslos erfolgen kann und sollte.

Die Expertise von Viernickel (2016) bezog sich — auf der Grundlage der dort dargelegten und
an dieser Stelle bestatigten und teilweise erganzten wissenschaftlichen Befunde — nicht
primar auf die Ausgestaltung der Kindertagespflegeperson-Kind-Relation, sondern hatte zum
Ziel, die Bandbreite struktureller beziehungsweise politisch regulierbarer Qualitatsmerkmale
zu identifizieren und steuerungsrelevante Konsequenzen abzuleiten. Der Auftrag
vorliegender Expertise bezog sich demgegeniber auf das enger gesteckte Ziel, die im
Zwischenbericht beziehungsweise den Expertisen abgeleiteten ,Schwellenwerte” unter
anderem fir Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen und Fachkraft-Kind-Relationen zu
prifen und gegebenenfalls um neue wissenschaftliche Erkenntnisse zu ergdnzen. Zudem
sollen die Empfehlungen der urspriinglichen Expertisen und des Zwischenberichts ,,Frihe
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Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern” Giberprift werden (Leistungsbeschreibung,
S. 2).

Dieser Auftrag wird nachfolgend entlang der Systematisierung in der Expertise von Viernickel
(2016) umgesetzt.

2.5.1 Empfehlungen zur Kindertagespflegeperson-Kind-Relation und zu Gruppengréfien

Empfehlungen zur Relation zwischen Kindertagespflegeperson und zu betreuenden Kindern
und zu GruppengroBen sollten sich grundsatzlich an den wissenschaftlichen Empfehlungen
orientieren, wie sie fir die Erziehung, Bildung und Betreuung in Kindertageseinrichtungen
gelten. Gleichzeitig sind die Besonderheiten beziehungsweise die (fehlenden) empirischen
Erkenntnisse flr die Kindertagespflege zu beriicksichtigen. Auf Basis der Studienlage, die nur
punktuelle und schwache Zusammenhange zwischen der Kindertagespflegeperson-Kind-
Relation und der padagogischen Qualitat in der Kindertagespflege aufzeigt, kann gesagt
werden, dass es bezliglich der gesetzlichen Regulierung der Kindertagespflegeperson-Kind-
Relation keinen umfassenden Verinderungsbedarf gibt. Dennoch sollte eine Aquivalenz zu
den Vorgaben im Feld Kindertageseinrichtung angestrebt werden und insbesondere
mittelbare padagogische Arbeitszeiten und Ausfallzeiten kompensiert werden. Dies fiihrt zu
folgenden Uberlegungen.

Ausweisung von Kindertagespflegeperson-Kind-Schliisseln oder Kindertagespflegeperson-Kind-
Relationen

Flir Kindertageseinrichtungen wird die Ausweisung von Fachkraft-Kind-Relationen
empfohlen. In der Kindertagespflege lassen sich der Kindertagespflegeperson-Kind-Schlissel
und die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation nicht klar voneinander abgrenzen. Da
Kindertagespflegeperson-Kind-Schlissel und Kindertagespflegeperson-Kind-Relation also
weitgehend deckungsgleich sind und aus fachlicher Sicht die Orientierung an den
tatsachlichen Relationen bedeutsam erscheint, wird im Folgenden von
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen ausgegangen.

Berticksichtigung des Alters / der Altersstruktur

Der gesetzliche Forderauftrag (§ 22 Abs. 3 SGB VIII) sagt aus, dass sich die Férderung am
Alter und am Entwicklungsstand, an den sprachlichen und sonstigen Fahigkeiten, der
Lebenssituation sowie den Interessen und Bediirfnissen des einzelnen Kindes orientieren
und seine ethnische Herkunft bericksichtigen soll. Jlingere Kinder haben andere
Bedirfnislagen und andere Entwicklungsvoraussetzungen als dltere Kinder;
dementsprechend ist das Alter der Kinder bei der Festlegung der Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation zu berticksichtigen. Mit Bezug auf die in der Expertise von Viernickel & Fuchs-
Rechlin (2016) und in der vorliegenden Expertise dargelegten Begriindungszusammenhénge
und unter Bertlicksichtigung der oben genannten Besonderheiten in der Kindertagespflege
konnen die folgenden Relationen zunachst als Orientierung fiir die Beriicksichtigung des
Alters und der Altersstruktur angesehen werden:
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- Sauglinge (Kinder bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres): 1:2,
- Kleinkinder (13. Lebensmonat bis Vollendung des dritten Lebensjahres): 1:4,
- Kinder von drei Jahren bis Schuleintritt: 1:9.

Empfohlen wird auRerdem, die maximale Anzahl an gleichzeitig betreuten Kindern auf funf
zu deckeln, wie es bereits jetzt geregelt ist, und eine Hochstanzahl an zehn zu betreuenden
Kindern festzuschreiben, wenn sich Kindertagespflegepersonen zusammenschlieBen
(GroRtagespflege).

Zur Umsetzung wurde in der Expertise von Viernickel (2016, S. 468 ff.) die Einfihrung eines
Punktesystems empfohlen, welches sowohl die Gesamtanzahl der gleichzeitig zu
betreuenden Kinder als auch deren Altersstruktur bertcksichtigt und aulRerdem Kinder mit
besonderen Entwicklungsvoraussetzungen und in benachteiligenden Lebenssituationen
starker gewichtet. Ein solches System wird von der National Association for Family Child Care
in den USA angewendet.

Uberpriifung und Anpassung: Die wissenschaftliche Befundlage erbrachte keine

grundlegenden neuen Einsichten. Die rechnerischen Annaherungen an reale
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen weisen auf eine bereits recht zufriedenstellende
Situation hin; um genauere Daten hierzu zu erlangen, wird empfohlen, in zukiinftigen
Monitorings zu erfassen, wie die aktuelle Zusammensetzung der betreuten Kinder in den
Kindertagespflegestellen tatsachlich ist, gegebenenfalls auch, wenn die maximale Anzahl
gleichzeitig betreuter Kinder vor Ort ist. So kdnnten die vorgeschlagenen Punktwerte und
Gewichtungen mit der Praxis vor Ort ins Verhaltnis gesetzt werden.

Der in der vorliegenden Expertise vorgeschlagene Standard sieht — wie auch bei Viernickel
(2016) — eine Hochstanzahl von fiinf gleichzeitig betreuten Kindern und eine nicht zu
liberschreitende Punktsumme von 120 Punkten vor. Um die besonderen Bediirfnisse und
den deutlich erh6hten Pflege- und Zuwendungsaufwand fir Kinder im ersten Lebensjahr, mit
besonderen Entwicklungsherausforderungen und in benachteiligenden Lebenssituationen
addquat zu berticksichtigen, sollten diese Kinder mit einem Erh6hungsfaktor belegt werden,
wie es ebenfalls bereits in der Expertise 2016 empfohlen wurde. Dabei werden Sauglinge
(unter einem Jahr) mit 50 Punkten, Kleinkinder (12-35 Monate) mit 25 und altere Kinder mit
20 Punkten gewichtet, auRerdem eine hochstmogliche Anzahl von Kindern in der jeweiligen
Altersgruppe benannt.

Fur die Beriicksichtigung des erhohten Pflege-/Betreuungsaufwands von Kindern mit
(drohenden) Behinderungen wird in Erweiterung der Expertise von 2016 ein abgestufter
erhohter Punktwert vorgeschlagen, der je nach Schwere der Einschrankungen
beziehungsweise des Pflege-/Betreuungsaufwands bei 35 oder 50 Punkten liegt.

Bei der Betreuung von Kindern mit nichtdeutscher Familiensprache beziehungsweise von
Kindern in Armutslagen wird in allen drei Altersgruppen ein Punktwert von 10 zum
Standardpunktwert hinzuaddiert.
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Sofern auf ein Kind mehrere dieser Merkmale zutreffen, wird der jeweils héchste Faktor
angewandt. Der Hochstpunktwert fir ein einzelnes zu betreuendes Kind ist bei 60 Punkten
gedeckelt.

Tabelle 13: Ausgestaltung eines Punktesystems flir die Regulierung von Standards der
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation

Alter in Monaten Punkte Kindertagespflege-  Hochstmaégliche
person-Kind- Anzahl von Kin-
Relation moglich dern/Altersgruppe
von ... bis ...

1-11 (S&duglinge) 50 1:1 bis 1:4* 2

12-35 (Kleinkinder) 25 1:1 bis 1:5%* 4

> 35 (altere Kinder) 20 1:1 bis 1:5%** 5

Hoéchstpunktsumme 120

* 1:4 bei einem Saugling und drei Kindern tber 35 Monate; ** 1:5 bei bis zu vier Kleinkindern und
entsprechender Anzahl dlterer Kinder; *** 1:5 bei fiinf dlteren Kindern oder vier Kleinkindern und einem
dlteren Kind; Punktwert fur Kinder mit Behinderungen: 35/50 Punkte; Punktwert fir Kinder in erschwerenden
Lebenslagen: +10 Punkte

Bisher hat kein Bundesland von der Mdéglichkeit der Implementierung eines Punktesystems
Gebrauch gemacht. Ein méglicher Grund — neben einer grundsatzlichen Ablehnung eines
solchen Systems — kénnte darin liegen, dass es einer engen Verkniipfung zwischen dem
Punktesystem und der laufenden Geldleistung bedarf, die fiir Kinder je nach ihren
individuellen Merkmalen angepasst werden musste, und dass bisher kein hinreichender
Grund gesehen wurde, den konzeptionellen und in der Folge finanziellen Aufwand zu
betreiben.

Ein relevanter gesetzlicher Ankerpunkt, der eine Staffelung wie vorgeschlagen rechtfertigen
konnte, ist die Moglichkeit, Erlaubniserteilungen fir die Betreuung zu deckeln, wenn das
Wohl des Kindes ansonsten nicht gewahrleistet erscheint. Bisher bezieht sich der
Gesetzgeber hierbei nur auf die beiden Tatbestdande der raumlichen Situation und der
Qualifikation der Kindertagespflegeperson. Dies greift aus entwicklungspsychologischer und
friihpadagogischer Perspektive jedoch zu kurz, denn eine Gefdhrdung des Kindeswohls kann
auch davon ausgehen, wenn — insbesondere bei sehr jungen Kindern — ein Eingehen auf
deren Bediirfnisse nicht mehr regelhaft moglich ist. Es wird empfohlen, die Aufnahme
einer entsprechenden Erganzung in die Gesetzgebung zu priifen.

Viele Bundeslander haben die Verglitung fiir Kindertagespflegepersonen
qualifikationsabhdngig gestaffelt. Dies spricht dafiir, dass es prinzipiell keine groReren
Hirden fir eine solche Staffelung gibt. Ein einfacher Weg ware es, die Hohe der Vergiitung
an das Punktesystem zu koppeln. Beginnend mit einem Sockelbetrag, den alle
Kindertagespflegepersonen erhalten, wiirde die laufende Geldleistung dann beispielsweise
fir einen Saugling doppelt so hoch ausfallen wie fir ein Kleinkind, wobei zuséatzlich ein Anteil
fur mittelbare padagogische Arbeitszeit pro Kind und Zuschldge fir Rand-Betreuungszeiten
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ebenfalls finanziert werden sollten (siehe unten). Es wird empfohlen, in Zusammenarbeit
mit bildungs6konomischen Expertinnen und Experten verschiedene Szenarien hinsichtlich
der Kosten und Nebeneffekte (zum Beispiel finanzielle EinbuBen der
Kindertagespflegeperson, wenn Kinder dlter werden) zu analysieren. Die Tatigkeit als
Kindertagespflegeperson muss auch bei einer etwaigen Absenkung der
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation finanziell auskdmmlich bleiben beziehungsweise
gestaltet werden.

2.5.2 Empfehlungen zur Regelung mittelbarer pédagogischer Arbeitszeiten und
Ausfallzeiten

Mittelbare pddagogische Arbeit und damit zusammenhéngende Verglitung

Anders als in Kindertageseinrichtungen ist die Beriicksichtigung mittelbarer padagogischer
Arbeitsaufgaben und von Ausfallzeiten nicht in eine Berechnung der
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation integrierbar, da in der Regel kein Personal
vorhanden ist, das Ausfall-/Nichtanwesenheitszeiten kompensieren kénnte. Diese Zeiten
mussen deshalb in angemessener Form bei der Vergiitungsstruktur berticksichtigt werden.
In der Expertise von Viernickel (2016) wurde vorgeschlagen, den zeitlichen Umfang iber die
Anzahl und den Punktwert der betreuten Kinder zu bestimmen.

Uberpriifung und Anpassung: Aktuell ist die Vergiitung mittelbarer padagogischer Arbeitszeit
in drei Bundeslandern vorgesehen; die vergitete Zeit reicht von einer halben bis einer

Stunde pro Kind und Woche. Kindertagespflegepersonen selbst geben einen
durchschnittlichen Zeitaufwand von 7,1 Stunden/Woche an und berichten, dass keine
ausreichende Zeit fur Vor- und Nachbereitungen zu haben einen hohen Stressfaktor
darstellt. Setzt man den berichteten durchschnittlichen Zeitaufwand fir mittelbare
padagogische Arbeit ins Verhéltnis mit den durchschnittlich 3,9 betreuten Kindern, ergibt
sich rechnerisch ein Aufwand pro Kind von circa Einer Stunde und 45 Minuten. Es wird
empfohlen, die Vergiitung mittelbarer padagogischer Arbeitszeiten gesetzlich zu regeln,
aufgrund einfacherer Handhabung liber eine feste Stundenzahl pro Kind. Diese sollte
stufenweise zunachst bei 1,0 und in einer nachsten Anpassung bei 1,5 Stunden pro Kind und
Woche liegen.

Ausfallzeiten und damit zusammenhdngende Vergiitung

In der Expertise von Viernickel (2016) wurde empfohlen, verbindliche Regelungen fiir
Urlaubs- und Krankheitszeiten sowie fiir die Inanspruchnahme von gesetzlich
vorgeschriebenen Fortbildungszeiten fiir festangestellte Kindertagespflegepersonen zu
schaffen. Anhaltspunkte fiir den Umfang von Ausfallzeiten von Kindertagespflegepersonen
gibt es kaum, und die wenigen vorliegenden Daten scheinen den tatsachlichen Bedarf an
Kompensation wegen krankheitsbedingtem Ausfall deutlich zu unterschéatzen.

Uberpriifung und Anpassung: Eine Ubertragung auf selbststindig tatige

Kindertagespflegepersonen ist sinnvoll nur liber finanzielle Kompensation maéglich. Im
Kontext des KiQuTG haben mehrere Bundeslander entsprechende Regularien auf den Weg
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gebracht oder (besser) finanziert. Es wird empfohlen, einen Anspruch auf Urlaub /

betreuungsfreie Zeit in Hohe von vier Wochen in Anlehnung an die Regelung im Land Berlin,

wo in dieser Zeit der Forderbetrag und die Halfte der Sachkostenpauschale weitergezahlt

wird, gesetzlich zu regeln. Besonders dringlich erscheint die Kompensation von
krankheitsbedingten Ausfallzeiten. Auch in dieser Zeit sollte die laufende Geldleistung
weitergezahlt werden. Unter Berlicksichtigung der realen, sehr niedrigen

krankheitsbedingten Ausfallzeiten und der existierenden Regelungen in den Landern wird

empfohlen, die finanzielle Kompensation krankheitsbedingten Ausfalls fiir zehn Arbeitstage

beziehungsweise zwei Wochen bundesgesetzlich zu regeln.

Tabelle 14: Empfehlungen zur Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in Viernickel (2016)
und Strehmel & Viernickel (2022). Vergleichende Darstellung

Expertise 2015 Expertise 2022 Hinweise
. Tagespflegeperson- Tagespflegeperson- . .
Begriffsverwendung . . . ] Hinweise
Kind-Relation Kind-Relation
Tagespflegeperson- Tagespflegeperson-
Regelung stellt ab auf . . . .
Kind-Relation und Kind-Relation und
Vergutung Vergutung
Orientierung an ... Kita-Standards Kita-Standards
Umsetzung Punktesystem Punktesystem
. Modellprojekt und .
Evaluation . Innovation
Expertise
Lebenssituation +10 Punkte +10 Punkte
Zweistufige
. Staffelung
Behinderung 50 Punkte

35 Punkte / 50
Punkte

Vereinfachung; ggf.

Berechnung tber 1,0-1,5 )
Mittelbare . Fortbildungsver-
. . . Kinderzahl und Stunden/Woche )
padagogische Arbeit . pflichtung
Punktwert und Kind ) ]
integrieren
Besondere . .
Vergiitungszuschla
Betreuungs- = --—--- . .
situationen ge Uber Zeitfaktor
Anspruch auf vier
. Wochen Urlaub Umsetzung bereits
. Verbindliche .
Ausfallzeiten Fortzahlung der in mehreren
Regelungen

Geldleistung bei
Krankheit

Bundesldndern

Quelle: eigene Darstellung
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Die nachfolgenden Ausfiihrungen verstehen sich als zusitzliche Uberlegungen, wobei sie eng
an den Empfehlungen der Expertise von Viernickel (2016) in Verbindung mit aktuellen
Erkenntnissen und Entwicklungen orientiert sind. Da sie nicht im engeren Sinne Gegenstand
dieser Expertise sind, werden sie zusammenfassend dargestellt. Fiir konkretere und
differenzierte Ausfiihrungen wird auf Viernickel (2016) und Viernickel et al. (2019)
verwiesen.

2.5.3 Weitere Empfehlungen

Verglitung und Anstellungsverhdltnisse

Empirisch gestiitzte und zahlenmaBig unterlegte Analysen von Anstellungsverhaltnissen und
Vergitungsstrukturen und Empfehlungen zur zukinftigen Steuerung beziehungsweise
Ausgestaltung liegen unter anderem bei Sell und Kukula (2013), Kukula und Sell (2015) sowie
Cordes und Karrmann (2021) vor.

Mit Mitteln aus dem KiQuTG fordert Bayern die Festanstellung von
Kindertagespflegepersonen. Effekte auf die Personalgewinnung und -bindung, Kosten und
Vor- und Nachteile dieser Rechtsform der Kindertagespflege aus der Perspektive aller
Akteure sollten evaluiert werden.

Eine bundesweit vergleichbare Verglitungssystematik in der Kindertagespflege ware
vorteilhaft, wenngleich mittelfristig unrealistisch. Zentral fur die Professionalisierung und
Steigerung der Qualitat ist, dass mit der Tatigkeit als Kindertagespflegeperson ein
existenzsicherndes Einkommen erzielt werden kann. Die Praktikabilitat und
Angemessenheit eines Punktesystems (siehe oben) ist zu prifen.

Eine leistungsorientierte Ausgestaltung sollte die Qualifikation der
Kindertagespflegeperson, die wochentliche Arbeitszeit beziehungsweise Betreuungszeit pro
Kind, das Alter beziehungsweise den individuellen Betreuungsbedarf der Kinder (siehe oben)
und Anteile fir mittelbare padagogische Arbeit beriicksichtigen. Ein Teil der Verglitung ist als
Sockelbetrag — unabhédngig von der Anzahl und den Betreuungsstunden der betreuten
Kinder —zu gewahren.

Zuschldge sollten fir sehr friihe / sehr spate Betreuungszeiten und Wochenendbetreuung,
fiir Zeiten der Eingewohnung bei gestaffelter Aufnahme von Kindern und fiir die Spreizung
der Betreuungszeiten lber den Tagesverlauf vorgenommen werden. Dies ist bereits Praxis in
einigen Bundeslandern.

Die Kompensation von entstehenden Sachkosten ist durch eine Vollkosteniibernahme bei
Kindertagespflege in angemieteten Rdumen beziehungsweise durch eine angemessene und
regelmafig zu Uberprifende Pauschalierung vorzunehmen. Der Empfehlung von Sell &
Kukula (2013) wird hier gefolgt, 60 Prozent der Sachkosten fir eine Vollzeitpflegestelle
(Deutscher Verein, 2014) zu veranschlagen.

Die gesetzlichen Regelungen zur (anteiligen) Ubernahme beziehungsweise Refinanzierung
der Beitrage zur Unfall-, Kranken-, Pflege- und Rentenversicherung sind beizubehalten und
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bundesweit einheitliche Regelungen zur Gestaltung der Arbeitslosenversicherung zu
etablieren.

Stdrkung der Fachlichkeit und des beruflichen Selbstverstdndnisses

Der Prozess der Verfachlichung und Verberuflichung des Arbeitsfeldes Kindertagespflege
sollte konzeptionell und finanziell noch starker unterlegt werden. Empfohlen wird die
flachendeckende verbindliche Einflihrung einer angemessenen Basisqualifikation (mit
entsprechenden Anpassungen fiir Personen mit einschlagigen padagogischen Abschliissen)
und die Verpflichtung zu regelmaBigen kompetenzorientierten Fortbildungen, fiir deren
Teilnahme Verglitungs- und/oder Vertretungskonzepte existieren miissen. Die in der
Expertise von Viernickel (2016, S. 473; zusammenfassend Kapitel 2.1) ausgesprochenen
konkretisierenden Empfehlungen kénnen dabei zugrunde gelegt werden.>*

Etablierung und qualitative wie quantitative Stérkung unterstiitzender Systeme

Gerade fir das nicht in einer festen Organisationsstruktur tatige Kindertagespflegepersonal
erscheint die Etablierung eines funktionierenden Unterstiitzungssystems als ein zentraler
Baustein zur Sicherung und Weiterentwicklung der Angebotsqualitat. Der in §§ 23 Absatz 4,
43 Absatz 4 SGB VIII festgeschriebene Anspruch auf Beratung bildet die rechtliche Basis.

Fir die Ausgestaltung auf Landerebene gibt es sowohl ,,Best Practice“-Beispiele als auch
empirische Erkenntnisse (vgl. unter anderem Bromer et al., 2008; 2009). Daraus lassen sich
Aspekte der Strukturen und Angebote von Fachberatung in der Kindertagespflege ableiten,
die fur deren zukinftige Ausgestaltung von Bedeutung sind. Zu den strukturellen Aspekten
gehoren unter anderem die Erreichbarkeit und die Qualifikation der Fachberaterinnen und
Fachberater, die Festlegung eines angemessenen Schliissels von Fachberatungsstelle und
Betreuungsverhaltnissen und der Aufbau von Vernetzungsstrukturen fir
Kindertagespflegepersonen. Angebote, die im Kontext der Fachberatung fiir die
Kindertagespflege flachendeckend und verbindlich zur Verfligung stehen, sollten umfassen:
Verflgbarkeit einer telefonischen Beratung; regelmaRige Gruppentreffen zwischen
Fachberaterinnen/Fachberatern und Kindertagespflegepersonen; regelmaRige Besuche in
den Kindertagespflegestellen mit direktem Feedback und konkreten Hilfen und
Unterstitzung; Moglichkeit der Inanspruchnahme einer formalen Qualitatsiiberprifung.

54 Die Uberpriifung dieser Empfehlungen und die Recherche von relevanten neuen Erkenntnissen ist nicht
Gegenstand dieser Expertise.



144

3 Leitungsausstattung als Voraussetzung fiir die Realisierung der Fachkraft-
Kind-Relation

Die ausreichende Ausstattung von Kindertageseinrichtungen mit qualifizierten
padagogischen Fachkraften ist nur notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung fiir die
Sicherung der padagogischen Qualitat. Der Einsatz der Personalressourcen und ihre
Steuerung im Sinne padagogischer Prozessqualitat, die Gestaltung addquater
Rahmenbedingungen fiir die pddagogische Arbeit und die Forderung der kontinuierlichen
professionellen Weiterentwicklung des padagogischen Personals sind Aufgaben der
Leitungskrafte. Daher werden in diesem Abschnitt Aspekte der Leitungstatigkeit beleuchtet
und Empfehlungen zu den Zugangsvoraussetzungen zu Leitungspositionen, zur
Qualifizierung von Leitungskraften und zur ausreichenden Ausstattung mit Zeit zur Erfillung
der Leitungsaufgaben entwickelt.

3.1 Zusammenfassung der Empfehlungen 2015/2016

3.1.1 Expertise , Leitungsfunktion in Kindertageseinrichtungen: Aufgabenprofile,
notwendige Qualifikationen und Zeitkontingente” (Strehmel, 2016)

Ziel der Expertise 2015 , Leitungsfunktion in Kindertageseinrichtungen: Aufgabenprofile,
notwendige Qualifikationen und Zeitkontingente” war es, das Aufgabenprofil von
Leitungskraften in Kindertageseinrichtungen detailliert zu beschreiben und daraus
notwendige Qualifikationen sowie Zeitkontingente fiir die Leitungstatigkeit abzuleiten
(Strehmel, 2016). Dementsprechend wurden in der Expertise

e Aufgabenbereiche im Arbeitsfeld der Kita-Leitung untersucht und beschrieben,

e Anforderungen an die Qualifikation von Leitungskraften analysiert,

e erforderliche Zeitkontingente fiir die Leitungstatigkeit in Kindertageseinrichtungen
ermittelt und

e ein Modell entwickelt, welches eine genaue Berechnung der notwendigen
Zeitausstattung fiir jede Kindertageseinrichtung erlaubt.

Aufgabenbereiche im Arbeitsfeld der Kita-Leitung

Grundlage fiir die Beschreibung des Tatigkeitsprofils von Kita-Leitungskraften waren die
Ergebnisse der nationalen Qualitatsinitiative zu Beginn des Jahrtausends zum Aufgabenprofil
von Tragern (Fthenakis et al., 2003) sowie ein Managementmodell fiir gemeinnitzige
Organisationen (Simsa & Patak, 2008), das fiir die Leitung von Kindertageseinrichtungen
adaptiert wurde (Strehmel & Ulber, 2014). Demnach umfasst das Aufgabenprofil von Kita-
Leitungen folgende ineinandergreifende Aufgabenbereiche (Strehmel, 2016, S. 156 ff.):

e die padagogische Leitung,
e die Betriebsfiihrung,

e die Fihrung und Forderung der padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
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o die Gestaltung der Zusammenarbeit im Team sowie mit Eltern und mit
Kooperationspartnerinnen/ Kooperationspartnern im Sozialraum und im
Unterstitzungssystem

e die Organisationsentwicklung,

e das Selbstmanagement,

e die Beobachtung von Rahmenbedingungen und Trends und das Ziehen von
Schlussfolgerungen fiir die eigene Einrichtung sowie

e die strategische Planung fir das eigene Leitungshandeln.

Analysen des internationalen Forschungsstandes ergaben Hinweise auf ein effizientes
Leitungshandeln im Sinne padagogischer Qualitdt und nachhaltiger Bildungserfolge bei den
Kindern. Professionelles Leitungshandeln zeichnet sich demnach aus durch die Entwicklung
einer Vision fir die padagogische Arbeit, die intensive Kommunikation mit dem
Einrichtungsteam sowie die Forderung der Erziehungs- und Bildungspartnerschaft mit den
Eltern. Weitere wichtige Merkmale waren die Unterstlitzung einzelner Teammitglieder
sowie die Forderung von Reflexion und Lernen fir alle Akteurinnen und Akteure in der Kita:
Kinder, Fachkrafte und Eltern (Siraj-Blatchford & Hallet, 2014). Damit waren als bedeutsame
Dimensionen des Leitungshandelns die padagogische Leitung, die Personalfiihrung, die
Teamleitung, die Kooperation mit den Eltern sowie das Selbstmanagement angesprochen.

Im deutschsprachigen Raum fanden sich vor allem Studien (iber Belastungen und
Bewaltigungsstrategien der Fach- und Leitungskrafte. Sie ergaben ein ambivalentes Erleben
der Arbeitssituation durch das Kita-Personal, unter anderem abhangig von den jeweiligen
Rahmenbedingungen und der Unterstiitzung durch den Trager. Einerseits zeigte sich eine
hohe Zufriedenheit insbesondere bei einer positiven Teamkultur, andererseits gab es hohe
psychische Belastungen, unter anderem durch eine zu hohe Arbeitsdichte. Sehr viele Fach-
und Leitungskrafte in den Kindertageseinrichtungen erlebten eine Gratifikationskrise, das
heillt ein Ungleichgewicht zwischen den eingesetzten Energien auf der einen Seite und
wahrgenommener Anerkennung auf der anderen Seite, wobei Leitungskrafte starker von
Gratifikationskrisen betroffen waren als Fachkrafte ohne Leitungsverantwortung.

Weitere Studien zeigten eine hohe Weiterbildungsmotivation der Leitungskrafte, aber
manchmal den Verzicht auf eine Teilnahme an Fortbildungsangeboten aufgrund von
Zeitmangel oder zu hohen Belastungen in ihrer Arbeitssituation.

Die Forschungsergebnisse bestatigten die theoretisch postulierten Aufgabenfelder. Sie
weisen auf die Bedeutung der padagogischen Fachkompetenz von Leitungskrdften sowie den
hohen Stellenwert der Personalfiihrung und Teamleitung hin. Hohe Belastungen der Fach-
und Leitungskrafte signalisierten den Bedarf einer Verbesserung der Rahmenbedingungen in
den Kindertageseinrichtungen sowie angemessener Arbeitsbedingungen auch fir die
Leitungskrafte.

Qualifikationsanforderungen

Die Qualifizierung von Leitungskraften sollte sich am Aufgabenprofil der Kita-Leitung
orientieren. Die Analyse von QualifizierungsmalBnahmen fiir Leitungskrafte ergab
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Schwerpunkte in der Reflexion der eigenen Rolle und formaler Fragen der Betriebsflihrung
sowie Teamentwicklung und Vernetzung, wahrend Themen des Personalmanagements
weniger angeboten wurden. Angesichts der Komplexitat und Verantwortung des
Tatigkeitsfeldes der Leitung wurde eine Qualifikation auf DQR-Level 6 oder 7 empfohlen. Als
mogliche Qualifikationswege wurden vorgeschlagen:

e einschlagige Studiengdnge (Bachelor- und Masterstudiengénge),

e Fort- und Weiterbildungsmodule, die in einem Baukastensystem zu Zertifikaten mit
Ausweisung nach ECTS-Kriterien zu einem Abschluss auf Bachelorniveau
zusammengefihrt werden kdnnten,

e Dberufsbegleitende, zertifizierte Fort- und Weiterbildungen insbesondere fir
erfahrene padagogische Fachkrafte oder stellvertretende Kita-Leitungen.

Alle Aus-, Fort- und Weiterbildungen sollten Elemente flir den Transfer in die Praxis sowie
der Reflexion, zum Beispiel durch Supervision oder Coaching enthalten. Angeregt wurden
auch Qualifizierungsmaflinahmen fiir die — hdufig ehrenamtlich tatigen — Trager, welche die
Verantwortung fiir die Erflllung der Managementaufgaben durch die Leitungskrafte tragen.

Notwendige Zeitkontingente fiir die Leitungstdtigkeit

Zur Ermittlung der notwendigen Zeit fir die professionelle Erfillung der Leitungsaufgaben
wurden die einzelnen Tatigkeitsbereiche schrittweise ausdifferenziert bis auf die
Handlungsebene. Der Zeitaufwand fir einzelne Handlungsfelder wurde auf der Basis eigener
empirischer Recherchen (Tagebucheintrage von Leitungskraften, Interviews mit Tragern und
Leitungskraften), der Forschungsergebnisse sowie fachlicher Standards (zum Beispiel flr
Personalgesprache) geschatzt.

Fiir die Berechnung der Zeitanteile wurden folgende Eckpunkte festgelegt:

e Anteile fiir die Verwaltung sollen von den inhaltlichen Aufgaben der padagogischen
Leitung getrennt berechnet werden, um hierfiir gegebenenfalls Verwaltungskrafte
einsetzen zu kénnen.

e Unabhangig von der GroRe einer Kita fallen in jeder Einrichtung gleichermaRen
Aufgaben an, die in Sockelbetrdgen kalkuliert werden.

e Der Zeitaufwand fir die Leitungstatigkeit ist abhangig von der GroRRe der Kita. Daher
sollen die Zahl der Kinder und die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die
Berechnungen einflieen. Da es sich beim Leitungshandeln Gberwiegend um
personenbezogene Interaktionen handelt, ist eine Pro-Kopf-Berechnung geboten.

e Besondere Forderbedarfe der Kinder (bei nichtdeutscher Familiensprache,
Behinderung oder drohender Behinderung und benachteiligten Lebenslagen), die mit
erhohten Beratungs- beziehungsweise Verwaltungsanforderungen an die
Leitungskrafte einhergehen, sollen mit bericksichtigt werden.

e Auch die Anleitung von Auszubildenden beziehungsweise Praktikantinnen und
Praktikanten sollte mitberechnet werden. Angesichts sehr heterogener
Anforderungen wurde hierfiir eine Pauschale eingesetzt.
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e Der Ausgleich der Fehlzeiten durch Fort- und Weiterbildung, Krankheit und Urlaub ist
mit zu berlicksichtigen.

Da einzelne Tatigkeiten der Leitungskrafte nicht regelmaRig taglich oder wéchentlich
anfallen, wurden die Zeitstunden zundchst pro Jahr kalkuliert und spater auf Stellenanteile
umgerechnet.

Besondere Forderbedarfe der Kinder und Familien wurden durch eine Gewichtung
berlicksichtigt, bei der Kinder mit besonderem Forderbedarf doppelt oder héchstens
dreifach gewichtet wurden. Als Kriterien fiir eine Gewichtung wurden amtlich feststellbare
Indikatoren angegeben.

Die Zeitanteile fiir die Leitung ohne Verwaltung waren wie folgt zusammengesetzt:

e Sockelbetrage wurden fiir diejenigen Tatigkeiten berechnet, die unabhangig von der
GroRe der Einrichtung in jeder Kita anfallen. Dazu gehorten unter anderem die
Planung und Koordination der padagogischen Arbeit, Konzeptionsentwicklung,
Qualitatsmanagement, Kinderschutz und Raumgestaltung. Hinsichtlich der
Kooperationen wurden Sockelbetrage fiir Absprachen mit dem Trager, regelmalige
Teamsitzungen, Kooperationen mit den Eltern (zum Beispiel im Elternbeirat),
Offentlichkeitsarbeit, die Teilnahme an Gremien und Arbeitskreisen sowie Kontakte
zu Organisationen im Sozialraum (Schulen, ASD und so weiter) vorgesehen. Hinzu
kamen feste Betrage fiir die Organisationsentwicklung: die Angebotsplanung,
Projekte und die Pflege der Organisationskultur. Im Bereich Selbstmanagement
wurden Stunden fiir eigene Fortbildung der Leitungskrafte, die eigene
Arbeitsorganisation sowie die Inanspruchnahme von Coaching und Supervision
einkalkuliert.

e Pro Kind wurden fir die Leitung 4,0 Stunden pro Jahr berechnet, unter anderem fir
Aufnahmegesprache und weitere Kontakte mit den Eltern.

e Pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter wurden 35 Stunden pro Jahr unter anderem fir
Personalgesprache, kollegiale Beratung, Dienstplangestaltung und
Bewerbungsverfahren eingesetzt.

Fir die Verwaltung wurde unter anderem berechnet:
e ein Sockelbetrag unter anderem fiir den allgemeinen Schriftverkehr und Ablage,
Essensbestellung und -abrechnung sowie Budgetverwaltung,
e variable Anteile von jeweils 1,5 Stunden pro Kind und pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter
pro Jahr flir das Erstellen von Vertragen, die Abrechnung von Zuschiissen und die
Personalverwaltung.

Wenn die Kindertageseinrichtung sich an der Ausbildung von Leitungskraften beteiligt und
Leitungspraktikantinnen und -praktikanten anleitet, sollten pauschal 60 Stunden, fiir andere
Auszubildende 30 Stunden angerechnet werden, um zum Beispiel dem Zeitaufwand flr
Kontakte mit Ausbildungsstatten Rechnung zu tragen.
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Die so ermittelten Parameter wurden in folgender Tabelle 15 zusammengefasst.

Tabelle 15: Erforderlicher Zeitaufwand fiir die Kita-Leitung und -Verwaltung in Stunden pro
Jahr. Eigene Darstellung nach Strehmel, 2016

Erforderliche Arbeitszeit in  Kita-Leitung (ohne Verwaltung
Stunden pro Jahr Verwaltung)
Sockel 578 286

(28 % einer Vollzeitstelle) (14 % einer Vollzeitstelle)
Variable Anteile:
pro Kind goex 4,0 1,5
pro padagogischer 35 1,5
Fachkraft
pro Leitungspraktikantin/- 60 3
praktikant
Ausbildungspauschale 30 -

Legende: gps: Gewichtung der Kinderzahl fiir besondere Bedarfe der Kinder

Die Berechnung der notwendigen Zeitkontingente fiir die Leitung einer spezifischen Kita
kann in drei Schritten erfolgen und wurde an mehreren Beispielen erlautert.

1. Die Zahl der Kinder wird hochgerechnet, indem die Kinder mit erhéhtem Forderbedarf
(bei nichtdeutscher Familiensprache, drohender Behinderung oder Behinderung sowie
soziodkonomischer Benachteiligung) in einem der Bereiche doppelt und Kinder mit zwei
oder drei dieser Faktoren dreifach gezahlt werden.

2. Die Werte werden getrennt fur die Leitung ohne Verwaltung und fiir die Verwaltung
errechnet. Dazu werden addiert: die ermittelten Sockelbetrdge + die variablen Betrage
nach Zahl der Kinder + die variablen Betrdge nach Zahl der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie gegebenenfalls die Pauschalen fir die Ausbildung:

e Zeitaufwand fiir die Leitung (Stunden pro Jahr ohne Verwaltung)
= Sockel + gewichtete Zahl der Kinder *4,0 + Zahl der padagogisch Tatigen *35
+ gegebenenfalls Ausbildungspauschalen

e Zeitaufwand fiir die Verwaltung (Stunden pro Jahr)
= Sockel + gewichtete Zahl der Kinder *1,5 + Zahl der padagogisch Tatigen *1,5

3. Die Aufschlage fiir die Fehlzeiten werden hinzugerechnet. Sie wurden in der Expertise
von 2015 mit 15 Prozent einer Vollzeitstelle kalkuliert.

Die so errechneten Stundenbetrage werden dividiert durch die Zahl der durchschnittlichen

jahrlichen Arbeitsstunden einer Vollzeitstelle (2032 Stunden pro Jahr), daraus ergeben sich

die notwendigen Stellenanteile, bezogen auf ein Vollzeitaquivalent.

Analysen der Regelungen in den Landern zeigten, dass weder der Zugang zu
Leitungspositionen noch die Ausstattung mit den notwendigen Zeitkontingenten einheitlich
geregelt sind. Die Zeitressourcen fiir Leitungskrafte wurden entweder nach der Zahl der
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Kinder, der Zahl der Stellen oder der Zahl der Gruppen — und dies jeweils mit
unterschiedlichen Parametern — kalkuliert. In den meisten Landern lagen die gesetzlich
festgelegten Leitungszeiten weit hinter den notwendigen Zeitkontingenten zuriick.

Im Ausblick wurde nochmals die Schliisselrolle der Kita-Leitungskrafte flir die Qualitat der
padagogischen Arbeit sowie fiir das Personalmanagement angesprochen, auch wurde auf
die Wirtschaftlichkeit von Investitionen in die friihe Bildung hingewiesen.

3.1.2 Empfehlungen aus dem Zwischenbericht: ,Friihe Bildung weiterentwickeln und
finanziell sichern”

Im Zwischenbericht wird Bezug genommen auf die Aussagen im Communiqué
,Frihe Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern” (BMFSFJ & JFMK, 2014):

»,Die Umsetzung der pddagogischen Konzeption, die stetige Weiterentwicklung der
Einrichtung im Sinne einer lernenden Organisation, die Sicherstellung einer guten
Zusammenarbeit im Team und die Vertretung und Offnung der Einrichtung nach
auflen sind Leitungsaufgaben. Flir die Entwicklung und Sicherung der
Einrichtungsqualitét kommt der Leitung somit eine Schliisselposition zu.
Leitungspositionen sind deshalb zeitlich hinreichend Leitungszeit zu gewéhren und
durch entsprechend aus- beziehungsweise weitergebildete Persénlichkeiten zu
besetzen, die sich mit den aktuellen Entwicklungen und Anforderungen fortlaufend
befassen und bedarfsspezifisch weiterqualifizieren“ (BMFSFJ & JFMK, 2014, S. 4 f.).

Der Zwischenbericht (BMFSFJ & JFMK, 2016) erlautert die Bedeutung des
Handlungsfeldes ,Starkung der Leitung” und die Schliisselposition der
Leitungskréafte fur die Qualitat der padagogischen Arbeit und die
Weiterentwicklung der Kindertageseinrichtungen als Organisationen.

Im Hinblick auf die Handlungsbedarfe werden die grol3e Vielfalt von
Kindertageseinrichtungen, die teilweise fehlende Benennung von Leitungspersonen
und die Tragervielfalt hervorgehoben. Betont wird die Notwendigkeit einer
ausreichenden Qualifizierung der Leitungskrafte sowie unterstitzender
Rahmenbedingungen und Ressourcen und einer Verstandigung mit den Tragern
wie auch dem Team Uiber die jeweilige einrichtungsindividuelle Arbeitsteilung. In
diesem Kontext sei auch die Tragerqualitat zu starken.

Aufgabenprofil

Aus den in der Expertise von 2015 (Strehmel, 2016) beschriebenen Leitungs-
beziehungsweise Trageraufgaben wurden dabei als wesentlich erachtet:

e padagogische Leitung

e Betriebsfliihrung

e Personalmanagement

e |[nitilerung und Gestaltung verschiedener Kooperationen

e Organisationsentwicklung
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e Beobachtung von Rahmenbedingungen, aktuellen Entwicklungen und
Herausforderungen sowie
e Selbstmanagement

Von Seiten des Tragers sei sicherzustellen, dass diese Kernaufgaben der Leitungstatigkeit
erfillt werden kénnen, und zu klaren, wie die Aufgaben und Verantwortlichkeiten
zwischen dem zustandigen Trager, Leitungskraften und dem padagogischen und nicht
padagogischen Personal verteilt und in Vertretungssituationen erfiillt werden (BMFSFJ &
JFMK, 2016, S. 34).

Qualifikation und Weiterbildung

Als weiteres Ziel wird genannt, die Qualifikationsanforderungen fir Leitungskrafte
einheitlich zu definieren. ,Voraussetzung fir die Wahrnehmung von Leitungsaufgaben ist
eine einschlagige Berufserfahrung im Bereich der Kindertagesbetreuung, eine Ausbildung zur
Erzieherin / zum Erzieher beziehungsweise eine gleichwertige Ausbildung verbunden mit
einer (berufsbegleitenden) Weiterbildung oder ein Hochschulstudium, das auf
Leitungstatigkeit gemaR der definierten Kernaufgaben vorbereitet. Perspektivisch sollten die
Leitungskrafte Gber eine Qualifikation auf Bachelorniveau verfiigen” (BMFSFJ & JFMK, 2016,
S. 35).

Ein weiteres Ziel ist die Verpflichtung von Leitungskraften zu einer regelmaRigen Fort- und
Weiterbildung, die in den jeweiligen Landesgesetzen festzuschreiben sei. ,Voraussetzung
dafir ist, dass entsprechende Fortbildungsangebote zur Verfligung stehen und
verpflichtende Fortbildungen fir die Leitungskrafte selbst beitragsfrei sind”“ (BMFSFJ &
JFMK, 2016, S. 36).

Zeitkontingente

Schliefilich seien ausreichende Zeitkontingente fir Leitungsaufgaben sicherzustellen und
Parameter hierflir benennen.

»,Dazu ist fiir jede Kindertageseinrichtung ein Sockelwert fir Leitungstatigkeiten
vorzusehen. Zeitkontingente fir die padagogische Leitung der Kindertageseinrichtungen
und die Verwaltung sollten getrennt berechnet werden, da Aufgaben der Betriebsfiihrung
teilweise auch von entsprechend geschulten Verwaltungskraften erledigt werden kénnen”
(BMFSFJ & JFMK, 2016, S. 36). Die Expertise von Strehmel 2015 kénne hierflr zur
Orientierung dienen.

Dariber hinaus gelte, die Heterogenitat in den Einrichtungen durch variable Zeitanteile fiir
Leitungstatigkeit realistisch abzubilden. Dazu sollten in Anlehnung an die Expertise von
Strehmel (2015) folgende Parameter beriicksichtigt werden:

e Anzahl der betreuten Kinder,

e Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie

e besondere Unterstiitzungsbedarfe der Kinder oder besondere Herausforderungen
des Sozialraums.
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Zusammenfassend lassen sich aus den Ausfiihrungen im Zwischenbericht folgende
Kriterien zur Starkung der Leitung benennen, an denen sich auch die weiteren Analysen
orientieren.

Aufgabenprofil, Arbeitsteilung und Vertretungsregelungen

Als Leitungs- beziehungsweise Trageraufgaben werden benannt: die pdadagogische
Leitung, die betriebswirtschaftliche Leitung, das Personalmanagement, die Initiierung und
Gestaltung von Kooperationen, Organisationsentwicklung, die Beobachtung von
Rahmenbedingungen und das Selbstmanagement. Hierzu sollen einrichtungsspezifisch

e die Arbeitsteilung zwischen Tragern und Kita-Personal geklart und
e Vertretungssituationen sichergestellt werden.

Qualifikation und Weiterbildung

Als Qualifikationsvoraussetzungen fir Leitungspositionen werden benannt:

e einschlagige Berufserfahrung

e Fachschulausbildung als Erzieherin/Erzieher, verbunden mit einer Weiterbildung zu
Leitungsaufgaben oder ein Studium mit inhaltlichen Bezligen zu Leitungsaufgaben.

e Perspektivisch soll ein Bachelorstudium fiir die Besetzung von Leitungspositionen
vorausgesetzt werden.

e Fiir die professionelle Weiterentwicklung der Leitungskrafte sollen

e kontinuierliche Weiterbildungen fiir Leitungskrafte als verpflichtend in den
Landesgesetzen festgeschrieben werden,

e ausreichende Weiterbildungsangebote fir Leitungskrafte sichergestellt werden,

e die Weiterbildungen fiir die Leitungskrafte beitragsfrei sein.

Zeitkontingente
Die Zeitkontingente fir Leitungskrafte sollen enthalten:

e einen Sockel, der getrennt fiir die padagogische Leitung und die Verwaltung
ausgewiesen sein soll,
e variable Anteile nach
o der Zahl der Kinder,
o der Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
o besonderen Unterstitzungsbedarfen der Kinder beziehungsweise
Herausforderungen im Sozialraum.
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3.2 Umsetzung im Gute-KiTa-Gesetz

In diesem Abschnitt wird analysiert, in welcher Weise die Empfehlungen fir die
Weiterentwicklung zur Starkung der Leitung aus der Expertise 2015 (Strehmel,
2016) beziehungsweise dem Zwischenbericht der Bund-Lander-Arbeitsgruppe
,Frihe Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern” (BMFSFJ & JFMK, 2016)
umgesetzt wurden. Es wird dargestellt, welche Aspekte zur Starkung der Leitung
von den Bundesldandern ausgewdhlt wurden und inwieweit sich daraus eine
Anndherung im Sinne gleicher Bildungschancen aller Kinder auf Bundesebene zeigt.

Acht Bundeslander haben Mittel aus dem KiQuTG fiir das Handlungsfeld 4 zur Starkung der
Leitung eingesetzt: Baden-Wirttemberg, Bayern, Berlin, Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen, Rheinland-Pfalz und das Saarland. Insgesamt wurden circa 666 Millionen Euro fiir
die MalRnahmen vorgesehen, dies entspricht insgesamt 16,7 Prozent der gesamten Mittel,
die im Rahmen des KiQuTG vorgesehen waren. Bezogen auf die Finanzvolumen fiir die
einzelnen Bundeslander wurden die groRten Anteile von Hessen (28,6 Prozent), Baden-
Wirttemberg (22,3 Prozent) und Niedersachsen (21,4 Prozent) eingeplant (Stébe-Blossey et
al., 2021, S. 32). Es fallt auf, dass nur westdeutsche Bundeslander in das Handlungsfeld
,Starkung der Leitung” investiert haben.

Tabelle 16 stellt die MaBnahmen der Lander einerseits zur Qualifizierung der Leitungskrafte
und andererseits zur Ausstattung mit Zeitkontingenten zur Erflllung der Leitungsaufgaben
dar (BMFSFJ, 2019):

Tabelle 16: Mafsnahmen in den Bundeslédndern zur Stdrkung der Leitung

Bundesland und Ziele MaBnahmen
Qualifizierung Zeitkontingente
Baden-Wiirttemberg: Angebote zur Grundsockel fir die Leitungszeit
Weiterqualifizierung fiir Kita- von sechs Stunden pro Woche

Leitungszeit sicherstellen
. . Leitungen mit einer o . .
und Leitungskréfte . . Fur Kitas mit zwei oder mehr

g Basisqualifizierung und Lo )
qualifizieren ) Gruppen zusatzlich zwei Stunden
wahlbaren Modulen . ]
Leitungszeit pro Gruppe und

Woche

Bayern: Leitungs- und Verwaltungsbonus
Kita-Leitungen entlasten fur zusatzliches Personal, um
Leitungskrafte von sonstigen

und starken
Tatigkeiten (bspw. vom

Gruppendienst oder von
Verwaltungstatigkeiten)

freizustellen

Berlin: Kita-Leitungen werden ab 85
- Kindern von der unmittelbaren
mehr Zeit fir

Leitungsaufgaben schaffen padagogischen Arbeit freigestellt
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(vorher 100); in Kitas mit weniger
Kindern erfolgt die Freistellung
anteilig.

Hessen:

Leitungsfreistellung
gesetzlich regeln

Bei der Berechnung des
Mindestpersonalbedarfs einer Kita
erstmals ein Zeitanteil zur
Freistellung der Kita-Leitung in
Hohe von 20 Prozent

Niedersachsen:

Einrichtungsleitungen
entlasten und
Leitungskompetenzen
starken

Curriculum zur Starkung von
Leitungskompetenz wird
trageribergreifend abgestimmt
und die Teilnahme an Fort- und
Weiterbildungsangeboten nach
diesem Curriculum gefordert.
Jede flinfte Kita-Leitung soll von
den
Qualifizierungsmoglichkeiten
profitieren kénnen.

Gefordert wird die Beschaftigung
von sozialpadagogischen
Fachkraften zur Unterstitzung der
Leitung bei der Wahrnehmung
ihrer Aufgaben.

Nordrhein-Westfalen:

Leitungsstunden sichern

Durch die zusatzlichen Mittel des
Gute-KiTa-Gesetzes wird im
Kindergartenjahr 2019/20 die
Finanzierung von Leitungsstunden
in einem Umfang von insgesamt
rund 107 Millionen Euro
ermoglicht.

Rheinland-Pfalz:

Leitungskrafte entlasten

Gesetzlich verbindliche
Leitungsdeputate: Neben einem
variablen Anteil — abhangig von der
Zahl der Platze und
Betreuungszeiten in der
Einrichtung — gibt es fir jede Kita
eine Grundausstattung von finf
Wochenstunden.

Saarland:

Kita-Leitungen durch
Erhohung der Leitungsfrei-
stellung starken

Kita-Leitungen ohne
Hochschulabschluss
zusatzlich qualifizieren

Zusatzliche Qualifizierung fur
Erzieherinnen und Erzieher
ohne Hochschulabschluss in
Leitungsfunktionen

Erh6hung der Leitungsfreistellung
um eine Stunde auf insgesamt
sieben Stunden pro Gruppe

Quelle: BMFSFJ, 2019
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Alle Bundeslander, die Mittel zur Starkung der Leitung aus dem KIQuTG investierten,
verbesserten demnach die Zeitkontingente zur Erfiillung der Leitungsaufgaben. Den
Leitungen wurden mehr Zeitkontingente nach GroRRe der Einrichtung zur Verfiigung gestellt
oder sie wurden durch zusatzliches Personal von Aufgaben im Gruppendienst oder von
Verwaltungsaufgaben entlastet (RGnnau-Bose et al., 2021, S. 60). Drei Bundesléander
ergriffen zusatzlich MaBnahmen zur Qualifizierung.

Flinf der acht Lander, die Mittel aus dem KiQuTG fiir das Handlungsfeld 4: ,Starkung der
Leitung“ einsetzten, haben die Verdnderungen in Gesetzen verankert (Baden-Wirttemberg,
Berlin, Hessen, Nordrhein-Westfalen und Rheinland-Pfalz), zwei davon unbefristet (Baden-
Wirttemberg und Rheinland-Pfalz), die tibrigen mit vorldaufigeren MaBnahmen. Baden-
Wirttemberg, Berlin und das Saarland haben Verordnungen erlassen, die ebenfalls eine
starkere Verbindlichkeit haben als Vereinbarungen, Richtlinien oder Konzeptentwicklungen
(vgl. Stobe-Blossey et al., 2021, S. 91 f.).

Der Verzicht auf eine Verankerung in Gesetzen zugunsten weniger verbindlicher Regeln und
die Befristung diurften der Ungewissheit Gber die weitere Forderung durch das KiQuTG
geschuldet sein.

3.3 Ausgangssituation: Regularien zur Leitungsposition in den Bundeslandern

Als Ausgangssituation fir die Weiterentwicklung des KiQuTG in Richtung eines
Qualitatsgesetzes mit bundesweiten Standards ergibt sich im Jahr 2022 folgendes Bild
hinsichtlich der Zugangsvoraussetzungen flr eine Leitungsposition einerseits sowie der
Zeitkontingente zur Erflllung der Leitungsaufgaben andererseits.

3.3.1 Zugangsvoraussetzungen zu Leitungspositionen in Kindertageseinrichtungen

Aus Tabelle 17 wird deutlich, dass mittlerweile alle Bundeslander einen formalen Abschluss
als Zugangsvoraussetzungen zu Leitungsposition in Kindertageseinrichtungen vorschreiben.
Einige haben ihre bisherigen Richtlinien prazisiert.
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Tabelle 17: Kriterien fiir die Einstellung von Leitungspersonen in Kindertagesstdtten 2022

Bundesland

Baden-Wiirttemberg V
Bayern M

Berlin M

Brandenburg

Bremen N

Hamburg

Hessen M
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen M
Nordrhein-Westfalen M
Rheinland-Pfalz M
Saarland M

Sachsen
Sachsen-Anhalt
Schleswig-Holstein
Thiringen

Formaler Leitungs-

Abschluss
v v *
v v

v

\/N \/ % %
\/N

v

v

\/N

v

\/N

\/ \/ EX X 3
\/ EX X X3

\/ kkkkk P

\/ P

\/N

v

Quelle: eigene Darstellung nach Ramboll, 2022
*160 Stunden und zwei Jahre Berufserfahrung als Gruppenleitung gilt nur fur Fachkrafte gemalR § 7 Abs. 2

Nummer 4-10 KiTaG BW.

**| eitungsfortbildung im Bereich Qualitatsmanagement und -sicherung empfohlen

***15 Tage/120 Unterrichtseinheiten Leitungsqualifikation
****Sozialwissenschaftlicher Hochschulabschluss (mindestens Fachhochschule) und Erzieherinnen/Erzieher mit

Berufserfahrung (drei Jahre)

Qualifizierung

Berufserfahrung

2 Jahre *

v
Vv
2 Jahre

\/N

v

v
2 Jahre

1-2 Jahre
3 Jahre **** N

3 Jahre?®

*****Bjs zu 70 Kinder Fachschulabschluss, ab 70 Kindern mindestens Hochschulabschluss

Legende:

Fettdruck bzw. M: Bundeslander, die Mittel aus dem KiQuTG fiir das Handlungsfeld 4 eingesetzt haben

Hellgrau bzw. P, Prazisierung der Zugangsvoraussetzungen fir Leitungskrafte gegentiber 2015

Dunkelgrau bzw. N: neue Regelungen gegeniiber 2015
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3.3.2 Zeitkontingente zur Erfiillung der Leitungsaufgaben
Auch im Hinblick auf die Zeitkontingente fiir Leitungskrafte zeigen sich Verdnderungen (Tabelle 18).

Tabelle 18: Kriterien fiir Zeitkontingente fiir die Leitungstdtigkeit in den Bundesléindern 2022

Bundesland nach Zahl der  Nach Zahlder = Nach Zahlder ,angemessen”
Kinder Mitarbeiterinn = Gruppen u.a.

en und

Mitarbeiter
Baden-Wiirttemberg ™ v N
Bayern M - - - Bonus
Berlin M VN
Brandenburg v
Bremen - - - -
Hamburg N
Hessen M VN
Mecklenburg- v
Vorpommern
Niedersachsen M V4
Nordrhein-Westfalen VP
Rheinland-Pfalz V JN
Saarland M v
Sachsen JP
Sachsen-Anhalt v
Schleswig-Holstein VP
Thiringen N

Quelle: eigene Darstellung nach Ramboll, 2022
Legende:

Fettdruck bzw. M: Bundesliander, die Mittel aus dem KiQuTG fiir das Handlungsfeld 4 eingesetzt haben
Hellgrau bzw. P, Prazisierung der Bemessungskriterien gegeniiber 2015

Dunkelgrau bzw. N: heue Regelungen beziehungsweise Verbesserungen gegentiber 2015

- : keine Regelung

In die Erweiterung der Zeitkontingente zur Erfiillung der Leitungsaufgaben haben vier
Bundesldander (Baden-Wirttemberg, Berlin, Hessen und Rheinland-Pfalz) aus den Mitteln des
KiQuTG direkt investiert, andere finanzieren zusatzliche Personalressourcen fiir die
Einrichtungen, um die Leitung in ihren Aufgaben zu unterstiitzen und von anderen
Tatigkeiten zu entlasten. Wahrend Baden-Wiirttemberg, Hessen und Rheinland-Pfalz
erstmals Zeitkontingente fir die Leitung zur Verfligung stellen, hat Berlin die Bedingungen
mit den Mitteln aus dem KiQuTG verbessert.

Unverandert werden die Leitungsressourcen entweder nach der Zahl der Kinder oder der
Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder der Zahl der Gruppen ausgewiesen,
manchmal in Kombination mit einem Leitungssockel. Zwei Bundeslander (Mecklenburg-
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Vorpommern und Sachsen-Anhalt) geben nach wie vor ,angemessene” Ressourcen fiir die
Leitung an.

In den Tabellen 19 bis 21 sind die Regelungen fiir die Personalbemessung fir Leitungskrafte
angefiihrt, getrennt nach den Bundesldandern, welche die Zeitkontingente fiir die Leitung
entweder nach Zahl der Kinder oder nach Personalstellen oder nach Gruppen berechnen.
Neben den Parametern fir die Personalbemessung wird angegeben, welche Sockel oder
andere Zusatzbedingungen gelten und welche Angaben fiir den Einsatz von
Verwaltungskraften gemacht werden. Aus eigenen Berechnungen wird eine Orientierung
gegeben, unter welchen Bedingungen eine Vollzeit-Leitungskraft gemaR den rechtlichen
Regelungen beschaftigt werden kann.

Tabelle 19: Bemessungskriterium Zahl der Kinder

Bundesland Leitungsressourcen Zusatz Verwaltung 1 VZA Leitung
Berlin 0,012 Stellen 85 Kinder
Krippe: 0,75
PP 52 Krippenkinder
Wochenstunden .
Hamburg Biszu33 % oder 65-78
Elementar: 0,5-0,6 )
Elementarkinder
Wochenstunden
) 0,005 Stellen je 174
Rheinland- . 0,128 Stellen . .
Vollzeitbetreuungs- Bis zu 20 % Vollzeitbetreuungs-
Pfalz . Sockel o
dquivalent dquivalente
Mind. 0,2,
Thiringen 0,01 Stellen max. 1,5 100 Kinder
Stellen

Quelle: eigene Darstellung nach Ramboll, 2022

Tabelle 20: Bemessungskriterium Personalstellen/Vollzeitbeschdftigungsdquivalente
Bundesland Leitungsressourcen Zusatz Verwaltung 1 VZA Leitung
Bis 4: 0,125 Stellen
Bis 10: 0,25 Stellen

_ Max. 0,5625

Bis 15: 0,375 0,0625-Stellen- ]

Brandenburg Stellen bei mehr
Stellen Sockel ..

als 15 VZA

Mehr als 15: 0,5
Stellen
20 % des

Hessen Mindestpersonal- Max. 1,5 Stellen 5 VZA
bedarfs

Sachsen 1 Stelle fiir 10 VZA 10 VZA

Quelle: eigene Darstellung nach Ramboll, 2022
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Tabelle 21: Bemessungskriterium Gruppen

Bundesland Leitungsressourcen Zusatz Verwaltung 1 VZA Leitung
Erste Gruppe: 6
Baden- Stunden 165G
. ,5 Gruppen
Wirttemberg  jede weitere: 2 PP
Stunden
Gruppen bis zu 10
. 10 Stunden,
Kindern: 2,5 ind. 4 Ab 6 G
. wenn mind. ruppen
Niedersachsen  stunden Gruppen . PP
. Gruppen* moglich
ab 11 Kindern: 5
Max. 1 Stelle
Stunden
Gruppe: mind. 5
Stunden
Ab 35 Stunden
wochentliche
Nordrhein- Betreuungszeit: 7 3G
Westfalen Stunden 478 Gruppen
Ab 45 Stunden
wochentliche
Betreuungszeit: 9
Stunden
Stellvertretende i 5 std. Ab 4G
is zu . ruppen
Saarland 6-Stunden-Sockel Leitung ab 7. . op
pro Gruppe moglich**
Gruppe
1.-5. Gruppe: 0,2 I q
Sl stellen Stellvertretende
. Leitung ab 6. 5 Gruppen
Holstein 6.—10. Gruppe: 0,1 8 PP
Gruppe

Stellen

Quelle: eigene Darstellung nach Ramboll, 2022
*Mindestens eine davon mit einer Betreuungszeit iber sechs Stunden
**Mindestens eine davon ganztags

Die Tabellen verdeutlichen die weiterhin grol3e Heterogenitat in der Ressourcenausstattung
fur Leitungskrafte.

Um eine vollstandig freigestellte Leitung zu refinanzieren, bedarf es bei Berechnungen
- nach Kinderzahlen zwischen 52 und 174 Kindern,
- nach Personalstellen fiinf bis zehn Vollzeitdquivalente (wobei in Brandenburg allein
durch die Landesfinanzierung keine vollstandige Freistellung moglich ist),
- nach Gruppen zwischen vier und 16,5 Gruppen.

Nur einzelne Lander geben Sockelbetrage an, die alle weit hinter den ermittelten
notwendigen Zeitbedarfen von 42 Prozent eines VZA (Strehmel, 2016) zuriickbleiben.
Verwaltungskrafte konnen aus den Landesmitteln bis maximal 20 Prozent (Rheinland-Pfalz)
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oder 33 Prozent (Hamburg) oder im Saarland mit bis zu zwei Stunden pro Gruppe eingesetzt

werden.

3.3.3 Zusammenfassendes Fazit

Acht Lander setzen Mittel aus dem KiQuTG fir das Handlungsfeld 4 zur Starkung der
Leitung ein, zwei davon haben die neuen Mallnahmen in Landesgesetzen unbefristet
verankert. Nur westdeutsche Lander investierten in diesen Bereich.

Hinsichtlich der Zugangsvoraussetzungen fiir die Ubernahme einer Leitungsposition
geben mittlerweile alle Bundeslander formale Voraussetzungen an, die Mehrheit
fordert leitungsspezifische Weiterbildungen, einige auch Berufserfahrung von
unterschiedlicher Dauer.

Im Zwischenbericht war die Ausbildung mindestens auf Fachschulniveau verbunden
mit einer leitungsspezifischen Fortbildung als Eingangsvoraussetzung — und
perspektivisch ein Hochschulstudium mit den entsprechenden Inhalten — gefordert.
Dies ist bislang nur ansatzweise umgesetzt. Einzelne Bundeslander haben Konzepte
und Curricula fiir eine Grundqualifikationen und modulare Angebote zur
kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung der Leitungskrafte auf den Weg
gebracht oder fordern partiell die Kostenfreiheit fur die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer.

Wenn mittelfristig ein Bachelorabschluss als Zugangsvoraussetzungen fiir
Leitungspositionen anvisiert wird, so bedarf es eines Ausbaus an Studienplatzen mit
einschldgigen Inhalten. Die Einrichtung von Studiengdngen und die Verteilung von
Studienplatzen wird autonom von den Hochschulen gesteuert. Damit stellt sich die
Frage, wie und von wem entsprechende Studienangebote initiiert und koordiniert
werden kdnnten.

Im Hinblick auf die Zeitkontingente zeigt sich weiterhin eine groRBe Heterogenitat in
den Kriterien fir die Personalbemessung fiir Kita-Leitungskrafte mit einer teilweise
grofien Streubreite. Wenige Bundeslander geben einen Sockel an, der einen geringen
Teil der notwendigen Zeit abdeckt. Vermutlich waren tradierte Regelungen fiir die
Personalbemessung nach der Zahl der Kinder, der Zahl der Stellen oder der Zahl der
Gruppen und weniger fachliche als vielmehr finanzielle Kriterien ausschlaggebend fiir
die Regelungen.

Die Anteile fiir den Einsatz von Verwaltungskraften wurden meist auf niedrigem
Niveau gedeckelt. In den Workshops im Rahmen der Wirkungsstudie zur Evaluation
des KiQuTG wurden Mallnahmen im Handlungsfeld 4 zur Starkung der Leitung und
insbesondere der Einsatz von Verwaltungskraften begriilt (Ronnau-Bose et al., 2021,
S. 85).

Fazit: Die Bedeutung der Leitungsposition wird zunehmend erkannt. Acht Bundeslander —

ausschlieBlich aus Westdeutschland — investierten im Rahmen des KiQuTG in das

Handlungsfeld: ,Starkung der Leitung®. In vielen Landern wurden die
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Zugangsvoraussetzungen fir die Leitungsposition prazisiert und Zeitkontingente fir die
Leitung verbessert. Die Ausstattung der Leitungsposition weist weiterhin eine groRe
Streuung zwischen den Bundesldandern auf und bleibt in den meisten Ldndern unzureichend.

Die Empfehlung im Zwischenbericht, den Zugang zu Leitungspositionen Uber eine
einschlagige Ausbildung verbunden mit einer leistungsbezogenen Qualifizierung oder ein
Bachelorstudium (mit einschlagigen Inhalten) zu regeln, sind bei weitem nicht erfllt, auch
wenn mittlerweile alle Bundeslander Aussagen Uber die Zugangsvoraussetzungen fir
Leitungskrafte treffen. Nach wie vor ist nach den Regelungen in den Bundeslandern nicht
gewadhrleistet, dass Leitungskrafte iber das notwendige Wissen, zum Beispiel tiber Personal-
und Organisationsentwicklung, verfiigen und genligend Zeit zur Erflllung ihrer
anspruchsvollen Leitungsaufgaben haben. Und weiterhin ist die Bemessung von
Leitungsressourcen duBerst heterogen geregelt. Die im Zwischenbericht angegebenen
Parameter werden nur ansatzweise berilicksichtigt und die Ausstattung der Leitungskrafte
mit ausreichend Zeit zur Erfullung ihrer Aufgaben ist von den in der Expertise 2015
angegebenen Orientierungswerten weit entfernt.

3.4 Neue wissenschaftliche Erkenntnisse

Seit Erstellung der ersten Expertise 2015 (Strehmel, 2016) wurden zahlreiche Studien zu
Fragen der Leitungstatigkeit in Kindertageseinrichtungen durchgefiihrt. Ziel dieses Abschnitts
ist die Uberpriifung, inwieweit die in der Expertise von 2015 getroffenen Annahmen durch
neuere Forschung gestiitzt werden beziehungsweise neue Erkenntnisse liber den
Aufgabenbereich der Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen gewonnen werden kdénnen.

Zentrale Indikatoren fiir die Umsetzung der empfohlenen Eckpunkte zur Starkung der
Leitung werden im Monitoring des KiQuTG erfasst (BMFSFJ, 2021a). Wahrend zur Definition
der Leitungsfunktion in der amtlichen Kinder- und Jugendhilfestatistik vom vertraglich
vereinbarten Umfang ausgegangen wird, der einer Person ausschlieflich oder anteilig fiir die
Wahrnehmung von Leitungsaufgaben zur Verfligung steht, wird im Monitoring des Gute-
KiTa-Gesetzes diejenige Person als Leitung definiert, die einen hohen Anteil an
Leitungsaufgaben in den Einrichtungen Gbernimmt. Damit wird hier jeder Einrichtung eine
Leitung zugeordnet (BMFSFJ, 20213, S. 110).

In der ERiK-Studie, die dem Monitoring zugrunde liegt, werden entlang eines
Mehrebenenmodells Daten mittels standardisierter Fragebdgen von verschiedenen
Zielgruppen erhoben. Befragt wurden unter anderem 3.867 Leitungskrafte und 1.899 Trager
von Kindertageseinrichtungen (BMFSFJ, 20214, S. 57). Indikatoren fiir Handlungsziele im
Handlungsfeld 4: ,Starkung der Leitung” waren: die Leitungsprofile (zum Beispiel mit oder
ohne zusatzliche Aufgaben), Arbeitsbedingungen und Belastungen, Ausbildung und
Qualifikation sowie die Fort- und Weiterbildung der Leitungskrafte.

Neben dem Monitoring und statistischen Uberblickswerken wie dem Fachkraftebarometer
werden im Folgenden prioritdar bundesweite Studien (Geiger, 2019; Turani, 2022) sowie
regionale Surveys zu einzelnen Aspekten der Leitungstatigkeit (Miinchow & Strehmel, 2016;
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Strehmel & Kiani, 2018; Viernickel et al., 2017) ausgewertet. Die Bandbreite der Aufgaben,
Herausforderungen, Handlungsstrategien, Haltungen und Belastungen wurden in
zahlreichen weiteren — (iberwiegend qualitativen — Studien aufgezeigt (unter anderem
Nagel-Prinz et al., 2020; Nentwig-Gesemann et al., 2016; Niirnberg, 2018; Strehmel &
Overmann, 2018), die zur Interpretation der Befunde herangezogen werden kénnen.

Der Uberblick (iber neuere Forschungsbefunde orientiert sich an den oben beschriebenen
Eckpunkten fir das Handlungsfeld ,,Starkung der Leitung”. Referiert werden
Forschungsergebnisse zum Aufgabenprofil der Leitungskrafte, zur Qualifizierung und
professionellen Weiterentwicklung sowie Studien zur Personalbemessung und zur
Verwendung von Zeit durch Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen.

3.4.1 Aufgabenprofil von Leitungskrdiften und Arbeitsteilung mit dem Tréger

Formale Anforderungen und Arbeitsteilung mit dem Trdger

Der Anteil von Einrichtungen ohne Leitungskrafte mit vertraglich festgelegten
Leitungsaufgaben ist in den letzten Jahren gesunken, er variiert erheblich zwischen den
Bundeslandern. Im Jahr 2020 lag der Anteil zwischen 0,4 Prozent in Thiiringen und 24,5
Prozent in Bremen. Ein GroRteil der Leitungen nimmt neben den Leitungsaufgaben noch
andere Aufgaben wahr, meist in der padagogischen Arbeit mit den Kindern. Auch hier zeigt
sich eine groRe Bandbreite zwischen 69,7 Prozent in Bayern und 13,5 Prozent in Hamburg.
Leitungskrafte, die ausschlieBlich fur Leitungstatigkeiten eingestellt sind, sowie
Leitungsteams nehmen mit wachsender GrolRe der Kita zu. Ein in Deutschland neues Muster
einer Leitung, die Leitungsaufgaben fiir mehrere Einrichtungen Gbernimmt, wird in
amtlichen Statistiken noch nicht erfasst, ist aber bereits in circa zehn Prozent der
Kindertageseinrichtungen zu beobachten (BMFSFJ, 20214, S. 112 ff.).

Nach den Befunden des Monitorings geben 92 Prozent der Kindertageseinrichtungen in
Deutschland 2020 vertraglich festgelegte Leitungsressourcen an, in drei von vier Kitas sind
konkrete Zeitressourcen zur Erflllung der Leitungsaufgaben festgeschrieben (ERiK lib, 2022,
S. 113).

Zur Frage, inwieweit das Aufgabenprofil der Leitungskrafte und die Arbeitsteilung zwischen
Tragern und Leitungskraften geklart ist, wurde erfasst, inwieweit Stellenbeschreibungen
vorhanden sind. Vier von flinf Tragern gaben an, dass die Aufgaben der Leitung in
Stellenbeschreibungen vorliegen — haufiger als fir das padagogische Personal. Im
Unterschied dazu gibt jede dritte Leitungskraft an, iber keine Stellenbeschreibung zu
verfligen. Auch hier zeigen sich groRe Unterschiede zwischen den Bundeslandern.

Die Arbeitsteilung zwischen Tragern und Leitungskraften wurde auch in der Studie von
Geiger (2019) untersucht. Hier wurden 1.431 Vertreterinnen und Vertreter von
Kindertageseinrichtungen — zumeist Leitungskrafte — standardisiert befragt. Demnach wird in
der Praxis ein GroRteil der Fliihrungs- und Managementaufgaben den Leitungskraften
zugeschrieben. Lediglich im Hinblick auf die Personalgewinnung und -auswahl wirken Trager
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in nennenswerter Weise mit (Geiger, 2019, S. 47). Trager sind haufiger an
Bewerbungsverfahren und Personalentscheidungen sowie an der Organisation von Fort- und
Weiterbildung fiir das Kita-Personal beteiligt, bei kleinen Tragern haufiger als bei grofReren.
Jeder vierte Trager ist in Personalgesprache involviert (Geiger, 2019, S. 50). Trager kénnen
Leitungskrafte unterstitzen zum Beispiel durch die Bereitstellung von Ressourcen fiir
Fachberatung, Fort- und Weiterbildung, Coaching und Supervision oder die Entlastung von
Verwaltungsaufgaben. Der weit tiberwiegende Teil der Leitungskrafte ist zufrieden mit der
Zusammenarbeit mit dem Trager. Etwas mehr als jede zehnte Leitung ist unzufrieden,
insbesondere dann, wenn die Aufgabenteilung nicht geklart ist (ebd., S. 52).

Personalmanagement

Eine zentrale Aufgabe von Leitungskraften sind das Personalmanagement und die Sorge fir
die kontinuierliche professionelle Weiterentwicklung der padagogischen Fachkrafte.
Verschiedene Forschungsprojekte haben unterschiedliche Aspekte des
Personalmanagements, wie die Personalgewinnung, Personalentwicklung, Personalbindung
und Teamfiihrung, sowie die Belastungen und Arbeitszufriedenheit von Leitungskraften
untersucht. Vor allem begriindet durch den Fachkraftemangel finden sich zu diesen Themen
zahlreiche Studien, deren Ergebnisse in den folgenden Abschnitten referiert werden.

Personalgewinnung und -auswahl

Leitungskrafte haben die Aufgabe, fir genligend qualifiziertes Personal zu sorgen, um die
Qualitat der padagogischen Arbeit gewahrleisten zu kdnnen. Vor dem Hintergrund des
Fachkraftemangels ist es schwieriger geworden, geeignete Personen zu finden, die den
formalen, inhaltlichen und einrichtungsindividuellen Kriterien von Anfang an geniigen und
die Bewerberinnen und Bewerber davon lberzeugen, dass die jeweilige
Kindertageseinrichtung ein guter Ort fiir ihre Erwerbstatigkeit sein konnte. Dies erfordert
von den Leitungskraften zusatzliche Anstrengungen, attraktive Arbeitsbedingungen zu
schaffen, den Personaleinsatz flexibel zu gestalten und neue Krafte gegebenenfalls
nachzuqualifizieren.

Der Mangel an Personal ist durch das Fachkraftebarometer (Autorengruppe
Fachkraftebarometer 2021) gut belegt und wird perspektivisch auch in den nachsten Jahren
groBe Herausforderungen fiir die Kindertageseinrichtungen mit sich bringen. Bereits im Jahr
2022 ist — je nach Szenario, aber ohne die Beriicksichtigung notwendiger
Personalaufstockungen zum Ausbau der padagogischen Qualitat — von 20.000 bis 47.300
fehlenden Fachkraften auszugehen (ebd., S. 168).

Nach Warning (IAB, 2020) berichtete bereits 2018 knapp die Halfte der im Rahmen der
Betriebserhebung des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) befragten
Unternehmen, die Erzieherinnen und Erzieher beschaftigen, Gber Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung sowie jeder vierte von mangelnden Qualifikationen der Bewerberinnen
und Bewerber (ebd., S. 5). Die Neubesetzung von Stellen mit padagogischen Fachkraften
dauerte bereits damals Giberdurchschnittlich lange: 101 Tage gegeniiber 89 Tagen in allen
anderen Berufen (ebd., S. 7). Die Halfte derjenigen Arbeitgeber, die die Suche nach
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Fachkraften abgebrochen hatte, berichtete liber eine Kompensation des fehlenden
Personals (iber Anpassungen beim vorhandenen Personal, zum Beispiel durch Uberstunden
oder die Aufstockung der Arbeitszeit (ebd., S. 9).

Der Mangel an Personal zeigt sich in der Praxis darin, dass Personalstellen unbesetzt bleiben.
Nach der quantitativen WiFF-Studie zur Personalgewinnung und Personalentwicklung war im
Jahr 2018 bereits in mehr als jeder vierten Kita mindestens eine Personalstelle nicht besetzt
(Geiger, 2019, S. 26). 2020 gaben 23 Prozent der Leitungskrafte an, dass in ihren
Kindertageseinrichtungen Stellen aufgrund mangelnder Bewerbungen bereits sechs Monate
oder langer nicht besetzt werden konnten (ERiK lib, i.D., S. 105). Nach Angaben der
Leitungskrafte in der ERiK-Studie waren in drei von flnf Einrichtungen im Verlauf eines
Jahres Mitglieder aus den padagogischen Teams ausgeschieden. Grund dafiir war in jeder
vierten Kita der Ubergang von Teammitgliedern in den Ruhestand. Mehr als die Hilfte der
Leitungskrafte berichteten liber Kiindigungen von Fachkraften, die in eine andere
Einrichtung wechseln wollten (ERiK lib, 2021, S. 105). Fast 90 Prozent der befragten
Leitungskrafte in der quantitativen WiFF-Personalentwicklungsstudie signalisierten
Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu finden, zwei Drittel der befragten Einrichtungen
berichteten liber solche Schwierigkeiten auch bei der Suche nach Leitungskraften (Geiger,
2019, S. 28). Weit Uiber die Halfte der Einrichtungen gaben an, wegen des Personalmangels
haufig oder manchmal unterhalb der gesetzlich festgelegten Personalschliissels zu arbeiten.
In diesem Fall kdnnten unter anderem neue Schwerpunkte in der padagogischen Arbeit nicht
weiterentwickelt und das Personal in seiner padagogischen Arbeit nicht ausreichend
unterstltzt werden (Geiger, 2019, S. 30).

Der Personalmangel wird verscharft durch planbare und unplanbare Personalausfalle wie
Urlaub, Fortbildungen und Krankheit. Strehmel und Kiani befragten 722 Leitungskrafte freier
Trager in Schleswig-Holstein mittels teilstandardisierter Fragebdgen zu ihrem Umgang mit
Personalausfallen (Strehmel & Kiani, 2016; 2018). Die befragten Leitungskrafte berichteten,
dass bei Personalausféllen der Zeitaufwand fiir die Dienstplangestaltung deutlich erhoht sei
und sie haufig selbst Vertretungen liberndhmen. Die pdadagogische Arbeit werde oftmals
schwieriger, wenn die Kinder durch den Ausfall ihrer Bezugspersonen irritiert und manchmal
mit unbekannten Personen (zum Beispiel aus Zeitarbeitsfirmen) konfrontiert seien. Die
Leitungskrafte erlebten sich in einem Spannungsfeld zwischen den Bediirfnissen der Kinder,
der Verantwortung fiir das padagogische Personal und den Erwartungen von Eltern und
Trager. Sie sahen sich oftmals gezwungen, die padagogische Arbeit unterhalb der gesetzlich
gebotenen Standards zu organisieren. Daraus ergaben sich unter anderem Unsicherheiten
und Angste, bezogen auf die Aufsichtspflicht, sowie Unzufriedenheit, Uberforderungsgefiihle
und manchmal auch Wut (Strehmel & Kiani, 2016). Bei fehlenden Mdglichkeiten,
Vertretungskrafte einzusetzen, ergaben sich oft Teufelskreise, zum Beispiel wenn
Personalausfille durch Uberstunden der verbleibenden Fach- und Leitungskrifte
kompensiert wurden und das Abfeiern dieser Uberstunden zu neuen Ausfillen fiihrte. Ein
weiteres Problem stellten die erhéhte Arbeitsbelastung und die daraus resultierende
erhohte Krankheitsanfalligkeit dar. Wenn die Leitungskrafte selbst Vertretungen
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Ubernahmen, blieben wichtige Leitungsaufgaben (Qualitatsentwicklung, Personalpflege und
so weiter) liegen (Strehmel & Kiani, 2018, S. 26).

Einarbeitung und Personalentwicklung

Zu den Aufgaben der Leitung gehort es, fiir die sorgfaltige Einarbeitung neuer
Teammitglieder sowie fiir die professionelle Weiterentwicklung des Personals zu sorgen
(Strehmel & Ulber, 2014; EU, 2021). Die Einarbeitung ist wichtig, damit neue Kréafte sich
schnell orientieren kénnen, in das Team integriert werden und sich in der Einrichtung wohl
fihlen. Die Personalentwicklung tragt zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung der einzelnen Teammitglieder bei, sichert die Qualitdt der padagogischen
Arbeit und kann durch die Er6ffnung von Perspektiven fiir eine horizontale und vertikale
Mobilitat (EU, 2011, 2021) zur Bindung der Fachkrafte im Arbeitsfeld beitragen.

In der WiFF-Kita-Befragung zur Personalentwicklung (Geiger, 2019) war die weit
Uiberwiegende Mehrheit der Befragten Uberzeugt, Personalentwicklung zu benétigen (92
Prozent). Mehr als ein Drittel (37 Prozent) schatzte ein, dass andere Herausforderungen
derzeit wichtiger seien als die Personalentwicklung, ebenso viele duRerten sich
dahingehend, dass sie nicht die nétigen Strukturen hatten, Personalentwicklung in ihrer
Einrichtung zu realisieren, wobei die Angaben insbesondere nach der GrolRe der Teams
variierten (Geiger, 2019, S. 41). Teamsitzungen wurden als wichtige oder sehr wichtige
PersonalentwicklungsmaBnahme von fast allen befragten Einrichtungen genannt (98
Prozent), beinahe ebenso viele nannten die Einarbeitung sowie die Fort- und Weiterbildung
als wichtige MaBnahmen (Geiger, 2019, S. 67). Die Personalentwicklung gehorte
insbesondere in groBen Einrichtungen zentral zu den Aufgaben der Leitungskrafte. ,Je
grofler das Einrichtungsteam, desto wahrscheinlicher ist es, dass der Einrichtungsleitung die
Verantwortung fiir Aufgaben der Personalentwicklung vollstéandig Gbertragen wird” (Geiger,
2019, S. 63). Die kontinuierliche professionelle Weiterentwicklung fiir die Leitungskrafte
selbst wurde in hohem Male durch kollegiale Beratung (zum Beispiel im Leitungskreis) und
spezielle Fort- und Weiterbildungen zu Leitungsthemen betrieben (je 74 Prozent). Beratung,
Coaching und Supervision sowie themenspezifische Arbeitsgruppen wurden in etwa jeder
dritten Kita als Personalentwicklungsmafnahme fiir Leitungskrafte genannt (Geiger, 2019, S.
89).

In der ERiK-Studie gaben 88 Prozent der Leitungskrafte Team- und Klausurtage als
MalRnahmen der Personalbindung und -entwicklung an, dicht gefolgt von Gesprachen zur
individuellen Weiterentwicklung und der Vereinbarung konkreter Fort- und
WeiterbildungsmaRnahmen. Gut die Halfte der Einrichtungen bot MaBnahmen zur
Gesundheitsforderung an und fast jede vierte Kita (22 Prozent) befasste sich auch mit
MaBnahmen fiir dltere Beschaftigte in der Kita (ERiK lib, S. 106).

Die Einarbeitung wurde in der WiFF-Studie an zweiter Stelle in der Rangreihe der als am
wichtigsten eingeschatzten PersonalentwicklungsmalRnahmen genannt. ,Dem
Einarbeitungsprozess wird damit eine erhebliche Bedeutung fiir die Motivation und
Integration neuer Fachkrafte zugeschrieben” (Geiger, 2019, S. 67). In etwa jeder zweiten Kita



165

liegt nach Angaben der befragten Leitungskrafte der ERiK-Studie ein schriftliches
Einarbeitungskonzept vor. 80 Prozent der Leitungen sahen die Zustandigkeit fir die
Einarbeitung bei sich selbst, fast ebenso viele auch in der Verantwortung der Teams (ERiK
lib, i. D., S. 106).

Personalbindung

Angesichts des Fachkraftemangels ist es nicht nur wichtig, padagogisches Personal zu
gewinnen, sondern auch, es in der Einrichtung zu halten und eine zu hohe Fluktuation zu
vermeiden. Dies ist nicht nur fiir die Aufrechterhaltung des Betriebs, sondern auch zur
Gewahrleistung der padagogischen Qualitat durch die Kontinuitat der Bezugspersonen in der
Kindertageseinrichtung von Bedeutung. Es stellt sich die Frage, welche Rahmenbedingungen
und welche MalRnahmen der Leitungskrafte zur Bindung des Personals beitragen.

Die UFA-Studie (,Uberginge von fachschulisch und hochschulisch ausgebildeten Fachkriften
in den Arbeitsmarkt“, Fuchs-Rechlin et al., 2017) begleitete in einer bundesweit angelegten
guantitativen Langsschnittuntersuchung zwischen 2011 und 2016 mehrere Tausend
Erzieherinnen/Erzieher und Kindheitspadagoginnen/-padagogen in ihrer
Berufseinmiindungsphase und fihrten zusatzlich qualitative Interviews zu den
Beweggriinden der beruflichen Entscheidungen durch. An der ersten Befragung nahmen
4.631 Personen teil, 1.327 Personen beteiligten sich an mindestens einer Folgebefragung.
Einflussfaktoren auf die Bindung der Fachkrafte an ihren Arbeitsplatz waren berufliche
Sicherheit, soziale berufliche Orientierungen sowie die Vereinbarkeit mit familiaren
Verpflichtungen. Weitere Bedingungen fir einen langerfristigen Verbleib in der Einrichtung
waren unter anderem die Ndhe zum Arbeitsplatz, Moglichkeiten der Weiterqualifikation und
das Teamklima, wobei diese Faktoren als subjektiv wichtiger eingestuft wurden als die
Vergiitung (Ziichner et al., 2017, S. 173). Miiller et al. (2021) identifizierten mit den UFA-
Daten Griinde fur einen Stellenwechsel der Fachkrafte in der Anfangsphase ihrer
Berufsbiografie. Die drei wichtigsten Griinde waren unglinstige Beschaftigungsbedingungen
(zum Beispiel Befristung), ungiinstige Arbeitsbedingungen, die insbesondere aus hoher
Arbeitsbelastung und fehlender Einarbeitung resultierten, sowie Konflikte mit dem Team
oder der Leitung. Eine hohe Fluktuation in den Teams verscharfte den Fachkraftemangel und
wirkte sich negativ auf die padagogische Arbeit und die Teamentwicklung aus, sodass
manchmal ,Teufelskreise” beobachtet wurden. Die Gestaltung der Arbeitsbedingungen, die
Einarbeitung und die Ermdglichung von Weiterbildung gehdren zu den zentralen Aufgaben
der Leitung, und sie beeinflussen auch das Teamklima. Somit kénnen sie durch das
Leitungshandeln entscheidend zur Bindung des Personals beitragen.

Absolventinnen und Absolventen kindheitspadagogischer Studiengange bilden ein
wachsendes Potenzial fir das pddagogische Personal in Kindertageseinrichtungen und
konnen den Fachkrdftemangel abmildern. Die akademische Bildung im frithpadagogischen
Bereich kann zur Professionalisierung und Aufwertung des Arbeitsfeldes beitragen.
Herausforderungen fir die Leitungskrafte liegen in der Nutzung dieser Potenziale und der
Bindung des akademisch qualifizierten Personals durch einen angemessenen Personaleinsatz
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und durch Personalentwicklungskonzepte, die an das Qualifikationsprofil der
Kindheitspadagoginnen und -padagogen anschlussfahig sind. Die Fiihrung
qualifikationsheterogener Teams ist anspruchsvoller als die homogener Teams und erfordert
Zeit fur die Verstandigung liber padagogische Ziele, Fachkenntnisse und Haltungen um
Synergien zu erzielen und damit zur Arbeitszufriedenheit aller Teammitglieder beizutragen.

Kirstein und Fréhlich-Gildhoff (2014) untersuchten die berufliche Entwicklung von 127
Absolventinnen und Absolventen kindheitspadagogischer Studiengénge in Baden-
Wirttemberg langsschnittlich mit quantitativen und qualitativen Methoden bis zu 3,5 Jahren
nach Studienabschluss. Die Langsschnittstudie war Teil einer umfassenden
mehrperspektivischen Untersuchung zum beruflichen Werdegang von
Kindheitspadagoginnen in der Berufseinmiindungsphase. Die Befragten schatzten ihre im
Studium erworbenen Kompetenzen insbesondere in den Bereichen , Wissenschaft und
Forschung” und ,Vernetzung“ nach ersten Berufserfahrungen 1,5 — 3,5 Jahre nach
Studienabschluss geringer ein. Nach den Ldngsschnittanalysen zeigte sich zudem kein
Zuwachs an Kompetenzen in den Bereichen einer ,,professionellen Haltung”, der ,,Gestaltung
von Entwicklungs- und Bildungsprozessen” sowie in der ,,Zusammenarbeit im Team*“ und im
»,Qualitatsmanagement”. Das Forschungsteam vermutet, dass die Abnahme
beziehungsweise Stagnation gerade derjenigen Kompetenzen, die einen Unterschied zur
Fachschulausbildung ausmachen, unter anderem darin begriindet ist, dass diese in der Praxis
nicht abgerufen werden. Solche Erfahrungen, eigene Kompetenzen im Zuge der
Berufserfahrung nicht weiterentwickeln zu kénnen, dirften sich negativ auf die
Arbeitszufriedenheit — und auch auf die Bindung — akademisch gebildeter Fachkrafte in
Kindertageseinrichtungen auswirken.

In der LeiKi-Studie (, Leitungsqualitat in Kindertageseinrichtungen®, vgl. Eling et al., i.V.)
wurden Zusammenhange zwischen dem Fuhrungsverhalten von Leitungskraften in
Kindertageseinrichtungen und der Arbeitszufriedenheit des pddagogischen Personals
untersucht. 77 Leitungskrafte und 866 padagogische Fachkrafte wurden mit standardisierten
Methoden befragt. Unter anderem wurden verschiedene Fihrungsstile erfasst. Ein
konstruktiver Flihrungsstil ist beispielsweise gekennzeichnet durch ein hohes Mal$ an
Vorbildlichkeit und Glaubwiirdigkeit, die Anregung und Foérderung von kreativem und
unabhangigem Denken sowie die Unterstiitzung und Forderung der einzelnen
Teammitglieder. Es zeigten sich positive Effekte eines konstruktiven Flihrungsstils der
Leitungskrafte auf die Zufriedenheit der Fachkrafte insbesondere mit der Arbeit im Team.
Die Zufriedenheit mit dem Teamklima erwies sich bereits in anderen Studien (zum Beispiel
Zichner et al., 2017) als bedeutsam fir die Personalbindung und kann nach diesen Befunden
durch einen konstruktiven Fiihrungsstil der Leitung mafigeblich beeinflusst werden.

Uber die genannten MaRnahmen zur Personalbindung hinaus kénnen Leitungen und Triger
gemeinsam zu einer ldentifikation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihrem
Arbeitsplatz beitragen. Dies zeigt eine qualitative multiple Fallstudie, die Malinahmen der
Personalgewinnung und des Onboardings, der Personalpflege und Personalbindung sowie
der Fort- und Weiterbildung bei vier ausgewahlten Tragern untersuchte (Strehmel &
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Overmann, 2018). Die untersuchten Trager arbeiteten in unterschiedlicher Weise mit den
Leitungskraften zusammen. Sie stellten Ressourcen flr Teamtage, Fachberatung und
Coaching bereit und pragten durch ihren Fihrungsstil das Organisationsklima mit. Die
meisten der befragten Leitungskrafte setzten Prioritdten auf die Unterstiitzung des Teams,
oft verbunden mit breiten Moglichkeiten der Partizipation und individuellen
Handlungsspielraumen fir die padagogischen Fachkrafte. Sie gaben fachliche Impulse,
forderten eine konstruktive Diskussions- und Streitkultur und gaben immer wieder Anldsse
zur fachlichen Reflexion. Die befragten Trager bemuhten sich um die Zufriedenheit und
Bindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, zum Beispiel durch ihre Ansprechbarkeit und
Prasenz in den Einrichtungen, einrichtungsiibergreifende Zusammenkiinfte der
Beschaftigten (zum Beispiel auf Neujahrsempfangen oder Festen) sowie wertschatzende
tragerinterne Fortbildungsangebote, die zur professionellen Weiterentwicklung wie auch zur
Zufriedenheit und Bindung der Fach- und Leitungskrafte beitragen sollten (ebd., S. 118 f.).

Teamleitung in gréfseren und heterogenen Teams

Die veranderten Personalstrukturen im Arbeitsfeld der Frihen Bildung wurden im
Fachkraftebarometer (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021) ausfihrlich analysiert.
Die Kita-Teams sind durchschnittlich gréRer geworden und zwischen 2007 und 2016
rechnerisch von durchschnittlich 7,5 auf 11,7 Beschéaftigte gewachsen (Autorengruppe
Fachkraftebarometer, 2021, S. 54). Die Qualifikationen sind heterogener geworden: Der
Anteil der Teams mit akademisch qualifizierten Fachkraften hat sich von 14 Prozent im Jahr
2007 auf 32 Prozent im Jahr 2020 erhdht und der Anteil von Teams mit heilpadagogischen
Kompetenzen von sieben auf zwolf Prozent, wahrend der Anteil homogener Teams mit
ausschlieBlich Erzieherinnen/Erzieher oder Erzieherinnen/Erzieher sowie
Absolventinnen/Absolventen einer Berufsfachschule zuriickgegangen ist. Der Anteil von
Teams mit berufsfremden Kraften ist mit zwolf Prozent im Jahr 2007 und elf Prozent im Jahr
2020 nahezu konstant (Autorengruppe Fachkraftebarometer 2021, S. 57). Die
Autorengruppe kommt zu dem Schluss: ,Ein vermehrter Einsatz fachfremder oder fachlicher
affiner Personen zeichnet sich bislang nicht ab“ (Autorengruppe Fachkraftebarometer 2021,
S. 69).

Frohlich-Gildhoff et al. (2014b) untersuchten in einer Befragung von 768
Einrichtungsleitungen und 159 Tragern die Zusammensetzung, Aufgabendifferenzierung und
Erfahrungen in heterogenen Teams in Baden-Wirttemberg. Chancen solcher Teams liegen
nach Einschatzung der Leitungskrafte einerseits in einer Steigerung des Kompetenzniveaus
bei unterschiedlichen Qualifikationen, andererseits bestehe die Gefahr eines
Qualitatsverlustes durch nicht einschlagig qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Weltzien et al. (2016) untersuchten Gelingensbedingungen fir die Fiihrung
multiprofessioneller Teams und begleiteten 25 Kita-Teams in einer Langsschnittstudie Gber
18 Monate. Dabei wurden einschlagig traditionell ausgebildete homogene Teams mit
solchen verglichen, in denen héher qualifizierte Fachkrafte (zum Beispiel
Kindheitspadagoginnen/-padagogen) tatig waren, sowie mit Teams, deren Mitglieder nicht
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einschlagig fur die Friihe Bildung qualifiziert waren (zum Beispiel heilpadagogisch oder
therapeutisch ausgebildete Krafte oder Quereinsteiger). Die hoher qualifizierten Fachkrafte,
zum Beispiel Kindheitspdadagoginnen/-padagogen, sahen den Gruppendienst in der Kita eher
als Durchgangsstation an. In den heterogen zusammengesetzten Teams mit nicht einschlagig
gualifizierten Personen war die Fluktuation insbesondere dann relativ hoch, wenn die
Personen nicht konzeptionell begriindet, sondern aufgrund des Mangels einschlagig
ausgebildeter Fachkrafte eingestellt worden waren. Bei ihnen gelang die Einarbeitung nicht
immer zufriedenstellend, sodass sie haufig nur schwer eine Identifikation mit der Arbeit in
der Kita aufbauen konnten. Ihre Zufriedenheit im Team war umso groRer, je mehr Zeit fiir
Besprechungen zur Verfligung stand. Die Leitungskrafte sahen sich durch die Aufgabe der
Integration der ,neuen” Teammitglieder zusatzlich herausgefordert und manchmal auch
belastet. Vermutlich erwies sich ihre Einarbeitung ohne eine einschlagige padagogische
Qualifikation als aufwéndig, und auch die Teams waren nicht immer in der Lage, neben ihren
herausfordernden padagogischen Aufgaben die notwendigen Nachqualifizierungsprozesse
fir Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger zu unterstitzen.

Das Forschungsteam empfiehlt zur Fiihrung heterogener Teams eine kompetenzorientierte
Gestaltung der Teamentwicklung, die neben den gruppendynamischen Prozessen auch die
einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Blick nimmt, um die Potenziale der
unterschiedlich qualifizierten Personlichkeiten zu nutzen und zu starken. Leitungskrafte — so
die Autorinnen und Autoren der Studie — bedlirften dazu spezifischer Qualifikationen und
ausreichender Zeitressourcen zur Verstandigung und Kooperation in ihren Teams (Weltzien
etal., 2016, S. 20f.).

Leitung mehrerer Einrichtungen

In Deutschland noch kaum erforscht sind die Effekte, wenn Leitungskrafte mehrere
Einrichtungen fuhren, also in mindestens einer der Einrichtungen nicht immer vor Ort sind.
Einzelne internationale Studien geben erste Hinweise auf Gelingensbedingungen fiir ein
solches Modell. Soukainen (2013) befragte in Finnland zehn Leitungskrafte mit
Verantwortung fiir mindestens zwei Einrichtungen und 223 padagogische Fachkrafte aus
Einrichtungen mit einer Leitung vor Ort oder einer Leitung, die aufgrund der Verantwortung
fir eine weitere Einrichtung nicht immer prasent war. Fachkrdfte mit Leitungen vor Ort
fuhlten sich weniger von ihrer Leitung in padagogischen Fragen unterstiitzt als solche, die
ihre Leitung mit einem anderen Team teilten. Voraussetzung fiir den Erfolg eines solchen
Leitungsmodells waren der Aufbau einer vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen
Leitungen und Fachkraften und im Team sowie die stetige Erreichbarkeit der Leitung.

3.4.2 Belastungen und Zufriedenheit der Leitungskrdifte

Zwei Drittel der befragten Einrichtungen in der Untersuchung von Geiger (2019) setzten sich
intensiv mit Teamentwicklung und der Bindung des Personals auseinander.
Gesundheitsforderung war hingegen nur in gut einem Drittel der befragten Kitas ein
bedeutsames Thema, die Halfte befasste sich nur weniger intensiv damit (Geiger 2019, S.
47).
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Differenzierte Befunde zu Belastungen und zur gesundheitlichen Situation der Fach- und
Leitungskréafte lieferten einige mittlerweile dltere Studien (Schreyer et al., 2013, Viernickel et
al., 2017). Sie zeigten, dass Leitungskrafte gegeniber Fachkraften ohne Leitungsfunktion
gesundheitlich starker belastet sind (Viernickel et al., 2017, S. 145). ,,Besonders gravierend
zeigt sich die Beeintrachtigung bei Fach- und Leitungskraften, die auf ihrem Arbeitsplatz
einer hohen zeitlichen Belastung ausgesetzt sind“ (ebd., S. 148). Ubereinstimmend wurde
ein sehr hohes Ausmal$ an Gratifikationskrisen bei mehr als 80 Prozent Leitungskrafte
ermittelt. Belastungen und gesundheitliche Beeintrachtigungen waren umso héher, je
schlechter die Rahmenbedingungen in den Kitas wahrgenommen wurden.

Die ERiK-Studie zeigt auf, dass sich Leitungskrafte am starksten durch Personalausfalle, durch
den Mangel an padagogischen Fachkraften sowie durch behoérdliche Vorschriften an einer
effizienten Wahrnehmung ihrer Leitungsaufgaben gehindert sehen (ERiK lib, i. D., S. 118.).

In der TALIS Starting Strong Studie (Teaching and Learning International Survey) im Rahmen
der internationalen OECD-Fachkraftebefragung wurden in Deutschland 520 Kita-
Leitungskrafte (U3: 273, U3: 247) umfassend nach Merkmalen ihres jeweiligen Kita-Settings,
und unter anderem nach ihren Leitungsaufgaben, Arbeitsklima und der Zeitverwendung
befragt (Turani et al., 2022). Mehr als drei von vier Leitungskraften fiihlten sich durch
Fehlzeiten von padagogischen Fachkraften und den Mangel an Personal in der Effektivitat
ihrer Tatigkeiten eingeschrankt (Turani, 2022, S. 110). Dennoch stimmten hier die befragten
Leitungskrafte der Aussage ,Alles in allem bin ich zufrieden mit meiner Arbeit” im Mittel
»eher”zu (vgl. Turani, 2022, S. 113).

Leitungskrafte mit einem hohen Anteil an administrativen Aufgaben waren unzufriedener
mit der unzureichenden finanziellen und sachlichen Ausstattung ihrer
Kindertageseinrichtung, behordlichen Vorschriften, Fehlzeiten des pddagogischen Personals
und der mangelnden Unterstiitzung durch die Eltern (Turani, 2022, S. 118). Als Belastungen
empfanden rund 80 Prozent der befragten Leitungskrafte zusatzliche Pflichten aufgrund von
Abwesenheiten des padagogischen Personals (ebd., S. 112) und beinahe ebenso viele durch
die Verwaltungsarbeit. Circa 60 Prozent fuhlten sich durch die Anforderung, ,Schritt zu
halten mit sich andernden Vorschriften von Kommunal-, Bezirks-, und Landes- und
Bundesbehorden” belastet (Turani, 2022, S. 113).

3.4.3 Qualifikation und Weiterbildung

Nach wie vor verfligten 2020 die meisten Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen tiber
einen Fachschulabschluss als Erzieherin/Erzieher. 19 Prozent hatten ein Hochschulstudium
absolviert (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 42).

Knapp drei Viertel der in der TALIS-Studie befragten Leitungskrafte hatten in ihrer
Ausbildung Wissen Uber friihkindliche Bildung erworben. Weniger als ein Drittel konnte sich
Wissen Uber Personalmanagement aneignen und nur etwa jede vierte befragte Leitungskraft
Verwaltungskenntnisse (Turani, 2022, S. 84). Im internationalen Vergleich werden
Leitungskrafte in Deutschland damit am wenigsten auf ihre anspruchsvollen Aufgaben
vorbereitet (Turani 2021, S. 127).
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Knapp Uber die Halfte der Leitungskrafte (51 Prozent) in der WiFF-Studie gaben an,
einschlagig leitungsbezogene Weiterbildung oder Zusatzqualifikation absolviert zu haben
(Geiger, 2019, S. 60). Nahezu alle befragten Trager aus der ERiK-Studie (jeweils tiber 90
Prozent) boten den Leitungskraften Fort- und Weiterbildung, Leitungstreffen sowie
Fachberatung an. Die Leitungen wiederum gaben zu 68 Prozent an, Angebote der Fort- und
Weiterbildung zu Leitungsaufgaben erhalten zu haben. Haufige Themen waren der
Kinderschutz, Qualitatsentwicklung sowie die Leitung und Entwicklung von Teams.
Leitungskrafte verzichteten auf eine Teilnahme, wenn sie aufgrund von Personalmangel
keine Zeit hatten (53 Prozent), knapp die Hélfte (46 Prozent) fand keine passenden Angebote
bezogen auf ihre Leitungstatigkeit (ERiK lib, i.D., S. 118 f.)

Die in der TALIS-Studie befragten Leitungskrafte meldeten héhere Fort- und
Weiterbildungsbedarfe an. Sie wiinschten mehr Angebote zu pddagogischen Fragen,
Flihrungswissen und Personalmanagement. Sie interessierten sich fiir die Strukturen im
System der Kindertagesbetreuung sowie fir aktuelle politische Entwicklungen.
Hinderungsgrinde flr die Teilnahme waren auch hier bei etwa der Halfte der befragten
Leitungskrafte mangelnde Zeit aufgrund von Personalengpdssen in der Einrichtung,
aulRerdem hohe Kosten und fiir jede vierte befragte Leitungskraft ein fehlendes inhaltliches
Angebot (Turani, 2022, S. 109).

Die dringende Notwendigkeit, mehr Personal zu gewinnen und vorhandenes Personal zu
binden, war Anlass fiir das Bundesprogramm , Fachkrafteoffensive”. Ziel war es, durch ein
kompaktes und vergiitetes Ausbildungsformat mit qualifizierter Anleitung in der Praxis neue
Fachkrafte fir das Arbeitsfeld der Kindertagesbetreuung zu gewinnen und ausgebildeten
Fachkraften neue Entwicklungsperspektiven durch die Qualifizierung fiir die Anleitung zu
ermoglichen (Weltzien et al., 2022). In der Evaluation des Bundesprogramms wurden neben
standardisierten Befragungen Gruppendiskussionen und teilstandardisierte
Telefoninterviews durchgefihrt. Das Ausbildungsmodell wurde als ,,Erfolgsmodell”
insbesondere fir Personen mit Lebens- und Berufserfahrungen eingeschatzt, die die
notwendige Eigenstandigkeit und ein hohes Durchhaltevermdgen fir das berufsbegleitende
Ausbildungsformat mitbringen (ebd., S. 244). Das Modell erleichtere den Einstieg, der Erfolg
sei jedoch unter anderem davon abhangig, wie die Ausbildung in das Gesamtkonzept der
Personalentwicklung einer Einrichtung eingebettet sei (ebd., S. 10) und wie die Kooperation
zwischen den Lernorten Schule und Praxis gelingt. Die Qualifizierung der Anleitung sowie
deren Freistellung wurden als weitere Erfolgskriterien identifiziert. Als hinderlich erwiesen
sich Personalengpdsse und unklare Aufgabenverteilungen in der Praxis. Zentral sei die Rolle
der Leitung, die durch Zielklarheit und funktionierende Teamstrukturen zur
Ausbildungsqualitat beitrage (ebd., S. 11). Die beteiligten Trager sahen in dem Programm
eine Starkung der Organisations- und Personalentwicklung sowie Vorteile im Wettbewerb
um gute Fachkrafte. Nur etwas Uiber die Halfte der Trager nahm positive Effekte auf die
Arbeitszufriedenheit des padagogischen Personals wahr, ein knappes Drittel konnte dies
allerdings nicht einschéatzen (ebd., S. 43 f.). Die Ergebnisse zeigen, dass einerseits
Einrichtungen mit kompetenten Leitungen, die bereits professionelle Konzepte der
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Personalentwicklung und eine gute Teamkultur etabliert haben, das Programm erfolgreich
umsetzen konnten. Andererseits werden durch die Anleitung in der Praxis
Personalressourcen gebunden und manchmal der Personalmangel verscharft.

3.4.4 Zeit fiir Leitungsaufgaben

Die den Leitungskraften zur Erfiillung ihrer Aufgaben zur Verfligung stehende Zeit ist
einerseits durch Landesgesetze geregelt, weitere Vorgaben und Richtlinien kommen
gegebenenfalls auf der kommunalen Ebene hinzu. Eine weitere Ebene mit
Entscheidungsbefugnissen lber die Leitungsressourcen sind die Trager.

Bundesweit stehen Leitungskraften pro Kopf des in der Kita tatigen Fachpersonals 2,1
Stunden wochentlich zur Verfliigung mit einer Bandbreite zwischen 1,5 in Bayern und 2,9 in
Hamburg und im Saarland. In den ostdeutschen Landern ist die durchschnittliche
Leitungszeit bezogen auf die Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Vergleich zu den
westdeutschen Landern im Durchschnitt etwas hoher (2,4 vs. 2,1). Der bundesweite
Mittelwert in diesem Parameter hat sich seit 2011 nicht verandert. Zwar hat sich der Anteil
von Kitas ohne Leitungsressourcen verringert, doch die Teams sind groRRer geworden
(Autorengruppe Fachkraftebarometer, S. 65). Berechnungen der notwendigen
Leitungsressourcen nach den Vorgaben von Strehmel (2016) durch die Autorengruppe
Fachkraftebarometer (2021) ergaben, dass im Bundesdurchschnitt in knapp 60 Prozent der
Kitas keine ausreichenden Leitungsressourcen zur Verfligung stehen (ohne Einbeziehung der
Fehlzeiten). Die Spanne unzureichender Leitungsressourcen reicht von 29 Prozent in
Hamburg bis 82 Prozent in Bayern (ebd., 2021, S. 66). Die Autorengruppe kommt zu dem
Schluss: ,Viele der skizzierten Entwicklungen, die sowohl die einzelnen Beschaftigten als
auch die Zusammensetzung der Teams betreffen, gehen mit steigenden Anforderungen an
die Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen einher. Fiir den Umgang mit den
gewandelten Rahmenbedingungen und die Weiterentwicklung der Teamstrukturen werden
starke Kita- Leitungen ben6étigt, die neben entsprechenden Kompetenzen auch liber
ausreichende zeitliche Ressourcen verfiigen” (Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S.
69).

86 Prozent der befragten Trager im Monitoring des Gute-KiTa-Gesetzes geben an, dass die
Leitungszeit in ihren Kitas geregelt ist. Nach Einschatzung der in der ERiK-Studie befragten
Leitungskrafte fallen durchschnittlich 28,9 Stunden fiir Leitungsaufgaben an, das sind
rechnerisch 6,1 Wochenstunden mehr als vertraglich vorgesehen. Leitungskrafte, die
ausschlieBlich Leitungsaufgaben wahrnehmen, berichteten tiber durchschnittlich 0,4
Uberstunden pro Woche, jeweils mit groRen Variationen zwischen den Bundeslandern. Diese
Licke |asst vermuten, dass einzelne Leitungsaufgaben nur unzureichend wahrgenommen
oder in der Freizeit erledigt werden. Leitungen, die noch andere Aufgaben, zum Beispiel im
Gruppendienst, wahrnehmen, brauchen durchschnittlich 8,5 Stunden mehr fiir
Leitungsaufgaben als vertraglich vorgesehen. Auch sie geben deutlich weniger, namlich nur
1,1 genommene Uberstunden an. Dies kann bedeuten, dass die Leitungskrafte ihre
Leitungsaufgaben groRtenteils innerhalb ihrer reguldren Arbeitszeit erledigen, dies aber
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zulasten der anderen Aufgaben, wie zum Beispiel der Arbeit mit den Kindern, gehen kdnnte
(ERiK lib, i.D., S. 117).

Nach einer bundesweiten Befragung von Einrichtungen des Paritdtischen
Wohlfahrtsverbandes (n=1155) schatzen die meisten Befragten die landesrechtlichen
Vorgaben fir die Zeitkontingente fir Leitungskrafte als ,,nicht” oder ,,eher nicht”
ausreichend ein. Fast die Halfte der Befragten in Hessen, circa 40 Prozent in Hamburg und
knapp ein Drittel in Bremen sind zufrieden mit den Landesregelungen, wohingegen jeweils
Uber 90 Prozent in Rheinland-Pfalz und Brandenburg die Zeitkontingente fiir unzureichend
halten, gefolgt von Niedersachsen, Schleswig-Holstein und Mecklenburg-Vorpommern. Die
Angaben variieren mit der Grof3e der Einrichtungen. Insbesondere kleine Einrichtungen
halten die Zeitkontingente fiir nicht ausreichend (83 Prozent), wahrend groRe und mittlere
Einrichtungen diese Einschatzung zu jeweils 71 Prozent teilen (Der Paritatische
Gesamtverband, 2022, S. 41).

Der Paritatische Gesamtverband, Kita-Bericht 2022

groR 32,4% 39,3 %
mittel 423 % 30,8 % 5,9 %
klein 49,0 % 34,0%

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Einrichtungsgrolle

B stimme Uberhaupt nichtzu B stimme eher nicht zu stimme eherzu B stimme véllig zu

n=1.140,M=1,9,5D=0,89

Abbildung 13: Einschdtzungen zum Item: ,,Die landesrechtlichen Vorgaben fiir die
Zeitkontingente der Leitungskrdfte sind ausreichend.”. Aus: Der Paritdtische —
Gesamtverband, 2022, S. 41

In einer Studie mit 141 Berliner Kita-Leitungen wurde nach dem Zeiteinsatz der
Leitungskrafte gefragt (Miinchow & Strehmel, 2016). Durchschnittlich 26 Prozent der
wochentlichen Arbeitszeit wurden demnach fiir Betriebsfiihrung und Verwaltung und fast
ebenso viel (25 Prozent) fur Teamfiihrung und Kooperation aufgewendet. Es folgten
Personalmanagement (21 Prozent) und Aufgaben der padagogischen Leitung (20 Prozent).
Fiir die Organisationsentwicklung und das Selbstmanagement blieb nur wenig Zeit Gbrig.
Gefragt nach Leitungstatigkeiten, fir die normalerweise zu wenig Zeit zur Verfligung steht,
nannten die Leitungskrafte am haufigsten die Umsetzung und Fortschreibung des
padagogischen Konzepts beziehungsweise die Qualitatssicherung, die Planung und
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Initiierung neue Projekte sowie konzeptionelle Uberlegungen zur Weiterentwicklung der
Einrichtung. Auch flr die Anleitung von Praktikantinnen/Praktikanten und Trainees sowie die
Teilnahme an Arbeitskreisen und Gremien im Sozialraum hatten die Leitungen zu wenig Zeit
(Minchow & Strehmel, 2016, S. 275). Die Autorinnen und Autoren kommen zu dem Schluss:
,Die knappen zeitlichen Ressourcen fihren dazu, dass nicht alle Leitungstatigkeiten
bewaltigt werden kénnen und Leitungskrafte gezwungen werden, Tatigkeiten zu priorisieren
und bestimmte Aufgaben zu vernachlassigen” (ebd., S. 279).

In der TALIS- Studie gaben mehr als drei Viertel der Leitungskrafte an, mit
Leitungsressourcen ausgestattet zu sein (U3: 77 Prozent, U3: 78 Prozent). Durchschnittlich
standen den befragten Leitungskriften 1,3 (U3) beziehungsweise 1,2 (U3) Stunden
Leitungszeit fur jedes Teammitglied zur Verfiigung (Bader & Turani, 2022, S. 61), also
weniger, als die nach den amtlichen Daten ermittelten Werte.

Turani (2022) untersuchte Effekte der Zeiteinteilung. Er ermittelte Zeitanteile fiir

e Verwaltungs- und Leitungsaufgaben (administrative Aufgaben, strategische
Aufgaben, Personalfragen),

e padagogische Leitungsaufgaben (unter anderem Teamsitzungen und
Personalentwicklung),

e Interaktion mit den Kindern,

e Zusammenarbeit mit den Eltern

sowie ,Sonstiges” (S. 75). Aufgaben des Personalmanagements sind in dieser
Operationalisierung nicht in einer eigenen Kategorie erfasst, sondern in den Bereichen der
Verwaltungs- und Leitungsaufgaben sowie der padagogischen Leitung enthalten.

Die befragten Leitungskrafte verbrachten durchschnittlich ein Drittel ihrer Zeit mit
administrativen Aufgaben. International zeigte sich, dass in allen an der Studie beteiligten
Landern Leitungskrafte auch in der padagogischen Arbeit mit den Kindern eingesetzt
wurden, doch ist der Anteil in Deutschland fiir den U3-Bereich am hdchsten und fiir den U3-
Bereich am zweithdchsten. Anteile in den Bereichen der padagogischen Leitung und der
Kooperation mit den Eltern sind vergleichsweise geringer, wahrend der Anteil fir
administrative Aufgaben im Mittelfeld der Lander liegt (Turani, 2022, S. 119).

Leitungskrafte in Einrichtungen mit einem hohen Anteil benachteiligter Kinder verbrachten
signifikant mehr Zeit mit administrativen Aufgaben (Turani, 2022, S. 87), gleiches gilt bei
einem hohen Anteil von Kindern mit einer anderen Familiensprache als Deutsch. Auch mit
dem Anteil von Kindern mit einer (drohenden) Behinderung gehen hohere Zeitanteile fur
administrative Aufgaben sowie fiir die padagogische Leitung einher, und die Leitungen
verbringen mehr Zeit in der Kooperation mit den Eltern (ebd., S. 9 f.). Bei einem hoéheren
Anteil von Kindern aus soziookonomisch benachteiligten Lebenslagen zeigt sich das gleiche
Muster: Die Zeitanteile fir administrative und padagogische Leitungsaufgabe sowie die
Zusammenarbeit mit den Eltern steigen, gleichzeitig nimmt der Anteil der Zeit fir
Interaktionen mit den Kindern ab (ebd., S. 94). Bei einem héheren Anteil von Kindern mit
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Fluchthintergrund in den Einrichtungen verbringen die Leitungskrafte mehr Zeit fir die
Zusammenarbeit mit den Eltern.

Es fanden sich kaum Zusammenhange zwischen den Zeitanteilen fiir verschiedene
Aufgabenbereiche und der Arbeitszufriedenheit (Turani, 2022, S. 116). Das bedeutet unter
anderem, dass mehr Zeit in der Interaktion mit den Kindern nicht mit einer héheren
Arbeitszufriedenheit einhergeht, wie dies von Nentwig-Gesemann et al. (2016) und
Nirnberg (2018) vermutet wurde. Mehr Zeit in der Interaktion mit den Kindern geht aber
mit geringeren Belastungen durch behordliche Vorschriften oder durch die mangelnde
Unterstilitzung durch die Eltern einher (Turani, 2022, S. 116).

3.4.5 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Die neuere Forschung zur Leitungsposition in Kindertageseinrichtungen wird im Folgenden
zusammengefasst und es werden mogliche Konsequenzen zur Weiterentwicklung der
Leitungsposition im System der Kindertagesbetreuung diskutiert, bevor in Kapitel 3.5
Empfehlungen abgeleitet werden.

Aufgaben und Belastungen von Kita-Leitungskrdften

Zusammenfassung

e Arbeitsteilung zwischen Trager und Leitung: Der weit Uberwiegende Teil der
Aufgaben der Leitung und des Managements einer Kindertageseinrichtung wird von
den Tragern an die Leitungskrafte delegiert. Zunehmend wird das Aufgabenprofil der
Leitungen Uber Stellenbeschreibungen geklart.

e Aufgabenprofil der Leitungskrafte: Die Mehrheit der Leitungskrafte hat neben der
Leitung noch andere Aufgaben zu erfiillen, meistens in der padagogischen Arbeit mit
den Kindern.

e Herausforderung Fachkraftemangel: Der Fachkraftemangel fordert Trager und
Leitungskrafte heraus. Amtliche Daten wie auch Erhebungen durch das IAB
signalisieren erhebliche Engpdsse auf dem Arbeitsmarkt fiir Erzieherinnen und
Erzieher. Mindestens bis 2030 wird ein Mangel vor allem in den westdeutschen
Bundeslandern prognostiziert. Immer haufiger bleiben Stellen aufgrund des
Fachkraftemangels Giber langere Zeit unbesetzt und die Einrichtungen arbeiten
manchmal unterhalb der gesetzlich vorgeschriebenen Personalschlissel.

e Fir die Leitungskrafte bedeutet der Personalmangel zusatzliche Anstrengungen in
der Personalakquise, der Einarbeitung neuer Krafte, dem Personaleinsatz, der
Personalbindung und der Personalentwicklung. Zudem springen Leitungskrafte bei
Personalausfallen haufig selbst ein.

e Personalgewinnung: Als MalRnahme des Bundes zur Personalgewinnung sollte die
Fachkrafteoffensive neue Personengruppen fiir eine Qualifizierung zur
padagogischen Fachkraft erschlieBen. Die erfolgreiche Durchfiihrung des Programms
setzt eine hohe Professionalitat der Leitung in den teilnehmenden Einrichtungen
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voraus. Die Anleitung der Auszubildenden erfordert Personalressourcen und kann
daher den Personalmangel verscharfen.

e Umgang mit Personalausfallen: Personalausfalle stellen haufig eine starke Belastung
fir die Kita-Teams dar, insbesondere dann, wenn keine Vertretungskrafte zur
Verfiigung stehen. Neben der Finanzierungsfrage fur zusatzliche Personalressourcen
sind Leitungskrafte gefordert, Vertretungskrafte zu finden und sie in das Team zu
integrieren.

e Personalbindung: Studien zur beruflichen Entwicklung von Fachkraften belegen die
Bedeutung der Leitung fur die Personalbindung. Eine sorgfaltige Einarbeitung, ein
konstruktiver Flihrungsstil, ein gutes Teamklima und die individuelle Forderung der
professionellen Weiterentwicklung tragen nach tbereinstimmenden Befunden zur
Bindung von Fachkraften an die jeweilige Einrichtung bei. Akademisch qualifizierte
Fachkrafte kénnen ihre im Studium erworbenen Kompetenzen in der Praxis oft nicht
weiterentwickeln, wenn ihre Potenziale von den Leitungskraften nicht aufgegriffen
werden.

e Teamleitung: Die Teams in den Kindertageseinrichtungen sind groRBer und im Hinblick
auf die Qualifikationen der Teammitglieder heterogener geworden, wahrend der
Einsatz fachfremder Krafte nicht zugenommen hat. Fiir die Leitungen erwies sich die
Flihrung von qualifikationsheterogenen Teams als herausfordernd und es bedarf
spezifischer Qualifikationen zu einer kompetenzorientierten Gestaltung der
Teamentwicklung.

e Arbeitsbedingungen und Belastungen der Leitungskrafte: Leitungskrafte flhlen sich
selbst in der Effizienz ihrer Arbeit eingeschrankt durch den Fachkraftemangel, zu viel
Verwaltungsarbeit und komplexe behdérdliche Vorschriften. Sie sind starker belastet
und gesundheitlich beeintrachtigt als die padagogischen Fachkrafte.

Diskussion

Die Forschungslage zu Fragen der Leitungstatigkeit in Kindertageseinrichtungen hat sich in
den letzten Jahren deutlich verbessert. Die Daten aus dem Monitoring des Gute-KiTa-
Gesetzes und dem Fachkraftebarometer geben einen Eindruck von den Rahmenbedingungen
der Leitungstatigkeit und der groRRen Heterogenitat im Feld. Weitere aktuelle Studien geben
wertvolle Hinweise zu den Aufgaben der Leitungen und Effekten des Leitungshandelns sowie
zu erforderlichen Qualifizierungsmafnahmen und zum Zeitbedarf von Leitungskraften.
Dennoch fehlen aktuelle theoretisch fundierte und belastbare Daten zu den
Gelingensbedingungen des Leitungshandelns, insbesondere im Personalmanagement
(Personalgewinnung und -bindung) sowie zum Schutz des Kita-Personals vor iberhéhten
Belastungen und gesundheitlichen Beeintrachtigungen.

Die Befunde aus der Forschung bestatigen die Analysen aus der Expertise von 2015
(Strehmel, 2016) und die daraus resultierenden Empfehlungen aus dem Zwischenbericht
weitgehend und erganzen sie in wichtigen Aspekten.
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Fir die verschiedenen Tatigkeitsbereiche im Aufgabenprofil der Kita-Leitung ergeben sich

folgende Erkenntnisse:

Die padagogische Leitung wird in den Studien wenig beleuchtet. Bei Zeitmangel
werden Fragen des Qualitatsmanagements und der konzeptionellen
Weiterentwicklung der Einrichtung eher vernachlassigt als die Verwaltung und das
Personalmanagement (Minchow & Strehmel, 2016). Dies belegt die Vermutung, dass
eine bessere Ausstattung der Leitung auch zu einer héheren padagogischen Qualitat
beitragen kdnnte.

Die Betriebsfliihrung und Verwaltung erwies sich Gbereinstimmend als belastender
Aufgabenbereich fir die Leitungskrafte. Dies unterstreicht die Empfehlung, Leitungen
durch Verwaltungskrafte zu entlasten. Leitungen mit einer Doppelrolle in der Leitung
und in der padagogischen Arbeit erledigen ihre Leitungsaufgaben vermutlich zulasten
der padagogischen Arbeit. Es finden sich Belege in der Forschung, dass Leitungskrafte
in Einrichtungen mit vielen Kindern mit besonderem Unterstlitzungsbedarf mehr Zeit
flr die padagogische Leitung, Verwaltung und Elternarbeit bendtigen (Turani, 2022).
Das Personalmanagement ist angesichts des Fachkrdftemangels wichtiger geworden.
Insbesondere die Personalgewinnung und Personalbindung (Geiger, 2019), der
Umgang mit Personalausfallen (Strehmel & Kiani, 2018) und neuerdings auch die
Bedeutung des Flihrungsstils wurden in der Forschung thematisiert. Ein konstruktiver
Flhrungsstil der Leitung kann das Teamklima und die Zufriedenheit der
padagogischen Fachkrafte positiv beeinflussen (Eling et al., i.V.). Hier ist weitere
vertiefende Forschung notwendig, auch zu MalRnahmen des Gesundheitsschutzes fiir
das Kita-Personal (vgl. Viernickel et al., 2017).

Fiir die Umsetzung von PersonalentwicklungsmaBnahmen ist die Schliisselrolle der
Leitung gut belegt. Ein GroRteil der MaRnahmen zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung der Fachkrafte wird iber Lerngelegenheiten im Prozess der Arbeit
organisiert (Strehmel & Overmann, 2018). Fiir die Teilnahme an Fortbildungen fehlt
den Fach- wie auch den Leitungskraften oft die Zeit. Die Begleitung von
Auszubildenden in neuen, berufsintegrierenden Ausbildungsformaten stellt an die
Leitungskradfte neue Anforderungen. Auch hier ist weitere Forschung tber die
Wirksamkeit verschiedener MalRnahmen der Personalentwicklung auf die Qualitat
der padagogischen Arbeit, die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und die Personalbindung des Kita-Personals dringend geboten.

Die Teamleitung ist angesichts groRRerer und zunehmend qualifikationsheterogener
Teams anspruchsvoller geworden und erweist sich auch im Hinblick auf die
Personalbindung als bedeutsame Aufgabe der Leitung (Weltzien et al., 2016). Das
Flihrungsverhalten kann nach ersten Befunden das Teamklima positiv beeinflussen.
Weitere Leitungsaufgaben in der Kooperation zum Beispiel mit Akteurinnen und
Akteuren im Sozialraum waren kaum Gegenstand der Forschung, doch deuten
einzelne Ergebnisse darauf hin, dass diese bei Zeitmangel eher vernachlassigt werden
(Miinchow & Strehmel, 2016).
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e Der Organisationsentwicklung in Kitas wird zunehmend Bedeutung zugemessen (zum
Beispiel Mieth et al., 2018; Stiftung Haus der kleinen Forscher, i.V.; Strehmel, 2020c)
und sollte angesichts der Herausforderungen im System der Kindertagesbetreuung
verstarkt Gegenstand der Forschung werden.

e Die Aufgabe von Leitungskraften, die Rahmenbedingungen und Trends im Umfeld der
Kindertageseinrichtung zu beobachten und Schlisse zur Weiterentwicklung der
Einrichtung zu ziehen, wird in der Forschung kaum thematisiert, doch signalisierten
Leitungskrafte Fortbildungsbedarfe zu diesem Aspekt der Leitungstatigkeit (Turani,
2022).

e Das Selbstmanagement, zu dem die eigene Fortbildung wie auch die Selbstsorge
gehoren, wird bei Zeitmangel ebenfalls eher vernachlassigt.

Im Hinblick auf das Aufgabenprofil der Leitungskrafte erweisen sich das Wohlbefinden, die
Gesundheit, die Zufriedenheit und die Bindung sowohl an den Beruf als auch an die
Einrichtung als zentral. In diesem Zusammenhang fallt auf, dass den alarmierenden
Befunden Uber hohe Belastungen und gesundheitliche Beeintrachtigungen Daten aus den
Forschungsprojekten gegeniliberstehen, die eine moderate bis hohe Zufriedenheit der Fach-
und Leitungskrafte in ihrer Arbeit ermittelt haben. Erfahrungen aus der
Zufriedenheitsforschung zeigen aber, dass der Mittelwert auf Zufriedenheitsskalen
normalerweise im moderat positiven Bereich liegt. Zufriedenheitswerte sind haufig selbst
bei widrigen Bedingungen noch im positiven Bereich, da psychische Mechanismen der
Selbstregulation wie zum Beispiel Vergleichsprozesse, die Verdanderung des
Anspruchsniveaus, Zielanpassungen oder Bewaltigungsstrategien zum Selbstwerterhalt
greifen (Staudinger, 2000). Neben einer progressiven Arbeitszufriedenheit, verbunden mit
hohem Wohlbefinden und einer hohen Erwartung, die eigene Arbeitssituation mitgestalten
zu konnen, findet sich haufig eine , resignative Zufriedenheit”, die mit einem relativen
Wohlbefinden, aber einer niedrigen Erwartung, die Arbeitssituation verandern zu kdnnen,
einhergeht. Die Beschaftigten ,geben sich zufrieden”, nachdem sie ihr Anspruchsniveau
gesenkt und berufliche Vorstellungen aufgegeben haben (Strehmel, 2020b, S. 182 f.). Auch
angesichts der hohen Krankheitsstande beim Kita-Personal sind die Zufriedenheitswerte
kritisch zu interpretieren. Neuere Studien zu Wirkungen des Leitungshandelns und des
Flihrungsstils auf die Zufriedenheit (Eling et al., i.V.) belegen den Wert differenzierter,
theoretisch fundierter Forschung in diesem Bereich.

Leitungskrafte sind nach Gbereinstimmenden Befunden (Schreyer et al., 2013; Viernickel et
al., 2017) noch stérker als padagogische Fachkrafte gesundheitlich belastet, insbesondere
bei schlechten Rahmenbedingungen der Arbeit. Die Daten der Krankenkassen belegen einen
hohen Krankenstand in den Kindertageseinrichtungen und insbesondere eine Zunahme
psychischer Belastungen als Grund fur Arbeitsunfahigkeit (AOK, 2021; BARMER, 2021).
MalRnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements spielen bisher bei Tragern und
Leitungskraften eine eher untergeordnete Rolle (vgl. Geene et al., 2016; Geiger, 2019).
Betriebe sind indessen zum Arbeitsschutz verpflichtet (§ 3ff. ArbSchG). Fiir
Kindertageseinrichtungen liegen spezifische Arbeitshilfen zur Gefahrdungsbeurteilung und
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daraus resultierende MalRnahmen vor (bgw-online.de) und das Praventionsgesetz bietet

Moglichkeiten der Finanzierung von Gesundheitsférderungsmalinahmen nach dem Setting-

Ansatz (vgl. Geene & Reese, 2016), die vermutlich noch nicht ausreichend genutzt werden.

Ausbildung und professionelle Weiterentwicklung

Zusammenfassung

Qualifizierung: In allen Bundeslandern liegen mittlerweile Angaben zu den
Zugangsvoraussetzungen fiir Leitungspositionen vor und die Anstrengungen zur
Qualifizierung von Kita-Leitungen haben zugenommen. Dennoch sind viele
Leitungskrafte immer noch nur unzureichend auf ihre komplexen Aufgaben
vorbereitet.

Personalentwicklung der Leitungskrafte: PersonalentwicklungsmaRBnahmen beziehen
sich zu einem groRen Teil auf Lerngelegenheiten im Prozess der Arbeit und umfassen
kollegiale Beratung im Leitungskreis, Coaching und Supervision. Fort- und
Weiterbildungen werden ebenfalls als wichtig eingeschatzt. Leitungskrafte selbst
nehmen diese nach Gbereinstimmenden Befunden haufig wegen Personalmangels in
ihrer Einrichtung oder fehlender passgenauer Angebote zu Leitungsthemen nicht
wahr.

Diskussion

Aus diesen Ergebnissen lassen sich folgende Schlisse ziehen:

Die Aus-, Fort- und Weiterbildung der Leitungskrafte erweist sich weiterhin als
unzureichend. An den Fach- und Hochschulen sind Themen der Leitung von
Kindertageseinrichtungen weiterhin nur unzureichend bericksichtigt. Hier besteht
nach Hinweisen aus der Forschung ein Nachholbedarf — auch im internationalen
Vergleich (Turani, 2022). Ein aktueller Uberblick iber Inhalte und Qualitat der
Ausbildungsangebote fehlt jedoch.

In der Fort- und Weiterbildung finden Leitungskrafte nicht immer passende Angebote
oder konnen zu oft aufgrund von Personalengpassen in der eigenen Einrichtung nicht
teilnehmen. Sie zeigen sich interessiert an Themen der Personalfiihrung und an
Systemwissen Uber fachpolitische Strukturen und Prozesse. Auf solche Themen wird
in der Fort- und Weiterbildung fiir Leitungskrafte bislang zu wenig eingegangen.

Ein Bachelorstudium als perspektivische Voraussetzung fiir den Zugang zu
Leitungspositionen ist angesichts der Stagnation im Ausbau kindheitspadagogischer
Studiengange nicht in Sicht (vgl. Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2021, S. 124).
Die Zuweisung von Studienplatzen zu einzelnen Studiengdngen wird von den
Hochschulen und Universitdaten autonom geregelt. Anfragen zur Ausweitung der
Kapazitaten stehen oft in Konkurrenz zum Bedarf akademisch qualifizierter Krafte in
Industrie und Wirtschaft. Sowohl fiir die Fachschulen als auch fiir Hochschulen und
Universitdten fehlen belastbare Daten lber die Nachfrage nach Ausbildungs-
beziehungsweise Studienplatzen im kindheitspadagogischen beziehungsweise
sozialpadagogischen Bereich. Hier besteht dringender Forschungsbedarf, um das
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Potenzial der Interessentinnen und Interessenten fir eine Tatigkeit in der
Kindertagesbetreuung ausschépfen zu kdnnen. Auch stellt sich die Frage nach einer
Steuerungsinstanz, welche die Angebote und die Nachfrage nach Ausbildungs- und
Studienplatzen ausbalancieren kdnnte.

e Viele Bundeslander fordern Berufserfahrungen als Zugangsvoraussetzung fir
Leitungspositionen. Effekte aus der Dauer der Berufserfahrung allein — ohne die
Sicherstellung von Lerngelegenheiten (zum Beispiel in leitungsbezogenen
Fortbildungen) und Reflexionsprozessen (zum Beispiel in Teamsitzungen, durch
Coaching und Supervision) — sind wissenschaftlich nicht belegt. Kirstein und Fréhlich-
Gildhoff (2014) stellten beispielsweise eine Stagnation oder gar einen Riickgang in
den Kompetenzeinschadtzung von Kindheitspadagoginnen und -padagogen nach den
ersten Berufsjahren fest. Zu unterstreichen ist daher die Empfehlung aus dem
Zwischenbericht, den Zugang zu Leitungspositionen durch eine einschlagige
Fachschulausbildung in Verbindung mit leitungsbezogenen Qualifikationen oder ein
entsprechend ausgerichtetes Studium zu regeln, erganzt durch ein Gebot
verpflichtender Fortbildungen zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung. Diese sollten teilweise auch in regelmaRigen Gruppen zur
kollegialen Beratung und Reflexion beziehungsweise professionellen
Lerngemeinschaften (NESET, 2017) moglich sein. Auch hier bedarf es weiterer
Erprobung und Erforschung.

Das Angebot an Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Leitungskrafte reicht vermutlich
nicht aus, eine Ausweitung der Angebote insbesondere zu spezifischen Leitungsthemen ist
erforderlich. Sie sollten alle Bereiche des Leitungshandelns — anschlussfahig an die
Erfahrungen der Teilnehmenden — enthalten. Dabei sollten digitale Formate einbezogen
werden (Webinare, MOOCs und Ahnliche), die die Teilnahme erleichtern.

Berufsintegrierende Formate in der Aus- und Weiterbildung erfordern eine systematische
Analyse der Arbeitssysteme im Leitungsbereich (dazu siehe Strehmel, 2022), eine
gualifizierte Anleitung, die Analyse der Lernpotenziale und Lernorte sowie den Aufbau einer
Lerninfrastruktur mit lernrelevanten Materialien, um die nachhaltige Aneignung von Wissen
und eine reflektierte Basis flr das Leitungshandeln sicherzustellen (Schaper, 2019, S. 511).
Wissenschaftlich fundierte Lehrbiicher zur Leitung in Kindertageseinrichtungen liegen in
Uberschaubarer Zahl vor (zum Beispiel Dieckbreder et al., 2014; Klug & Kratzmann, 2016;
Neuls & Kahler, 2022; Roos & Roux, 2020; Strehmel & Ulber, 2020). Die Transferforschung
Uber die Wirksamkeit von Fortbildungen im Leitungsbereich gibt Hinweise auf einen
sinnvollen didaktischen Aufbau (Egert et al., 2017; Halttunen, 2015).

Zum Ausbau der Weiterbildungsinfrastruktur fiir diesen Bereich fehlt bislang ein Uberblick
Uber Angebote und (regionale) Bedarfe. Dies ware eine Voraussetzung, um den weiteren
Ausbau gezielt zu planen.
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Zeitkontingente:
Zusammenfassung

e Zeitressourcen: Nach Berechnungen der Autorengruppe Fachkraftebarometer stehen
Leitungskraften in 60 Prozent der Kindertageseinrichtungen keine ausreichenden
Zeitressourcen zur Verfligung. Nach Angaben der Trager und Leitungskrafte selbst
Uberstiegen die Zeitbedarfe die explizit ausgewiesenen Ressourcen. Die
Zeitkontingente in den meisten Kitas sind nicht anndhernd ausreichend, um die
vielfaltigen Anforderungen zu erfillen.

e Uberstunden: Im Bundesdurchschnitt fehlen Leitungskraften im Durchschnitt sechs
Stunden wochentlich zur Erflllung ihrer Aufgaben. Leitungskraften, die neben ihrer
Leitungstatigkeit noch andere Aufgaben (zum Beispiel Gruppendienst) erfiillen,
fehlen durchschnittlich 8,5 Stunden pro Woche. Sie geben jedoch weniger
Uberstunden an, als dies aufgrund der fehlenden Zeit anzunehmen wére. Vermutet
wird, dass Leitungskrafte, die neben der Leitung noch anderen — meist
padagogischen — Aufgaben nachgehen, die Leitungsaufgaben zulasten der anderen
Aufgaben erledigen. Dies hatte Einfluss auf den Fachkraft-Kind-Schliissel und wiirde
die padagogische Qualitat infrage stellen.

e Umgang mit Zeitmangel: Unter hohem Zeitdruck werden Aufgaben priorisiert und
Leitungskrafte nehmen sich tendenziell weniger Zeit fiir die konzeptionelle und
strategische Weiterentwicklung ihrer Einrichtung und das Selbstmanagement.
Kleinere Einrichtungen halten die derzeitigen landesrechtlichen Vorgaben fiir
Zeitkontingente fur die Leitung haufiger flir unzureichend als Leitungskrafte grofRerer
Kitas.

e Zeitbedarf in Einrichtungen mit vielen Kindern mit besonderen
Unterstiitzungsbedarfen: Leitungskrafte in Einrichtungen mit vielen Kindern mit
nichtdeutscher Familiensprache, mit (drohender) Behinderung oder aus
soziobkonomischen benachteiligten Lebenslagen brauchen mehr Zeit fur die
Verwaltung, die pddagogische Leitung und Gesprache mit den Eltern.

Diskussion

Die Ubereinstimmenden Forschungsergebnisse zeigen, dass der Mangel an Zeit fir
Leitungsaufgaben sich negativ auf die Qualitat in den Einrichtungen auswirkt (ERiK b, i.D.;
Strehmel & Kiani, 2016; Strehmel & Miinchow, 2016; Turani, 2022; Viernickel et al., 2017).
Indessen sind Anspriiche und Erwartungen an die Leitungskrafte im Hinblick auf die
Sicherung der padagogischen Qualitat durch ausreichend viele qualifizierte Fachkrafte weiter
gestiegen. Aufgaben in der Verwaltung werden als belastend erlebt. Bei Zeitmangel werden
Bereiche wie die Verwaltung, die Teamfiihrung und das Personalmanagement priorisiert,
wahrend das Qualitdatsmanagement, das Selbstmanagement und die Kooperation im
Sozialraum eher vernachlassigt werden. Bei Personalausfallen springen die Leitungskrafte
haufig selbst ein.
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Kleinere Kindertageseinrichtungen geben haufiger an, dass ihnen Zeit fir Leitungsaufgaben
fehlt. Dies belegt die Bedeutung eines Sockelbetrages fiir Aufgaben, die in jeder Einrichtung
unabhangig von ihrer GrolRe anfallen.

Insbesondere bei Leitungskraften, die neben den Leitungsaufgaben noch andere Aufgaben —
meist in der Arbeit mit den Kindern — wahrnehmen, fillt eine Liicke zwischen dem
angegebenen Zeitbedarf und den genommenen Uberstunden auf, sodass vermutet werden
kann, dass padagogische Aufgaben gegeniiber den Leitungsaufgaben vernachldssigt werden
oder die Qualitat der Leitungsarbeit beeintrachtigt ist. Vermutungen, dass die Arbeit mit
Kindern zum Wohlbefinden der Leitungskrafte beitragt (Nentwig-Gesemann et al., 2016;
Nilrnberg, 2018), kdnnen aus neueren Studien (Turani, 2022) empirisch nicht belegt werden.
Aus der Perspektive der Kinder sollte zudem eine ungeteilte Aufmerksamkeit der
padagogisch Tatigen sichergestellt sein, vermutlich ist dies bei im Gruppendienst
eingesetzten Leitungskraften nicht immer der Fall. Auch hier fehlt es an weiterer Forschung
zur Zeiteinteilung der Leitungskrafte im Alltag der Kindertageseinrichtungen, insbesondere
wenn ihnen neben den Leitungsaufgaben weitere Aufgaben zugeteilt sind.

Die Annahme, dass ein hoher Anteil von Kindern und Familien mit besonderem Forderbedarf
beziehungsweise aus benachteiligten Lebenslagen mehr Unterstitzung durch die Leitung
braucht, wird durch Forschungsergebnisse belegt (Turani, 2022) und begriindet die
Gewichtung in der Personalbemessung.

3.5 Prazisierung der gebotenen Standards und resultierende Empfehlungen

Auf der Basis der vorangegangenen Analysen kdnnen die Empfehlungen im Hinblick auf das
Aufgabenprofil von Kita-Leitungskraften, ihre Qualifizierung und professionelle
Weiterentwicklung sowie fiir die notwendigen Zeitkontingente wie folgt prazisiert werden.

3.5.1 Empfehlungen zum Aufgabenprofil der Leitung

Das 2015 vorgeschlagene Aufgabenprofil (Strehmel, 2016; vgl. auch BMFSFJ & JFMK, 2016)
wurde in wesentlichen Punkten bestatigt. Unterstellt wurde dabei, dass Leitungskrafte einen
GroRteil der Managementaufgaben einer Kindertageseinrichtung Gbernehmen. Diese
Annahme wird durch empirische Befunde belegt und von den Landesjugendamtern geteilt
(BAGLIA, 2020). Zur Erteilung der Betriebserlaubnis fiir Kindertageseinrichtungen wird die
Erfillung der gesetzlichen Regelungen durch den Trager gepruft. Ein Kriterium ist die
Tragerzuverlassigkeit, wofiir die Leitungskraften eine zentrale Rolle zugeschrieben wird: ,Das
Kriterium der Zuverlassigkeit ist ein Prifkriterium, um die personliche Eignung der (Leitungs-
)Kréfte festzustellen” (BAGLIA, 2020, S. 17). Die Landesjugendimter betonen die Rolle der
Leitung fir die Tragerzuverlassigkeit sowie flr die Gewahrleistung der padagogischen
Qualitat, von ausreichendem Personal sowie des Kinderschutzes. Trager sind verantwortlich
fir die Auswahl der Leitungskrafte sowie fur die Unterstltzung des Kita-Personals bei der
Erfillung seiner Aufgaben. Die Delegation der Leitungsaufgaben macht Vereinbarungen mit
den Leitungskraften notwendig, die immer haufiger in Stellenbeschreibungen festgehalten
werden.
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Das fiir das Aufgabenprofil vorgeschlagene theoretische Modell (Strehmel & Ulber 2014,
2020) kann der Praxis Orientierung geben und bietet eine an wissenschaftliche
Wissensbestdande anschlussfahige Systematik. Es er6ffnet mit seinen ineinandergreifenden
Kerndimensionen der Aufgabenerfillung in den Bereichen der padagogischen Leitung und
der Betriebsfiihrung, des Personalmanagements, der Teamfihrung und Gestaltung der
Zusammenarbeit mit Kooperationspartnerinnen und -partnern sowie der
Organisationsentwicklung den Zugang zu breitem, empirisch gesichertem Wissen, zum
Beispiel tber Arbeitssysteme, betriebswirtschaftliche Prozesse, Personalfiihrung,
Teamprozesse sowie Organisationsentwicklung (vgl. Rosenstiel & Nerdinger, 2011; Strehmel
& Ulber, 2020). Die Dimensionen des Selbstmanagements, der Beobachtung von
Rahmenbedingungen und Trends und die Strategieentwicklung sind wichtige Ergdnzungen
flr ein professionelles Profil von Leitungskraften in Non-Profit-Einrichtungen (Simsa & Patak,
2016) und somit auch fir Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen.

Der Einsatz im padagogischen Bereich ist fur viele Leitungskrafte belastend, wenn zum
Beispiel Konflikte zwischen den Rollen als Teamkollegin/Teamkollege und als Vorgesetzte
auftreten oder wenn sie bei Personalausfallen einspringen missen und Leitungsaufgaben
liegen bleiben. Fiir den Einsatz von Leitungskraften in anderen Bereichen auBer der
Leitungsarbeit sind alternative Modelle zu entwickeln und zu erproben. Trager praktizieren
beispielsweise den Einsatz von Leitungskraften fir konzeptionelle Aufgaben beim Trager,
Qualitatsmanagement, Gesundheitsmanagement, Projektentwicklung, Fachberatung,
Fortbildung oder Wissensmanagement (Strehmel & Overmann, 2018). Solche Modelle zur
Erweiterung des Aufgaben- und Verantwortungsbereichs von Leitungskraften (job-
enlargement, job-enrichment) kdnnen zur professionellen Weiterentwicklung der
Leitungskrafte beitragen. Sie bieten berufliche Entwicklungsmoglichkeiten fir die
Leitungskrafte und kénnen ihre Bindung an den Trager starken.

Eine weitere Moglichkeit ist die Beauftragung von Leitungskraften zur Leitung mehrerer
Einrichtungen. Dieses Modell ist bereits bei zehn Prozent der Kindertageseinrichtungen zu
finden, ist aber in Deutschland noch kaum erforscht Chancen solcher Modelle liegen
moglicherweise in der Professionalisierung der Leitungsarbeit sowie im gezielten Einsatz von
Leitungskapazitaten und Fliihrungskompetenzen (vgl. Soukainen, 2013).

Insgesamt sind die Effekte verschiedener Leitungskonstellationen zum Beispiel fir
Entwicklungsperspektiven der Leitungskrafte und die Attraktivitat verschiedener
Aufgabenkonstellationen (mit und ohne Arbeit mit den Kindern, in Kombination mit
Trageraufgaben, Funktionsstellen und so weiter) genauer zu erforschen (vgl. Strehmel &
Overmann, 2018).
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Aus dieser Diskussion ergeben sich zusammenfassend folgende Empfehlungen zur
Prazisierung des Aufgabenprofils der Leitung und der Verantwortung der Trager:

e Aufgaben und Verantwortungsbereiche der Leitungskrafte sollen in
Stellenbeschreibungen festgehalten sein. Daraus soll auch die Arbeitsteilung mit dem
Trager deutlich werden. Die Ausfihrungen der Landesjugendamter sollen dabei
Beachtung finden.

e Fir jede Kindertageseinrichtung sollen vertraglich geregelte Leitungsressourcen
ausgewiesen werden.

e Trager mussen den Zugang zur Fachberatung und zum Unterstiitzungssystem sowie
zu Angeboten zur kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung des Kita-
Personals sicherstellen.

e Die Wahrnehmung der Leitungsaufgaben und Effekte verschiedener Aufgabenprofile
sind naher zu erforschen.

3.5.2 Empfehlungen zur Qualifizierung und Weiterbildung

Inzwischen sind die Zugangskriterien fir Leitungspositionen prazisiert. In allen
Bundeslandern wird eine Qualifikation mindestens auf Fachschulniveau oder ein
einschlagiges Hochschulstudium mit entsprechenden Inhalten erwartet. Im Zwischenbericht
(BMFSFJ & JFMK, 2016) wird gefordert, dass Leitungskréafte sich durch die
Fachschulausbildung verbunden mit einer leitungsbezogenen Zusatzqualifikation oder durch
ein Studium ausreichend auf die Erflllung der Leitungsaufgaben gemald dem oben
beschriebenen Aufgabenprofil vorbereitet haben sollen. Perspektivisch sei ein
Bachelorstudium als Zugangsvoraussetzungen anzustreben. An diesen Empfehlungen ist
festzuhalten, um die Professionalisierung des Leitungshandelns zu férdern und —auch im
europaischen Vergleich — auf ein Niveau zu bringen, das dem Ziel der Weiterentwicklung der
padagogischen Qualitat in den Kindertageseinrichtungen gerecht wird.

Das Kriterium der (mehrjahrigen) Berufserfahrung als Zugangsvoraussetzungen fir
Leitungspositionen ist wissenschaftlich nicht fundiert. Allein die Dauer der Berufstatigkeit
sichert noch keine Lernprozesse (vgl. Kirstein & Frohlich-Gildhoff, 2014). Vielmehr geht es
um die Intensitat des Lernens mit einer kognitiv-reflexiven Auseinandersetzung mit den
Aufgaben und damit verbundenen Praxiserfahrungen, idealerweise verbunden mit einer
kontinuierlichen Aneignung vertiefenden Fachwissens (Schaper, 2019, S. 518). Der Weg in
eine Leitungsposition kann von Tragern beispielsweise liber eine Tatigkeit als
stellvertretende Leitung geférdert werden, die durch Fort- und Weiterbildungsangebote
begleitet wird.

Vor dem Hintergrund des europaweiten Fachkrdftemangels im Arbeitsfeld der Friihen
Bildung und im Kontext der Empfehlungen des Rats der EU zur hochwertigen friihkindlichen
Betreuung, Bildung und Erziehung (EU, 2019) wurden MalRnahmen zur Professionalisierung
des Arbeitsfeldes erarbeitet, die nach einer qualifizierten Ausbildung eine griindliche
Einarbeitung in der Berufseinmiindungsphase sowie (verpflichtende) Formen der
kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung vorschlagen (EU, 2021). Mdogliche
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Formen sind professionelle Lerngemeinschaften (professional learning communities), in
denen die Mitglieder ihre Erfahrungen in der Praxis regelmaRig austauschen, sie reflektieren
und kritisch hinterfragen (NESET, 2017). Ahnliche Méglichkeiten bieten qualifizierende
Gruppenkonzepte wie zum Beispiel Qualitatszirkel oder Lernstdtten (Rosenstiel & Nerdinger,
2011, S. 118) oder auch Gesundheitszirkel. Solche Formen des regelmaRigen Austauschs, der
kollegialen Beratung und des gemeinsamen Lernens kénnten zu einer neuen Kultur der
Professionalisierung im System der Kindertagesbetreuung beitragen. Leitungskrafte
tauschen sich bereits jetzt hdufig in Leitungskreisen aus, entsprechende Formate kdnnten
verbindlich und auch tragertibergreifend weiterentwickelt werden.

Zur Qualifizierung fur Leitungspositionen beziehungsweise als Zugangsvoraussetzungen
werden daher — anschlieRend an die Expertise 2015 (Strehmel, 2016, vgl. auch BMFSFJ &
JFMK, 2016) — folgende Empfehlungen gegeben:

e Als Zugangskriterium flr eine Leitungsposition wird weiterhin eine einschlagige
Fachschulausbildung verbunden mit einer Zusatzausbildung zu Leitungsthemen oder
der Abschluss eines einschlagigen Studiums mit leitungsbezogenen Inhalten
(Qualitatsmanagement, Kinderschutz, rechtliche und betriebswirtschaftliche
Grundlagen, Personal-, Team- und Organisationsentwicklung) empfohlen.

e Das Kriterium der Berufserfahrung fir den Zugang zu Leitungspositionen sollte immer
verknipft sein mit dem Nachweis kontinuierlicher Fort- und Weiterbildung.

e Bereits tatige Leitungskrafte ohne entsprechende Qualifizierungen sollten zur
Teilnahme an entsprechenden Fort- und Weiterbildungen verpflichtet werden. Die
Qualifizierungsangebote sollten an das jeweilige Fachwissen und an die
Praxiserfahrungen der Teilnehmenden anknipfen. Die Teilnahme sollte teilweise
online moglich sein, damit zum Beispiel auch Leitungskrafte in landlichen Gebieten
erreicht werden.

e Zur kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung der Leitungskrafte werden
qualifizierende Gruppenformate (zum Beispiel Leitungskreise zum Austausch, zur
Reflexion und zur kollegialen Beratung, Qualitatszirkel und Ahnliche) empfohlen.
Entsprechende Angebote sind zu erproben und flaichendeckend auszubauen.

Die schon bekannte hohe Motivation zur Weiterbildung bei Kita-Leitungskraften wurde in
verschiedenen Studien bestatigt. Gleichzeitig zeigen die Befunde, dass die Leitungskrafte
nicht immer passende Angebote finden oder wegen Zeitmangels nicht teilnehmen kénnen.
Gewdiinscht wurden mehr Angebote zu Fragen des Personalmanagements und der Fiihrung
sowie zur Erlangung von Wissen Uber das System und fachpolitischen Strukturen.
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Fir die Fort- und Weiterbildung von Leitungskraften wird daher empfohlen:

Die Fortbildungsinteressen von Leitungskraften sind regelmaRig abzufragen und
entsprechende Angebote sicherzustellen.

Leitungskrafte sollten verpflichtet sein, sich regelmaRig im Umfang von mindestens
32 Stunden pro Jahr fortzubilden. Die Halfte dieser Stunden kann in qualifizierenden
Reflexionsgruppen (professional learning communities) absolviert werden. Neben
Fortbildungsangeboten mit theoretischen Impulsen kénnen qualifizierende
Gruppenformate (siehe oben) innerhalb der eigenen Einrichtung oder
einrichtungsiibergreifend Anwendung finden. Solche Gruppen kdénnen von
Fachberatungen moderiert, aber auch selbst organisiert durchgefiihrt werden Die
Effekte verschiedener Fort- und Weiterbildungsformate bedirfen weiterer
Erforschung.

Die Teilnahme der Leitungskrafte an entsprechenden MaRBnahmen muss durch
ausreichende Zeitkontingente sowie geniigend Personal (Verwaltungskrafte,
Vertretungskrafte) in den Kindertageseinrichtungen abgesichert sein.

3.5.3 Empfehlungen zu den notwendigen Zeitkontingenten der Leitung

Die notwendigen Zeitkontingente flr die Leitungstatigkeit waren in der Expertise 2015 auf

der Grundlage einer griindlichen Anforderungsanalyse unter Berlcksichtigung von

Forschungsergebnissen, fachlichen Standards fir einzelne MalRnahmen (zum Beispiel

Personalgesprache) sowie empirischen Recherchen mit Zeiterfassungsbogen von

Leitungskradften und Expertengesprachen mit Tragern und Leitungskraften geschatzt worden.

Dieses Vorgehen ist kompatibel mit Verfahren der Personalbedarfsermittlung im
offentlichen Dienst (BMI & BVA, 2021). Kriterien fir die Personalbemessung fiir
Flihrungskrafte sind danach unter anderem die Erwartungshaltungen an die Leitungskrafte,

das Anforderungsprofil und die konkret wahrgenommenen Fihrungsaufgaben. Zu den

Aufgaben von Fuhrungskraften gehdren die Zielsetzung und die Planung der Organisation

und das Personalmanagement, ,arbeits- und dienstrechtliche Belange wahrzunehmen,

Beschaftigte auf dem Weg zur Zielerreichung zu unterstiitzen, zu beraten und zu begleiten,

Beschaftigte zu entwickeln und zu fordern [und] die Zusammenarbeit innerhalb der

Organisationseinheit zu starken” (ebd., S. 48). Unscharfen missen in diesen Schatzverfahren

angesichts der Heterogenitat in den jeweiligen Leitungsanforderungen in Kauf genommen

werden.

Die Grundstruktur des Berechnungsmodells von 2015 (Strehmel, 2016, S. 201 ff.) soll
beibehalten werden. Das Berechnungsmodell ist wie folgt aufgebaut.

Der Zeitaufwand fir die Leitung der Kindertageseinrichtung ohne Verwaltung und fiur die

Verwaltungsaufgaben werden getrennt berechnet. Die Berechnungsformel umfasst folgende

Elemente:
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e einen Sockel fiir die Leitungsaufgaben, die in jeder Einrichtung unabhangig von ihrer
GroRe anfallen,

e variable Anteile je nach GroRRe der Kita, gemessen an der Zahl der Kinder und nach
der Zahl der padagogischen Fachkrafte (mit mehr als 25 Wochenstunden),

e Gewichtungsfaktoren bei besonderen padagogischen Bedarfen der Kinder bei
nichtdeutscher Familiensprache, (drohender) Behinderung und sozio6konomischer
Benachteiligung,

e die Kompensation von Ausfalltagen flr Fortbildung, Urlaub oder Krankheit.

Die Berechnung erfolgt in drei Schritten:

1. Die Zahl der Kinder wird hochgerechnet, indem die Kinder mit erhéhtem Forderbedarf
in einem der Bereiche (Sprache, Behinderung oder drohende Behinderung, Armut)
doppelt und Kinder mit zwei oder drei dieser Faktoren dreifach gezihlt werden.

2. Das notwendige Zeitkontingent fir die Leitungskrafte einer spezifischen Einrichtung
wird durch Einsetzen der ermittelten Kennwerte (Sockel plus variable Anteile)
errechnet.

3. Die Kompensation fiir die Ausfallzeiten wird hinzuaddiert.

Im Vergleich zu den empfohlenen Kennwerten aus der Expertise 2015 (Strehmel, 2016) wird
aufgrund der Forschungsergebnisse eine moderate Aufstockung der Stunden fiir das
Personalmanagement sowie fiir das betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM)
empfohlen. Zusatzliche Zeiten fiir die Ausbildung von Nachwuchskraften entfallen, um die
Berechnung zu vereinfachen. Abbildung 14 fasst die neuen Kennwerte zusammen.

Sockel variable Anteile variable Anteile
nach gewichteter  nach Zahl der Ausfallzeiten
Anzahl der Kinder  padagogischen
Fachkrafte
G_ewuchtung d.er Leitung 610 Stunden pro Kind: pro pad.
Klnder?ahl bei (ohne Verwaltung) 1, Jahr 4 Stdn. pro Jahr  Mitarbeiter:in + Urlaub
: ifr:l::erung (30 % VZA) 40 Stunden pro *. Fortbildung
+ Sprachfrder- Jahr Krankheit
bedarf Verwaltung 286 Stunden Pro Kind: pro +20%
pro Jahr 1,5 Stdn. pro Mitarbeiter:in
(14 % VZA) Jahr 1,5 Stdn.

® ® O

Abbildung 14: Berechnungsmodell fiir die notwendigen Zeitkontingente fiir Leitungskrdifte.
Eigene Darstellung

Die veranderten Kennwerte werden im Folgenden begriindet und erlautert:
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Sockelbetrdge

Aufgrund der Forschungsergebnisse werden folgende Verdanderungen fiir den Sockelbetrag
fir die padagogische Leitung kalkuliert:

e 7Zwolf zusatzliche Stunden fir die Organisation des padagogischen Alltags, da durch
haufige Vertretungsfille und eine erhohte Personalfluktuation neue Krafte
eingearbeitet und Arbeitsabldufe haufiger neu strukturiert werden missen
(Erhohung von 48 auf 60 Stunden pro Jahr).

e 20 zusatzliche Stunden pro Jahr fur den Arbeitsschutz: Gefahrdungsanalysen und
Malnahmen zum Arbeitsschutz gehdren zu den grundlegenden Pflichten aller
Betriebe in Deutschland (§ 5 ArbSchG) und bieten eine Grundlage fiir das betriebliche
Gesundheitsmanagement. Angesichts hoher Belastungen und Krankheitsquoten des
Kita-Personals erscheinen entsprechende MaRBnahmen dringend geboten und sind in
der Regel von Leitungskraften zu initiieren.

Fiir den Sockelbetrag fiir die padagogische Leitung ergibt sich demnach im Vergleich zu den
2015 empfohlenen Werten (Tabelle 22):

Tabelle 22: Empfohlene Sockelbetrdge fiir die pddagogische Leitung: Stunden pro Jahr (2015
und 2022 im Vergleich)

Padagogische Leitung 2015 2022

Planung und Koordination der 48 60"
padagogischen Arbeit (B. Vorbereitung,

Kommunikation und Abstimmung

padagogischer Schwerpunkte)

Padagogische Raumgestaltung 12 12

Gestaltung und Koordination der 24 24
zeitlichen Abldufe, Terminplanung

Die Gewabhrleistung des Schutzes vor 6 6
Kindeswohlgefdahrdung

Umsetzung und Fortschreibung der 12 12
padagogischen Konzeption

Umsetzung und Fortschreibung von 60 60
Qualitatssicherung und
Qualitatsentwicklung

Koordination des Essensangebotes 24 24
Betriebliches Gesundheitsmanagement - 20"
Sonstige Aktivitdten der padagogischen 24
Leitung

Sockelbetrag fiir die padagogische 3=210 =242
Leitung

Quelle: eigene Darstellung
Legende: veranderte Werte fett bzw. M
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Zusammenfassend ergeben sich daraus folgende verdanderte Sockelbetrdge (Tabelle 23, noch
ohne Beriicksichtigung der Ausfalltage):

Tabelle 23: Empfohlene Sockelbetriige flir Aufgaben unabhdéngig von der GréfSe der
Kindertageseinrichtung (2015 und 2022 im Vergleich)

Sockelbetrage fiir die Stunden Stellenanteile Stunden Stellenanteile
Leitung pro Jahr (gerundet) pro Jahr (gerundet)
2015 2015 2022 2022
Padagogische Leitung 210 10% 242 12 %
Personalmanagement (ausschliefdlich pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter)
Teamfiihrung und 200 200 10 %
Kooperation
Organisationsentwicklung 120 120 6 %
Selbstmanagement 48 48 2%
Sockelbetrag fiir die Leitung > =578 28 % 3 =610 30%
(ohne Verwaltung)
Sockelbetrag Verwaltung 3 =286 14 % 3 =286 14 %

Unter Beriicksichtigung der Ausfallzeiten von 20 Prozent fiir Fortbildung, Urlaub und
Krankheit hinzu, so ergeben sich 36 Prozent einer Vollzeitstelle als Sockel fiir die
padagogische Leitung und ein 17 Prozent einer Vollzeitstelle fiir die Verwaltung, insgesamt
also 53 Prozent.

Der Verwaltungsanteil kann von Verwaltungskraften innerhalb der Einrichtung oder beim
Trager erledigt werden. Kleinere Trager konnen die Verwaltungsressourcen nutzen, indem
sie Verwaltungsarbeiten an externe Anbieter in Auftrag geben oder geringfligig Beschaftigte
(,,Minijobber”) einstellen. Einige Verbdande (zum Beispiel Elterninitiativerbande) bieten
Verwaltungsdienstleistungen fiir ihre Mitgliedsorganisationen (gegen Entgelt) an.

Variable Anteile

Der Zeitbedarf der Leitungskrafte variiert mit der GréRe der Kita. Dementsprechend muss
die Zahl der Kinder wie auch die Zahl der padagogischen Fachkrafte in die Berechnung der
notwendigen Zeitkontingente einflielen. Besondere Bedarfe von Kindern mit
Sprachférderbedarf, Behinderung oder drohender Behinderung und aus sozio6konomisch
benachteiligenden Lebenslagen sollen durch eine entsprechende Gewichtung bericksichtigt
werden.

Die variablen Anteilen pro Kind von 4,0 Stunden fiir die padagogische Leitung und 1,5
Stunden fur die Verwaltung bleiben unverandert.

Gewichtungsfaktoren fiir die Zahl der Kinder

In der Expertise 2015 (Strehmel, 2016) wurden Gewichtungsfaktoren fiir Kinder mit
besonderem Unterstiitzungsbedarf durch Armut, nichtdeutsche Familiensprache oder
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(drohende) Behinderung benannt. Danach sollten Kinder, auf die eines der genannten
Merkmale zutrifft, doppelt und Kinder mit zwei oder drei der genannten Merkmale dreifach
angerechnet werden.

Das Kriterium der nichtdeutschen Familiensprache (Sprachférderbedarf) ist unverandert
anzurechnen.

Hinsichtlich der Inklusion von Kindern mit (drohender) Behinderung werden sich
Veranderungen durch die Reform des SGB VIII ergeben. Die Zustandigkeiten fir Leistungen
der Eingliederungshilfe werden unter dem Dach der Kinder- und Jugendhilfe im SGB VII|
zusammengefihrt. Die genauen Konsequenzen fiir die Kindertageseinrichtungen und ihre
Leitung und Verwaltung sind noch nicht genau absehbar. Hier sind die Kriterien
entsprechend der Gesetzeslage weiterzuentwickeln.

Als Indikatoren fiir soziobkonomisch benachteiligende Lebenslagen waren bisher die
Beitragsfreiheit in den Kitas oder die Gewahrung eines Mindestbeitrags vorgeschlagen.
Angesichts der Beitragsfreiheit fur die Eltern in immer mehr Bundeslandern und vor dem
Hintergrund der neu einzufiihrenden Kindergrundsicherung ist zu priifen, welche Kriterien
hier kiinftig eingesetzt werden sollen.

Fur die Bemessung der Zeitkontingente pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter>> wurde in den
Forschungsergebnissen ein erhohter Bedarf sichtbar. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind unter anderem durch enge Personalschlissel, unbesetzte Stellen und Personalausfalle
sehr belastet und weisen hohe Krankenstdande auf. Im Lichte des Fachkraftemangels ist eine
Intensivierung der MalRnahmen zur Personalpflege und Personalbindung sowie zur
Personalentwicklung notwendig. Daher werden je zwei Stunden mehr pro Jahr und
Mitarbeiterin/Mitarbeiter fir Personalentwicklung und Dienstplangestaltung sowie
angesichts der hohen Fluktuation in den Teams eine Stunde mehr fiir Bewerbungsverfahren
pro Jahr kalkuliert, sodass statt 35 jetzt 40 Stunden pro Mitarbeiterin/Mitarbeiter pro Jahr
vorzusehen sind.

Tabelle 24 zeigt die variablen Werten pro padagogischer Fachkraft pro Jahr mit den
entsprechenden Veranderungen.

55 Als paddagogisch Fachkréfte sollen weiterhin nur padagogisch Tatige gezihlt werden, die tiber eine
einschlagige Ausbildung verfligen und mit einem Stundenvolumen von mindestens der Halfte einer
Vollzeitstelle in der Kita arbeiten (Strehmel, 2016, S. 201). Dies wurde damit begriindet, dass eine padagogische
Qualifikation sowie langere verlassliche Zeit mit den Kindern fachlich geboten sind und Anreize fir kleinteilige
Arbeitsvertrage vermieden werden sollen. Weiterhin gilt, dass die Erfassung der Zahlen fiir die Kinder und die
Fachkrafte mit minimalem Aufwand erfolgen soll. Vorgeschlagen wurde eine Stichtagsregelung (ebd.).
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Tabelle 24: Empfohlene Zeitkontingente in Stunden pro pédagogischer Fachkraft pro Jahr
(2015 und 2022 im Vergleich)

Aufgaben pro padagogischer Fachkraft 2015 2022
Personalfiihrung: Jahreszielgesprache, 12 12
Einzelgesprache, Tir-und-Angel-Gesprache

etc.

Personalentwicklung: kollegiale Beratung und 10 12

Fallbesprechungen, Personalentwicklungs-
gesprache, Fortbildungsplanung und Transfer

Dienstplangestaltung, einschlieBlich der 10 12
Organisation von Vertretungen, Uberpriifung

von Arbeitszeitnachweisen, Filhren von

Urlaubs- und Fehlzeitenlisten

Vorbereitung und Durchfiihrung von 3 4
Bewerbungsgesprachen, Einarbeitung neuer
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter (a 30 Stunden

bei 10 % Fluktuation)

Zeitkontingent pro padagogischer Fachkraft =35 Std. =40 Std.
pro Jahr

Auf die Anteile fiir Ausbildung soll zur Vereinfachung der Berechnung an dieser Stelle
verzichtet werden.

Zusammenfassend ergeben sich nach diesen Anpassungen folgende Eckpunkte zur
Berechnung der Zeitkontingente fiir die Leitungstatigkeit (Tabelle 25):
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Tabelle 25: Empfohlene Zeitkontingente fiir die Kita-Leitung und -Verwaltung in Stunden pro
Jahr (2015 und 2022 im Vergleich)

Arbeitszeit in Stunden
pro Jahr

Empfehlung 2015

Kita-Leitung (ohne Verwaltung)

Sockel

Variable Anteile:
pro Kind (gewichtete Zahl)

pro pad.
Mitarbeiterin/Mitarbeiter
pro Leitungspraktikantin/-
praktikant
Ausbildungspauschale
Verwaltung

Sockel

Variable Anteile:

pro Kind (gewichtete
Kinderzahl)

pro
Mitarbeiterin/Mitarbeiter
pro Leitungspraktikantin/
Leitungspraktikant
Ausfallzeiten

Eigene Darstellung

578 Std. pro Jahr (28 % VZA)

8ys" 4
35

60
30
286 Std. (14 % VZA)
1,5

1,5

15%

Legende: verdnderte Werte fett griin und hinterlegt bzw. "

* Unter Berilcksichtigung der Ausfalltage: 36 Prozent

** Unter Berucksichtigung der Ausfalltage 17 Prozent

Beispiele

Empfehlung 2022

610 Std. pro Jahr
(30 %N VZA)*

286 (14 % VZA)**

gbB -1,5

1,5

20 %"

In der Expertise von 2015 wurde die Handhabung der Berechnung ausfihrlich an Beispielen

erlautert. Tabelle 26 zeigt die Berechnung der notwendigen Zeitkontingente fir die

Leitungskrafte an zwei dort erlduterten Beispielen: zwei Kitas mit je 120 Kindern in
unterschiedlich situierten Sozialrdumen (Strehmel, 2016, S. 214 ff.):

Eine der Kitas liegt in einem gut situierten Stadtteil, betreut 120 Kinder (30 Kinder in vier
Krippengruppen), 90 Kinder in vier Elementargruppen. Fiinf Kinder erhalten

Eingliederungshilfe, zwei davon kommen aus Familien in schwierigen sozio6konomischen
Verhaltnissen und mit nichtdeutscher Familiensprache. Die Kita beschaftigt auRer der
Leitungskraft 22 padagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Voll- und Teilzeit (zehn
im Krippenbereich, zwolf im Elementarbereich), auerdem Praktikantinnen und
Praktikanten. Eine Heilpadagogin unterstiitzt das Team mit 15 Stunden in der Woche.
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Eine ahnlich grole Kita liegt in einem Stadtteil mit vielfachen Problemlagen. Auch diese Kita
betreut 120 Kinder. Der Anteil der Kinder mit nichtdeutscher Familiensprache betragt mehr
als drei Viertel, knapp zwei Drittel der Kinder leben unter sozio6konomisch
benachteiligenden Bedingungen, sieben Kinder gelten als behindert, vier als von
Behinderung bedroht. Diese Einrichtung bendtigt mehr Personal. Sie beschaftigt insgesamt
42 Personen in der padagogischen Arbeit mit den Kindern, darunter 35 padagogische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in Vollzeit oder Teilzeit arbeiten, sowie
Praktikantinnen und Praktikanten, auRerdem — nicht anzurechnen — drei heilpadagogisch
ausgebildete Honorarkrafte mit jeweils 15 Stunden in der Woche sowie eine Springerkraft
mit 10 Stunden in der Woche.

Tabelle 26: Zwei Beispiele mit Kitas mit jeweils 120 Kindern in unterschiedlich situierten
Stadtteilen

Beispiel 1 Beispiel 2

Elemente real gew h real gew h

Sockel Ki-v 610 (578) 610 (578)

Kinder 120 127 508 120 329 1316

Padagogisch Tatige 23 22 880 (770) 38 35 1.400
(1.225)

Leitungspraktikantin/- 0,5 0,5 0(30) 0.5 0,5 0 (30)

praktikant

Ausbildungspauschale 1 0(30) 1 0(30)

Z Sockel + variable 1.998 3.326

Anteile (1.916) (3.179)

+ 20 % Kompensation 2.397,6 39.912

der Ausfallzeiten (2.203) (3.656)

Leitung ohne 1,18 (1,08) 1,96 (1,79)

Verwaltung

Verwaltung 0,29 (unveradndert) 0,48 (unverandert)

Gesamt (% VZA) 1,47 (1,37) 2,44 (2,27)

Legende: Die Werte aus den Empfehlungen 2015 finden sich in Klammern.

Der Vergleich der Berechnungen zeigt, dass nach den neuen Empfehlungen insbesondere die
Kita mit besonders vielen benachteiligten Kindern mehr Ressourcen erhalt. In dem gut
situierten Stadtteil erhalt die Kita nun knapp 1,5 Stellen (1,18 statt 1,08 Stellen fiir die
padagogische Leitung und unverdndert 0,29 fiir die Verwaltung). In dem benachteiligten
Stadtteil sollte ein Leitungsteam 0,17 Stellenanteile mehr und insgesamt knapp 2,5 Stellen
zur Erfillung der Leitungsaufgaben erhalten. Insgesamt ergibt sich daraus circa eine
Leitungsstelle mehr fir diese Kita als fur die Kita in dem gut situierten Stadtteil.
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Zusammenfassung

Die notwendigen Zeitkontingente errechnen sich jeweils aus einem Sockelbetrag plus
variablen Anteilen (nach Zahl der Kinder und Zahl der padagogischen Fachkréfte):
ZAkLv = (Skv + Vkiv).

Zeitaufwand fiir die Kita-Leitung ohne Verwaltung (KL-V):

ZAkL-v = Skiv + (hi*ngk + hm®nm), wobei ngk = gue *ni
ZAkiv =610 + (4,0%ngk + 40 * npm)
gos = Gewichtungsfaktor bei besonderen Bedarfen pro Kind =1 + X (garm, End, 8ink) < 3

Zeitaufwand fiir die Verwaltung (V)

ZAv =Sy + (hk * ngk + hm * nm )
ZAv=286 + (1,5 * ng+ 1,5 * np)

Das erforderliche Zeitkontingent fiir die Leitung einer Einrichtung wird errechnet durch die
Addition des ermittelten Zeitaufwands plus die Kompensation fiir die Ausfallzeiten von 20
Prozent.

Legende:

Ergebniswerte:

ZAkLv = Zeitaufwand fir die padagogische Leitung (Kita-Leitung ohne Verwaltung, ohne
Fehlzeiten)

ZAy = Zeitaufwand fiir Verwaltung (ohne Fehlzeiten)

Sockelbetrige:

Ski-v = Sockelbetrag: Stunden fir die padagogische Leitung (Kita-Leitung ohne Verwaltung)
Sv = Sockelbetrag: Stunden fir die Verwaltung

Variable Faktoren pro Einrichtung:

ng = Zahl der Kinder

ngk.= gewichtete Zahl der Kinder (Gewichtungsfaktoren siehe unten)

nm = Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

hx, hm = errechnete Stundenzahl pro GroReneinheit (k = Kinder, M = Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

Gewichtungsfaktoren fiir besondere Bedarfe pro Kind

gos=1+ 2 (garm, End, 8ink), Deckelung bei 3.

garm = besondere Bedarfe bei soziokonomischer Benachteiligung (neu zu definieren nach
Regelungen bei der Kindergrundsicherung)

gnd = besondere Bedarfe bei nichtdeutscher Familiensprache (Sprachférderbedarf als
Zweitsprache)

gink = besondere Bedarfe bei Kindern mit besonderem Foérderbedarf (Behinderung oder
drohende Behinderung, Eingliederungshilfe nach § 35a, SGB VIII oder §§ 53f., SGB XIl)
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Aus den so errechneten notwendigen Zeitkontingenten pro Jahr lassen sich Anteile einer
Vollzeitstelle (Prozent eines Vollzeitdquivalents) errechnen, indem die erforderlichen Stunden
pro Jahr durch die durchschnittliche Jahresarbeitszeit (2.032 Stunden) geteilt wird.

Erforderliches Zeitkontingent/2032 = % eines Vollzeitdquivalents.

Tabelle 27 fasst die Kennwerte zusammen.

Tabelle 27: Empfohlene Kennwerte zur Errechnung der notwendigen Zeitkontingente fiir
Leitungskrédifte in Kindertageseinrichtungen

Sockel Variable Variable Anteile + Ausfallzeiten
Anteile nach Zahl der pad.
nach Fachkrafte
gewichteter
Zahl der
Kinder
Leitung 610 Stunden pro Kind: pro pad. * Urlaub
(ohne pro Jahr 4 Stunden pro  Mitarbeiterin/Mitarbeiter * Fortbildung
Verwaltung) (30 % VZA) Jahr 40 Stunden pro Jahr * Krankheit
+20 %
Verwaltung 286 Stunden pro Kind: pro
pro Jahr 1,5 Stunden Mitarbeiterin/Mitarbeiter

(14 % VZA)  pro Jahr 1,5 Std. pro Jahr
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C AbschlieRende Uberlegungen zur Umsetzung der Empfehlungen

Zur Umsetzung der Empfehlungen wird im Folgenden knapp skizziert, welche Wirkungen von
den jeweiligen MalRnahmen erwartet werden, welche Schritte notwendig sein werden, mit
welchen Risiken die erfolgreiche Umsetzung behaftet ist und welche Lésungsansatze
gesehen werden (Tabelle 28).

Bei den meisten Mallnahmen zur Umsetzung wird deutlich, dass nicht nur ein finanzieller
Mitteleinsatz notwendig ist, sondern auch ein Zusammenwirken vieler Akteurinnen und
Akteure aus dem System der Kindertagesbetreuung. Alle MaRnahmen erfordern sorgfaltige
Voriberlegungen und soziale Kompetenz bei allen Beteiligten. Dabei sind insbesondere die
Leitungskrafte gefragt, sie kdnnen durch umsichtige Planung und Personalfiihrung Risiken
abfedern und die notwendigen Organisationsentwicklungsprozesse leiten.

Folgende MalRnahmen werden empfohlen:

C.1 Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen

1. Bundesgesetzliche Ausweisung von Mindeststandards fiir die Fachkraft-Kind-Relation

2. Verbesserung der Fachkraft-Kind-Relation fiir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen

3. Herstellung guter Fachkraft-Kind-Relationen zur Kernzeit (Drei- bis Sechsjahrige)

4. Verbindliche Zeitkontingente fiir mittelbare padagogische Arbeit

5. Kompensation von Ausfallzeiten

C.2 Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in der Kindertagespflege

1. Einflihrung eines Punktesystems in der Kindertagespflege mit Koppelung an
Vergitungsstruktur

2. Bundesgesetzliche Ausweisung von Mindeststandards fiir die Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation

3. Gesetzliche Verankerung von kindlichen Entwicklungsvoraussetzungen als
Minderungsgrund der Kindertagespflegeperson-Kind-Relation

4. Gesetzliche Verankerung von finanzieller Kompensation fir mittelbare padagogische
Arbeit

5. Gesetzliche Verankerung von finanzieller Kompensation von Ausfallzeiten

C.3 Leitungsausstattung in Kindertageseinrichtungen

1. Verpflichtung der Trager zur Erstellung von Stellenbeschreibungen fiir Leitungskrafte

2. Verpflichtung der Trager zur Ausweisung von Leitungsressourcen in den
Arbeitsvertragen

3. Bundeseinheitliche Zugangsvoraussetzungen flr Leitungskrafte in
Kindertageseinrichtungen

4. Verbindliche Regelungen zur kontinuierlichen professionellen Weiterentwicklung der
Leitungskrafte

5. Bundesgesetzliche Verankerung von Zeitkontingenten fiir Leitungskrafte
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Tabelle 28: Empfehlungen zu Mafinahmen, erwarteten Wirkungen, Schritten, Risiken und Lésungen

MaRnahmen Erwartete Wirkungen Schritte Risiken Lésungen
C.1 MaBnahmen zur Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen
1. Bundesgesetzliche | Sukzessive Verbesserung Finanzielle Voraussetzungen Standardabsenkungen | Attraktive

Ausweisung von
Mindeststandards fur
die Fachkraft-Kind-
Relation
(vgl.B1.6.1;C1.1)

von Fachkraft-Kind-
Relationen

Angleichung der Lebens-
verhaltnisse von Kindern

Vergleichbare
Ausgangsbedingungen zur
Realisierung
padagogischer
Prozessqualitat

schaffen

Stufenplan in
Zusammenarbeit/Abstimmung
mit Landern erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

oder -stagnation in
Landern mit guter
Betreuungsrelation

Zu wenig qualifiziertes
Personal

Ausbildungswege schaffen
(zum Beispiel
Praxisintegrierte
Ausbildung)

Imagekampagne
durchfihren

2. Verbesserung der
Fachkraft-Kind-
Relation fir Kinder in
benachteiligenden
Lebenssituationen
(vgl.B1.6.1;C1.2)

Intensive padagogische
Arbeit mit wenigen
Kindern -
kompensatorische
Wirkung auf
Wohlbefinden und
Entwicklung

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in
Zusammenarbeit/Abstimmung
mit Landern erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Einsatz qualifizierten Personals /
multiprofessionelle
Zusammensetzung der Teams

Rein funktionale
Forderung

Stigmatisierung der
Kinder /
Defizitorientierung

Unverstandnis von
Elternseite

Verstandigung Uber Ziele,
Forderphilosophie und -
konzept

Gezielte
Qualifikationsangebote

Supervision/Coaching
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

Enge Zusammenarbeit mit
Familien

3. Herstellung guter
Fachkraft-Kind-
Relationen zur
Kernzeit (Drei- bis
Sechsjahrige)

(vgl. C1.3)

Intensive padagogische
Arbeit mit wenigen
Kindern / in kleinen
Gruppen fordert
Entwicklung

Dienstplangestaltung, die
Personal am Vormittag blindelt

Qualifikation der Fachkrafte in
Bezug auf alltagsintegrierte
Bildung und Forderung

Schlechte Fachkraft-
Kind-Relation zu
Randzeiten bzw. am
Nachmittag,
Aufsichtspflicht ggf.
nicht erfillbar

Uberforderung von
gering qualifiziertem
Personal

Erprobung verschiedener
Personaleinsatzkonzepte,
Auswertung von
Erfahrungen

Gezielte
Qualifikationsangebote

Etablierung einer
Lernkultur und proaktiven
Qualitatsentwicklungs-
arbeit

4. Verbindliche
Zeitkontingente fir
mittelbare
padagogische Arbeit
(vgl.B1.6.2; C1.5)

Verbindlichkeit: Erflillung
der Aufgaben eher
gewahrleistet

Keine Konkurrenz zur
direkten padagogischen
Arbeit

Entlastung der
padagogischen Fachkrafte

Qualitatssteigerung

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit/
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Absicherung mittelbarer
padagogischer Arbeitszeit im
Dienstplan

Ineffektiver Zeiteinsatz

Konflikte bei
Personalnot

Verstandigung tber
Prioritaten entlang der
Ziele und Bedingungen der
Einrichtung

Gezielte
Aufgabenzuweisung gemaf
den Fachkompetenzen des
Personals

Konsensfindung zum
Umgang mit Notsituationen
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

5. Kompensation von
Ausfallzeiten
(vgl.B1.6.3;C1.6)

Absicherung der
Fachkraft-Kind-Relation in
der direkten
padagogischen Arbeit mit
Kindern

Minderung von
Belastungssituationen und
Beanspruchungen auf
Seiten der padagogischen
Fachkrafte

Vermeiden der
Negativspirale
Personalausfall -
Ubernahme von Aufgaben
durch andere Fachkrafte —
Uberlastung dieser
Fachkrafte —
Personalausfall

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit/
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Personalressourcenmanagement
bei Tragern optimieren (zum
Beispiel Springerpools einrichten)

Haufig wechselnde
Bezugspersonen fir
Kinder; erschwerter
Beziehungsaufbau

Geringe Qualifikation
des ,Springer”-
Personals, dadurch
Einschrankung
padagogischer Qualitat

Zyklisch ineffektive
Nutzung vorhandener
Ressourcen bei guter
Besetzung

Kompetenzorientierte
Einarbeitungs- und
Teamentwicklungs-
malknahmen

Verstandigung und
verbindliche Absprachen
zur gezielten Nutzung von
Personalressourcen

C.2 MaRBnahmen zur Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in der Kindertagespflege
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

1. EinfUhrung eines
Punktesystems in der
Kindertagespflege mit
Koppelung an
Verglitungsstruktur
(vgl. B2.5.1; C 2.1)

Am Kindeswohl orientierte
Kindertagespflegeperson-
Kind-Relationen

Leistungsgerechte
Vergltung

Steigerung der
Attraktivitat des
Berufsfeldes

Verringerung eines
starken Belastungsfaktors

Ausdifferenzierung und
Konkretisierung verschiedener
Modelle, Abschatzungen der
notwendigen Mittel

Projektférmige Erprobung und
Evaluation

Landes- oder bundesweite
Einfihrung

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Abstimmungsprozess mit Landern

Gesetzgebungsprozess einleiten

Zu hohe Komplexitat /
zu hoher Aufwand

Schwankungen im
Einkommen aufgrund
von Verdnderungen in
der
Gruppenkomposition

Einseitige
Prioritatensetzungen
bei der Aufnahme von
Kindern

Erprobung, Evaluation und
Anpassung

2. Bundesgesetzliche
Ausweisung von
Mindeststandards fur
die
Kindertagespflege-
person-Kind-Relation
(vgl. B2.5.1; C2.2)

Sicherstellung von
Relationen nicht unterhalb
der Regelungen fir
Kindertageseinrichtungen

Angleichung der
Lebensverhéltnisse von
Kindern

Vergleichbare
Ausgangsbedingungen zur
Realisierung

Orientierung des oben genannten
Punktesystems an Obergrenzen
fir die gleichzeitige Betreuung
von Kindern

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit /
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Ohne Punktesystem /
Koppelung an
Verglitungsstruktur:
Einkommensnachteile
fir Kindertagespflege-
personen

Ungewollte Anreize fir
die Aufnahme von
Kindern Uber ein Jahr
bzw. liber drei Jahre

Einflihrung Punktesystem
mit Koppelung an
Verglitungsstruktur
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MaRnahmen Erwartete Wirkungen Schritte Risiken Lésungen
padagogischer
Prozessqualitat
3. Gesetzliche Bessere Prifung der Rechtssystematische Anderweitige gesetzliche

Verankerung von
kindlichen
Entwicklungs-
voraussetzungen als
Minderungsgrund der
Kindertagespflege-
person-Kind-Relation
(vgl.B2.5.1; C2.3)

Kindertagespflegeperson-
Kind-Relation fiir Kinder
unter einem Jahr

Feinfuhlige,
individualisierte
Betreuung und Pflege

Verbesserte
Entwicklungsbedingungen
fiir die Kinder

Anderungsméglichkeiten und
ihrer Effekte (zum Beispiel
Beauftragung einer
Rechtsexpertise)

Gesetzgebungsverfahren

Probleme

Ohne Punktesystem /
Koppelung an
Vergitungsstruktur:
Einkommensnachteile
fir Kindertages-
pflegepersonen

Ungewollte Anreize fir
die Aufnahme von
Kindern Uber ein Jahr
bzw. Uber drei Jahre

Verankerung oder Verzicht
(nur Anwendung
Punktesystem)

Einflihrung Punktesystem
mit Koppelung an
Verglitungsstruktur

4. Gesetzliche
Verankerung von
finanzieller
Kompensation fir
mittelbare
padagogische Arbeit
(vgl. B 2.5.2; C 2.4)

Verbindlichkeit: Erfillung
der Aufgaben eher
gewahrleistet

Faire Verglitung von
fachlich notwendigen und
vom Gesetzgeber
geforderten Aufgaben

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit /
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Keine empirischen
Daten zur Verwendung
mittelbarer
padagogischer Arbeit in
der Kindertagespflege

Keine
Steuerungswirkung auf
inhaltliche
Ausgestaltung der

Erhebung und Analyse
empirischer Daten

Aufnahme bzw.
Verstarkung von fachlichen
Inhalten zur Ausgestaltung
von mittelbarer
padagogischer Arbeit in
Qualifikationskurse
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

Steigerung der
Attraktivitat des
Berufsfelds

Qualitatssteigerung

mittelbaren
padagogischen Arbeit

Ineffektiver Zeiteinsatz

Unterstiitzung durch
Fachberatung

5. Gesetzliche
Verankerung von
finanzieller
Kompensation von
Ausfallzeiten

(vgl. B 2.5.2; C2.5)

Minderung von
Belastungssituationen und
Beanspruchungen auf
Seiten der
Kindertagespflege-
personen

Steigerung der
Attraktivitat des
Berufsfelds

Sicherung padagogischer
Qualitat

Finanzielle Voraussetzungen
schaffen

Stufenplan in Zusammenarbeit /
Abstimmung mit Landern
erarbeiten

Gesetzgebungsprozess einleiten

Fehlen von
Vertretungsregelungen
/-systemen

Verteilung von Kindern
auf ihnen fremde
Kindertagespflege-
personen, psychische
Belastung fiir die
Kinder

Ausschopfen der
maximalen finanziell
kompensierten Zeit fir
Krankheit

Jugendamtsseitiger Aufbau
eines Vertretungssystems

Férderung von Vernetzung
Tandembildung

Entwicklung eines
professionellen
Selbstverstandnisses —
Lintentionality” unter
anderem Uber
Qualifikationskurse,
Beratung und Begleitung

C.3 MaRnahmen zur Le

itungsausstattung

1. Verpflichtung der
Trager zur Erstellung
von Stellen-
beschreibungen fir
Leitungskrafte

Klarheit Gber
Leitungsaufgaben und die
Arbeitsteilung mit dem
Trager

Rahmenvereinbarung zwischen
Bund und Landern Uber zentrale
Inhalte,

Regelung Uber die Lander

Umsetzungsdilemmata
bei zu knappen
Zeitressourcen

Nicht zu kleinteilige Stellen-
beschreibungen mit
Wahrung der Autonomie
der Leitungskrafte
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

(vgl. B 3.5.1und C3.1)

Professionalisierung der
Kita-Leitung

Anerkennung der
Leitungen der

Konflikthafte Klarung
der Verantwortungs-
bereiche

Einschrankung der

Arbeitshilfen fur
Stellenbeschreibungen

Ggf. Klarungshilfe zum
Beispiel durch

Leitungskrafte Autonomie der Fachberatungen
Bindung der Leitungskrafte
Leitungskrafte

2. Verpflichtung der Klarung der Rahmenvereinbarung zwischen Konflikthafte Angemessene

Trager zur
Ausweisung von
Leitungsressourcen in
den Arbeitsvertragen
(vgl. B 3.5.1 und C.3.2)

Rahmenbedingungen fir
die Leitungsarbeit

Sicherstellung der
Erfullung der
Leitungsaufgaben durch
die Bereitstellung
entsprechender
Ressourcen

Bund und Landern und
Bereitstellung ausreichender
Ressourcen

Regelung Uber die Lander

Unterrichtung der Trager und
Verbande, gegebenenfalls
Prazisierung der Arbeitsvertrage

Kldarungsprozesse,
Aufwand fir
vertragliche
Anderungen

Zu enge Auslegung
Verwaltungsaufwand

Ubergangszeiten

flexible Formulierungen
(zum Beispiel mit flexibler
Anpassung an die
Gesetzeslage)

3. Bundeseinheitliche
Zugangsvoraus-
setzungen zu
Leitungspositionen in
Kindertages-
einrichtungen

(vgl. B 3.5.2 und C 3.3)

Professionalisierung der
Leitung

Qualitatsentwicklung in
den Kitas

Einddmmung des
Fachkraftemangels durch
ein verbessertes

Vereinbarung zwischen Bund und
Landern

Schaffung eines Uberblicks tiber
Angebot und Nachfrage der Aus-,
Fort- und
Weiterbildungsangebote fiir
Leitungskrafte

Fehlende
Ausbildungsangebote

Fehlende Lehrkrafte fiir
Leitungsthemen im
System der Aus-, Fort-
und Weiterbildung fiir
die Friihe Bildung

Qualifizierungsoffensive fir
Kita-Leitungskrafte

Sicherstellung von
Qualifizierungsangeboten

Reform des
Ausbildungssystems
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

Personalmanagement in
den Kitas

Schaffung ausreichender
Qualifizierungsmaoglichkeiten
Ausweitung von
Studienangeboten

Fachkraftemangel

Ausweitung von
Studienangeboten fir
Lehrkrafte an Fachschulen
und Hochschulen

ausreichende
Ubergangszeiten

4. Verbindliche
Regelungen zur
kontinuierlichen
professionellen
Weiterentwicklung
der Leitungskrafte
(vgl. B 3.5.2 und C 3.4)

Professionalisierung der
Leitung

Qualitatsentwicklung der
Leitungsarbeit

Hohere Bindung der
Leitungskrafte

Hohere Attraktivitat von

Leitungsposition

Ausweitung der Fort- und
Weiterbildungsangebote
(Qualifizierungsoffensive)

Gesetzliche Regelungen in
Abstimmung mit den Landern

Fehlender Uberblick
Uber Fort- und
Weiterbildungs-
kapazitaten

Fehlende Angebote

Kurzfristig
Verscharfung des
Personalmangels

Qualifizierung von
Lehrkraften in der Aus-,
Fort- und Weiterbildung

Schaffung von
qualifizierenden
Gruppenangeboten (dazu
Modellversuche)

5. Bundesgesetzliche
Verankerung von
Zeitkontingenten fiir
Leitungsaufgaben
(vgl. B 3.5.3 und C3.5)

Ausreichend Zeit zur
Erfullung der Aufgaben,
insbesondere im Hinblick
auf die
Qualitatsentwicklung und
das Personalmanagement

Schaffung der finanziellen
Voraussetzungen

Stufenplan in Zusammenarbeit
mit den Landern

Schrittweise Ausweitung der
Leitungszeiten

Kurzfristig
Verscharfung des
Fachkraftemangels

Mangel an
qualifizierten
Leitungskraften

Unzureichende

Qualifikationen bzw.

Entlastung der Leitungen
durch Verwaltungskréafte

Entlastung in der
Arbeitsorganisation und im
Personalmanagement
durch Vertretungskrafte
und Zusatzkrafte fir nicht
padagogische Aufgaben
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MaBBnahmen

Erwartete Wirkungen

Schritte

Risiken

Lésungen

Verbesserte
Arbeitsbedingungen und
Entlastung der Leitungen

Reduzierte
gesundheitliche Risiken

Erhohte Attraktivitat von
Leitungspositionen

Bindung der Fach- und
Leitungskrafte

Unterstitzung der Einrichtungen
bei der Reorganisation von
Arbeitsabldaufen

Beratungskapazitaten
zur Leitung
heterogener Teams
und zur Organisations-
entwicklung

Qualifizierung und
Beratung der Leitungen zur
Flihrung heterogener
Teams und zur
Organisationsentwicklung
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C.1 Fachkraft-Kind-Relation in Kindertageseinrichtungen

1.1 Bundesgesetzliche Ausweisung von Mindeststandards fiir die Fachkraft-
Kind-Relation

Kindertageseinrichtungen wird ausdricklich nicht nur ein Betreuungs-, sondern ebenso ein
Erziehungs- und Bildungsauftrag zugesprochen. Es gibt zahlreiche wissenschaftliche Hinweise
und Belege fiir den Einfluss von Personalschliisseln beziehungsweise Fachkraft-Kind-
Relationen auf die padagogische Prozessqualitdt und damit die bildungs- und
entwicklungsforderliche Gestaltung des padagogischen Alltags. Die Ausgangslage in
Deutschland ist jedoch duf3erst heterogen. Die wissenschaftlich abgesicherten und
empfohlenen Standards werden nicht erreicht.

Erwartete Wirkungen: Die gesetzliche Verankerung von verbindlichen Mindeststandards fir
die Fachkraft-Kind-Relation in der direkten padagogischen Arbeit mit Kindern in
Kindertageseinrichtungen tragt zu einer Angleichung der Lebensverhaltnisse von Kindern in
einem Lebensumfeld bei, in dem sie viele Stunden ihrer wachen Zeit verbringen — und damit
der Zeit, in der Bildung und Lernen stattfinden. Diese Angleichung fiihrt zur Herstellung
vergleichbarer Ausgangsbedingungen auf einem Niveau, unter dem in
Kindertageseinrichtungen eine hohe Qualitdt der padagogischen Prozesse potenziell
realisiert und ausgestaltet werden kann.

Schritte: Es muss ein Aushandlungsprozess zwischen Bund und Landern erfolgen, mit dem
Ziel, sowohl eine gemeinsame Zielperspektive mit Benennung konkreter Relationen als auch
hierfiir notwendige (Zwischen-)Schritte abzustimmen. Angesichts der heterogenen
Ausgangsbedingungen und erheblichen Kosten erscheint eine stufenweise Anndherung
sinnvoll und realisierbar. Neben der Einigung auf Mindeststandards (unter Orientierung an
die vorliegende Expertise) sollte auch die Definition des Begriffs , Fachkraft”
landerlbergreifend diskutiert werden, mit dem Ziel, hier Anndaherungen zu erreichen. Auf
dieser Basis ist der Gesetzgebungsprozess einzuleiten.

Risiken: Eine groRe Herausforderung stellt der aktuelle Fachkrdaftemangel dar, unter dem es
sehr schwierig wird, genligend geeignetes Personal zu finden. Ein weiteres Risiko einer
gesetzlichen Mindeststandard-Regelung besteht darin, dass Lander mit relativ guten
Fachkraft-Kind-Relationen ihre diesbezliglichen Bemiihungen drosseln oder einstellen
beziehungsweise keine Anreize vorhanden sind, liber die gesetzlichen Standards
hinauszugehen.

Lésungen: Um mehr Menschen fiir eine Ausbildung im padagogischen Bereich zu gewinnen,
sind attraktive Ausbildungswege (wie zum Beispiel Praxisintegrierte Ausbildung) zu schaffen
beziehungsweise zu verstetigen. Das bedeutet auch, durchlassige Bildungs- beziehungsweise
Qualifikationswege zu gestalten. Eine bundesweite Imagekampagne kann dazu beitragen,
mehr Menschen fiir das Berufsfeld zu begeistern — insbesondere, wenn hier bereits die
konkrete Verbesserung der Arbeitsbedingungen ,beworben” werden kann. Der
vorgeschlagene Stufenplan kann auch vorsehen, den Begriff der Fachkraft zunachst weiter zu
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fassen und auch Personen mit niedrigerer Qualifikation oder in Ausbildung auf den
Personalschliissel anzurechnen.

1.2 Verbesserung der Fachkraft-Kind-Relation fiir Kinder in benachteiligenden
Lebenssituationen

Das Inklusionsgebot sieht die gemeinsame Forderung von allen Kindern ungeachtet ihrer
individuellen Merkmale vor. Kinder, die unter benachteiligenden Lebensumstanden
(soziookonomische Situation der Familie, mit Behinderung beziehungsweise von
Behinderung bedroht) aufwachsen beziehungsweise mit der Herausforderung konfrontiert
sind, dass ihre Herkunftssprache nicht die Bildungssprache , Deutsch” ist, benotigen
besonders aufmerksame Zuwendung, verstarkte Begleitung im padagogischen Alltag und
gezielte Forderung. Hierfur benétigen padagogische Fachkrafte neben Fachwissen und
Kompetenzen vor allem zeitliche Ressourcen unter anderem fiir erhéhten Pflegeaufwand,
die individuelle Forderung in Kleingruppen, die Zusammenarbeit mit den Eltern und anderes
mehr. Obwohl die Studienlage fiir Deutschland diesbeziiglich liickenhaft ist, kann davon
ausgegangen werden, dass nur bei hohen Standards kompensatorische Wirkungen erzielt
werden kdnnen.

Erwartete Wirkungen: Eine Verbesserung der realen Fachkraft-Kind-Relationen ermoglicht es
padagogischen Fachkraften, sich intensiver um Kinder mit besonderen Bedarfen zu
kiimmern, mit ihnen haufiger in 1:1-Interaktionen oder Kleingruppenarbeit zu gehen und
ihnen gezielte Anregung zu geben. Die mit der Fachkraft-Kind-Relation verkniipfte
zusatzliche mittelbare padagogische Arbeitszeit kann fiir eine intensivere Zusammenarbeit
mit Eltern genutzt werden. Somit erhéht sich die Wahrscheinlichkeit, dass sich Kinder in
benachteiligenden Lebenssituationen besser entwickeln.

Schritte: Grundsatzlich miissen, wie unter Punkt 1.1 bereits ausgefiihrt, die finanziellen
Voraussetzungen fiir eine Anhebung der personellen Ressourcen geschaffen werden, in
Abstimmung zwischen Bund und Landern muss ein Vorgehen zur Umsetzung erarbeitet und
der Gesetzgebungsprozess eingeleitet werden. Auch hier ware ein Stufenplan denkbar.

Trager missen daflir Sorge tragen, dass qualifiziertes Personal zur Verfligung steht, welches
Kinder und Familien in benachteiligenden Lebenssituationen fachlich kompetent begleiten
kann. Hierfur bieten sich multiprofessionelle Teams besonders an.

Risiken: Vorgebeugt werden muss einem rein funktionalen Forderverstandnis, das die
komplexen Zusammenhadnge zwischen Wohlbefinden, Persénlichkeits- und
Kompetenzentwicklung zu wenig bericksichtigt und eher einer Defizitlogik folgt als der
ressourcenorientierten Perspektive auf Kinder und Eltern. Ebenso besteht die Gefahr, dass
Kinder, die ,zusatzliche” Fachkraft-Ressourcen beanspruchen, etikettiert werden
(Begriindungszwang) und in der Folge Stigmatisierung erleben. Auf Seiten der Eltern kann es
zu Unverstandnis beziehungsweise Missverstandnissen kommen, beispielsweise wenn die
,zZusatzlichen” Fachkraft-Ressourcen fir alltagsintegrierte und nicht kindspezifische
Forderung eingesetzt werden.
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Lésungen: Der Leitung kommt die Schlisselrolle zu, mit heterogenen Teams eine
Verstandigung lber Ziele, die Férderphilosophie und Forderkonzepte entlang eines
gemeinsamen Bildungsverstandnisses und Bildes von Kindern und ihren Bildungsprozessen
zu entwickeln und ein Teamklima zu schaffen, das von wechselseitiger Anerkennung der
professionellen Kompetenzen gepragt ist. Die Ermittlung von Qualifikationsbedarfen und die
Bereitstellung gezielter Qualifikationsangebote ist tragerseitig notwendig. Flankierend
sollten Supervisions- und Coaching-Angebote fiir die padagogischen Fachkrafte und -teams
verfligbar gemacht werden.

1.3 Herstellung guter Fachkraft-Kind-Relationen zur Kernzeit (Drei- bis
Sechsjahrige)

Gezielte Bildungsaktivitaiten und -angebote mit intensiven Phasen des Dialogs und der
sprachlichen Interaktion finden vorrangig in der Zeit zwischen Friihstlick und Mittagessen
statt — der padagogischen ,Kernzeit”. Dies ist auch der Zeitraum, zu dem die meisten Kinder
einer Gruppe anwesend sind. Daher ist die Sicherstellung einer angemessenen Fachkraft-
Kind-Relation in der Kernzeit besonders relevant fiir qualitativ hochwertige padagogische
Angebote und Interaktionen, insbesondere fiir die Altersgruppe der drei- bis sechsjahrigen
Kinder beziehungsweise bis Schuleintritt.>® Da sich der Prozess bis zur Realisierung
bundesweit einheitlicher wissenschaftlicher Standards der Fachkraft-Kind-Relation Gber
einen langen Zeitraum erstrecken wird, sollte der Absicherung der Standards der Fachkraft-
Kind-Relation in der Kernzeit zunachst Prioritat zukommen. Das bedeutet, dass
Personalressourcen verstarkt in der Kernzeit eingesetzt werden sollten und beispielsweise
am Nachmittag im Gegenzug eine relativ gesehen schlechtere Fachkraft-Kind-Relation in
Kauf genommen wird, bis die gesetzlichen Standards vollstandig umgesetzt werden.

Erwartete Wirkungen: Die intensive und gezielte padagogische Arbeit mit wenigen Kindern
beziehungsweise in kleinen Gruppen wirkt sich forderlich auf die kindliche
Kompetenzentwicklung aus. Aktuelle Studien verdeutlichen, dass kompensatorische
Wirkungen nur bei sehr guten Fachkraft-Kind-Relationen nachgewiesen werden kénnen.

Schritte: Auf Seiten des Gesetzgebers kann in einem Stufenplan verankert werden, dass auf
einer ersten Stufe mindestens die vormittagliche Kernzeit mit einer angemessenen
Fachkraft-Kind-Relation gemal den Empfehlungen dieser Expertise abgesichert werden
muss. Bei gegebenen Fachkraft-Kind-Relationen beziehungsweise deren Finanzierung liegt es
in der Verantwortung von Tragern und Einrichtungsleitungen, Dienstpldne so zu gestalten,
dass padagogisches Personal am Vormittag verstarkt eingesetzt wird. Padagogische
Fachkrafte sind in Bezug auf alltagsintegrierte Bildung und Férderung, Projektarbeit etc. zu
qualifizieren, damit sie die vormittagliche Bildungszeit effektiv nutzen kénnen.

Risiken: Diese MaRnahme fiihrt in einer Ubergangszeit zu schlechteren Fachkraft-Kind-
Relationen am Nachmittag und eventuell zu Randzeiten, bis hin zum Risiko, dass die

%6 Fiir jingere Kinder ist die emotionale Verfiigbarkeit von Bezugspersonen iiber die gesamte Betreuungszeit
wichtig, womit fiir sie eine Konzentration verbesserter Fachkraft-Kind-Relationen auf Kernzeiten nicht
empfohlen werden kann.
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Aufsichtspflicht nicht mehr gewahrleistet ist. Gering qualifiziertes Personal kann durch die
expliziten Anspriiche an proaktiver Bildungsarbeit mit den Kindern Gberfordert sein und den
Anforderungen nicht gerecht werden. Ebenso besteht die Gefahr einer Verschulung der
Kindertagesbetreuung auf Kosten von kindlicher Selbstbestimmung und partizipativer
Teilhabe.

Lésungen: Bei konsequenter Durchfiihrung des Gesetzes werden sich die Fachkraft-Kind-
Relationen kontinuierlich verbessern, sodass zunehmend auch die Zeiten auBerhalb der
»Kernzeit” mit einer angemessenen Fachkraft-Kind-Relation ausgestaltet werden kénnen.
Risiken kann weiterhin begegnet werden durch

e die Erprobung verschiedener Personaleinsatzkonzepte und Auswertung der
Erfahrungen,

e die Forderung der Autonomie und Eigenverantwortlichkeit der Kinder,

e die Ermittlung von Qualifikationsbedarfen und Bereitstellung von
Qualifikationsangeboten fiir die Fachkrafte,

e die Etablierung einer Lernkultur und proaktiven Qualitdtsentwicklungsarbeit im
Team, um die Ressourcen in der Kernzeit im Sinne kindlicher Bildungsunterstiitzung
und -férderung optimal auszuschopfen.

1.4 Verbindliche Zeitkontingente fiir mittelbare padagogische Arbeit

Das anspruchsvolle Aufgabenprofil von padagogischen Fachkraften sieht neben der direkten
padagogischen Arbeit mit den Kindern vielfaltige Aufgaben im Bereich der mittelbaren
padagogischen Arbeit vor. Unstrittig ist, dass fiir deren Erfiillung Zeitkontingente bendtigt,
benannt und verbindlich abgesichert werden missen. Auch wenn die genaue Bezifferung
schwierig ist, wird in der Fachliteratur fiir ein angemessenes Mal ein Korridor angegeben,
der zwischen 15 und 25 Prozent der regelmaRigen Arbeitszeit liegt.

Erwartete Wirkungen: Durch die (Re-)Finanzierung und verbindliche Festlegung von Zeiten
flr mittelbare padagogische Arbeit wird die tatsachliche Erfillung der Aufgaben eher
gewadhrleistet, da keine Konkurrenzsituation zur direkten padagogischen Arbeit entsteht.
Dies flihrt zu einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zur Entlastung der
padagogischen Fachkrafte. Eine Qualitatssteigerung ist sowohl fir die mittelbaren
padagogischen Arbeitsaufgaben als auch fir die direkte padagogische Arbeit mit den Kindern
zu erwarten.

Schritte: Um die finanziellen und gesetzlichen Grundlagen zu schaffen, muss auch fir diese
MalRnahme ein Aushandlungsprozess zwischen Bund und Landern erfolgen (siehe oben),
gegebenenfalls mit der Festlegung eines Stufenplans, der bei erfolgreicher konsensueller
Festlegung von ,,Eckpunkten” in den Gesetzgebungsprozess miindet. Die mittelbaren
padagogischen Arbeitszeiten sind auf Trager-/Einrichtungsseite im Dienstplan zu verankern.
Es sollte regelmaBig evaluiert werden, wofiir und in welchem Umfang die zeitlichen
Ressourcen tatsachlich eingesetzt werden, und gegebenenfalls sollten Anpassungen
vorgenommen werden.
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Risiken: Bei hohen Krankenstanden kann die Gefahr bestehen, dass das Personal trotz
anderslautender Regelungen die Zeit fir mittelbare padagogische Arbeit mit direkten
padagogischen Tatigkeiten verbringt beziehungsweise es innerhalb der Teams zu Konflikten
kommt. Sind padagogische Fachkrafte nicht hinreichend geschult beziehungsweise
vorbereitet, konnte die mittelbare padagogische Arbeitszeit ineffektiv und wenig zielfihrend
genutzt werden.

Lésungen: Auf Trager- und Einrichtungsebene sind Organisationsentwicklungsprozesse
erforderlich, um konkrete Aufgaben und hierfiir erforderliche zeitliche/personelle
Ressourcen zu identifizieren und um die Dienstplane entsprechend anzupassen. Dabei
sollten eine Verstandigung Uber Prioritaten entlang der Ziele und Bedingungen der
Einrichtung und eine gezielte Aufgabenzuordnung gemal} den Fachkompetenzen des
Personals erfolgen. Parallel miissen Umgangsweisen mit Personalengpassen/Notsituationen
diskutiert und vereinbart werden.

1.5 Kompensation von Ausfallzeiten

Damit planbare und ungeplante Ausfallzeiten durch Urlaub, Krankheit und Fortbildung die
Fachkraft-Kind-Relationen nicht verschlechtern, missen diese bei der Berechnung von
Personalschliisseln und der Zuweisung von Personal bericksichtigt werden.

Erwartete Wirkungen: Werden Ausfallzeiten so in die Berechnung von Personalschlisseln
einbezogen, dass sie die realen Nichtanwesenheitszeiten realistisch ,abfedern”, dient dies
der kontinuierlichen Einhaltung von Standards der Fachkraft-Kind-Relation in der direkten
padagogischen Arbeit mit Kindern. Es versetzt padagogische Fachkrafte in die Lage, qualitativ
gute padagogische Arbeit zu leisten (Prozess- und Interaktionsqualitat).
Belastungssituationen und Beanspruchungen auf Seiten der padagogischen Fachkrafte
werden vermindert. AuRerdem wird die Negativspirale Personalausfall — Ubernahme von
Aufgaben durch die noch anwesenden Fachkrdfte — Uberlastung dieser Fachkrdfte — erneuter
Personalausfall durchbrochen beziehungsweise nicht in Gang gesetzt. Die Arbeitsfahigkeit
des padagogischen Personals wird gestarkt.

Schritte: Um die finanziellen und gesetzlichen Grundlagen zu schaffen, muss auch fir diese
MaRnahme ein Aushandlungsprozess zwischen Bund und Landern erfolgen (siehe oben),
gegebenenfalls mit der Festlegung eines Stufenplans, der bei erfolgreicher konsensueller
Festlegung von ,,Eckpunkten” in den Gesetzgebungsprozess miindet. Auf Seiten des Tragers
ist das Personalressourcenmanagement dahingehend zu optimieren, dass flir ungeplante
Personalausfille alternatives Personal (,,Springer”) zur Verfligung steht.

Risiken: In Zeiten vieler und langerer krankheitsbedingter Ausfalle kann es zum Einsatz
wechselnder, den Kindern nicht bekannter padagogischer Fachkrafte kommen, was den
Beziehungsaufbau erschwert und fiir Kinder belastend sein kann. Wenn das ,,Springer*“-
Personal geringer qualifiziert ist, kann eine Einschrankung in der Qualitat der padagogischen
Arbeit eine Folge sein. Es besteht das Risiko, dass eine sehr gute personelle Besetzung in
Zeiten mit geringem Krankenstand nicht zu einer Intensivierung von Bildungs- und
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Forderaktivitaten, gezielter mittelbarer padagogischer Tatigkeiten oder
QualitatsentwicklungsmaBnahmen fuhrt und so Ressourcen nicht effektiv genutzt werden.

Lésungen: Der Einsatz von Springer-Kraften sollte so gesteuert werden, dass diese moglichst
wiederkehrend in denselben Einrichtungen tatig werden. Auf Ebene des Tragers und der
Kita-Leitung sind kompetenzorientierte Einarbeitungs- und TeamentwicklungsmalRnahmen
geeignet, im gesamten Team ein gemeinsames Verstandnis tGber Ziele, Bildungs-
/Forderphilosophie und Bildungs-/Forderkonzepte zu entwickeln. Im Rahmen von
Qualitatssicherungs- und -entwicklungsprozessen sind kurz-, mittel- und langfristige Ziele zu
definieren und konkrete Schritte und MaBnahmen zu vereinbaren, die bei guter personeller
Besetzung (schneller) verfolgt werden kdonnen.

C.2 Kindertagespflegeperson-Kind-Relation in der Kindertagespflege

2.1 Einflihrung eines Punktesystems in der Kindertagespflege mit Koppelung
an die Vergilitungsstruktur

In der Kindertagespflege erscheint eine effektive Steuerung in Bezug auf
Kindertagespflegeperson-Kind-Relationen insbesondere durch ein System erreichbar, das
gleichzeitig sowohl die maximale Anzahl gleichzeitig zu betreuender Kinder in Abhangigkeit
von deren individueller Bedarfslage und, damit verbunden, eine angemessene und
auskémmliche Verglitung regelt.

Erwartete Wirkungen: Uber das vorgeschlagene Punktesystem werden zum einen am
Kindeswohl und wissenschaftlichen Standards orientierte Kindertagespflegeperson-Kind-
Relationen abgesichert. Gleichzeitig wird eine leistungsgerechte Verglitung gewahrleistet.
Dies wiederum mindert einen der starksten Belastungsfaktoren aus Sicht von
Kindertagespflegepersonen. Die verbesserten Rahmenbedingungen kénnen wiederum die
Attraktivitat des Berufsfeldes steigern.

Schritte: Zur Einflihrung dieses innovativen Modells werden folgende Schritte vorgeschlagen:

e Ausdifferenzierung und Konkretisierung des Modells bei Variation verschiedener
Parameter; 6konomische Bewertung beziehungsweise Abschatzung von notwendigen
finanziellen Ressourcen

e Erprobung und Evaluation im Rahmen eines Modellprojekts auf kommunaler oder
Landerebene

e Modellanpassung in einem Abstimmungsprozess zwischen Bund und Landern
beziehungsweise Entscheidung liber Ausgestaltung im Qualitatsentwicklungsgesetz

e Schaffung finanzieller Voraussetzungen

e Einleitung des Gesetzgebungsprozesses

Risiken: Risiken liegen in der hohen Komplexitat und des — zumindest im Prozess der
Erprobung und Uberfiihrung in Uibergreifende Regelwerke — hohen zeitlichen und
finanziellen Aufwands, was zur Ablehnung des Vorhabens fiihren kann. Zu prifen ist das
Risiko von Einkommensschwankungen auf Seiten der Kindertagespflegepersonen aufgrund
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von Veranderungen in der Zusammensetzung der betreuten Kindergruppe. Es kénnte zu
einseitigen Prioritatensetzungen bei der Aufnahme von Kindern kommen, fiir die eine
hohere beziehungsweise attraktiver erscheinende Vergitung gezahlt wird.

Lésungen: Die gesetzlichen Regelungen beziehungsweise deren Folgen sollten evaluiert
werden und gegebenenfalls Anpassungen vorgenommen werden.

2.2 Bundesgesetzliche Ausweisung von Mindeststandards fiir die
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation

Die Kindertagespflege ist ein Kindertageseinrichtungen in den Zielen und Anforderungen
gleichgestelltes Angebot. Die Relationen zwischen Kindern und zustandiger padagogischer
Fachkraft in der direkten padagogischen Arbeit sind daher analog zu denen in
Kindertageseinrichtungen zu gestalten.

Erwartete Wirkungen: Mit der gesetzlichen Regelung von Kindertagespflegeperson-Kind-
Relationen, die dieselben fachlichen Standards vorsieht wie die Regelung von Fachkraft-Kind-
Relationen in Kindertageseinrichtungen, wird die Angleichung von Lebensverhaltnissen von
Kindern vorangebracht. Es werden hinsichtlich dieses strukturellen Merkmals vergleichbare
Ausgangsbedingungen zur Realisierung padagogischer Prozessqualitat hergestellt, sowohl
intern zwischen Kindertagespflegestellen als auch extern zwischen Kindertagespflege und
Kindertageseinrichtung.

Schritte: Das oben genannte Punktesystem ist so zu gestalten, dass bei jeglicher
Konstellation die Hochstgrenzen fiir die maximale Anzahl an gleichzeitig zu betreuenden
Kindern eingehalten werden. Dies ist im vorgeschlagenen Aushandlungsprozess zwischen
Bund und Landern als einer der Eckpunkte des Gesetzes zu beriicksichtigen. Wenn die
Finanzierung geklart ist, kann der Gesetzgebungsprozess eingeleitet werden.

Risiken: Ohne die Einfihrung des Punktesystems beziehungsweise dessen Koppelung an die
Vergitungsstruktur sind Einkommensnachteile fir Kindertagespflegepersonen zu erwarten.
Diese kdonnten die Bereitschaft zur Aufnahme dieser Tatigkeit beeintrachtigen
beziehungsweise Kindertagespflegepersonen motivieren, das Berufsfeld zu verlassen.
Ebenso wiirden ungewollte Anreize fiir die Aufnahme von Kindern tber ein Jahr
beziehungsweise (iber drei Jahre gesetzt, weil die gesetzliche Kindertagespflegeperson-Kind-
Relation hier hoher liegt als fiir unter Einjahrige.

Lésungen: Anpassung des Punktesystems in Koppelung mit der Verglitungsstruktur.

2.3 Gesetzliche Verankerung von kindlichen Entwicklungsvoraussetzungen als
Minderungsgrund der Kindertagespflegeperson-Kind-Relation

Analog zu den Regelungen fiir Kindertageseinrichtungen gilt auch fir Kinder unter einem
Jahr, dass die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation nicht hoher als 1:2 sein sollte, damit
die spezifischen Bedirfnisse von Sduglingen angemessen bericksichtigt und deren
psychische Gesundheit gewéhrleistet werden kann. Bisher gelten als Minderungsgriinde fir
die gleichzeitige gemeinsame Betreuung von Kindern in der Kindertagespflege vor allem eine
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geringe Qualifikation und ungenligende rdumliche Bedingungen. Ergdanzend sollten das Alter
beziehungsweise besondere Entwicklungsbedarfe und Teilhabevoraussetzungen von Kindern
als Minderungsgriinde fur die Kindertagespflegeperson-Kind-Relation gesetzlich verankert
werden.

Erwartete Wirkungen: Es kdnnten gemaR dem Vorschlag in der vorliegenden Expertise
maximal zwei Kinder unter einem Jahr gleichzeitig gemeinsam betreut werden. Die
Kindertagespflegepersonen werden in die Lage versetzt, Betreuung und Pflege feinfiihlig und
individualisiert zu gestalten. Glnstige Entwicklungsbedingungen fir die Kinder werden
geschaffen.

Schritte: Die Anderungsmoglichkeit der bisherigen gesetzlichen Regelung und ihrer Effekte
ist zu prifen, gegebenenfalls (iber die Beauftragung einer Rechtsexpertise. Die parallele
Einflhrung des oben genannten Punktesystems ist notwendig, damit die Regelung nicht mit
einer Verschlechterung der Einkommenssituation von Kindertagespflegepersonen
einhergeht. Das Gesetzgebungsverfahren ist einzuleiten.

Risiken: Die Rechtsexpertise kdnnte rechtssystematische Hiirden der gesetzlichen
Verankerung als ,Minderungsgrund” ergeben. Ohne die Einflihrung des Punktesystems
beziehungsweise dessen Koppelung an die Verglitungsstruktur sind Einkommensnachteile
fur Kindertagespflegepersonen zu erwarten. Diese kdnnten die Bereitschaft zur Aufnahme
dieser Tatigkeit beeintrdchtigen beziehungsweise Kindertagespflegepersonen motivieren,
das Berufsfeld zu verlassen. Ebenso wiirden ungewollte Anreize fir die Aufnahme von
Kindern Gber ein Jahr beziehungsweise Uiber drei Jahre gesetzt, weil die gesetzliche
Kindertagespflegeperson-Kind-Relation hier hoher liegt als fur unter Einjdhrige.

Lésungen: Die angezielte Kindertagespflegeperson-Kind-Relation kann anderweitig gesetzlich
verankert werden. Das Punktesystem mit Koppelung an die Vergitungsstruktur ist
einzufihren (siehe oben).

2.4 Gesetzliche Verankerung von finanzieller Kompensation fiir mittelbare
padagogische Arbeit

In der Kindertagespflege fallen aufgrund des zu Kindertageseinrichtungen analogen
fachlichen Aufgabenprofils mittelbare padagogische Arbeitstatigkeiten an. Diese miissen von
Kindertagespflegepersonen weitgehend aulRerhalb der direkten Arbeit mit Kindern geleistet
und daher zusatzlich vergiitet werden.

Erwartete Wirkungen: Durch die finanzielle Kompensation und verbindliche Festlegung von
Zeiten fur mittelbare padagogische Arbeit wird die tatsachliche Erfillung der Aufgaben eher
gewadhrleistet. Es wird eine faire Verglitung von fachlich notwendigen und vom Gesetzgeber
geforderten Aufgaben erreicht, was die Attraktivitat des Berufsfeldes erhéht, die Belastung
der Kindertagespflegepersonen mindert und zu einer Qualitatssteigerung der padagogischen
Arbeit fUhrt (zum Beispiel in Bezug auf Bildungsdokumentationen, Zusammenarbeit mit
Eltern, Vor- und Nachbereitung von Aktivitdten und Angeboten).
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Schritte: Um die finanziellen und gesetzlichen Grundlagen zu schaffen, muss auch fiir diese
MaRnahme ein Aushandlungsprozess zwischen Bund und Landern erfolgen (siehe oben), der
bei erfolgreicher konsensueller Festlegung des Umfangs der Vergiitung mittelbarer
padagogischer Arbeit in den Gesetzgebungsprozess miindet.

Risiken: Es liegen kaum empirische Daten zur konkreten Verwendung mittelbarer
padagogischer Arbeitszeit in der Kindertagespflege vor, was die Abschatzung des
notwendigen zeitlichen Umfangs und die Einschatzung der Effekte erschwert. Auf die
Qualitat der inhaltlichen Ausgestaltung der mittelbaren padagogischen Arbeit ist keine
direkte Steuerungswirkung zu erwarten. Sind Kindertagespflegepersonen gering qualifiziert
und das professionelle Selbstverstandnis / die Intentionalitat gering, konnte die mittelbare
padagogische Arbeitszeit ineffektiv und wenig zielfihrend genutzt werden.

Lésungen: Empirische Studien zur Ausgestaltung padagogischer Arbeit und mittelbarer
padagogischer Arbeitsaufgaben verbessern die Datenlage. In den vorbereitenden
Qualifikationskursen und Fort- und Weiterbildungsangeboten sollten Kompetenzen zur
Ausgestaltung mittelbarer padagogischer Arbeitsaufgaben vermittelt werden.
Kindertagespflegepersonen sind durch Fachberatung gezielt zu unterstiitzen.

2.5 Gesetzliche Verankerung finanzieller Kompensation von Ausfallzeiten

Kindertagespflegepersonen sind durch die prekdre Einkommenssituation, insbesondere
durch die Minderung oder den Wegfall von Einkommen bei Urlaub, Krankheit oder der
Teilnahme an Fort- und Weiterbildung, stark belastet. Dies sind gewichtige Aspekte, die das
Berufsfeld unattraktiv erscheinen lassen und Kindertagespflegepersonen langfristig zum
Verlassen bewegen. Arbeiten Kindertagespflegepersonen trotz Krankheit oder nehmen
keinen Urlaub, wirkt sich dies auf deren eigene Gesundheit und Arbeitsfahigkeit mittelfristig
negativ aus. Verzichten sie aus Zeitmangel und finanziellen Erwdgungen auf Fort- und
Weiterbildung, wird in Kombination mit geringerer Arbeitsfahigkeit auch die Qualitat der
Bildung, Betreuung und Erziehung in der Kindertagespflege negativ beeinflusst. Die
gesetzliche Verankerung von finanziellem Ausgleich bei Erkrankungen, einem Urlaub sowie
einem Anspruch auf finanziell kompensierte Fortbildungstage wirken dem entgegen.

Erwartete Wirkungen: Die Einkommenssituation in der Kindertagespflege wird stabiler.
Kindertagespflegepersonen arbeiten nicht mehr, obwohl sie erkrankt sind, und nehmen
regelmalig Erholungsurlaub. Entsprechende Belastungsfaktoren und in der Folge
Beanspruchungen auf Seiten der Kindertagespflegepersonen werden gemindert. Negative
Einfllisse auf die padagogische Qualitat werden vermieden. Die Attraktivitat des Berufsfeldes
steigt.

Schritte: Um die finanziellen und gesetzlichen Grundlagen zu schaffen, muss auch fiur diese
MaRnahme ein Aushandlungsprozess zwischen Bund und Landern erfolgen (siehe oben), der
bei erfolgreicher konsensueller Festlegung der Regelungen in den Gesetzgebungsprozess
mindet.
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Risiken: Bei Fehlen von funktionierenden Vertretungsregelungen/-systemen konnen
Betreuungsbedarfe nicht erflillt werden. Dies kann zu Konflikten mit Eltern fihren. Werden
Kinder zu vertretenden Kindertagespflegepersonen vermittelt, die ihnen unbekannt sind,
bedeutet dies eine psychische Belastung fiir die Kinder. Es ist moglich, dass es von Seiten der
Kindertagespflegepersonen zur missbrduchlichen Nutzung in Form einer regelhaften
Ausschopfung der maximalen finanziell kompensierten Krankheitsausfalltage kommt.

Lésungen: Von Seiten der Jugendamter sind stabile Vertretungssysteme aufzubauen und
vorzuhalten. Diesbeziiglich sollten , Best Practice“-Beispiele recherchiert und analysiert
werden. Die Vernetzung von Kindertagespflegepersonen ist zu starken. Zur Vermeidung von
psychischen Belastungen auf Seiten der Kinder ware beispielsweise an Tandem-Modelle zu
denken; auch in der GroRtagespflege ist diese Gefahr als geringer einzuschatzen, da in den
meisten Fallen zumindest eine vertraute Person erhalten bleiben wiirde. Generell wirkt die
Herausbildung eines professionellen Selbstverstandnisses auf Seiten von
Kindertagespflegepersonen (,intentionality”) einer missbrauchlichen Ausschopfung von
arbeitsrechtlichen Sicherungssystemen entgegen. Hierauf ist in Qualifikationskursen, Fort-
und Weiterbildung und kontinuierlicher fachlicher Begleitung und Beratung hinzuwirken.

C.3 Leitungsausstattung in Kindertageseinrichtungen

3.1 Verpflichtung der Trager zur Erstellung von Stellenbeschreibungen fiir
Leitungskrafte

Mafinahmen: Es soll bundeseinheitlich geregelt werden, dass fir jede Einrichtung
Stellenbeschreibungen vorgelegt werden. Einen Orientierungsrahmen dafiir bietet das
Modell der Leitungsdimensionen (Strehmel, 2016; Strehmel & Ulber, 2020, vgl. auch BMFSF)J
& JFMK, 2016). Danach gehoren zu den Leitungsaufgaben

e die padagogische Leitung,

e die betriebswirtschaftliche Leitung,

e das Personalmanagement,

e Teamflhrung, Kooperationen und Vernetzung,

e QOrganisationsentwicklung,

e das Selbstmanagement,

e die Beobachtung von Rahmenbedingungen und Trends und die Planung daraus
abgeleiteter MaRnahmen.

Diese Aufgabenbereiche kdnnen trager- beziehungsweise einrichtungsindividuell
konkretisiert werden und sollten ausreichende Handlungs- und Entscheidungsspielraume fiir
die Leitungskrafte vorsehen. In den Stellenbeschreibungen ist auch die Arbeitsteilung
zwischen Leitung und Trager klar zu regeln (ausfihrlich vgl. 3.4.1).

Erwartete Wirkungen: Die Leitungskrafte erhalten Klarheit tGber ihr Aufgabenprofil und tGber
die Arbeitsteilung mit dem Trager. Damit verbunden ist eine Professionalisierung der Kita-
Leitung sowie erhohte Handlungssicherheit, die insgesamt zur Qualitatsentwicklung in der
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Kita beitragen kann. Leitungskrafte konnen ihre Aufgaben umfassend erfiillen, sofern sie
ausreichend qualifiziert und mit Zeitressourcen ausgestattet sind.

Schritte: Bund und Lander sollten einen knappen Orientierungsrahmen vereinbaren, der die
Aufgabenbereiche der Leitung umfasst. Trager und Leitungskrafte vor Ort sollten ihre
jeweilige Verantwortung fur die Leitungsaufgaben klaren und die Stellenbeschreibungen
trager- beziehungsweise einrichtungsindividuell und nicht zu kleinteilig verfassen. Verbande
und Fachberatungen kdonnten Arbeitshilfen bereitstellen.

Risiken liegen in der Entstehung von Umsetzungsdilemmata, wenn die Zeitressourcen zur
Erfullung der Aufgaben nicht ausreichen (Viernickel et al., 2013). Die Formulierung der
Stellenbeschreibung erfordert zundchst Kompetenzen und zusatzlichen Aufwand fiir Trager
und Leitungskrafte, die positiven Wirkungen werden erst spater sichtbar. Auch kbnnen
Klarungsprozesse Uber die Arbeitsteilung zwischen Leitung und Trager konflikthaft verlaufen.

Lésungen: Stellenbeschreibungen sollen zur Klarung, nicht zur Einengung von
Handlungsspielraumen beitragen. Das Verfassen der Stellenbeschreibungen kann durch die
Bereitstellung von Arbeitshilfen zur Struktur und maoglichen Inhalten von
Stellenbeschreibungen, zum Beispiel durch Tragerverbande, liegen. Fachberatung kénnen
Klarungsprozesse zur Arbeitsteilung unterstitzen. Der 6ffentliche Kinder- und
Jugendhilfetrager sollte in Kooperation mit Tragern und Leitungskraften regelmaRig
Uberprifen, inwieweit die Leitungsaufgaben mit der zur Verfiigung gestellten Zeit zu erfillen
sind, und gegebenenfalls Anpassungen vornehmen.

3.2 Verpflichtung der Trager zur Ausweisung der Leitungsressourcen in den
Arbeitsvertragen

Mafinahmen: Fir jede Kita sollten Leitungsressourcen klar ausgewiesen und in den
Arbeitsvertragen zwischen Tragern und Leitungskraften festgehalten werden. In partizipativ
geflhrten Einrichtungen kénnen die Leitungsressourcen unter mehreren Teammitgliedern
nach verbindlichen Absprachen Gber die Aufgaben und Verantwortungsbereiche aufgeteilt
werden (ausfiihrlich vgl. 3.4.1).

Erwartete Wirkung: Mit der Benennung der Ressourcen werden die Rahmenbedingungen fir
die Leitungsarbeit geklart. Auf dieser Basis kdnnen die Leitungen ihre Arbeit organisieren,
Prioritdaten setzen und es wird deutlicher, inwieweit die Ressourcen ausreichen. Die Trager
konnen mit der Bereitstellung ausreichender Ressourcen sicherstellen, dass die
Leitungsaufgaben erfillt werden. Bei unzureichenden Ressourcen missen Losungen
gefunden werden, die Leitungskrafte von individueller Verantwortung entlasten.

Schritte: Es bedarf klarer gesetzlicher Regelungen fir die Zuweisung von ausreichenden
Mitteln fur die Erflillung der Leitungsaufgaben. Trager sollten die Ressourcen in den
Arbeitsvertragen mit Leitungen explizit ausweisen.

Risiken: Solange die refinanzierten Leitungsressourcen zu gering sind, miissen Leitungskrafte
vermutlich Priorisierungen vornehmen und kénnen ihre Aufgaben nicht umfassend erfillen.
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Lésungen: Den Leitungskraften missen ausreichende Ressourcen zur Erflllung ihrer
Aufgaben bereitgestellt werden (vgl. 3.3).

3.3 Bundeseinheitliche Zugangsvoraussetzungen zu Leitungspositionen in
Kindertageseinrichtungen

Mafinahmen: Der Zugang zu Leitungsposition in Kindertageseinrichtungen sollte
bundeseinheitlich geregelt werden, entsprechend den Empfehlungen aus dem
Zwischenbericht , Frihe Bildung weiterentwickeln und finanziell sichern” (2016). Als
Zugangskriterium fiir eine Leitungsposition wird eine einschldgige Fachschulausbildung
verbunden mit einer Zusatzausbildung zu Leitungsthemen oder der Abschluss eines
einschlagigen Studiums mit leitungsbezogenen Inhalten (Qualitdtsmanagement,
Kinderschutz, rechtliche und betriebswirtschaftliche Grundlagen, Personal-, Team- und
Organisationsentwicklung, zum Beispiel iber mindestens 60 ECTS) empfohlen. Das Kriterium
der Berufserfahrung fiir den Zugang zu Leitungspositionen sollte immer verknipft sein mit
dem Nachweis kontinuierlicher Fort- und Weiterbildung (ausfiihrlich vgl. 3.4.2).

Erwartete Wirkungen: Die Qualifizierung der Leitungskrafte in Kindertageseinrichtungen
lasst eine weitere Professionalisierung und den gezielten Einsatz von addquaten
Flihrungsstrategien, insbesondere Personal- und Teamentwicklungsmafnahmen durch die
Leitungskrafte in den Kitas erwarten. Dies kann zur Arbeitszufriedenheit und zur Bindung des
Personals beitragen.

Schritte: Bislang fehlt ein Uberblick (iber Angebot und Nachfrage hinsichtlich der
Qualifizierungsangebote zu Leitungsthemen in den Fachschulen und Studiengdngen, der
zundachst durch entsprechende Forschungsauftrage zu schaffen ist. Auf dieser Grundlage
ware eine Ausweitung der Qualifizierungsangebote und — damit verbunden — eine
Qualifizierung von Lehrkraften zu planen und umzusetzen. Curricula und Studienpléne sind
zu Uberarbeiten, sodass Leitungsinhalte ausreichend thematisiert werden.

Risiken: Durch die Verpflichtung zur Fortbildung kann der Personalmangel kurzfristig
verscharft werden. Auch herrscht Unklarheit (iber Quantitat und Qualitat der
Qualifizierungsangebote fiir Leitungskrafte.

Lésungen: Das gesamte Ausbildungssystem wie auch die Fort- und Weiterbildung sind
reformbediirftig. Insbesondere Studienangebote zur Leitungsqualifizierung sowie fiir das
Lehramt an Fachschulen sollten ausgebaut werden. An den Hochschulen und Universitaten
bedarf es einer entsprechenden Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir die
Lehrtatigkeit in den entsprechenden Studiengangen.

3.4 Verbindliche Regelungen zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung der Leitungskrafte

Mafinahmen: Bereits tatige Leitungskrafte ohne entsprechende Qualifizierungen sollten zur
Teilnahme an entsprechenden Fort- und Weiterbildungen verpflichtet werden. Die
Qualifizierungsangebote sollten an das jeweilige Fachwissen und an die Praxiserfahrungen
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer ankniipfen. Die Teilnahme sollte teilweise online
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moglich sein, damit zum Beispiel auch Leitungskrafte in Iandlichen Gebieten erreicht
werden.

Die Forschungsergebnisse zeigen, dass Leitungskrafte haufig keine adaquaten
Fortbildungsangebote finden oder aus Zeitgriinden auf ihre Teilnahme verzichten.
Empfohlen wird daher eine Qualifizierungsoffensive fir Leitungskrafte mit Angeboten, die
der heterogenen Gruppe der Leitungskrafte gerecht werden (ausfiihrlich vgl. 3.4.2).

Erwartete Wirkung: Angebote fir Leitungskrafte zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung kénnen zur Attraktivitat von Leitungspositionen (auch im Sinne
horizontaler und vertikaler Mobilitat, vgl. EU, 2011; 2021) beitragen.

Schritte: Leitungskrafte verfligen liber heterogene Qualifikationen und Berufserfahrungen.
Dementsprechend sind anschlussfahige Formate an verschiedene Konstellationen in der
Qualifikation sowie Berufserfahrung der Leitungskrafte und ihrer jeweiligen beruflichen
Umgebung zu entwickeln. Insbesondere wird empfohlen:

e Forschung zur Erlangung von Uberblickswissen tiber Qualifizierungsangebote fiir Kita-
Leitungskréafte in der Aus-, Fort und Weiterbildung (zum Beispiel Inhalte, Formate,
Medien, Transferorientierung, Qualitatsstandards, Verbindlichkeit, Finanzierung,
Akteurinnen/Akteure, regionale Verteilung und so weiter),

e die starkere Thematisierung von Leitungsaufgaben in den Fach- und Hochschulen
durch die entsprechende Uberarbeitung von Curricula und Studienprogrammen,

e die Implementierung von Einarbeitungskonzepten fir Leitungsaufgaben (vgl. EU,
2021),

e die Ausweitung von Fort- und Weiterbildungsangeboten fir Leitungskrafte auf der
Grundlage entsprechender Analysen. Dabei sollten verschiedene Inhalte des
Aufgabenprofils von Leitungskraften, unterschiedliche Zugdange (zum Beispiel Gber
offentliche und private Weiterbildungstrager und Verbande), unterschiedliche
Formate (zum Beispiel Einzel-, Tandem- oder Teamfortbildungen) und Medien
(Prasenz, online, blended learning, Arbeitsmaterialien zur Selbstbildung)
Beriicksichtigung finden,

e die Entwicklung von Strukturen zur kontinuierlichen professionellen
Weiterentwicklung, zum Beispiel durch den Aufbau von Gruppen und Netzwerken fiir
Leitungskréafte (tragerinterne Leitungskreise, verbandlich organisierte Gruppen, freie
Supervisionsgruppen) im Sinne professioneller Lerngemeinschaften (professional
learning communities) zur kontinuierlichen Reflexion und gegenseitigen kollegialen
Beratung der Leitungskrafte,

e Ausbau der Fachberatung sowie Coaching und Supervision fir Leitungskrafte.

Risiken liegen in fehlenden finanziellen Ressourcen fiir den Aufbau von
Qualifizierungsmoglichkeiten, der fehlenden Zeit der Leitungskrafte fur Fortbildungen,
mangelhaften Zugdngen der Leitungskrafte zu digitalen Medien sowie in einer
unzureichenden Unterstitzung durch die Trager.
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Lésungen ergeben sich aus einer ausreichenden Ausstattung der Leitungskrafte mit
Zeitkontingenten, der Sicherstellung der IT-Ausstattung fiir alle Kitas und der Bereitstellung
addquater Qualifizierungsangebote fiir Kita-Leitungskrafte. Verbiande und Fachberatungen
konnen zum Aufbau professioneller Lerngemeinschaften in ihrer jeweiligen Region
beitragen.

3.5 Bundesgesetzliche Verankerung von ausreichenden Zeitkontingenten fiir
Leitungsaufgaben

Mafinahmen: Die notwendigen Zeitkontingente fiir Leitungskrafte wurden aus deren
Aufgabenprofil abgeleitet und kdnnen fiir jede Kindertageseinrichtung
einrichtungsindividuell errechnet werden (vgl. B. 3): Die Berechnung der Leitungszeit sollte
sich an den wissenschaftlich begriindeten Standards orientieren. Empfohlen wird eine
einrichtungsindividuelle Berechnung, die sich aus einem Sockelbetrag sowie variablen
Anteilen nach der GroRe der Einrichtung zusammensetzt.

e Als Sockelbetrage werden empfohlen: 30 Prozent eines Vollzeitdquivalents fir die
padagogische Leitung und 14 Prozent fir die Verwaltung.

e In der Berechnung der variablen Anteile sind Kinder mit besonderen padagogischen
Bedarfen (nichtdeutscher Familiensprache, Behinderung oder drohende
Behinderung, sozio6konomische Benachteiligung) gesondert zu gewichten. Als
variable Anteile werden empfohlen: pro Kind vier Stunden pro Jahr und pro
padagogischer Fachkraft 40 Stunden pro Jahr.

e Ausfallzeiten der Leitungskrafte durch Fortbildung, Urlaub und Krankheit sind mit
zusatzlichen 20 Prozent der errechneten Zeit zu kompensieren.

Die Effekte der zuséatzlichen Zeit kdnnen nur dann optimal genutzt werden, wenn die
Leitungskrafte Gber ein klares Aufgabenprofil verfliigen und entsprechend qualifiziert sind.

Als Wirkungen sind zu erwarten:

e die umfassende Wahrnehmung der Leitungsaufgaben im Sinne der Sicherstellung der
padagogischen Qualitat sowie der Arbeitszufriedenheit und professionellen
Weiterentwicklung des Personals,

e einintensiviertes Personalmanagement und daraus resultierend eine hohere Bindung
des Personals,

e bessere Arbeitsbedingungen fiir Leitungskrafte, weniger Uberstunden und damit
verbunden eine Reduzierung der Uberlastung und der gesundheitlichen Risiken fiir
Leitungskrafte,

e mehr organisationale Resilienz der Kindertageseinrichtungen in Krisensituationen
durch die Professionalisierung der Leitungsfunktion,

e eine hohere Attraktivitat der Leitungstatigkeit.

Schritte: Zunachst sind die finanziellen Voraussetzungen fir die Ausstattung der Leitung mit
Zeitressourcen zu schaffen. Die Schritte zur Erhéhung der Zeitkontingente fiir Leitungskrafte
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sind abhangig von der Finanzierung durch den Bund und von den jeweiligen
Entscheidungsprozessen in den Landern.

Innerhalb der Einrichtungen missen mit der Aufstockung der Leitungszeit Abldufe
reorganisiert und Dienstpldane verandert werden. Dies erfordert Personal-, Team- und
Organisationsentwicklungsprozesse.

Risiken: Die Veranderung der Zeitressourcen geht mit einer Veranderung in der Leitungsrolle
einher. Wie alle organisationalen Veranderungen kann dies zundchst mit Unklarheiten und
Konflikten im Arbeitsablauf einhergehen, die durch sorgfaltig geplante
Organisationsentwicklungsprozesse abgefedert werden sollten.

Die Aufstockung der Leitungsstunden kann kurzfristig den Personalmangel verscharfen. Es ist
unklar, ob genligend qualifizierte Krafte flr Leitungsaufgaben zur Verfligung stehen.

Lésungen: Leitungskrafte konnen durch entsprechend geschulte Verwaltungskrafte entlastet
werden. In der Arbeitsorganisation und im Personalmanagement ist eine Entlastung des
gesamten Teams durch Vertretungskrafte sowie Zusatzkrafte fiir nichtpadagogische
Aufgaben zu erwarten. Leitungskrafte sollten Qualifizierungsangebote sowie gegebenenfalls
Unterstlitzung durch Fachberatungen erhalten, um die notwendigen
Organisationsentwicklungsprozesse zu bewaltigen und die dann heterogener gewordenen
Teams gut fihren zu kénnen.
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