FIVE

Forschungs- und
Innovationsverbund
an der Evangelischen

Hochschule Freiburg e.V.

Zentrum fiir
Kinder- und
Jugendforschung

ZfKJ



Kontakt:

Zentrum fur Kinder- und Jugendforschung im Forschungs- und Innovationsverbund

(FIVE) an der Evangelischen Hochschule Freiburg e. V.

BuggingerstralRe 36-38
79114 Freiburg

Mail: f.offensive@eh-freiburg.de

Projektleitung:

Prof. Dr. Dorte Weltzien

Wiss. Mitarbeiter*innen:

Dr. Jesper Hohagen
Dr. Laura Kassel
Denise Pasquale, M.A.
Charlotta Wirth, M.A.

Forschungspraktikant*innen:

Louisa Bauer
Claudia Cieslik
Maike Diringer
Christian Gaupp
Marvin llg

Annika Kruse
Christina Kunay
Josephine Rothley
Sophia Schmidlin
Maximilian Schnaiter
Christiane Warmuth

Layout und Lektorat:

Katrin Hofler

Zitiervorschlag:

Weltzien, D., Hohagen, J., Kassel, L., Pasquale, D. & Wirth, C. (2022). Wissenschaftlicher
Abschlussbericht: Gewinnung von Nachwuchs — Bindung der Profis: Evaluation des Bun-

desprogramms "Fachkréfteoffensive" (GeBiFa). Freiburg.

Ly

Im Auftrag von:

Bundesministerium
fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend


mailto:f.offensive@eh-freiburg.de

Inhaltsverzeichnis

ZUSAMIMENTASSUNG ... s 4
1 Zielsetzung und methodisches Vorgehen ..., 6

2 Zusammenfassung der Ergebnisse fur Programmbereich 1: Praxisintegrierte
vergutete AUSDITAUNG ... 7

3 Zusammenfassung der Ergebnisse fiur Programmbereich 2: Praxisanleitung.12

4  Zusammenfassung der Ergebnisse fir Programmbereich 3: Perspektive mit

AUTSTIEGSDONUS ... 16
5 HandlungsempfehlUNgen ... 20
[ =T = (U GO UPPPPRPPPPPPPPRt 24



Evaluation des Bundesprogramms "Fachkrafteoffensive" — Kurzfassung

Zusammenfassung

Das Bundesprogramm ,Fachkrafteoffensive fir
Erzieherinnen und Erzieher® (2019-2021) hatte
das Ziel, die Personalgewinnung und -bindung
im Bereich der Kindertagesbetreuung zu for-
dern (Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, 2018, 2019b). Mit Hilfe von
drei Programmbereichen sollten neue Fach-
krafte gewonnen und bereits ausgebildeten
Fachkraften neue Entwicklungsperspektiven in-
nerhalb von Kindertageseinrichtungen ermdg-
licht werden.

Fur die Evaluation des Bundesprogramms
Fachkrafteoffensive, die im Zeitraum Frihjahr
2020 bis Herbst 2021 durchgefuhrt wurde,
wurde ein Mixed-Methods-Designs entwickelt,
das verschiedene qualitative und quantitative
methodische Zugénge gleichberechtigt gewich-
tet. Bei den quantitativen Verfahren standen
360°-Zirkel direkter Arbeitsbeziehungen im Fo-
kus, die je nach Programmbereich die Erfahrun-
gen und Bewertungen der Akteursgruppen mit-
einander verknipften. Die Ausgangsstichprobe
umfasste dabei jeweils N=500 Trager je Pro-
grammbereich. Es wurden zwei Erhebungszeit-
punkte flr reprasentative, online-gestitzte
schriftliche Befragungen festgelegt. Damit war
es maglich, bereits zu einem frihen Zeitpunkt
des Programms erste Erfahrungen der Beteilig-
ten zu berichten, aber auch Entwicklungen und
Veranderungen wéahrend der Programmlaufzeit
zu erfassen. Zur Vertiefung der Erkenntnisse
(u. a. Rekonstruktion von Perspektiven) kamen
qualitative Methoden prozessbegleitend zur An-
wendung.

Programmbereich 1 (,praxisintegrierte vergu-
tete Ausbildung®) wurde mit dem Ziel entwickelt,
dem Nachwuchs an padagogischen Fachkraf-
ten durch mehr vergltete Ausbildungsplatze
den Einstieg zu erleichtern. Ziel der Evaluation
war es, empirisches Wissen dartiber zu gene-
rieren, ob und in welcher Weise dies gelingt und
wie das Programm hinsichtlich der Gewinnung
von Fachkraften zu bewerten ist. Als zentrales
Ergebnis ist festzuhalten, dass das vergutete
Ausbildungsformat dazu beitragt, neue Bewer-
ber*innen fir das frihpadagogische Arbeitsfeld
zu gewinnen, wobei der Erfolg davon abhangt,
wie gut das Ausbildungsmodell tragerseits vor-
bereitet ist und wie es in das Gesamtkonzept

der Personalentwicklung einbettet wird. Die
PiA-Auszubildenden werden (berwiegend als
hoch motiviert und leistungsorientiert beschrie-
ben und von Praxis und Fachschulen gleicher-
mafen geschatzt. Von den PiA-Auszubilden-
den selbst wird das Ausbildungsmodell hinsicht-
lich der Lern- und Arbeitsbedinungen insgesamt
positiv bewertet, wobei hier eine enge Einbin-
dung in die Fachpraxis und eine gute Verknip-
fung der Lernorte Schule und Praxis Gelingens-
bedingungen sind. Die Praxisanleitung stellt
sich als anspruchsvolle Tatigkeit dar, dabei wird
betont, dass fir das Gelingen der Ausbildung
das ganze Team verantwortlich ist. Herausfor-
derungen ergeben sich durch ungentgende Ab-
stimmungen zwischen den Lernorten und Bru-
chen in Betreuungsrelationen.

Der Programmbereich 2 (,Praxisanleitung®)
wurde entwickelt, um die Qualitat der Ausbil-
dungspraxis durch professionelle Praxisanlei-
tung zu sichern. Hierzu wurden Qualifizierungs-
mafnahmen fir teilnehmende Praxisanleitun-
gen im Rahmen des Bundesprogramms Fach-
krafteoffensive angeboten. Auch konnten Frei-
stellungen fur Praxisanleitung beantragt wer-
den; eine Kombination beider Mal3hahmen war
ebenfalls mdglich. Ziel der Evaluation war es,
programmbezogene Veranderungen in der Pra-
xis differenziert zu erheben und im Hinblick auf
die Ausbildungsqualitat zu bewerten. Als zent-
rales Ergebnisse der Evaluation kann konsta-
tiert werden, dass dieser Programmbereich
eine Licke in den bisherigen Anleitungsstruktu-
ren vieler Einrichtungen schliel3t. Beide Teilas-
pekte (Freistellung und Qualifizierung der Anlei-
tertinnen) zeigen positive Wirkungen fur die
Ausbildungsqualitat. Praxisanleitungen und Lei-
tungskréfte bewerten die Freistellung fur Anlei-
tung als Zugewinn, berichten allerdings auch
von Herausforderungen durch Personaleng-
passe und unklare Aufgabenverteilungen im
Team. Zentral ist die Rolle der Leitung, die fur
Zielklarheit und funktionierende Teamstruktu-
ren zur Ausbildungsqualitat beitragt.

Der Programmbereich 3 (,Aufstiegsbonus®)
wurde entwickelt, um bereits tatigen padagogi-
schen Fachkraften neue Perspektiven aufzuzei-
gen. Uber den Erwerb von Zusatzqualifikatio-
nen sollte der dadurch erhéltliche Aufstiegsbo-
nus das frihzeitige Verlassen des Arbeitsfelds
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verringern. Auf Grundlage der Evaluationser-
gebnisse sollte eine Einschatzung dariber er-
folgen, ob es gelingt, die Bindung der Fach-
krafte mit einem Aufstiegsbonus zu erhéhen.
Die Ergebnisse kdnnen wie folgt zusammenge-
fasst werden: Der Aufstiegsbonus stellt aus Tra-
gersicht grundséatzlich eine neue Madoglichkeit
zur Fachkréaftebindung dar. Der Bonus, der im
Rahmen des Bundesprogramms vor allem fir
Praxisanleitungen gewahrt wurde, wirkt positiv
auf die subjektive Arbeitszufriedenheit der
Fachkrafte. Leitungskrafte sehen in einem Bo-
nusmodell zusatzliche Mdglichkeiten fir die
Personalentwicklung. Allerdings lassen sich auf
Trager- und Leitungsebene auch schwierige
Entscheidungssituationen nachzeichnen, au-
Rerdem mangelt es haufig an Transparenz im
Team und an Klarheit Gber Finanzierungsmaog-
lichkeiten (ber das Ende des Bundespro-
gramms hinaus. Auf die Personalentwicklung
und -bindung hat der Aufstiegsbonus bislang
daher kaum Wirkung entfaltet.

Aus den umfangreichen Evaluationsergebnis-
sen wurden differenzierte Handlungsempfeh-
lungen abgeleitet. Erforderlich ist eine Ge-
samtstrategie der Personal- und Organisations-
entwicklung, die auch auf kommunaler Ebene
einen Strategiewechsel erfordert, um u.a. tber
die praxisintegrierte Ausbildung langfristig bei
der Gewinnung von Nachwuchskraften erfolg-
reich zu sein. Neben attraktiven Ausbildungsbe-
dingungen (Freistellung und Qualifizierung von
Praxisanleitungen) gehoéren hierzu auch bes-
sere Kooperationsbeziehungen zwischen den
Lernorten und eine bessere Vernetzung und
Transparenz der Ausbildungsbedingungen -
auch Uber Bundeslandgrenzen hinweg. Nur
wenn es gelingt, ausreichend Nachwuchs aus-
zubilden, kdnnen die MaRnahmen zur Verbes-
serungen der Fachkraft-Kind-Relationen bzw.
des Personalschlissels, wie sie u.a. im Rah-
men des Gesetzes zur Weiterentwicklung der
Qualitat und zur Verbesserung der Teilhabe in
Tageseinrichtungen und in der Kindertages-
pflege (KiQuUTG) angestrebt werden, erfolgreich
sein.

Grundsatzlich ist ein Bonussystem bzw. eine
besondere Vergitung von Spezialfunktionen
durchaus als Strategie zur Fachkréaftebindung

anzuerkennen. So begrenzt die starke Regulie-
rung durch das Tarifsystem Aufstiegs- und Ver-
dienstmoglichkeiten im Feld. Allerdings sollten
solche Anreizsysteme nicht isoliert betrachtet
werden, sondern als Teil von vielféltigen Karri-
ere- und Spezialisierungsmaoglichkeiten konzi-
piert werden, um qualifizierte Fachkréafte langer-
fristig zu halten. Flankierend zu finanziellen An-
reizen sind strukturelle Bedingungen zu schaf-
fen (angemessene Personalschliissel, Zeiten
fur Leitungstatigkeiten etc.), um die Arbeitszu-
friedenheit im Feld zu erhdhen. Letzlich wird es
darum gehen, die Teams zu stabilisieren, um
die Belastungen dauerhaft zu meistern. Far
eine zukunftige Personal- und Organisations-
entwicklung sollte ein Bonussystem daher ein-
gebettet sein in ein transparentes System von
Stellenprofilen (z. B. Spezialisierungen), Quali-
fizierungs- und Aufstiegsoptionen, Zielverein-
barungen und Leistungsbeschreibungen mit
entsprechend attraktiven Entlohnungen.
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1 Zielsetzung und
methodisches Vorgehen

Das Bundesprogramm ,Fachkrafteoffensive fir
Erzieherinnen und Erzieher* (2019-2021) hatte
das Ziel, die Personalgewinnung und die Perso-
nalbindung im Bereich der Kindertagesbetreu-
ung zu férdern (Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend, 2018, 2019b).
Neben der Férderung des Nachwuchses an pa-
dagogischen Fachkréaften durch mehr vergiitete
Ausbildungsplatze (Programmbereich 1) und
die Forderung der Praxisanleitung (Programm-
bereich 2.1 Qualifizierung sowie Programmbe-
reich 2.2 Freistellung) sollten bereits tatige pa-
dagogische Fachkrafte, die Zusatzqualifikatio-
nen erworben und spezielle Funktionen in der
Einrichtung Ubernommen haben, Uber einen
Aufstiegsbonus gefdrdert werden (Programm-
bereich 3). So sollten neue Fachkréfte gewon-
nen und bereits ausgebildeten Fachkraften
neue Entwicklungsperspektiven innerhalb von
Kindertageseinrichtungen ermdoglicht werden,
um dem friihzeitigen Verlassen des Arbeitsfelds
entgegenzuwirken (Bundesministerium fir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend, 2018,
2019a, 2019b, fiir einen Uberblick siehe Tabelle
1, Anhang).

Fir die Evaluation wurde ein Mixed-Methods-
Designs entwickelt, das verschiedene qualita-
tive und quantitative methodische Zugange
gleichberechtigt gewichtet (Kratzmann, 2018;
Kuckartz, 2014, vgl. zur Mixed-Methods-For-
schung auch Cloos, Viernickel & Weltzien,
2021). Bei den quantitativen Verfahren standen
360°-Zirkel direkter Arbeitsbeziehungen im Fo-
kus, die je nach Programmbereich die Erfahrun-
gen und Bewertungen von PiA-Auszubilden-
den, Praxisanleitungen, Fachschullehrkraften,
Leitungskraften, Bonusfachkréaften und Tragern
in statistischen Analysen miteinander verknipf-
ten. Die Ausgangsstichprobe umfasste dabei je-
weils N=500 Trager je Programmbereich. Es
wurden zwei Erhebungszeitpunkte fur repra-
sentative, online-gestitzte schriftliche Befra-
gungen festgelegt (t0 = April bis Juni 2020 und
t1 = April bis Juni 2021). Damit war es mdglich,
bereits zu einem frihen Zeitpunkt des Pro-
gramms erste Erfahrungen der Beteiligten zu
berichten, aber auch Entwicklungen und Verén-

derungen wahrend der Programmlaufzeit zu er-
fassen. Zur Vertiefung der Erkenntnisse (u. a.
Rekonstruktion von Perspektiven) kamen quali-
tative Methoden prozessbegleitend im Zeitraum
Juni 2020 bis September 2021 zur Anwendung.
Ab September 2021 erfolgte die Zusammenfih-
rung sowie Triangulation der Ergebnisse und
eine  Gesamtbewertung des Bundespro-
gramms.

Aufgrund der Evaluationsstruktur mit zwei
Messzeitpunkten (t0 und t1) fur die online-ge-
stutzten, Uberwiegend standardisierten Befra-
gungsinstrumente und eines festgelegten Zeit-
raums fur qualitative Erhebungen (Gruppendis-
kussionen und Telefoninterviews im Zeitraum t0
bis t1) war das Mixed-Methods-Design sequen-
ziell aufgebaut. So konnten erste quantitative
Befunde fir die Konzipierung der in den Grup-
pendiskussionen und Telefoninterviews einge-
setzten Leitfaden eingebracht werden. In der
Gesamtbetrachtung der Ergebnisse ergaben
sich damit sowohl Validierungsmoglichkeiten,
also die Uberpriifung von quantitativen For-
schungsergebnissen durch die Einbeziehung
der qualitativen Perspektiven als auch Mdglich-
keiten zur (Weiter-)Entwicklung der quantitati-
ven Instrumente fur die zweite Erhebungs-
phase.

In der Zusammenschau der Ergebnisse, die in
dem Abschlussbericht in separaten Teilen be-
richtet wurden (Weltzien et al., 2022), zeigen
sich die Vorteile von Mixed-Methods-Studien,
die — wie Kuckartz (2014, S. 58) ausfuhrt, ,Ela-
boration, Illustration und das bessere Verstand-
nis der Ergebnisse der einen Methode durch die
Resultate einer zweiten Studie mit anderer Me-
thodik® ermoglicht. Die qualitativen Instrumente
gaben vertiefte Einblicke in die jeweils lander-
und trégerspezifischen Besonderheiten in der
Umsetzung der Programmbereiche. Auch lie-
Ben sich Beispiele guter Praxis generieren, die
innovative Ansatze in den Einrichtungen, deren
Voraussetzungen und Wirkungen aus Sicht der
Beteiligten illustrierten. Weiterhin konnten mit
Hilfe qualitativ-rekonstruktiver Auswertungs-
strategien Erklarungszusammenhange fir die
guantitativen Befunde innerhalb der 360°-Zirkel
geliefert werden, beispielsweise auf Team-
ebene. Damit erscheint das im Rahmen der
Evaluationsstudie = des  Bundesprogramms
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Fachkrafteoffensive zur Anwendung gebrachte
Mixed-Methods-Design geeignet, um die Validi-
tat und die Reichweite der Ergebnisse zu erho-
hen, aber auch, um Inkongruenzen und Wider-
spriche aufzudecken (Kuckartz, 2014).

2 Zusammenfassung der
Ergebnisse fur
Programmbereich 1:
Praxisintegrierte vergutete
Ausbildung

Programmbereich 1 wurde mit dem Ziel entwi-
ckelt, dem Nachwuchs an padagogischen
Fachkraften durch mehr vergutete Ausbildungs-
platze den Einstieg zu erleichtern. Ziel der Eva-
luation war es, empirisches Wissen dartiber zu
generieren, ob und in welcher Weise dies ge-
lingt und wie das Programm hinsichtlich der Ge-
winnung von Fachkraften zu bewerten ist. Im
Folgenden werden nun die zentralen Ergeb-
nisse der verschiedenen Evaluationsverfahren
anhand von elf Punktenzusammengefasst.

1) Das vergiitete Ausbildungsformat tragt dazu
bei, neue Bewerber*innen fur das frihpadago-
gische Arbeitsfeld zu gewinnen.

Angesichts des anhaltend grof3en Fachkréfte-
mangels (z. B. Autorengruppe Fachkréaftebaro-
meter 2019, 2021; Rauschenbach, Schilling &
Meiner-Teubner, 2017; Schilling, 2017) gilt die
praxisintegrierte Ausbildung als besonders trag-
fahige Strategie zur Gewinnung von Fachkraf-
ten. So stellt die Autorengruppe Fachkrafteba-
rometer (2021, S. 110) fest, dass ,Das Ausbil-
dungssystem bislang die wichtigste Stell-
schraube [ist], um zusatzliche Fachkréafte flr
den angespannten Arbeitsmarkt der Frihen Bil-
dung zu gewinnen.“ Mit Hilfe der praxisintegrier-
ten verguteten Ausbildung, wie sie das Bunde-
sprogramm Fachkréafteoffensive gefordert hat,
werden, u a. die ErschlieBung neuer Gruppen
fur langfristige Tatigkeiten in Kindertagesein-
richtungen erwartet.

1 Daten stammen aus dem Monitoring der Service-
stelle Fachkrafteoffensive, vgl. hierzu auch Weltzien
et al. (2021a).

Diese Erwartungen werden durch die Befunde
der Evaluation bestatigt. Unter den PiA-Auszu-
bildenden befand sich mit 35% ein hoher Anteil
von Quereinsteiger*innen mit einem fachfrem-
den Berufsabschluss; 32% bzw. 26% verfiigten
Uber Abitur bzw. Fachhochschulreife!. Die von
der Servicestelle Fachkrafteoffensive bereitge-
stellten Monitoringdaten enthalten weitere inte-
ressante Informationen zu verschiedenen struk-
turellen Merkmalen der Trager und soziodemo-
grafischen Merkmalen der Auszubildenden in
Programmbereich 1 (fiir einen Uberblick siehe
Tabelle 2, Anhang). Bemerkenswert sind hier-
bei die Zahlen zum Geschlecht (80% weiblich,
20% mannlich, 0% divers, N=2412) der Auszu-
bildenden — die Anzahl der mannlichen Auszu-
bildenden ist im Vergleich zu den Haupt-Ak-
teur*innen der anderen Programmbereichen
(PB 2: siehe Tabelle 3 und Tabelle 4, Anhang;
PB 3: siehe Tabelle 5, Anhang) wesentlich ho-
her.

Als Entscheidungsgrinde fir die PiA-Auszubil-
dung wurden eine bereits abgeschlossene Aus-
bildung und ein erwarteter hoher Theorie-Pra-
xis-Transfer genannt. Auch die Vergutung der
Ausbildung spielte zumeist eine Rolle im Ent-
scheidungsprozess. Die Trager verbanden mit
der PiA-Ausbildung ebenfalls positive Erwartun-
gen und gaben dies als Entscheidungsgrund fur
die Teilnahme am Bundesprogramm Fachkraf-
teoffensive an. 49% der Befragten hatten erst-
mals PiA-Auszubildende in ihrer Tragerschaft
und sahen darin neue Mdglichkeiten der Fach-
kraftegewinnung. 79% der Trager bewerteten
die praxisintegrierte vergutete Ausbildung als
sinnvolle Ergénzung ihrer MalBnahmen zur Or-
ganisations- und Personalentwicklung und als
Vorteil im Wettbewerb um gute Fachkréafte.

2) Die praxisintegrierte vergutete Ausbildung ist
tragerseits gut vorzubereiten und in ein Ge-
samtkonzept der Personalentwicklung einzu-
betten.

Aus Tréagerperspektive wurde fur die praxisinte-
grierte vergutete Ausbildung ein sorgféaltiges
Einstellungsverfahren als hilfreich benannt, um
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Transparenz lber die Anforderungen herzustel-
len. Zeitmanagement, Durchhaltevermégen
und Belastbarkeit wurden als wichtige Aspekte
fur einen erfolgreichen Verlauf der praxisinte-
grierten Ausbildung bezeichnet, darauf sollten
die Bewerber*innen hingewiesen werden.
Wenn es gelingt, den Auszubildenden eine rea-
listische Einschétzung zu den (zeitlichen) Anfor-
derungen der praxisintegrierten Ausbildung zu
vermitteln, kdnnten Ausbildungsabbriiche ver-
mieden werden, so die Einschatzung der Tra-
ger. Um den Verlauf der Ausbildungsjahre zu
organisieren und transparent zu machen, wird
ein differenzierter Aushildungsplan firr die Pra-
xis — als Pendant zum Lehrplan der Schule —
empfohlen. Diese MaflRnahmen wurden den
Evaluationsergebnissen zufolge allerdings nicht
von allen Beteiligten praktiziert. Zwar wurden im
Zuge der Fachkréafteoffensive gezielte Mal3nah-
men zur Steuerung und Umsetzung des Pro-
grammbereichs 1 ergriffen, die bundesweit sehr
heterogene Tragerlandschaft (vgl. hierzu auch
Autorengruppe Fachkraftebarometer, 2019;
Strehmel & Overmann, 2018), z. B. hinsichtlich
Fachberatung und Qualitatsmanagement, trat
aber auch in der Personalgewinnung von PiA-
Auszubildenden hervor. Neue MalRnahmen, die
Trager erst im Zuge des Bundesprogramms
entwickelt haben, werden daher erst nach Ende
der Laufzeit ihnre Wirkung entfalten.

3) PiA-Auszubildende werden tUberwiegend als
hoch maotiviert und leistungsorientiert beschrie-
ben und von Praxis und Fachschulen gleicher-
mal3en geschatzt.

Von Praxisanleitungen und Fachschullehrkraf-
ten wurden die PiA-Auszubildenden Uberein-
stimmend fir ihre Organisationsfahigkeit und
Leistungsbereitschaft geschéatzt. Die in der Pra-
xis eingebrachten beruflichen und persdnlichen
Kompetenzen wirken den Evaluationsergebnis-
sen zufolge auch anregend auf die Zusammen-
arbeit im Team. PiA-Klassen zeichnten sich
Uberwiegend durch die hohe Motivation der
Auszubildenden und ein héheres fachliches Ni-
veau im Vergleich zu anderen Ausbildungsgéan-
gen aus. Als wertvoll wurde auch die Vielfalt in
den Klassen und die konkreten Praxiserfahrun-
gen, die die Auszubildenden in den Unterricht
einbringen, bezeichnet.

Die zeitliche Belastung wurde insgesamt als
hoch beschrieben, die PiA-Auszubildenden
selbst gaben in den Interviews jedoch an, damit
gerechnet zu haben, als sie sich fiir die Ausbil-
dungsform entschieden hatten. Von Fachschul-
seite wurde ebenfalls berichtet, dass die Auszu-
bildenden mit dem hohen Arbeitspensum zu-
meist gut zurechtkdmen, jedoch misse auf in-
dividuelle Harten, vor allem in der Kombination
mit familiaren Verpflichtungen, reagiert werden,
wenn Abbriche verhindert werden sollten.

4) Die praxisintegrierte vergutete Ausbildung
wird hinsichtlich der Lern- und Arbeitsbedingun-
gen insgesamt positiv bewertet.

Die 360°-Befragungen ergaben bei den Praxis-
anleitungen und PiA-Auszubildenden, den Lei-
tungskraften und Fachschullehrkréften, die in
unmittelbaren Arbeitszusammenhangen stan-
den, zu beiden Messzeitpunkten eine hohe und
Ubereinstimmende Zufriedenheit mit den Ar-
beits- und Lernbedingungen, wobei der Aspekt
der Vergutung die héchsten Zufriedenheits-
werte erhielt. Begriindet wurde die Zufrieden-
heit mit einem gelingenden Theorie-Praxis-
Transfer, guten Lehrkraften und der Zusam-
menarbeit im Team. Betont wurde dabei die
Vielfalt der Moglichkeiten, das erlernte Wissen
im Rahmen der Praxisphasen direkt zu erpro-
ben und zu reflektieren. Sowohl mit den Lehr-
kraften als auch mit Anleitung und Team der
Praxiseinrichtung waren die Auszubildenden im
Ganzen zufrieden.

Faktoren, die zu Unzufriedenheit fuihrten, sind
damit weniger auf das Konzept der praxisinte-
grierten verguteten Ausbildung, sondern auf
schwierige Bedingungen vor Ort zurtickzufiih-
ren oder eine wenig vorteilhafte Abfolge von
Theorie- und Praxisphasen. Kritisiert wurde je-
doch generell, dass von schulischer Seite zu
wenig Zeit fir Praxisbesuche vorgesehen ist.

5) Gelingensbedingungen sind die enge Einbin-
dung in die Fachpraxis und eine gute Verknip-
fung der Lernorte Schule und Praxis.

Aus Sicht der Auszubildenden und Praxisanlei-
tungen gehorten Ubereinstimmend die Qualifi-
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zierung der Praxisanleitungen und die Verbind-
lichkeit von Anleitungs- und Reflexionsgespra-
chen zu den wichtigsten Gelingensfaktoren.
Aus Leitungssicht kritisch bewertet wurde die
anteilige Anrechnung der Auszubildenden auf
den Personalschlissel. Aus Sicht der Lehr-
krafte waren eine gute Kooperation zwischen
Fachschulen und Praxiseinrichtungen, sowohl
in Form von Anleitungstreffen in der Fachschule
als auch durch Praxisbesuche der Lehrkrafte
wichtig fur einen inhaltlich-konzeptionellen Aus-
tausch. Dieser Anspruch konnte allerdings oft-
mals aufgrund fehlender Ressourcen (noch)
nicht zufriedenstellend realisiert werden.

Hinzuweisen ist darauf, dass die Zufrieden-
heitswerte mit den Ausbildungsbedingungen,
der Anleitungsqualitat und der Gestaltung bzw.
Nutzung der Anleitung wahrend des Betrach-
tungszeitraums t0 (Fruhjahr 2020) bis t1 (Frih-
jahr 2021) leicht abgenommen haben. Dies
mag zum einen auf eine realistischere Einschat-
zung der PiA-Ausbildung und relevante Gelin-
gens- und Hemmfaktoren, insbesondere der
Ressource ,Zeit' zurtickzufiihren sein. Auch die
in unterschiedlichen Einzelitems konstatierte
geringe Zufriedenheit mit der Lernort-Verzah-
nung von Fachschule und Praxis scheint sich im
Laufe der Zeit zumindest nicht verringert zu ha-
ben. Die Auswirkungen der Corona-Pandemie,
die sowohl auf die beiden Lernsettings als auch
auf das personliche Erleben der PiA-Auszubil-
denden beeintrachtigend wirkte, drtickt sich
ebenfalls in den Evaluationsergebnissen aus.
Dennoch bleibt festzuhalten, dass die umfang-
reichen statistischen Analysen deutlich darauf
hinweisen, dass die praxisintegrierte vergitete
Ausbildung wie sie in dem Bundesprogramm
Fachkrafteoffensive geférdert wurde, auf grofRe
Zustimmung bei den beteiligten Akteur*innen
StoMRRt.

6) Die Praxisanleitung in der praxisintegrierten
verguteten Ausbildung stellt sich als anspruchs-
volle Téatigkeit dar.

Auch wenn viele PiA-Auszubildende bereits be-
rufliche oder personliche Erfahrungen einbrin-
gen konnten, ersetzt dies nach der Erfahrung
der Praxisanleitungen nicht die padagogische
Fachlichkeit. Die Praxisanleitung wird daher als

wichtige und anspruchsvolle Aufgabe beschrie-
ben, fir die sich nicht alle Praxisanleitungen
entsprechend vorbereitet und unterstitzt fih-
len. Auch von Seiten der Fachschullehrkrafte
werden ein hohes fachliches Niveau bzw. eine
Mindesqualifikation als Grundbedingung fir die
Anleitung in der praxisintegrierten Ausbildung
benannt. Wichtig sind zum einen fundierte me-
thodisch-didaktische Kompetenzen, zum ande-
ren auch eine hohe Gesprachsbereitschaft.

Kritisch sahen die Fachschullehrkréfte eine teil-
weise zu grof3e Verantwortungstibernahme der
PiA-Auszubildenden in der Praxis. So wurde
von Praxisstellen berichtet, in denen die Auszu-
bildenden wie padagogische Fachkréfte einge-
setzt werden. Insbesondere bei Personalman-
gel werden Auszubildenden Aufgaben Ubertra-
gen, die nicht ihrer Rolle entsprechen und sie
Uberfordern. Von Seiten der Praxisanleitungen
wurde wiederum betont, dass sie sich daftir ver-
antwortlich fiihlen, Uberlastungssituationen zu
erkennen und abzufedern, die durch hohe schu-
lische Anforderungen und Herausforderungen
im Praxisalltag entstehen. Insofern wird die all-
gemein hohe Zufriedenheit mit dem Modell der
praxisintegrierten verguteten Ausbildung an
den teilweise suboptimalen Gegebenheiten vor
Ort gebrochen. Hierfir wurden strukturelle
Probleme in den Einrichtungen aber auch man-
gelnde Abstimmung zwischen den Lernorten
Schule und Praxis als Griinde genannt.

7) Fur das Gelingen der praxisintegrierten ver-
guteten Ausbildung ist das ganze Team verant-
wortlich.

Mit Hilfe eines Regressionsmodells wurde be-
rechnet, welche Faktoren die Zufriedenheit der
Auszubildenden beeinflussen. Danach haben
teambezogene Einflussfaktoren, und die Klar-
heit der Zielsetzungen im Team sowie die allge-
meine Arbeitszufriedenheit einen signifikanten
Einfluss auf die Zufriedenheit mit der PiA-Aus-
bildung. Ahnliche Ergebnisse zeigen sich in ei-
nem weiteren Regressionsmodell zur Einschét-
zung des Einflusses auf die Anleitungsqualitét.
Auch hier ist die Klarheit der Zielsetzungen im
Team ein signifikanter Pradiktor fir die Bewer-
tung der Anleitungsqualitat. Insgesamt weisen
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die umfangreichen quantitativen und qualitati-
ven Analysen darauf hin, dass es erfolgreichere
Arbeitsbeziehungen (360°-Zirkel) gibt und weni-
ger gut gestaltete Bedingungen fiir die PiA-Aus-
bildung. Feste Zustéandigkeiten in der Praxisan-
leitung und die leitungs- und teamseitige Unter-
stutzung der Anleitung im Sinne einer zuverlas-
sigen, regelmafigen und fachlich-methodisch
passgenauen Gestaltung der Feedback- und
Reflexionsgesprache beeinflussen die Gesamt-
bewertung des Ausbildungsformats.

8) Herausforderungen ergeben sich durch un-
geniigende Abstimmungen zwischen den Lern-
orten und Briichen in Betreuungsrelationen.

Die praxisintegrierte vergitete Ausbildung
wurde als besonders anspruchsvolle und zeit-
lich fordernde Ausbildungsform, insbesondere
wahrend der Priifungszeiten oder sonstigen au-
Rergewohnlichen Anforderungen beschrieben.
Um Uberforderungssituationen und Ausbil-
dungsabbriiche zu verhindern, sollten Ausbil-
dungspléane abgestimmt und regelmafige Kon-
takte zwischen den Lernorten vereinbart wer-
den. Als problematisch stellten sich aus Praxis-
sicht unregelmagige, unabgestimmte Praxiszei-
ten, langere Blockpraktika in anderen Hand-
lungsfeldern sowie hohe zusétzliche Lernzeiten
wahrend der Praxisphasen (z. B. fiur Sprach-
kurse) dar. Schwierigkeiten entstanden auch
durch unterschiedliche Ausbildungsplane und -
organisationsformen in unterschiedlichen ko-
operierenden Fachschulen, wenn mehrere PiA-
Auszubildende in einer Einrichtung tatig waren.
Die Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit
Fachschulen gestaltete sich nach den Erfahrun-
gen der Leitungskréfte je nach Fachschule sehr
unterschiedlich. Als problematisch wurden
mangelnde Kommunikation und Abstimmung
sowie unklare Rollenverteilungen genannt. Der
Wunsch nach einer gut abgestimmten Lehrpla-
nung und einer inhaltlichen Auseinanderset-
zung Uber Lehrinhalte und -formate ist entspre-
chend groR3.

Problematisch aus Sicht der PiA-Auszubilden-
den waren (teilweise mehrfache) Wechsel der
Praxisanleitungen im Team oder nur unregel-
maRige, unvorbereitete oder fachlich wenig
qualitatsvolle Anleitungsgesprache. Von Seiten
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der Praxisanleitungen wiederum wurde der teil-
weise hohe Unterstitzungsbedaf fir PiA-Aus-
zubildende als herausfordernd bezeichnet, um
fehlende Praxisbezlige seitens der Fachschu-
len zu kompensieren.

9) Eine gute Kooperation zwischen den Lernor-
ten Praxis und Fachschule gilt als Erfolgs-
schlussel fur die Ausbildungsverlaufe.

Hinsichtlich der Kooperation zwischen den
Lernorten Praxis und Fachschule wurde viel-
fach und von allen Beteiligten die Notwendigkeit
einer guten Abstimmung betont, sowohl in zeit-
lich-organisatorischer als auch in didaktisch-in-
haltlicher Hinsicht. Die besondere Arbeits- und
Lernsituation der PiA-Auszubildenden macht
nach den Erfahrungen im Bundesprogramm ei-
nen besonders engen Austausch zwischen den
beiden Lernorten erforderlich; die Aufgaben
zwischen Fachschule und Praxisanleitung soll-
ten ,fair* abgestimmt werden. Gute Praxisbei-
spiele zeigen, dass es gelingen kann, gemein-
same Ausbildungsplane mit Fachschule und
Praxis zu entwickeln bzw. aufeinander abzu-
stimmen, sodass die Interessen und Bedarfe
beider Seiten bertcksichtigt werden. Je besser
die Kenntnis der Lehrinhalte des jeweils ande-
ren Lernorts ist, desto passgenauer kann die
Unterstutzung der PiA-Auszubildenden sein, so
die Einschatzung der Beteiligten. So konnten
spezifische Kooperationsstrukturen und -ebe-
nen installiert werden, entweder auf Landes-
ebene oder trager- bzw. fachschulbezogen, bei
denen spezielle Kooperationsbeauftragungen
und Informationsstellen eingerichtet wurden. Im
Kontrast dazu wurde das Fehlen von funktionie-
renden Kooperationsbeziehungen als heraus-
fordernd fur einen erfolgreichen Ausbildungs-
verlauf gewertet.

10) Landerspezifische Besonderheiten filhren
zu ungleichem Wettbewerb um Nachwuchs-
krafte.

Tréagerseits wurde berichtet, dass es nicht
schwierig war, die PiA-Ausbildungsstellen zu
besetzen. Allerdings schrankten die landerspe-
zifischen Vorgaben zur Teilnahme am Bundes-
programm Fachkréfteoffensive mancherorts die
Auswahlmaoglichkeiten fir Trager ein. Durch die
Zuschisse des Bundesprogramms konnten — je
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nach Bundesland und Trager — erstmals PiA-
Ausbildungsplatze geschaffen oder die bishe-
rige Zahl an Ausbildungsplatzen erhéht werden.
Im Hinblick auf die Fachkraftegewinnung und -
bindung wurde die PiA-Ausbildung als geeig-
nete Strategie bewertet, jedoch betont, dass es
ohne finanzielle Zuschiisse kaum méglich wére,
die Ausbildungsanstrengungen auf Dauer in
diesem Umfang aufrecht zu halten.

Die unterschiedlichen und teilweise unspezifi-
schen Regelungen der Finanzierung und An-
rechnung, die ,aufllerhalb’ des Bundespro-
gramms bestehen, wurden von Tragerseite kri-
tisch bewertet. So gibt es hinsichtlich der An-
rechnung der PiA-Auszubildenden auf den Per-
sonalschlussel keine einheitlichen Regelungen,
und die Entscheidung zur Anrechnung auf den
Stellenanteil liegt vielerorts bei dem einzelnen
Trager. Das Bundesprogramm Fachkréafteoffen-
sive sah vor, die Anrechnung auf den Personal-
schliissel nach Ausbildungsjahren zu differen-
zieren. Dies sollte nach Einschéatzung der be-
fragten Trager bundeseinheitlich weiterhin gel-
ten, wobei ein weitgehender Verzicht auf die
Anrechnung als winschenswert bezeichnet
wurde, weil dies zu einer deutlichen Entlastung
fur Auszubildende und Teams fiihren kann.
Auch aus Sicht der Fachschul-lehrkréafte sind
ebenfalls weniger Uberlastungssituationen bei
den PiA-Auszubildenden, bessere schulische
Leistungen und weniger Schulabbriche zu er-
warten, wenn auf die Anrechnung weitgehend
verzichtet wird.

11) Zukinftige Finanzierungsmoglichkeiten
werden tragerseits skeptisch gesehen.

Im Hinblick auf die zukinftigen Stratgien zur
Personalgewinnung wurden die nicht vollstandi-
gen Refinanzierungsmittel fur die PiA-Ausbil-
dung als hinderlich betrachtet. So beteiligten
sich Kommunen in unterschiedlichem Malf3e an
den Kosten flr die PiA-Ausbildung, damit wurde
die Gewinnung von Nachwuchs oftmals nicht
als kommunale Aufgabe begriffen, sondern den
Tragern Ubertragen. Beispiele guter Praxis zei-
gen dagegen, dass kommunale Strategien zur
Forderung der PiA-Ausbildung mit entsprechen-
den Finanzierungsanreizen (beispielsweise im
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Rahmen mehrjahriger Forderprojekte) erfolg-
reich waren und fortgesetzt wurden. Auf diese
Weise wurden entsprechende Fordergelder fiir
Trager zur Verfigung gestellt, um PiA-Ausbil-
dungspléatze zu schaffen.

Kritisch wurde das Auslaufen des Bundespro-
gramms im Hinblick auf zukinftige Finanzie-
rungsmoglichkeiten bewertet. Wenn der bisher
Uber das Bundesprogramm gedeckte Finanzie-
rungsanteil nicht von kommunaler Seite aus
Ubernommen wird, verringert dies nach Ein-
schatzung der Trager die Mdoglichkeiten, tber
den eigenen Bedarf hinaus auszubilden und da-
mit aktiv und vorausschauend zur Nachwuchs-
kréftegewinnung in der Region beizutragen.
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3 Zusammenfassung der
Ergebnisse fur
Programmbereich 2:
Praxisanleitung

Der Programmbereich 2 wurde mit dem Ziel
entwickelt, die Qualitat der Ausbildungs-praxis
durch professionelle Praxisanleitung zu sichern.
Hierzu wurden QualifizierungsmafRnahmen fir
teiinehmende Praxisanleitungen im Rahmen
des Bundesprogramms Fachkréfteoffensive an-
geboten. Auch konnten Freistellungen fiir Pra-
xisanleitung beantragt werden. Beide Teilmali3-
nahmen konnten auch kombiniert werden. Ziel
der Evaluation war es, programmbezogene
Veranderungen in der Praxis differenziert zu er-
heben und im Hinblick auf die Ausbildungsqua-
litdt zu bewerten. Die Ergebnisse werden wie
folgt anhand von neun zentralen Punkten zu-
sammengefasst:

1) Der Programmbereich 2 schliel3t eine Liicke
in den bisherigen Anleitungsstrukturen vieler
Einrichtungen.

Nur bei 12% der teilnehmenden Tréager gab es
vor der Teilnahme am Bundesprogramm laut
Tragerbefragung bereits einen &hnlichen An-
satz. Vor dem Hintergrund, dass bislang nur in
zwei Bundesléandern verbindliche Angaben zu
festgelegten Anleitungszeiten existieren (Bun-
desministerium fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, 2021), wurde die Teilnahme mit
groBen Erwartungen verknipft. Sowohl fur die
Organisations- und Personalentwicklung als
auch fur die Fachkraftebindung der Praxisanlei-
tungen erwarteten jeweils 75% der Trager Vor-
teile. Auch hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit
wurden positive Wirkungen mit der Teilnahme
verbunden. Diese Einschatzung wurde auch in
den gemischt zusammengesetzten Gruppen-
diskussionen geteilt. Mit der Anleitungsqualifi-
zierung und/oder Freistellung von Fachkraften
fur Anleitungsaufgaben wurden sowohl Aspekte
der Qualitéatsentwicklung als auch eine Wert-
schatzung der Anleitungskrafte verbunden. Er-
wartet wurden auch Verbesserungen hinsicht-
lich der Funktionsaufteilungen in den Einrich-
tungen, der (Weiter-)entwicklung von Ausbil-
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dungskonzepten, der Verbindlichkeit von Anlei-
tungsgesprachen sowie der Kooperationsmog-
lichkeiten mit den beteiligiten Fachschulen.

Uber die 360°-Zirkel hinweg wurde die gemein-
same Einschétzung vertreten, dass die Praxis-
anleitung eine zentrale Bedeutung fir das Ge-
lingen der praxisintegrierten verguteten Ausbil-
dung hat. Die fur Praxisanleitungen zusténdi-
gen Fachkrafte ubernehmen ein hohes Maf? an
Verantwortung am Lernort Praxis und bei der
Kooperation mit der Fachschule. Bei der Aus-
wahl der Praxisanleitungen spielte daher die
Bereitschaft, diese Funktion freiwillig und enga-
giert zu Gbernehmen, eine Rolle. Auswahlkrite-
rien waren zudem die padagogische Haltung
und die Identifikation mit dem Konzept der Ein-
richtung. Die Praxisanleitungen wurden von den
Auszubildenden als wichtiges padagogisches
Vorbild beschrieben, an denen sie sich im Alltag
orientierten. Insofern wurden die Mdglichkeiten,
die mit Programmbereich 2 geschaffen wurden,
als wichtiges Pendant zu der Ausweitung der
praxisintegrierten Ausbildung (Programmbe-
reich 1) im Rahmen des Bundesprogramms be-
wertet und verbesserte Anleitungsstrukturen als
fachlich erforderlich bezeichnet. Dies korres-
pondiert mit den vorlaufigen Ergebnissen der
Evaluation des Gute-Kita-Gesetzes (Bundesmi-
nisterium fir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend, 2021), in denen die Fachkrafteoffensive
als wichtige MalRnahme zur Fachkraftegewin-
nung hervorgehoben wurde.

2) Durch Freistellung und Qualifizierung der An-
leiter*innen zeigen sich positive Wirkungen fir
die Ausbildungsqualitat.

Bei den statistischen Analysen zur Einschét-
zung der Anleitungsqualitat (u. a. hinsichtlich
der Vorbereitung und Durchfiihrung von Feed-
back- und Reflexionsgesprachen) ist festzustel-
len, dass die Qualitat insgesamt hoch einge-
schatzt wurde, wobei die Leitungskrafte die An-
leitungsqualitat noch einmal hdéher bewerteten
als die Praxisanleitungen selbst. Innerhalb der
Arbeitsbeziehungen von Praxisanleitungen,
PiA-Auszubildenden und Leitungskraften (360°-
Zirkel) sind die Zusammenhange signifikant po-
sitiv, den starksten Zusammenhang gibt es zwi-
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schen den Praxisanleitungen und den Auszubil-
denden. Auch zum zweiten Messzeitpunkt t1
stimmen die Bewertungen der Anleitungsquali-
tat zwischen den drei Akteur*innengruppen
Uber die 360°-Zirkel hinweg weitgehend uber-
ein. Hinsichtlich der Gestaltung bzw. Nutzung
der Anleitung durch die Auszubildenden selbst
zeigen die statistischen Analysen ebenfalls sehr
hohe, tiber die Arbeitsbeziehungen und den Un-
tersuchungszeitraum hinweg positiv Bewertun-
gen. Die Einschatzungen zwischen Leitungs-
kraften und Praxisanleitungen korrelieren dabei
besonders hoch.

Interessant ist ein Vergleich zwischen den bei-
den Programmbereichen 1 und 2: Wahrend die
Zufriedenheit mit der Anleitungsqualitat im Un-
tersuchungszeitraum (Frihjahr 2020 bis Frih-
jahr 2021) signifikant gesunken ist, bleibt dies
im Programmbereich 2 konstant. Dies kann als
Hinweis darauf gewertet werden, dass insbe-
sondere die abgesicherten Rahmenbedingun-
gen der Freistellung, wie sie in Programmbe-
reich 2 in vielen Einrichtungen erstmals vorla-
gen, zu einer kontinuierlich héheren Zufrieden-
heit mit der Anleitungsqualitat fuhrt. Umgekehrt
konnte die (leicht) gesunkene Zufriedenheit mit
der Anleitungsqualitéat in Programmbereich 1
auf vergleichsweise unginstigere Rahmenbe-
dingungen hinweisen.

Ahnliche Hinweise ergeben sich auch durch die
Vergleiche der beiden Programmbereiche 1
und 2 im Hinblick auf die Zufriedenheit mit der
Gestaltung bzw. Nutzung der Anleitung durch
die Auszubildenden. Hier zeigen sich in Pro-
grammbereich keine Veranderungen bei allen
drei Akteur*innengruppen Uber den Zeitablauf,
d. h. die Zufriedenheit ist weiterhin sehr hoch,
wahrend sich im Programmbereich 1 die Zufrie-
denheit signifikant verringert hat. Bei diesen
Vergleichen ist jedoch zu berlicksichtigen, dass
die Zufriedenheit zu Beginn der Evaluation ins-
gesamt sehr hoch war.

3) Die Praxisanleitungen bewerten die Freistel-
lung fir Anleitung als grofRen Zugewinn.

Die durch das Bundesprogramm Fachkrafteof-
fensive finanzierte Freistellung zur Praxisanlei-
tung im Umfang von zwei Wochenstunden
wurde von den Praxisanleitungen als richtig und
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notwendig bewertet, um eine gute fachliche Be-
gleitung der PiA-Auszubildenden wahrend ihrer
Praxisphasen zu gewahrleisten. In den Telefo-
ninterviews wurden diese Gesprache deutlich
von ,Tur- und Angelgesprachen’, wie sie zuvor
ohne explizite Freistellung vielerorts der Fall
waren, abgegrenzt und betont, dass es neben
den besseren Mdglichkeiten einer vertieften Re-
flexion auch um Beziehungspflege zwischen
Anleitung und Auszubildenden und um Uberlas-
tungsprophylaxe geht, angesichts der hohen
Anforderungen, die die PiA-Ausbildung mit sich
bringt.

Allerdings gelang es innerhalb des Untersu-
chungszeitraums der Evaluation nicht in allen
teilnehmenden Einrichtungen, die Anleitungs-
zeiten in dem vorgesehenen und finanzierten
Umfang zu realisieren. Verhinderungsgriinde
waren neben kurzfristigen Personalausfallen
auch mangelhafte strukturelle Rahmenbedin-
gungen wie Dienstpléne, in denen keine festge-
legten und fiir das gesamte Team transparente
Zeiten fir Anleitungsgesprache eingetragen
wurden. Auch die Haufung von Aufgaben durch
Doppelfunktionen (insbesondere in Kombina-
tion mit Leitungsaufgaben) oder unzureichende
Aufgabenverteilungen im Team verhinderten
oftmals eine Kontinuitat der Anleitungsgespré-
che. Festzuhalten bleibt daher, dass nicht das
mangelnde Bewusstsein fir die Notwendigkeit
professioneller Anleitungsgesprache mit ausrei-
chender Zeit ein Hemmfaktor war, sondern die
mangelnde Unterstiitzung dieser Anleitungsta-
tigkeit durch Trager, Leitung oder Team. Im Fall
einer gelungenen Umsetzung wurde die ,neue
Erfahrung’, ausreichend Zeit fiir die Praxisanlei-
tung zu haben, von den Praxisanleitungen
selbst als wesentlicher Zugewinn beschrieben,
den sie mit der Fachkréafteoffensive verknupfen.

4) Die Qualifizierungsangebote wurden bislang
nicht vollstandig ausgeschdopft.

Die Angebote zur Qualifizierung wurden von
den befragten Praxisanleitungen als grof3e Un-
terstitzung beschrieben, die sie in ihrer Funk-
tion als Praxisanleitung weitergebracht hétten.
Positiv bewertet wurden sowohl die Inhalte
(z. B. Methodenkompetenzen des Feedbacks



Evaluation des Bundesprogramms "Fachkrafteoffensive" — Kurzfassung

und der fachlichen Reflexion) als auch die For-
mate (z. B. digitale Formate). Positiv bewertet
wurden nicht nur die fachlichen Inputs, sondern
auch die Mdoglichkeiten eines kollegialen, tra-
ger- und landerubergreifenden Austauschs un-
ter den Anleitungen. Die Qualifizierungsange-
bote wurden — soweit die Anleiter*sinnen sie in
Anspruch genommen haben — als inhaltlich und
didaktisch gut aufbereitet bezeichnet, sodass
der Transfer in die eigene Anleitungspraxis gut
mdglich ist.

In den Gruppendiskussionen wurde betont,
dass die Qualifizierung der Praxisanleitung not-
wendig ist, um Auszubildende qualitativ hoch-
wertig ausbilden zu kdnnen. Bei den Quialifizie-
rungsangeboten wurde allerdings auf groR3e Un-
terschiede in den Standards der Qualifizierung
und auch eine nicht immer ausreichende Infor-
mation bzw. Transparenz in den Qualifizie-
rungsformaten hingewiesen. Auch gab es — teil-
weise coronabedingt — regional zu wenige Qua-
lifizierungsangebote. Die Uber das Bundespro-
gramm angebotenen Online-Kurse zum Thema
Praxisanleitung wurden inhaltlich und metho-
disch als hilfreich wahrgenommen, wobei da-
rauf hingewiesen wurde, dass nicht alle Einrich-
tungen uber entsprechende technische Infra-
struktur verfugten, um die Online-Angebote
wahrnehmen zu kdnnen. Auch gab es in den
Telefoninterviews oftmals Rickmeldungen, die
auf geringe Beteiligung an Qualifizierungsmal-
nahmen schlieRen lassen. Dies wurde zum Teil
auf die besondere Situation der Corona-Pande-
mie zurtckgefuhrt, die kurzfristige Absagen
bzw. Umstellungen auf digitale Formate not-
wendig gemacht haben. Daruber hinaus wur-
den aber auch andere, einrichtungsbezogene
Hemmfaktoren (Zeitknappheit, Personaleng-
passe) sowie personelle Wechsel in der Praxis-
anleitung wahrend der Laufzeit des Programms
als Grund fir die geringe Beteiligung an Qualifi-
zierungsangeboten angefihrt.

5) Die Rolle der Leitung: Klare Ziele und gute
Teamstrukturen sichern die Ausbildungsquali-
tat.

In der Frage, wie die Anleitungsqualitat in der
Praxis hergestellt wird und wie sich die Anlei-
tungskompetenzen entfalten, zeigt sich — wie

14

schon in Programmbereich 1, dass es einrich-
tungs- und teambezogene Faktoren gibt, die
den Lernort Praxis und damit die Ausbildungs-
qualitéat beeinflussen. So ergab ein Regressi-
onsmodell, dass wiederum die Klarheit der Ziel-
setzungen im Team eine gute Vorhersagekraft
fur Anleitungsqualitat hat, wahend die Struktur-
merkmale der Praxisanleitungen selbst (Alter,
Geschlecht, Migrationshintergrund und Berufs-
erfahrung) einen nur sehr begrenzten Einfluss
haben. Anhand der von der Servicestelle Fach-
krafteoffensive bereitgestellten Monitoringdaten
zu verschiedenen soziodemografischen Merk-
malen der Praxisanleitungen in Programmbe-
reich 2 kann an dieser Stelle eingeschoben wer-
den, dass 92% der Praxisanleitungen — sowohl
in Modul 1 und Modul 2 — weiblichen Ge-
schlechts sind. Die meisten Praxisanleitungen
sind zwischen 30 und 39 Jahren und damit im
Vergleich zum Alter der Auszubildenden erwar-
tungsgeman alter (fiir einen Uberblick zu weite-
ren soziodemografischen und strukturellen
Merkmalen siehe Tabelle 3 und Tabelle 4, An-
hang). Ein weiteres Regressionsmodell weist
auf die Bedeutung der Arbeitszufriedenheit der
Praxisanleitungen hin, wenn es darum geht, die
fachlichen Kompetenzen einzubringen. Dane-
ben ist der berufliche Ehrgeiz der Praxisanlei-
tung ein weiterer Pradiktor fur die padagogi-
schen Kompetenzen, wenn auch mit geringerer
Starke. In einem weiteren Modell wurde zusétz-
lich auch noch die Berufserfahung als Pradiktor
fur die Bewertung der eigenen Kompetenzen
gefunden.

Die Regressionsanalysen geben deutliche Hin-
weise darauf, dass die Einschéatzung der Anlei-
tungsqualitat und auch die padagogischen
Handlungskompetenzen in der Selbstauskunft
der Praxisanleitungen stark von teambezoge-
nen Faktoren wie die Klarheit der Zielsetzungen
im Team und die Arbeitszufriedenheit vorherge-
sagt werden. Damit sind — neben den férderli-
chen Faktoren wie Freistellung und Qualifizie-
rung der Anleitungskrafte — insbesondere gute
Leitungs- und Teamstrukturen erforderlich, um
eine hohe Anleitungsqualitat sicherzustellen.

6) Die Leitungskrafte konstatieren durch Quali-
fizierung und Freistellung von Praxisanleitun-
gen positive Wirkungen.
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Die befragten Leitungskrafte bewerteten in allen
Evaluationsformaten die Angebote als wichti-
gen Schritt, um die anspruchsvolle Tatigkeit der
Praxisanleitung dauerhaft auf ein hohes Niveau
zu bringen bzw. dieses zu halten. Positiv bewer-
tet wurde, dass die Qualifizierungsmafl3nahmen
fur Anleitung nicht in Konkurrenz zu anderen
Fortbildungsangeboten stehen, weil sie nicht
aus dem Fortbildungsbudget heraus finanziert
werden mussten. Die Méglichkeiten, sich bun-
desweit Uber Online-Tools der Plattform vernet-
zen zu kdnnen und sich mit praxisorientierten
Erfahrungen kollegial unterstiitzen zu kénnen,
bewerteten die Leitungskrafte ebenfalls positiv.
Die bezahlte Freistellung von wdchentlich zwei
Anleitungsstunden wurde insbesondere von
den Leitungskréaften als wirksam eingeschatzt,
die diese Zeiten konzeptionell bzw. im Dienst-
plan fest verankert hatten. Auch wenn dies nicht
in allen Einrichtungen konsequent umgesetzt
wurde, bleibt damit festzuhalten, dass diese
Strukturbedingungen fur Praxisanleitungen, wie
sie im Bundesprogramm festgelegt wurden, auf
Leitungsebene als sinnvoll und notwendig be-
wertet wurden.

7) Herausforderungen durch Personaleng-
passe und unklare Aufgabenverteilungen im
Team.

Wenn die Qualifizierung und/oder Freistellung
nicht in dem geplanten Umfang umgesetzt wird,
kann die Anleitung von Auszubildenden tber-
fordernd werden. Die Aufgabe der Praxisanlei-
tung wurde in den Interviews vielfach als ,ener-
gieaufwandige Zusatzaufgabe‘ beschrieben,
die neben dem eigenen padagogischen Alltag
besondere fachliche und didaktische Anspri-
che beinhaltet. Hier spielten sowohl temporéare
Engpéasse durch Personalausfall und —wechsel
in den Einrichtungen eine Rolle, die teilweise zu
Doppelbelastungen gefuhrt hatten als auch
strukturelle Probleme. Als forderliche Faktoren
erwiesen sich dagegen eine feste Verankerung
der Anleitungszeiten in den Dienstplanen, eine
gute Beziehung zwischen Praxisanleitung und
PiA-Auszubildenden sowie eine verlassliche
und alltéagliche Unterstitzung von Leitung und
Team.
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Sehr heterogen stellten sich tragerseitige Vor-
gaben und Strukturen dar. Wahrend einige Tra-
ger im Zuge des Bundesprogramms umfangrei-
che MaRRnahmen zur Verbesserung der Ausbil-
dungsqualitat etabliert bzw. diese weiterentwi-
ckelt haben, wurde auch von Trégern berichtet,
bei denen es keine festen Ausbildungsstruktu-
ren, keinen Ausbildungsplan oder tragerweite
Koordinationskrafte bzw. Multiplikator*innen fir
die Praxisanleitung gibt. Fehlen solche unter-
stitzenden Strukturen, ist es vom individuellen
Engagement der Fachkrafte und Einrichtungs-
leitungen abhangig, wie die Praxisanleitung re-
alisiert wird.

Allerdings — auch hierauf weisen vergleichende
Betrachtungen zwischen den Programmberei-
chen 1 und 2 hin — scheinen die Ausbildungs-
bedingungen am Lernort Praxis durch Freistel-
lung und Qualifizierung (Programmbereich 2)
Zu einer groReren Konstanz der Anleitungsqua-
litdt beizutragen. Wéahrend in Programmbereich
1 zum Untersuchungszeitpunkt tO (Frihjahr
2020) in den 360°-Zirkeln die Einschatzungen
von Auszubildenden und Praxisanleitungen
weitgehend ubereinstimmten (Korrelationsana-
lysen, mittlerer Effekt), zeigten sich zum zwei-
ten Messzeitpunkt keine signifikanten Zusam-
menhange mehr. Dies kdnnte darauf hinweisen,
dass in Programmbereich 1 nicht im gleichen
Mafe fur qualitatsvolle Ausbildungsbedingun-
gen in der Praxis gesorgt wurden (Freistellung
und/oder Qualifizierung). Im Programmbereich
2 dagegen waren die Ubereinstimmungen iiber
den Untersuchungszeitraum konstant.

8) Zukinftige Perspektiven: Positive Wirkungen
auf Qualitat und Teamzusammenarbeit sichern.

Auch wenn es im Rahmen der Evaluation nicht
moglich war, gesicherte Erkenntnisse zu den
zukunftigen Planen der involvierten Tréger hin-
sichtlich Anleitungsfreistellung und -qualifizie-
rung nach Auslaufen des Bundesprogramms
Fachkrafteoffensive zu bekommen, weisen die
Einschéatzungen der Trager darauf hin, dass die
neuen und positiven Erfahrungen in den Ein-
richtungen hinsichtlich Praxisanleitung weiter-
gefuhrt werden. Als Zugewinn fir die Einrich-
tungen wurde dabei nicht nur die Gewinnung
von Nachwuchskréften und die langerfristige
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Bindung ans Team gesehen, sondern auch die
erweiterten Mdéglichkeiten einer vertieften Aus-
einandersetzung mit fachlichen Inhalten und
Themen, die Auszubildende aus der Fach-
schule mit in die Praxis bringen. Aus Tréger-
sicht wurden auch die positiven Effekte auf die
Anleitungsqualitat in den Einrichtungen ge-
nannt. Gelingt es, tragerseitige und kommunale
Angebote zur Qualifizierung, der Vernetzung
und einen kollegialen Austausch zur Sicherung
der Anleitungsqualitat zu etablieren, entwickeln
sich eher tragfahige Konzepte, die zukiinftig Be-
stand haben. In diesem Zusammenhang sind
auch die Wirkungen einer aktiven Nachwuchs-
krafteférderung auf Tragerebene zu nennen. Da
zur Verbesserung der Fachkraft-Kind-Relatio-
nen bzw. des Personalschlissels, wie dies auf
Lénder- und Tragerebene beispielsweise im
Rahmen des Gesetzes zur Weiterentwicklung
der Qualitat und zur Verbesserung der Teilhabe
in Tageseinrichtungen und in der Kindertages-
pflege (KiQuUTG) angestrebt wird, unbedingt
neue personelle Ressourcen erforderlich sind,
wird die Steigerung der Anleitungsqualitat als
wichtiger Faktor der Personalentwicklung gese-
hen (Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, 2021).

9) Zukinftige Perspektiven auf Tragerebene:
konzeptionelle Weiterentwicklung bei unsiche-
rer Finanzierung.

Auf Tragerebene wird die Notwendigkeit und
der Nutzen von festen Anleitungsstrukturen —
insbesondere der Freistellung fur Anleitungsge-
sprache, wie sie durch die Teilnahme am Bun-
desprogramm ermdoglicht wurde, als ,dringend
notwendig‘ bewertet. Ob dies ohne finanzielle
Zuschusse zukunftig in ausreichendem Mal3e fi-
nanzierbar wird, konnten die Trager jedoch
nicht in Aussicht stellen. Je nach Bundesland
wurden hier grundsatzliche Verbesserungen
des Personalschlissels und/oder verbindliche
Zeiten fur mittelbare padagogische Tatigkeiten
gefordert. Auf diese Weise kénnen nach Ein-
schatzung der Trager Anleitungszeiten in den
Einrichtungen dauerhaft gewahrleistet werden.
Die Erfahrungen durch das Bundesprogramm
Fachkrafteoffensive haben aus Tragersicht da-
mit die Notwendigkeit entsprechender Rahmen-
bedingungen durch die positiven Wirkungen
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nochmals verdeutlicht. Letztlich wird in diesem
Kontext auch auf die Notwendigkeit bundesein-
heitlicher Standards in der Ausbildungsqualitat
hingewiesen, sowohl in Bezug auf die gesetz-
lich verankerten Freistellungen als auch hin-
sichtlich Standards fur die Anleitungsqualifizie-
rung. Verbunden damit sind Forderungen, dass
die Anleitungsqualitat nicht von den Strukturfak-
toren wie Einrichtungsgrof3e, Region und Tra-
gerschaft abhangig sein dirfen, wie es bislang
oftmals noch der Fall ist (Bundesministerium fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2021;
Geiger, 2019).

4 Zusammenfassung der
Ergebnisse fur
Programmbereich 3:
Perspektive mit
Aufstiegsbonus

Der Programmbereich 3 wurde entwickelt, um
bereits tatigen padagogischen Fachkraften
neue Perspektiven aufzuzeigen. Uber den Er-
werb von Zusatzqualifikationen sollte der
dadurch erhaltliche Aufstiegsbonus das friihzei-
tige Verlassen des Arbeitsfelds ,Kindertages-
einrichtung’ verringern. Auf Grundlage der Eva-
luationsergebnisse sollte eine Einschatzung
darliber erfolgen, ob es gelingt, die Bindung der
Fachkrafte mit einem Aufstiegsbonus zu erho-
hen. Die Ergebnisse werden in folgenden acht
Punkten zusammengefasst:

1) Der Aufstiegsbonus wie er im Rahmen des
Bundesprogramms  Fachkrafteoffensive ge-
wahrt wird, stellt aus Tragersicht grundsatzlich
eine neue Moglichkeit zur Fachkréaftebindung
dar.

An Programmbereich 3 (Aufstiegsbonus) nah-
men die Tragervertretenden Uberwiegend auf-
grund des neuen Ansatzes zur Gewinnung und
Bindung von Fachkraften teil (91%). Ein &hnli-
ches Konzept gab es zum Befragungszeitpunkt
nur bei einem kleinen Teil der Tréger. Grinde
fur einen Bonus wurden vor allem in der Wert-
schatzung der Fachkrafte (z. B. Honorierung
des Mehraufwands, Wirdigung des Engage-
ments, Aufwertung der Praxiskoordination) und
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den mit Bonuszahlungen verbundenen neuen
Anreiz- und Aufstiegsmaoglichkeiten gesehen.

89% der teilnehmenden Tragervertretenden sa-
hen in dem Aufstiegsbonus eine Mdglichkeit der
Fachkraftebindung. Dies ist verbunden mit der
Einschéatzung, dass die Arbeitszufriedenheit der
Bonusfachkraft gestiegen ist. Der Bonus wurde
damit von Tréagerseite als eine Form der Aner-
kennung erworbener Kompetenzen und beson-
derer Verantwortungstubernahme fir die Ein-
richtung angesehen. Allerdings wurde auch be-
tont, dass die Fortsetzung von Bonuszahlungen
nach Ablauf des Bundesprogramms in vielen
Fallen noch nicht gesichert ist. Allerdings wurde
der Bonus nur als ein erster Schritt in Richtung
allgemein verbesserter Vergitung bezeichnet.
Diese Einschatzung korrespondiert mit der Be-
obachtung, dass es sich bei der Frihen Bildung
um einen Teilarbeitsmarkt handelt, der auf-
grund des Tarifsystems und der gesetzlichen
Vorgaben im Vergleich zu anderen Teilarbeits-
markten aufRerhalb der sozialen Berufe relativ
stark reguliert ist (Autorengruppe Fachkrafteba-
rometer, 2019).

2) Ein Aufstiegsbonus wurde im Rahmen des
Bundesprogramms vor allem fiir Praxisanleitun-
gen gewahrt.

30% der Bonusfachkréafte wurden aufgrund ih-
rer Funktion als Praxisanleitung fiir die Bonus-
zahlung ausgewahlt. Damit ist Praxisanleitung
innerhalb des Bundesprogramms Fachkréafteof-
fensive der groRte Anteil der Funktionsberei-
che, wobei bestimmte Funktionen (Sprachfor-
derung) aus dem Programm ausgeschlossen
waren, um Doppelférderungen zu vermeiden.
Als Begriindungen fur den Bonus fur Praxisan-
leitungen nannten Leitungskrafte und Trager
die groRe Verantwortung der Ausbildung am
Lernort Praxis fur die zukiinftige Personal- und
Qualitatsentwicklung der Einrichtungen. Mit
Blick auf die Profilentwicklung und den zuneh-
menden Bedarf an Nachwuchskraften wurde
die Ausbildungsqualitdt im Lernort Praxis als
besonderer Wettbewerbsfaktor bewertet, ein
Bonussystem fur die Praxisanleitung wurde von
Trager- und Leitungsperspektive demnach
durchaus als sinnvoll erachtet. Die geforderten
Bonusfachkréfte sind zu 88% weiblich und 80%
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der Fachkrafte mit Aufstiegsbonus sind zwi-
schen 30 und 60 Jahre alt. Im Durchschnitt er-
hielten sie im Rahmen der Fachkréfteoffensive
eine Forderung von 264€ pro Monat, je nach
Tatigkeitsfeld unterscheidet sich die Hohe der
Forderung geringfiigig (fir einen Uberblick aus-
gewdhlter Monitoringdaten der Servicestelle
Fachkrafteoffensive zu strukturellen und sozio-
demografischen Merkmalen zu Programmbe-
reich 3 siehe Tabelle 5 und Tabelle 6, Anhang).

3) Der Aufstiegsbonus wirkt positiv auf die sub-
jektive Arbeitszufriedenheit der Fachkréfte.

Die befragten Fachkrafte mit Aufstiegsbonus
berichteten, dass sie durch den Bonus einen
Zuwachs an Anerkennung und Motivation erhal-
ten haben. Sie halten den Bonus angesichts ih-
rer Aufgaben und Funktionen, dem damit ver-
bundenen hdheren Arbeitsaufwand, der beson-
deren Verantwortung und den erworbenen
Qualifikationen als gerechtfertigte Anerkennung
ihrer Leistungsbereitschaft. Ein Bonus foérdert
die eigene Motivation, das Team Uber die Tatig-
keiten und Qualifizierungen, die mit der Anlei-
tung von PiA-Auszubildenden verbunden sind,
zu informieren. Fachkréfte, die einen Bonus be-
kommen, bewerteten ihn in den Interviews als
Wertschétzung fur die besondere Qualitat oder
Belastung ihrer Arbeit und empfanden ihn an-
gesichts aufwéandiger Zusatzqualifikationen als
gerechtfertigt.

Damit scheint die intendierte Wirkung eines Bo-
nussystems, besonders qualifizierte und enga-
gierte Fachkréfte langer in der Einrichtung bzw.
im Feld der Frihkindlichen Bildung, Betreuung
und Erziehung zu halten, aufzugehen. Ob dies
jedoch auch nach Ablauf der Programmlaufzeit
anhalt, kann im Rahmen der Evaluation nicht
beantwortet werden. Wie wichtig Anreizsys-
teme sind, darauf weisen allerdings auch die
Befunde aus dem Fachkraftebarometer (2019)
hin, die von einer hohen Mobilitatsbereitschaft
vor allem bei héher qualifizierten und jlingeren
Kita-Fachkraften ausgehen und dies indirekt auf
den Mangel an Karriereperspektiven innerhalb
des Feldes zuriickfuhren (Autorengruppe Fach-
kraftebarometer, 2019; Fuchs-Rechlin & Zuch-
ner 2018).
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4) Leitungskrafte sehen in einem Bonusmodell
zusatzliche Mdoglichkeiten fir die Personalent-
wicklung.

Nicht nur im Hinblick auf die Qualitatssteigerung
in der PiA-Ausbildung, sondern auch fir die Ge-
winnung qualifizierten Personals von aulien
oder aus dem eigenen Team heraus, wurde der
Aufstiegsbonus von Leitungskraften als hilfreich
bewertet. Die oftmals schwierige Suche nach
Spezialist*innen mit besonderen Aufgaben wird
damit erleichtert.

Als interessantes Ergebnis der Evaluation ist zu
bewerten, dass die Entscheidung zur Vergabe
des Bonus als ,nicht besonders schwierig‘ ein-
geschatzt wurde, und zwar von allen Beteiligten
der 360°-Zirkel. Begriindet wurde die Entschei-
dung — neben den Vorgaben des Bundespro-
gramms (bzw. den Ausschlussgriinden, z. B.
Sprachférderung) — mit den hohen Kompeten-
zen der Bonusfachkréfte. Im Hinblick auf die
Praxisanleitung wurde von den Leitungskréaften
die zeitintensive und anspruchsvolle Tatigkeit
genannt, die mit einem solchen Bonus honoriert
werden kann. Mit einem Bonusmodell wird die
Erwartung verbunden, dass sich auch andere
Teammitglieder fur solche Zusatzfunktionen en-
gagieren. Dementsprechend wurde es auch als
Leistungsanreiz gesehen, wobei dies davon ab-
hangig ist, ob eine Fortfihrung des Bonus nach
Ende des Bundesprogramms Fachkrafteoffen-
sive realisiert werden kann. Insbesondere,
wenn unterstitzende Strukturen und Mal3nah-
men zur Qualitatssteigerung der Praxisanleitun-
gen (Freistellung und Qualifizierung) mit einem
Bonus zusammentreffen, kann dies — so die
Perspektive von Leitungskraften — zukinftig at-
traktiv fur qualifizierte und engagierte Fach-
kréfte sein, in die Praxisanleitung einzusteigen.
Allerdings ist zu konstatieren, dass der Auf-
stiegsbonus in den Teams bisher oftmals nicht
offen kommuniziert wurde, und damit bislang
eher als Moglichkeit der Anerkennung und Mo-
tivationsstarkung bei den Fachkraften mit Auf-
stiegsbonus angesehen wird.

2 Zwar besteht grundsatzlich die Méglichkeit, pada-
gogische Fachkrafte fur die Ubernahme von beson-
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5) Die Trager stehen einem Bonussystem nicht
einheitlich gegeniber.

Auf Tragerseite wurde das Bonussystem zwar
innerhalb des Bundesprogramms Fachkrafteof-
fensive begrifRt und als wichtiger Grund zur
Teilnahme die Finanzierung genannt. Dennoch
gab es Bedenken gegen ein solches Bonussys-
tem. Tragervertretende bezeichnten den Auf-
stiegsbonus teilweise als ungerecht, ,weil alle
im Team besondere Aufgaben haben®. Diese
Einschatzung hat zum zweiten Messzeitpunkt
noch einmal mehr Gewicht bekommen.

Zwar sahen die Trager in dem Bonussystem
eine Form der Leistungsanerkennung einzelner
Fachkrafte mit besonderer Verantwortung ,au-
Rerhalb’ von Leitungsfunktionen, beispiels-
weise bei der Praxisanleitung. Auch kann ein
Bonus einen Anreiz darstellen, motivierte Fach-
krafte im Team zu binden und neue Karriere-
wege zu unterstitzen. Allerdings wurde auch
auf mogliche Teamkonflikte hingewiesen, die
eine Ungleichbehandlung von Fachkraften ge-
nerell bzw. eine Bevorzugung bestimmter Qua-
lifikationen und Funktionen im Team (z. B. Aus-
bildung/Anleitung) gegentiber anderen, eben-
falls wichtigen Funktionen (z. B. Qualitéatsbeauf-
tragte) hervorbringen kénnte. Die Verstetigung
des Aufstiegsbonus wurde gleichsam nur von
wenigen Tragern in Aussicht gestellt. Auch ist
darauf hinzuweisen, dass der Tarifvertrag far
den offentlichen Dienst keine Bonuszahlungen
vorsieht und daher ein Aufstiegsbonus nur
durch das Bundesprogramm moglich gewesen
ist, aber nicht ohne Weiteres verstetigt werden
kann2.

In diesem Zusammenhang ist auch auf die sehr
unterschiedlichen Tragerstrukturen und -gro-
Ben und die mehr oder weniger stark einge-
schrankten Moglichkeiten fur finanzielle Anreize
hinzuweisen. So haben kleinere Trager oftmals
keine finanzielle Flexibiliat, die padagogischen
Fachkrafte durch zusétzliche Anreize zu binden
(Bundesministerium flr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, 2021). Aber auch zwischen
kommunalen, kirchlichen, frei-gemeinnitzigen

deren Tétigkeiten in die Tarifstufe 8b einzugruppie-
ren, diese Mdglichkeit wurde jedoch nur in wenigen
Fallen in Betracht gezogen bzw. realisiert.
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und privat-gewerblichen Tragern gibt es unter-
schiedlich flexible Steuerungsmdoglichkeiten in
der Personalbindung. In dem Zusammenhang
stellen Strehmel und Overmann (2018) fest,
dass professionelle Strukturen in der Personal-
und Organisationsentwicklung bei gréReren
Tragern eher zu finden sind.

6) Tragervielfalt sowie heterogene Rahmenbe-
dingungen vor Ort beeinflussen die Planungen
hinsichtlich einer Weiterfilhrung des Aufstiegs-
bonus.

Fur manche Trager war die Teilnahme am Auf-
stiegsbonus véllig unproblematisch, bei ande-
ren Tragern unmdoglich. Wieder andere haben
seit langem bereits ein Bonussystem oder an-
dere Formen der leistungsorientierten Bezah-
lung. Wahrend fur manche Trager die Teil-
nahme an dem Programm von Beginn an mit ei-
ner Selbstverantwortung zur anschlieBenden
Verlangerung einherging, sind die zukilnftigen
Optionen bei anderen noch vdéllig offen. Auch
scheinen manche Tréager nicht umfassend infor-
miert dariiber zu sein, welche tarifrechtlichen
Mdglichkeiten es tUberhaupt gibt. Hier wére zu-
nachst einmal von allen beteiligten Tarifpart-
ner*innen und den Entscheidungstrager*innen
vor Ort zu fordern, in einen offenen Austausch
dartiber zu gehen, welche tarifrechtlichen und
kommunalen Pramissen es tatsachlich gibt.

7) Auf Trager- und Leitungsebene gibt es in
der Frage eines Aufstiegsbonus ein Entschei-
dungsdilemma.

In den Teams gibt es sowohl horizontale als
auch vertikale Ungerechtigkeiten, die nur teil-
weise durch Bonuszahlungen gel6st werden
konnen. Nicht jede Fachkraft kann in den Ge-
nuss eines Aufstiegsbonus kommen, auch
wenn alle Teammitglieder besondere Kompe-
tenzen aufweisen und ihre Arbeit in hohem
Male anzuerkennen ist. So stellte sich aus Tra-
gersicht die Frage, ob eher geringer tariflich ein-
gestufte ,Quereinsteiger*innen‘ oder eher hoch
qualifizierte Kindheitspddagog*innen Uber ei-
nen Bonus aus der tariflichen Starrheit ,geho-
ben‘ werden sollten. Zwar wurden im Rahmen
des Bundesprogramms Voraussetzungen fir
den Aufstiegsbonus formuliert (u. a. zertifizierte
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Qualifizierung und entsprechende Tatigkeit in
der Einrichtung), aus Tragerperspektive wurden
aber auch Argumente fur eine noch starkere
Ausdifferenzierung dieses Entlohnungssystems
genannt. Auch wurden die Leitungsgehalter hin-
terfragt, die aufgrund starrer Bemessungs-
grundlagen wenig Leistungsorientierung bieten
und — in Kombination mit dem Aufstiegsbonus
fur Fachkrafte — zu Benachteiligungen fur die
Leitungskrafte fuhren kénnen, obwohl gerade
die Qualifizierung und auch das Engagement
einer Leitungskraft selbst als wesentlicher Fak-
tor bei der Fachkréaftegewinnung und -bindung
angesehen wird.

Trotz dieser vorzufindenden ,Unreife’ des Auf-
stiegsbonus wurde das Modell als funktionie-
render Anreiz fur qualifizierte und motivierte
Fachkrafte bezeichnet. Allerdings sollten diese
Bonuszahlungen in das gesamte Gehaltsge-
flige so integriert werden, dass unerwiinschte
Nebeneffekte im Team (Neid, Demotivation,
Fluktuation) vermieden werden.

8) Auf die Personalentwicklung und -bindung
hat der Aufstiegsbonus im Untersuchungszeit-
raum kaum Wirkung.

Zwar wurden von den Leitungskraften grund-
satzlich positive Wirkungen fur méglich gehal-
ten, weil ein Bonus ein Anreiz sein kann, sich
weiter zu qualifizieren und in Funktionen zu en-
gagieren. Allerdings werden Bonuszahlungen
bislang offenbar meist nicht transparent kom-
muniziert, so dass eine entsprechende Wirkung
im Team ausbleibt. Teilweise wurde die man-
gelnde Transparenz mit der kurzfristigen Teil-
nahme an dem Programm begriindet, das zu-
dem noch befristet auf zwei Jahre ist.

Bei den insgesamt positiven Bewertungen des
Aufstiegsbonus ist daher zu konstatieren, dass
das Bonussystem grundlegende Fragen auf-
wirft, die von den beteiligten Akteur*innen sehr
kontrovers bewertet wurden. So geht es um Ge-
rechtigkeitsaspekte, transparente und begriin-
dete Entscheidungskriterien fir die Bonus-
vergabe fur Funktionen und letztlich auch die
Frage, ob ein Bonus wirklich zur Bindung von
Fachkraften beitragen kann. Das Bonusmodell,
wie es im Rahmen der Fachkrafteoffensive fur
den begrenzten Zeitraum gefdrdert wurde, hat
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daher vermutlich eher punktuelle Wirkungen
(z. B. Uber eine Verstetigung einer erfolgten Ho-
hergruppierung). Gleichwohl hat das Modell die
Diskussion um eine starkere Ausdifferenzierung
und auch Flexibilisierung der Vergitung im Be-
reich der Kindertagesbetreuung durchaus an-
geregt. Ob dies jedoch in grundlegende Veran-
derungen, z. B. in den Tarifstrukturen Berick-
sichtigung findet, kann auf Grundlage der Eva-
luationsergebnisse nicht eingeschatzt werden.

5 Handlungsempfehlungen

Aus den vorgestellten Ergebnissen der Evalua-
tionsstudie zum Bundesprogramm Fachkrafte-
offensive lassen sich folgende Handlungsemp-
fehlungen ableiten:

1. Das Modell der praxisintegrierten vergite-
ten Ausbildung, wie es im Bundespro-
gramm  Fachkrafteoffensive  umgesetzt
wurde, hat sich als Strategie zur Gewin-
nung von Nachwuchs fur die Frihkindliche
Bildung, Betreuung und Erziehung bewahrt
und sollte auch nach Ende des Programms
weitergefuhrt werden.

2. Wichtige Faktoren fir gelingende Ausbil-
dungsverlaufe sind die sozialversiche-
rungspflichtige Vergitung der Auszubilden-
den ebenso wie verbindliche Kooperations-
absprachen zwischen den Lernorten Praxis
und Fachschule sowie eine moderate An-
rechnung auf den Personalschlussel.

3. Das Konzept der Praxisanleitung mit einer
wochentlichen Freistellung von zwei Stun-
den und einer einschlagigen, zertifizierten
Qualifizierung, wie sie durch das Bundes-
programm Fachkréfteoffensive initiiert und
gefordert wurden, haben sich bewahrt und
sollten zu einem (mdglichst gesetzlich ver-
ankerten) Standard werden. Damit wird der
Lernort Praxis in seiner Bedeutung flr eine
gelingende praxisintegrierte Ausbildung ge-
starkt. Die Erwartungen an den Lernort Pra-
xis lassen sich nur mit entsprechenden
Rahmenbedingungen erfillen.

4. Noch nicht zufriedenstellend sind vielerorts
die Kooperationsbeziehungen zwischen
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den Lernorten Fachschule und Praxis, wo-
bei dies zum einen auf die erst kurzen Er-
fahrungen zurtickzufihren ist. Zum ande-
ren scheint aber auch das Bewusstsein fir
die Notwendigkeit guter Verzahnungen der
Ausbildungspléne und verléassliche Abspra-
chen noch nicht Uberall in ausreichendem
Male vorhanden zu sein. Daher sind fur die
Ausbildungsorte funktionierende Kooperati-
onsbeziehungen dringend zu empfehlen,
sollen Konflikte, Belastungen und Abbriiche
in der praxisintegrierten Ausbildung vermie-
den werden. Hier konnten im Rahmen der
Evaluation zahlreiche Beispiele guter Pra-
xis identifiziert werden, die gute Orientie-
rung bieten (z. B. Weltzien et al. 2021a).

Verbesserungsbedarf besteht aber auch in
den ausbildungsférderlichen Strukturen in
den Praxiseinrichtungen, insbesondere in
der regelméaRigen und fachlich fundierten
Umsetzung von Anleitungsgesprachen.
Hier wurden selbst in Einrichtungen, die im
Rahmen der Fachkrafteoffensive finanziell
zum Aufbau entsprechender Strukturen ge-
fordert wurden, angesichts dauerhafter per-
soneller Engpéasse Abstriche an der Ausbil-
dungsqualitat festgestellt. Trager, Leitun-
gen und Teams sind gefordert, die Praxis-
anleitung nicht als Zusatzaufgabe zu be-
trachten, sondern als selbstverstandlichen
und verpflichtenden Bestandteil der pada-
gogischen Arbeit anzuerkennen. Trager
sollten dies nicht nur mit entsprechenden
Ressourcen (z. B. Springerkraften bei Per-
sonalausfall) stitzen, sondern der Ausbil-
dung und Nachwuchsforderung auch in
Leitbild und Konzeption einen entsprechen-
den Stellenwert einrfdumen.

Das Konzept, Anleitungskrafte einschlagig
weiter zu qualifizieren, wie es im Bundes-
programm gefordert wurde, wird sowohl
von den Anleitungen selbst, aber auch von
den Auszubildenden und den Fachschul-
lehrkraften als notwendige Voraussetzung
fur hohe Anleitungsqualitat bewertet. Dies
sollte als Standard weiterentwickelt wer-
den, beispielsweise mit zertifizierten Quali-
fizierungsmaflinahmen und Mindestumfang.
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7.

10.

Problematisch ist ein (haufiger) Wechsel
von Anleitungskraften und sollte soweit wie
moglich vermieden werden. Hier kénnten
besondere Funktionsstellen in den Einrich-
tungen mit entsprechendem Bonus oder
Hoéhergruppierung maglicherweise zur Bin-
dung der Anleitungskréfte beitragen.

Im Rahmen der Evaluationsstudie wurden
vielfaltige Aspekte herausgearbeitet (Bei-
spiele guter Praxis), die zum Gelingen der
praxisintegrierten Ausbildung beitragen.
Hierzu gehdren ein passgenaues Bewer-
bungsverfahren, attraktive Ausbildungsbe-
dingungen (Freistellung und Qualifizierung
von Praxisanleitungen), Kooperationsmog-
lichkeiten zwischen Fachschule und Kin-
dertageseinrichtung sowie ein gesundes
Arbeitsklima und die gegenseitige Wert-
schatzung der Fachkrafte in Kita-Teams
(Weltzien et al., 2021a). Diese Aspekte kdn-
nen eine Orientierung beim Einstieg in die
praxisintegrierte Ausbildung bieten.

Im Sinne einer bundesweiten Gesamtstra-
tegie, Fachkréfte zu gewinnen und zu bin-
den, kdnnen die sehr unterschiedlichen lan-
der- und tragerspezifischen Rahmenbedin-
gungen hemmend wirken. Diese fiihren
nicht nur zu Wettbewerbsverzerrungen,
sondern erschweren die konkreten Arbeits-
beziehungen vor Ort. Eine Ausweitung der
PiA-Ausbildung sollte daher auch mit der
Entwicklung vergleichbarer und transparen-
terer Ausbildungsstandards einhergehen.

Neben der Weiterfilhrung der Programm-
elemente bei den in der Fachkrafteoffensive
geférderten Trager sollten auf Lander- bzw.
kommunaler Ebene Strategien entwickelt
werden, um weitere Tréger fur die praxisin-
tegrierte vergltete Ausbildung zu gewin-
nen. Gleichzeitig sind Trager- und Leitungs-
verantwortliche gefordert, entsprechende
Personalentwicklungsmal3hahmen zu kon-
zipieren, um angesichts weiter zunehmen-
der Konkurrenz um qualifiziertes padagogi-
sches Personal nicht abgehéngt zu werden.
So gibt es Hinweise darauf, dass durch das
Bundesprogramm Fachkrafteoffensive eher
Trager mit funktionierenden Strukturen fir
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11.

12.

die Steuerung und Umsetzung teilgenom-
men haben, wahrend weniger professionell
organisierte Trager moglicherweise weni-
ger profitiert haben.

Die Gewinnung von Nachwuchs Uber die
praxisintegrierte Ausbildung ist auch im
Kontext der angestrebten und tber das Ge-
setz zur Weiterentwicklung der Qualitat und
zur Verbesserung der Teilhabe in Tages-
einrichtungen und in der Kindertagespflege
(KiQUTG) unterstitzten Verbesserungen
der Fachkraft-Kind-Relationen bzw. des
Personalschliissels als unbedingt erforder-
lich zu bewerten. Die Bedeutung einer vo-
rausschauenden, auch Uber den eigenen
Bedarf hinausgehenden Personalplanung
wie es die PiA-Ausbildung ermdoglicht, ist
demnach nicht nur von einrichtungs- und
tragerspezifischer Relevanz, sondern hat
auch eine fachpolitische Dimension. Daher
sollten zukunftige Strategien zur Fachkraf-
tegewinnung in die Bedarfs- und Haushalts-
planungen der Kommunen eingehen (bei-
spielsweise zur Abfederung der tragerseiti-
gen Kosten der PiA-Ausbildung). Auch hier
zeigen Beispiele guter Praxis, dass kommu-
nale Strategien mit entsprechenden Forde-
rungen der praxisintegrierten Ausbildung
langfristig erfolgreich sind.

In der Praxis gibt es oftmals Nachholbedarf
in der Konzeptionsentwicklung zur praxisin-
tegrierten verguteten Ausbildung. Personal-
gewinnung, Einarbeitung und Anleitung
sind (noch) nicht ausreichend auf die pra-
xisintegrierte Ausbildung ausgerichtet. Es
empfiehlt sich, ein eigenes Ausbildungs-
konzept fur die PiA-Ausbildung zu erstellen,
das trager- und einrichtungsspezifische As-
pekte der Ausbildung ebenso berlicksichtigt
wie die enge Verzahnung der Lernorte
Schule-Praxis. Im Kern sollte das Ausbil-
dungskonzept die Phase der Akquise/Per-
sonalgewinnung, Bewerbung/Auswahl,
Vertragsgestaltung  (Ausbildungsvertrag,
Kooperationsvertrag),  Anleitung/Betreu-
ung, Handlungs-/Lernfelder, Kompetenzbe-
reiche der padagogischen Praxis, Anrech-
nung/Personalschlissel sowie Urlaubs-
[Freistellungsfragen (Fremdpraktika) um-
fassen. Neben dem Ausbildungskonzept
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sind feste Zustandigkeiten im Team (Anlei-
tung/Mentor*in), ggf. Kooperationsbeauf-
tragte Fachschule und Teamvereinbarun-
gen (Vertretungsregelungen etc.) erforder-
lich. Fur eine gute Einarbeitung und Beglei-
tung ist zudem die Bereitschaft und Unter-
stitzung des gesamten Teams erforderlich
(vgl. Weltzien et al. 2021b).

13. Auf der Ebene der Beratung von potentiel-
len PiA-Auszubildenden besteht ebenfalls
vielerorts Verbesserungsbedarf. So gibt es
zwar bereits bundesweite oder landesweite
digitale Plattformen, tGber die sich Interes-
sierte Uber die Vielzahl an Ausbildungs-
moglichkeiten informieren kdnnen3; ange-
sichts der héchst individuellen und berufs-
bezogenen Biographien und der aufgezeig-
ten Notwendigkeit der Herstellung einer ho-
hen Passgenauigkeit von Fachschule/Aus-
bildungsformat und Praxiseinrichtung/-kon-
zeption auf die Mdoglichkeiten und Bedurf-
nisse der PiA-Auszubildenden sind persén-
liche Beratungsangebote vor Ort erforder-
lich. Hier haben sich sowohl spezielle Bera-
tungsstellen an Fachschulen als auch kom-
petente Ausbildungsberatungen bei Tra-
gern bewahrt, die bundesweite Verbreitung
finden sollten.

14. Auf der Ebene der zustandigen Fachres-
sorts auf Landerebene ist angesichts des
vielfaltigen Angebots an Ausbildungsmog-
lichkeiten, Zugangsvoraussetzungen und
den Mdglichkeiten der Anerkennung bzw.
Anrechnung von Vorqualifikationen (Durch-
lassigkeit) ebenfalls ein intensiverer Aus-
tausch erforderlich. In dieser Hinsicht ist
das im Koalitionsvertrag der neuen Bundes-
regierung festgelegte Vorhaben, eine Ge-
samtstrategie zur Fachkraftesicherung im
Feld der frihen Bildung gemeinsam mit den
Bundesldndern und allen relevanten Ak-
teur*innen zu entwickeln, die einen intensi-
veren Austausch fordern wirden, diesbe-
zuglich stark zu befurworten (siehe Koaliti-
onsvertrag 2021-2025 [Bundesregierung,

3 In diesem Zusammenhang ist auch auf das im Rah-
men des Bundesprogramms Fachkrafteoffensive im-
plementierte bundesweite Beratungstelefon ,Wege
in den Beruf* hinzuweisen.
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15.

16.

2021, S. 99]). Im Sinne einer qualitatsvollen
Weiterentwicklung der PiA-Ausbildung wa-
ren hier regelmafige Evaluationen zu Aus-
bildungsverlaufen, aber auch Abbrichen
und Erfahrungen der Beteiligten empfeh-
lenswert, um bessere Erkenntnisse uber
den Einfluss von Rahmenbedingungen (An-
rechnung auf den Personalschliissel, Ver-
gutung etc.) auf die Ausbildungserfolge zu
bekommen.

Grundsatzlich ist ein Bonussystem bzw.
eine besondere Vergitung von Spezial-
funktionen durchaus als Strategie zur Fach-
kraftebindung anzuerkennen. So ist der
Teilarbeitsmarkt der Friihen Bildung bisher
kaum hierarchisch gegliedert; auch be-
grenzt die starke Regulierung durch das Ta-
rifsystem Aufstiegs- und Verdienstmdglich-
keiten im Feld (Ebert, Kénig & Uihlein,
2018; Fuchs-Rechlin & Zichner 2018, Au-
torengruppe Fachkréftebarometer, 2019).
Allerdings sollten solche Formen nicht iso-
liert betrachtet werden, sondern als Teil von
vielfaltigen Karriere- und Spezialisierungs-
maoglichkeiten, um qualifizierte Fachkrafte
langerfristig zu halten.

Flankierend zu neuen Bonus- oder Vergi-
tungssystemen sind strukturelle Bedingun-
gen zu schaffen (u. a. angemessene Perso-
nalschliissel, Zeiten fur Leitungstatigkeiten
etc.), um die Arbeitszufriedenheit von Bo-
nusfachkraften dauerhaft zu unterstitzen.
Letztlich wird es darum gehen, im Wettbe-
werb um gut ausgebildete, engagierte und
zufriedene padagogische Fachkrafte ver-
lassliche und passgenaue Perspektiven zu
bieten und den derzeitigen hohen Belastun-
gen Uber stabile Teams zu entgegnen. Auf
die moglichen Effekte solcher spezialisier-
ten Bonusfachkréfte weist auch die Auto-
rengruppe Fachkraftebarometer (2019) hin.
So koénnten ,maogliche Differenzierungsli-
nien der Tatigkeit in Kindertageseinrichtun-
gen (...) etwa Spezialisierungen auf Aufga-
bengebiete wie Mentoring fur angehende
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17.

18.

19.

Erzieherinnen und Erzieher, Sprachfoérde-
rung, Inklusion etc. sein. Solche Funktions-
stellen, die auch hoéher vergutet werden
kénnten, tragen, so die Hoffnung, auch zur
Entlastung der Einrichtungsleitung und zur
Qualitatssteigerung bei“ (ebd., S. 154).

Die Evaluation der Fachkréafteoffensive kam
zu dem Ergebnis, dass es bisher eine ge-
ringe Transparenz des Bonussystems so-
wohl innerhalb der Teams als auch nach
auf3en gibt. Damit sind die Wirkungen als
Motivationsanreiz, aber auch im Hinblick
auf die Profilbildung der Einrichtungen ent-
sprechend begrenzt. Fir eine zukinftige
Personal- und Organisationsentwicklung
sollte ein Bonussystem daher eingebettet
sein in ein transparentes System von Stel-
lenprofilen (z. B. Spezialisierungen), Quali-
fizierungs- und Aufstiegsoptionen, Zielver-
einbarungen und Leistungsbeschreibungen
mit entsprechend attraktiven Entlohnungen.

Im Rahmen der Fachkréafteoffensive hat
sich der Bonus aus verschiedenen Griinden
auf die qualifizierten und engagierten Pra-
xisanleitungen konzentriert; ein Grund hier-
fur durfte in der Gleichzeitigkeit der Pro-
gramme und Antragsphasen liegen. Ein an-
derer, dass bestimmte Qualifikationen bzw.
Funktionen ausgeschlossen wurden (z. B.
Sprachférderkrafte), um mogliche Doppel-
férderungen vom Bund auszuschlieRen.
Daher entspricht das gezeigte Bild der Bo-
nusfachkrafte nicht unbedingt der tatsachli-
chen Landschaft von Leistungstréager*innen
und Spezialist*innen im Feld der Frithen Bil-
dung. Zwar ist die Qualitat der Praxisanlei-
tung ein wichtiger Beitrag daftr, auch lang-
fristig gutes Personal zu gewinnen, auszu-
bilden und zu férdern. Andere qualifizierte
und spezialisierte Funktionstrager*innen im
Team sollten hierdurch jedoch nicht be-
nachteiligt werden.

Fur die Profilbildung und als Leistungsan-
reiz im Team ist es unumganglich, eine ho-
here Transparenz herzustellen. Nur wenn
es zu dem Selbstversténdnis eines Teams
gehort, dass besondere Qualifikationen be-
sonders honoriert werden — sofern die er-
worbenen Kompetenzen gewinnbringend in
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20.

21.

die padagogische Arbeit eingebracht wer-
den — kann ein Bonussystem dazu beitra-
gen, dass sich auch andere Teammitglieder
in diese Richtung entwickeln (mé&chten).
Hier kommt die Notwendigkeit einer insge-
samt langerfristig angelegten Personalent-
wicklungsstrategie auf Trégerebene ins
Spiel: Innerhalb der Trégerschaft/Region
sollte idealerweise die Mdglichkeit beste-
hen, sich auf bestimmte Funktionsstellen
(zusatzlich zu den klassischen Leitungs-
funktionen bzw. stellvertretenden Leitungs-
funktionen) zu bewerben und mit entspre-
chendem Qualifikationsnachweis auch eine
Gehaltserhéhung in Form eines Bonus in
Aussicht gestellt zu bekommen.

Ob Hoéhergruppierung oder ein Bonus das
Mittel der Wabhl ist, wird nur im Gesamtsys-
tem von tarifrechtlichen Mdglichkeiten so-
wie den Haushaltsverhandlungen mit kom-
munalen Entscheidungstrager*innen beant-
wortet werden kdnnen. Unabhéngig davon
beugen jedoch Standardisierung und
Transparenz gegen Ad-hoc-Entscheidun-
gen und Beliebigkeit vor. Auch hierflr ware
eine Klarung dartber notwendig, welche
Madglichkeiten zur Staffelung vorhanden,
sinnvoll und notwendig sind. In jedem Fall
ist das Bonussystem in das gesamte Sys-
tem der Personal- und Organisationsent-
wicklung auf Trager- und Leitungsebene
einzuordnen.

Sollen sich die Potenziale heterogener
Teams entfalten und eine verlassliche und
hohe padagogische Qualitat erreicht wer-
den, missten kompetenzorientierte Perso-
nal- und Teamentwicklungskonzepte entwi-
ckelt werden mit besonderem Fokus auf die
Gewinnung und Einarbeitung neuer Fach-
krafte unter besonderer Bericksichtigung
ihrer Kompetenzprofile (Weltzien & Vierni-
ckel, 2021, Weltzien et al., 2016). Eine kom-
petenzorientierte Personalentwicklung in
Kindertageseinrichtungen und die Effekte
solcher MaRRnahmen sollten dabei mdg-
lichst langerfristig wissenschaftlich begleitet
werden.
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Tabelle 1. Zuordnung der Bewilligungszahlen pro Bundesland und Programmbereich (Stand:
31.12.2021)

Programmbereiche

Bundesland PB 1 PB 2.1 PB 2.2 PB 3

n % n % n % n %
Baden-Wiurttemberg 427 18 311 10 577 27 328 21
Bayern 217 9 404 13 164 8 394 25
Berlin? 89 4 246 8 0 0 39 2
Brandenburg® 90 4 144 5 0 0 7 0
Bremen® 23 1 0 0 23 1 0 0
Hamburg 37 2 51 2 24 1 6 0
Hessen 206 9 270 9 177 8 99 6
Mecklenburg-Vorpommern 50 2 79 3 107 5 23 1
Niedersachsen 88 4 544 17 93 4 127 8
Nordrhein-Westfalen 765 32 460 15 537 25 156 10
Rheinland-Pfalz 30 1 62 2 17 1 193 12
Saarland? 61 3 71 2 59 3 20 1
Sachsen 102 4 282 9 125 6 73 5
Sachsen-Anhalt® 65 3 74 2 61 3 16 1
Schleswig-Holsteinf 105 4 66 2 100 5 21 1
Thiringen? 57 2 51 2 47 2 85 5
Bund 2412 100 3115 100 2111 100 1587 100

Anmerkungen. n (GroRe der Teilstichprobe), 2 keine Teilnahme in PB 3 mdglich, ® keine Teilnahme in PB 3 maglich,
¢ Verknipfung von PB 1 und PB 2.2, eine Teilnahme an PB 2.2 war nur Tréagern mdéglich, die auch an PB 1 teilneh-
men, ¢ Verknuipfung von PB1 und PB 2, eine Teilnahme an PB 2 (beide Module) war nur Tragern moglich, die auch
an PB 1 teilnehmen, © Verkniipfung von PB1 und PB 2, eine Teilnahme an PB 2 (beide Module) war nur Tragern
moglich, die auch an PB 1 teilnehmen, f Eine Teilnahme an Programmbereich 1 ist auch ohne Beteiligung an Pro-
grammbereich 2 moglich, die beiden Module in Programmbereich 2 sind verknipft, eine Teilnahme an Programm-
bereich 2 ist nur moglich, wenn auch an Programmbereich 1 teilgenommen wird, 9 Verkniipfung von PB1 und PB
2, eine Teilnahme an PB 2 (beide Module) war nur Tragern méglich, die auch an PB 1 teilnehmen.
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Tabelle 2. Ubersicht ausgewahlter Monitoringdaten zu Programmbereich 1: Praxisintegrierte vergiitete
Ausbildung (Stand: 31.12.2021)

Haufigkeitsverteilungen struktureller und soziodemografischer Merkmale

Zahlen zur Vorhabenbewilligung

Bewilligt Abgelehnt Rucktritt Total*
n % n % n % n %
2412 92 96 4 120 4 2628 100
Abbriiche der Programmteilnahme**
Abbruch kein Total
Abbruch
n % n % n %
422 18 1990 82 2412 100
Geschlecht der Auszubildenden
weiblich mannlich divers keine Total
Angabe
n % n % n % n % n %
1940 80 470 20 1 0 1 0 2412 100
Alter der Auszubildenden bei Antrag
KeInezu- 4519 jahre 2020 Jahre 30-39 Jahre  40-49 Jahre 50-60 Jahre ~ UPS' €0 Total
verl. Ang. Jahre
n % n % n % n % n % n % n % n %
8 0 40 2 1543 64 456 19 268 11 96 4 1 0 2412 100
Bildungsabschluss der Auszubildenden
. Mittlerer Haupt- Berufsvor-
kein Schul- ; Fachhoch- .
abschluss Schulab- schulab- bergltungs- schulreife Abitur Total
schluss schluss jahr
n % n % n % n % n % n % n %
2 0 941 39 43 2 5 0 646 27 775 32 2412 100
Berufsabschluss der Auszubildenden
keine Be- A Diplom,
rufsausbil- bet”eb“ghe FH Ba; Meister- Master® Promotion Total
a Lehre chelor s
dung brief
n % n % n % n % n % n % n %
1199 50 1010 42 86 4 46 2 67 2 4 0 2412 100

Anmerkungen. n (GréRe der Teilstichprobe), * Anzahl eingereichter Antrage, ** Es ist wichtig zu erwéhnen, dass
es sich bei den Zahlen zu den Abbriichen um Analysen vorlaufiger Daten vom 31.12.2021 handelt. Diese Angaben
kénnen sich im Rahmen der abschlieRenden Datenverarbeitung zum Ende des Programms noch veradndern, 2
(noch) keine abgeschlossene Berufsausbildung, ® (auBer-)betriebliche Lehre bzw. Ausbildung, Berufsfachschule,
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sonstige schulische Berufsausbildung, ¢ Fachhochschulabschluss Bachelor, @ Diplom, Meisterbrief oder ein gleich-
wertiges Zertifikat, ® (Fach-)Hochschulabschluss Master, Diplom-Universitatsstudiengang, Magister.

Tabelle 3. Ubersicht ausgewahlter Monitoringdaten zu Programmbereich 2 — Modul 1: Qualifizierung
der Praxisanleitung (Stand: 31.12.2021)

Haufigkeitsverteilungen struktureller und soziodemografischer Merkmale

Zahlen zur Vorhabenbewilligung

Bewilligt Abgelehnt Rucktritt Total*

n % n % n % n %

3115 89 79 2 298 9 3492 100

Abbriiche der Programmteilnahme**

kein

Abbruch Abbruch

Total

n % n % n %

15 1 3100 99 3115 100

Geschlecht der Praxisanleitungen

keine

weiblich mannlich divers Angabe Total
n % n % n % n % n %
2874 92 241 8 0 0 0 0 3115 100
Alter der Praxisanleitungen bei Antrag
Keine zu- 1519 jahre  20-20 Jahre  30-39 Jahre  40-49 Jahre  50-60 Jahre  UPS' 60 Total
verl. Ang. Jahre
n % n % n % n % n % n % n % n %
11 0 0 0 701 23 1078 35 714 23 562 18 49 1 3115 100
Typ des Tréagers
freie kirchliche kommunale
. . » Total
Trager Trager Trager
n % n % n % n %

1432 46 438 14 1245 40 3115 100

Anmerkungen. n (GréRe der Teilstichprobe), * Anzahl eingereichter Antrage, ** Es ist wichtig zu erwéhnen, dass
es sich bei den Zahlen zu den Abbriichen um Analysen vorlaufiger Daten vom 31.12.2021 handelt. Diese Angaben
kénnen sich im Rahmen der abschlieRenden Datenverarbeitung zum Ende des Programms noch verandern.
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Tabelle 4. Ubersicht ausgewéhlter Monitoringdaten zu Programmbereich 2 — Modul 2: Freistellung der
Praxisanleitung (Stand. 31.12.2021)

Haufigkeitsverteilungen struktureller und soziodemografischer Merkmale

Zahlen zur Vorhabenbewilligung

Bewilligt Abgelehnt Rucktritt Total*
n % n % n % n %
2111 90 28 1 220 9 2359 100
Abbriiche der Programmteilnahme**
Abbruch kein Total
Abbruch
n % n % n %
244 12 1867 88 2111 100
Geschlecht der Praxisanleitungen
weiblich mannlich divers keine Total
Angabe
n % n % n % n % n %
1950 92 160 8 1 0 0 0 2111 100
Alter der Praxisanleitungen bei Antrag
KeInezu- 4519 jahre 2020 Jahre 30-39 Jahre  40-49 Jahre 50-60 Jahre ~ UPS' €0 Total
verl. Ang. Jahre
n % n % n % n % n % n % n % n %
13 0 0 0 285 14 631 30 496 23 545 26 161 7 2111 100
Typ des Tréagers
fr_ge kwchlnche komrpunale Total
Trager Trager Trager
n % n % n % n %
813 38 311 15 987 47 2111 100

Anmerkungen. n (Grof3e der Teilstichprobe), * Anzahl eingereichter Antréage, ** Es ist wichtig zu erwéhnen, dass
es sich bei den Zahlen zu den Abbriichen um Analysen vorlaufiger Daten vom 31.12.2021 handelt. Diese Anga-
ben kdnnen sich im Rahmen der abschlieRenden Datenverarbeitung zum Ende des Programms noch verandern.
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Tabelle 5. Ubersicht ausgewahlter Monitoringdaten zu Programmbereich 3: Perspektive mit Aufstiegs-
bonus (Stand: 31.12.2021)

Haufigkeitsverteilungen struktureller und soziodemografischer Merkmale

Zahlen zur Vorhabenbewilligung

Bewilligt Abgelehnt Rucktritt Total*

n % n % n % n %

1587 88 27 2 180 10 1794 100

Abbriiche der Programmteilnahme**

kein
Abbruch Abbruch Total

n % n % n %

99 17 1488 83 1587 100

Geschlecht der Fachkrafte mit Aufstiegsbonus

keine

weiblich mannlich divers Total
Angabe
n % n % n % n % n %
1403 88 176 11 0 0 8 1 1587 100
Alter der Fachkrafte mit Aufstiegsbonus bei Antrag
Keinezu- 1519 jahre  20-29 Jahre  30-39 Jahre  40-49 Jahre  50-60 Jahre ~ UP€' 60 Total
verl. Ang. Jahre
n % n % n % n % n % n % n % n %
4 0 0 0 230 15 463 29 414 26 400 25 76 5 1587 100
Typ des Tréagers
fr_ge kwchlnche komrpunale Total
Trager Trager Trager
n % n % n % n %

576 36 374 24 637 40 1587 100

Form des Bonus

Zulagenge-  Hohergrup-

wahrung pierung Total

n % n % n %

1478 93 109 7 1587 100

Anmerkungen. n (Grof3e der Teilstichprobe), * Anzahl eingereichter Antrége, ** Es ist wichtig zu erwahnen, dass
es sich bei den Zahlen zu den Abbriichen um Analysen vorlaufiger Daten vom 31.12.2021 handelt. Diese Anga-
ben kdnnen sich im Rahmen der abschlieRenden Datenverarbeitung zum Ende des Programms noch verandern.
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Tabelle 6. Haufigkeitsverteilungen der Bewilligungszahlen je ausgewéhlter Tatigkeitsbereiche im Rah-
men von Programmbereich 3: Perspektive mit Aufstiegsbonus (Stand: 31.12.2021)

Tatigkeitsfelder* n %
Praxisanleitung 472 30
Konzeptarbeit** 377 24
Elternbegleitung 219 14
Inklusion 219 14
Qualitdtsmanagement 215 14
Kinderschutz 39 2
Netzwerkarbeit 34 2
Leitungstatigkeit 7 0
Hort 5 0
Total 1587 100

Anmerkungen. n (Gro3e der Teilstichprobe), * Es ist wichtig zu erwahnen, dass es sich bei den Zahlen zu den um
Analysen auf Basis von Antragsdaten handelt, ** Unter diesem Bereich ist die konzeptionelle Arbeit in verschiede-
nen Feldern zusammengefuhrt, u. a. MINT, Religionspadagogik, Naturpadagogik, Traumapadagogik.
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