Fachkraftegebot und Fachkraftegewinnung vor dem
Hintergrund der Aufgaben- und Angebotsvielfalt in der

Kinder- und Jugendhilfe

Diskussionspapier der Arbeitsgemeinschaft fur Kinder- und Jugendhilfe
- AGJ

Die Qualitat der Angebote und Leistungen der Kinder- und Jugendhilfe hangt
entscheidend davon ab, dass sowohl ausreichend qualifiziertes als auch
motiviertes Personal fur die vielfaltigen Leistungsangebote der Kinder- und

Jugendhilfe zur Verfigung steht. 8§ 72 SGB VIl regelt als so genanntes
.Fachkraftegebot* die Grundsatze lber die Qualifikationen von Mitarbeiter-
innen und Mitarbeitern in der Kinder- und Jugendhilfe und benennt neben der
personlichen Eignung die Existenz einer der ,Aufgabe entsprechende(n)
Ausbildung® oder vorliegender ,besonderer Erfahrungen in der sozialen Arbeit®
als Voraussetzung fur die hauptberufliche Tatigkeit in der 6ffentlichen Kinder-
und Jugendhilfe. Wenn im Folgenden von Fachkraften gesprochen wird,
werden darunter Personen verstanden, die uber notwendiges Wissen,
Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen verfliigen und persoénlich geeignet
sind, um in der Praxis der Kinder- und Jugendhilfe padagogisch sinnvoll

handeln zu kdénnen.

Im Zuge wachsender Anforderungen im Feld der Kinder- und Jugendhilfe und

angesichts des demografischen Wandels, der sich in den einzelnen
Bundeslandern und Regionen unterschiedlich auswirkt, gewinnt die Sicherung
Kinder-

dem Hintergrund des

des Fachkraftebedarfs in der

Vor

und Jugendhilfe insgesamt an

Bedeutung.* Bedeutungszuwachses des

' vgl. z. B. bezogen auf den Leistungsbereich ,Férderung von Kindern in
Tageseinrichtungen“ den Beitrag von Sell, S./Kersting, A. (2010): Gibt es einen
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Aufwachsens von Kindern und Jugendlichen in o6ffentlicher Verantwortung
sowie in Zeiten, in denen die Leistungsfahigkeit und Arbeitsweise der Kinder-
und Jugendhilfe aufgabenkritisch betrachtet werden, wird die Frage der
Qualitéat (Qualitatsentwicklung und deren Sicherung) zu einer grof3en
Herausforderung. Dabei kommt im Rahmen der bundesweiten Debatte der
fachlichen Kompetenz der Beschaftigten in der Kinder- und Jugendhilfe (den

Fachkraften) eine zentrale Bedeutung zu.

Bezogen auf die Wahrung der Qualitdt der Leistungen der Kinder- und
Jugendhilfe sieht die AGJ mit Blick auf die Fachkréfte alle Akteure entlang der
unterschiedlichen  Phasen eines Berufsweges (Ausbildung/Studium,
Berufseinmindungsphase, Berufstétigkeit/Phase der Fort- und Weiterbildung)
in der Pflicht zur geteilten Verantwortungsiibernahme, d.h. sowohl die Aus-,
Fort- und Weiterbildungs- als auch die Anstellungstrager der Kinder- und
Jugendhilfe.  Insbesondere  Fihrungskrafte  sollten  aufgrund  ihrer
Verantwortung fir die Personal- und Organisationsentwicklung fir die
erforderliche Sicherung der Fachlichkeit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sensibilisiert und qualifiziert werden. Entscheidungstragende in Politik und
Verwaltung sollten zudem in ihrer Kompetenz fir die Setzung von
entsprechenden Rahmenbedingungen gestéarkt und als konstruktiver Partner
in die Fachdiskussion eingebunden werden. So fihren die Erwartungen an die
Kompetenz der Fachkrafte vor dem Hintergrund eines erweiterten
Aufgabenspektrums und zunehmender  fachlicher  Anforderungen
(Aufgabenvielfalt) sowie einer Ausweitung der Angebote (Angebotsvielfalt) in
den jeweiligen Arbeitsfeldern in Zeiten der Sicherung des Fachkréaftebedarfs
zu Spannungsfeldern, die es aus der jeweiligen Verantwortungsperspektive

aufzulosen gilt.

Mit dem vorliegenden Diskussionspapier verfolgt die AGJ das Ziel, ausgehend
von bundesrechtlichen gesetzlichen Regelungen eine Einordnung des so
genannten ,Fachkréftegebotes” vorzunehmen und seine Bedeutung fir die
Praxis der Kinder- und Jugendhilfe zu konkretisieren und zu bestarken. Mit
Bezug auf die europaischen Entwicklungen soll zudem die Analogie zwischen

dem traditionellen Fachkraftegebot der Kinder- und Jugendhilfe und dem

(drohenden) Fachkraftemangel im System der Kindertagesbetreuung in Rheinland-
Pfalz? Eine empirische Untersuchung zum Personalbedarf in
Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege, Remagen: ibus-Verlag.



Kompetenzbegriff des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR) verdeutlicht
werden. Mit Blick auf die Aufgaben- und Angebotsvielfalt sowie aktuellen
Entwicklungen in einzelnen Handlungsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe will
die AGJ auch die Offnung des Fachkraftegebotes in Abhangigkeit zur
Reglementierungsnotwendigkeit einzelner Handlungsfelder sowie entlang der
damit verbundenen Ambivalenzen zur Diskussion stellen, ohne dabei
rechtliche Regelungen zu unterlaufen bzw. das den notwendigen
Kompetenzanforderungen entsprechende Qualitatsniveau abzusenken. Daflr
werden exemplarisch die Aufgabenfelder der Kindertagesbetreuung und Hilfen
zur Erziehung (reglementierte Berufsfelder) sowie der Jugendarbeit (weniger

reglementiertes Berufsfeld) kritisch in den Blick genommen.

Weiterhin  soll das Spannungsfeld zwischen Fachkraftegebot und
Fachkraftegewinnung diskutiert werden, indem (neue) Wege und Modelle der
Fachkraftegewinnung, -qualifizierung und -bindung sowie damit verbundene
Anforderungen und Handlungsoptionen, aber auch deren Grenzen, aufgezeigt
werden. Es wird die Annahme zugrunde gelegt, dass die Kinder- und
Jugendhilfe nicht nur Fachkrafte gewinnen muss, sondern auch den Auftrag
hat, (angehende) Fachkrafte im Sinne von ,Lebenslangem Lernen“ und
.rraining on the Job“ zu qualifizieren. In dem Zusammenhang ist es nach
Ansicht der AGJ jedoch insbesondere erforderlich, eine Klarung von
Verantwortlichkeiten fir die Finanzierung von Maflnahmen in der
Berufseinmindungsphase fur die verschiedenen Handlungsfelder und

Berufsabschlisse der Kinder- und Jugendhilfe herbeizufiihren.

1. Einordnung und Bedeutung des Fachkréaftegebotes der Kinder-
und Jugendhilfe

Nach dem Grundgesetz sind sowohl die Berufswahl als auch die
Berufsaustbung frei (Art. 12 Abs. 1 GG), wobei die Berufsaustibung durch
Gesetz oder aufgrund eines Gesetzes geregelt werden kann. Laut
Bundesverfassungsgericht sind Eingriffe in die Freiheit der Berufswahl —
insbesondere wenn sie auf personlicher Eignung beruhen — vor allem dann
zulassig, wenn damit die Qualitdt der Ausiibung des Berufes sichergestellt

wird.?

 vgl. BVerfGE 9, 338, 345; BVerfGE 13, 97, 106; BVerfGE 41, 378, 390 (Die
rechtliche Verankerung der Sozialen Arbeit im Gesundheitswesen).



Auf bundesrechtlicher Ebene unterliegen die Trager im Bereich der Kinder-
und Jugendhilfe in der Regel dem ,Fachkréftegebot”. Obgleich sich die
MaRgabe der Fachlichkeit des § 72 SGB VIIFP explizit nur auf die
hauptberufliche Téatigkeit in der offentlichen Kinder- und Jugendhilfe bezieht,
wird das Fachkraftegebot Uber Instrumente des SGB VIII mittelbar auch auf
die freien Trager Ubertragen, d.h. es gelten bei der Bewertung der Fachlichkeit
bzw. dem Einsatz von Fachkréften gleiche Grundséatze und Maf3stabe sowohl
fur offentliche als auch freie Trager der Kinder- und Jugendhilfe (siehe 8§ 79,
45 und 8§ 74 Abs. 1 zZiff. 1 SGB VIII). Voraussetzung fur die hauptberufliche
Tatigkeit (Fachkraft) in der Kinder- und Jugendhilfe sind im Grundsatz:

1. die fachliche Ausbildung, d.h. der erfolgreiche Abschluss einer der
Aufgabe entsprechenden formalen Ausbildung oder das Aufweisen
besonderer Erfahrungen in der Sozialen Arbeit, die die Fachkraft in die
Lage versetzen, die jeweilige Aufgabe zu erfiillen sowie, soweit dies
die Aufgabe erfordert, eine entsprechende Zusatzausbildung und

2. die persodnliche Eignung. Hierbei wird zunachst angenommen, dass
alle Personen die eine entsprechende fachliche Ausbildung erfolgreich
absolviert haben oder Uber besondere Erfahrungen im Bereich der
Sozialen Arbeit verfligen und nicht gegen einschlagig relevante
strafrechtliche Vorgaben verstof3en haben und dafir verurteilt worden
sind (8 72a, Abs. 1, Satz 1 SGB VIlI), die erforderliche persodnliche

Eignung aufweisen.

Neben diesen ,objektiven Kriterien erdffnet das skizzierte Fachkraftegebot
jedoch auch Beurteilungsspielraume. Bezogen auf die fachliche Qualifikation
sind die Ausbildungen, die die in der Kinder- und Jugendhilfe tatigen Personen
vorweisen mussen, um als Fachkraft zu gelten, im Gesetz nicht konkret
festgeschrieben. Den entscheidenden Referenzpunkt fir die Ausfullung und
den Regelungsgehalt der Ausbildungsforderung stellt der Begriff der Aufgabe
dar. Den in 8 2 SGB VIl konkret benannten, im Wesentlichen personen- und

beziehungsorientierten* Aufgaben wird vor allem durch (Fach-) Ausbildungen

® Neben dem SGB VIl als bundesrechtliche Regelung existiert dartiber hinaus in
jedem deutschen Bundesland ein Ausfihrungsgesetz zum KJHG mit
landerspezifischen Regelungen, so auch zur Bewertung der Fachlichkeit und zum
Einsatz von Fachkraften in einzelnen Handlungsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe
Svgl. 8 69 bis § 71 SGB VIII).

Siehe  Bundesarbeitsgericht zur  Definition von  Sozialarbeit  1995;
Bundesarbeitsgericht, z. B. Senat 18. Juni 1997 — 4 AZR 764/ 95 — AP BAT 8§ 22, 23
Sozialarbeiter Nr. 38 mwN; 26. Juli 1995 — 4 AZR 318/ 94 — AP AVR Caritasverband §
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entsprochen, die fiur eine sozialpddagogische bzw. sozialarbeiterische
Tatigkeit qualifizieren. Demnach kommen grundsétzlich alle entsprechenden
Berufsabschlisse auf den verschiedenen Ebenen im Bereich der Sozialen
Arbeit in Betracht, die auf Fachschul- (z. B. Erzieher/-innen), Fachhochschul-
und Universitatsebene (z. B. Sozialarbeiter/-innen, Sozialpddagog/-innen,
Erziehungs- und Sozialwissenschaftler/-innen, Kindheitspadagogen/-innen)
grundstandig und breit angelegt zur Erfillung einer Aufgabe in der Kinder- und
Jugendhilfe qualifizieren.> Zudem kénnen auch andere formell erworbene
Qualifikationen fir eine Tatigkeit im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe
Lerforderlich” sein, die auf vergleichbarem Niveau erworben wurden (z. B.
Logopéaden/-innen, Tanztherapeuten/-innen, Soziologen/-innen, Politologen/-
innen).® Die Inhaberin oder der Inhaber dieser spezifischen Qualifikationen gilt

dann ebenfalls als Fachkraft.

Die Maligabe der personlichen Eignung ertffnet ebenfalls einen
Beurteilungsspielraum, da sie als Positivbeschreibung nicht justiziabel ist.
Dieser Auslegungsspielraum darf jedoch nicht durch subjektive Beurteilungen
oder vorurteilsverhaftete Auffassungen ausgefiillt werden, sondern nur auf
offenliegenden Erfahrungen zur Beurteilung der personlichen Eignung einer
Person basieren.” Nach kontroversen Debatten® {iber die mdgliche
Feststellung ,harter” und ,weicher* Indikatoren der personlichen Eignung im
Sinne einer Grundeignung fir eine Tatigkeit in der Kinder- und Jugendhilfe
sowie Uber die Frage nach geeigneten Feststellungsverfahren beruht nach
Ansicht der AGJ persdnliche Eignung mindestens auf einem vertieften Wissen
zu den ethischen Fragen der Sozialen Arbeit, einem sicheren Urteil basierend
auf Selbsterfahrung, Empathie und einer selbstkritischen und reflektierten
Haltung sowie — inshesondere — einer ausgebildeten Motivation. Dies erfolgt

als dynamischer Prozess durch fachliche Eignung, Aneignung und Zueignung.

12 Nr. 8, vgl. http://www.dbsh.de/fileadmin/downloads/Ausbildung_Einfuehrung.pdf
gZugriff: 25.06.2014).

Vgl. Himmerich (2009): Das Fachkraftegebot in der Kinder- und Jugendhilfe, S. 6.
6 Vgl. Nonninger, in: Kunkel (Hrsg.) (2006): Lern- und Praxiskommentar SGB VI, 3.
Auflage, 8 72, Rz 11 und 12.
"vgl. Muinder u. a. (2006): Frankfurter Kommentar zum SGB VIII, 5.Auflage, § 72, Rz
15.
® Die AGJ widmet der Frage der personlichen Eignung von in der Kinder- und
Jugendhilfe haupt- und ehrenamtlich tatigen Personen bereits seit langerer Zeit
besondere Aufmerksamkeit und bewegt sich damit im Spannungsfeld zwischen nicht
gewiinschten subjektiven Beurteilungsmalstdben und schwer méglichen objektiven
Messinstrumenten, z.B. erweiterte AGJ-Vorstandsdiskussion am 30. November 2012
in Berlin, AGJ-Fachforum ,Personliche Eignung als Element von professioneller
Kompetenz in der Kinder- und Jugendhilfe” beim 15. DJHT vom 03.-05. Juni 2014.



In der Verschrankung von Fachlichkeit und Personlichkeit ergeben sich auch
die Verbindungen zum Europdaischen Qualifikationsrahmen (EQR) bzw. zum
Deutschen Qualifikationsrahmen fiur lebenslanges Lernen (DQR) als dem
entsprechenden nationalen Referenzrahmen.® Der Kompetenzbegriff des
DQR unterscheidet grundsatzlich zwei Kompetenzkategorien:
1. die ,Fachkompetenz“, die sich in Fachwissen und entsprechende
Fertigkeiten unterteilen lasst und
2. die ,personale Kompetenz“, die auf Aspekte der Kommunikations-
und Teamfahigkeit, relevante Haltungen und Einstellungen sowie

Reflexionsfahigkeit und Selbstandigkeit abzielt.

Der DQR und das Fachkréaftegebot folgen damit einer analogen Zweiteilung,
d.h. die ,Fachkompetenz“ entspricht der “fachlichen Ausbildung” bzw.
Qualifikationen* bezogen auf die fachlichen Aufgaben; die ,personale
Kompetenz“ ist analog der ,personlichen Eignung“ zu sehen. Sowohl fur den
Hochschulbereich als auch die Fachschulen liegen bereits entsprechende
Rahmenwerke vor, die sich in ihrer Logik auf den DQR beziehen und als
Orientierungsrahmen  fir eine entsprechende (Um-)Gestaltung von
Studiengangen und Curricula im Bereich der Sozialen Arbeit herangezogen
werden konnen.®® Damit liegen das Fachkréftegebot, dem die Tréager der

Kinder- und Jugendhilfe unterliegen, und der ,neu“ eingeflihrte
Kompetenzbegriff des DQR eng beieinander und koénnen als Rahmung

verstanden werden.

Mit Blick auf diese skizzierten bundesweit geltenden (rechtlichen) Regelungen
stellen sich jedoch auf verschiedenen Ebenen zentrale Herausforderungen,
die sich aus dem fdderativen System im Bildungsbereich sowie den

Veranderungen im Zuge des Bologna-Prozesses ergeben. So sind fir die

° Mit seinem Inkrafttreten am 1. Mai 2013 wurde das Ziel verbunden, sowohl die
Orientierung und Durchlassigkeit im deutschen Bildungssystem zu erleichtern als
auch zu einer erhdhten Vergleichbarkeit deutscher Qualifikationen in Europa
beizutragen. Zudem sollte damit eine Abkehr vom Lerninput (Art der Einrichtung,
Dauer eines Lernprozesses) hin zum Lernoutput (Fokussierung auf Lernergebnisse:
Kenntnisse, Fahigkeiten und  Kompetenzen) vollzogen  werden, vgl.
.Herausforderungen des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR) fiir die Kinder- und
Jugendhilfe*, AGJ- Stellungnahme (September 2012).

° Der Qualifikationsrahmen Soziale Arbeit (QR SArb) Version 5.1 kann als
Orientierungsrahmen fiir die (Um-)Gestaltung von Studiengdngen und Curricula der
Sozialen Arbeit im Hochschulbereich herangezogen werden; die KMK-
Rahmenvereinbarung tber die Fachschulen vom 07.11.2002 (in der Glltigkeit von
2013) und das Qualifikationsprofil Frihpadagogik Fachschulen fir die Ausbildung und
die Prifung von Erzieherinnen und Erziehern gelten fiir den Fachschulbereich.



Gesetzgebung im Berufs- und Ausbildungsrecht die Lander zustéandig, soweit
nicht ausdricklich eine Bundeskompetenz besteht (Art. 70 GG). Nicht geregelt
sind in diesen Gesetzen die Ausbildungsinhalte. Auch flr die Berufsausiibung
werden keine vorbehaltenen Aufgabenbereiche beschrieben, keine
gesetzlichen Vorgaben gemacht sowie entsprechende Aufsichtsbehdrden
eingesetzt.!* Gleiches gilt fir die staatliche Anerkennung, die ebenfalls in der
Zustandigkeit der Lander liegt. Die Lander haben jeweils spezifische
Ausfiihrungsgesetze® zur Aussprache der staatlichen Anerkennung erlassen,
die einen nur engen Rahmen staatlicher Prufung zulassen. Im Zuge des
Bologna-Prozesses® hat sich der deutsche Bildungsfoderalismus immer
weiter ausdifferenziert: Eine bundesweit geltende Rahmenordnung fur die
Ausgestaltung der Studiengdnge und Curricula, wie sie vor dem Bologna-
Prozess fiir Diplompriifungen in den Studiengdngen Soziale Arbeit'* und
Erziehungswissenschaft gegolten hat, entfiel. Demnach, sowie vor dem
Hintergrund der expandierenden Aufgabenvielfalt in einzelnen Handlungs-
feldern der Kinder- und Jugendhilfe, wurde eine Vielzahl neuer
Studiengange™ mit unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen im Bereich der
Sozialen Arbeit geschaffen. Dabei wurde die Verantwortung fur die zu
vermittelnden Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen innerhalb der

Studiengange im Hochschulbereich ausschlie3lich der Lehre zugeordnet.

Zusammenfassend muss daher festgehalten werden, dass — solange keine
Implementierung bundesweit verbindlicher Regelungen, beispielsweise
hinsichtlich der Anerkennung von Qualifikationen und Regelungen zur
Berufsaustibung, erfolgt — keine entsprechend den Erwartungen des
Fachkraftegebotes anndhernde Vergleichbarkeit im Hinblick auf die
Fachlichkeit und die Ausbildung/das Studium der Fachkréfte in der Kinder-

1'vgl. BVerfG vom 19.7.1972, Az. 2 BvL 7/71, BVerfGE 33, 367.
'2 Siehe Ubersicht zur den Regelung der Lander zur staatlichen Anerkennung, unter:
http://www.fbts.de/fileadmin/fbts/Aktuelles/Regelungen_der_Bundeslaender_zum_Ane
rkennungsjahr_von_Sozialarbeiterinnen.pdf (Zugriff 26.06.2014).
3 Als transnationale Hochschulreform verfolgt der Bologna-Prozess das Ziel der
Schaffung eines einheitlichen Europaischen Hochschulraums, wobei auf eine
europaweite Harmonisierung von Studiengangen und -abschliissen sowie auf eine
irhijhte internationale Mobilitat der Studierenden hingewirkt wird.
Vgl
http://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2001/2001_10 11-
RO-Soziale-Arbeit-FH.pdf.

Gleichzeitig ist diese Entwicklung mit einer enormen Expansion von
Ausbildungswegen und Ausbildungsstétten verbunden, wobei ein besonderes
Augenmerk auch auf die Sicherstellung einer ausreichenden Qualifizierung der
ausbildenden Fachkrafte gelegt werden muss.



und Jugendhilfe gewdahrleistet werden kann. Hierbei koénnte die
Ubersetzungsleistung der Kriterien des DQR eine zentrale Rolle spielen, der
die Vergleichbarkeit von Kompetenzen und Qualifikationen gerade in

heterogenen Systemen zum Ziel hat.

2. Das Fachkréaftegebot im Kontext von Fachkraftebedarf sowie
Aufgaben- und Angebotsvielfalt

Mit Blick auf die Aufgaben- und Angebotsvielfalt sowie den vorherrschenden
(quantitativen,  qualitativen  sowie  gefilhlten) Fachkraftebedarf® in
verschiedenen Handlungsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe soll im
Folgenden auch die Offnung des Fachkraftegebotes zur Diskussion gestellt
werden. Da neben den skizzierten Beurteilungsspielraumen des
Fachkraftegebotes bzw. des Kompetenzbegriffes des DQR (vgl. Kapitel 1)
auch die Reglementierungsnotwendigkeit einzelner  Berufs-  bzw.
Aufgabenfelder als Begrindungszusammenhang herangezogen werden
sollte, soll diese Diskussion im Kontext der Aufgabenfelder der
Kindertagesbetreuung (reglementiertes Berufsfeld), der Hilfen zur Erziehung
(reglementiertes Berufsfeld) und der Jugendarbeit (weniger reglementiertes

Berufsfeld) gefuihrt werden.

2.1 Kindertagesbetreuung
Die Erziehung, Bildung und Betreuung von Kindern in Tageseinrichtungen und
in der Kindertagespflege'’ ist der gréRte Leistungsbereich in der Kinder- und
Jugendhilfe mit den grofiten Wachstumsraten in den letzten Jahren.
Steigende Versorgungsquoten vor dem Hintergrund der Ausweitung des
Rechtsanspruches sowie veranderte Betreuungsschlissel (Relation Fachkraft-
Kind) sind hierbei als Hauptgriinde zu benennen. Der Ausbau der Frihen
Hilfen und sozialraumliche Entwicklungen unterstiitzen beispielgebend eine
Entwicklung mit héherer Angebotsvielfalt, wie die Kombinationen von Kita und
Familienzentren bzw. Eltern-Kind-Gruppen und Kita zeigen. Weitere
Herausforderungen wie die Qualitatssicherung, die Umsetzung des
Bildungsauftrags, Sprachforderung, Zuwanderung und Inklusion, die

Verbesserung der Personalausstattung, die demografische Entwicklung sowie

'8 vgl. ,Fachkraftemangel in der Kinder- und Jugendhilfe*, AGJ-Positionspapier (6./7.
April 2011).

" Voraussetzung fir den Ausbau der Kindertagespflege ist, dass sie neben der
Kindertagesbetreuung in Einrichtungen tatsédchlich als gleichrangiges Angebot
definiert wird und férderliche Rahmenbedingungen dies auch widerspiegeln.



gestiegene Erwartungshaltungen der Eltern in Bezug auf ein transparentes,
qualitatsvolles und flexibles Betreuungssystem fir die eigenen Kinder sind nur
einige Stichworte, die das Feld der Kindertagesbetreuung charakterisieren

und auf eine expandierende Aufgabenvielfalt hinweisen.

Der damit verbundene Fachkraftebedarf flihrte in den vergangenen Jahren zu
einem deutlichen Anstieg der beschéftigten Personen. Die nachfolgende

Tabelle'® dokumentiert diese Entwicklung:

2006/2007 2010/2011 2014

beschéftigte Personen in 366.172 443.458 527.418
Kindertageseinrichtungen (+21,1 % gegeniber (+18.9%
2006/2007) gegeniber

2010/2011)

Vollzeitaquivalente in 290.842 358.544 426.744
Kindertageseinrichtungen (+ 23,3 % gegeniber (+19,0 %
2006/2007) gegenuber

2010/2011)

Erfreulich ist zu konstatieren, dass es den freien und 6ffentlichen Tragern der
Kindertagesbetreuung gelungen ist, in acht Jahren 161.246 (+44%)
zusatzliche Beschaftigte zu gewinnen und einzustellen. Um dies zu erreichen,
mussten auch neue Wege in der Fachkraftegewinnung gegangen werden,
Wege, die es u. a. Quereinsteigenden ermdoglicht, sich beruflich neu zu
orientieren und als Erzieherin oder Erzieher tatig zu werden.

In Bezug auf das Fachkréaftegebot und die Fachkraftegewinnung ergeben sich
folgende Handlungsnotwendigkeiten auf den nachfolgenden unterschiedlichen
Ebenen:

Die ortlichen Trager der offentlichen Kinder- und Jugendhilfe missen sich
konsequent der Umsetzung des Qualitatsauftrags geman § 22a Absatze 1-5 1.
V. m. 8 79a SGB VIl stellen. Die Entwicklung fachlicher Standards und die
Implementierung dieser in der Praxis mit kontinuierlicher Evaluation zur
Sicherstellung der Qualitét sind prioritar. Zu kléren ist hierbei auch die Frage,
ob Personalentwicklung Bestandteil der Praxisberatung sein sollte. Da die

Kindertagespflege rechtlich als gleichrangiges Angebot definiert ist, fiihrt kein

18 Vgl. AGJ (Hrsg.): Entwicklungslinien zu Strukturen, Angeboten und Leistungen der
Kinder- und Jugendhilfe. Arbeitsstelle Kinder- und Jugendhilfestatistik im
Forschungsverbund DJI/TU Dortmund, 2014 (Tabelle gekiirzt).




Weg daran vorbei, auch dieses Angebot im Fachkréaftefeld professionell
aufzustellen.™

Die Ergebnisse der NUBBEK-Studie®® und andere Untersuchungen liefern
wichtige Hinweise fir die notwendige Qualifizierung. Die Gesetzgeber (Bund,
Lander) sollten die entsprechenden Rahmenbedingungen, insbesondere im
Hinblick auf eine angemessene Personalausstattung, sicherstellen.

Fur die Trager von Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege stellen
sich ebenfalls anspruchsvolle Aufgaben. Dazu zahlen eine vorausschauende
Personalplanung und -entwicklung, eine enge Kooperation mit Akteuren der
Aus- und Weiterbildungslandschaft, eine qualitatsvolle Gestaltung des
Berufseinstiegs, klare und verldssliche = Rahmenbedingungen  fir
Beschéftigungsverhéltnisse und eine gute Mitarbeiterbindung.

Leitungskrafte’® mit ihren fachlichen und personellen Kompetenzen stellen
hierbei Schliisselfaktoren dar. Fir sie missen der Leitungsauftrag geklart und
eine entsprechende Leitungsqualifizierung ermdglicht werden, damit sie
handlungssicher agieren kénnen. Um gute Fachkréfte zu gewinnen, missen

die Trager in der Lage sein, sich als attraktive Arbeitgeber zu prasentieren.

Die beschriebenen Handlungsnotwendigkeiten sowie die Umsetzung eines
kontinuierlichen Qualitaitsmanagements haben zur Folge, dass die
Anforderungen an die Fachkréfte kontinuierlich steigen. Dies betrifft die tatigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und verdndert die Anspriiche an das neu
einzustellende Personal. Es ist bedeutsam, diesen Wirkzusammenhang im
Blick zu haben, weil dadurch die Personalentwicklung beeinflusst wird und

sich selbst professionalisieren muss.

Quereinsteigerprogramme und neue, flexible Ausbildungsformate zeigen sich
in der Praxis als sehr erfolgreich (Beispiel PIA in Baden-Wiirttemberg®).
Hierbei ist zu beobachten, dass sich diese ,Quereinsteigenden” bewusst fir

einen neuen beruflichen Weg entscheiden und neben Lebenserfahrung eine

9 7Zu der Frage der Professionalisierung der Kindertagespflege, vgl. ,Private

Erziehung in 6ffentlicher Verantwortung - Folgen fir die Kompetenzanforderungen in
der Kindertagespflege und der Pflegekinderhilfe, AGJ-Diskussionspapier (25.
September 2013).

0 vgl. Tietze, W. u. a.: NUBBEK — Nationale Untersuchung zur Bildung, Betreuung
und Erziehung in der friihen Kindheit, Berlin 2012.

L vgl. ,Personalentwicklung in der Kinder- und Jugendhilfe. Herausforderungen fiir
Leitungshandeln und Qualifizierung”, AGJ-Diskussionspapier (02./03. Dezember
2010).

22 Vgl. http://www.erzieherin.de/praxisintegrierte-ausbildung.php.

10



sehr hohe Motivation mitbringen®. Berufsbegleitende oder dualdhnliche
Ausbildungsformen sprechen in besonderem Mal3e Lebenséltere an, da hier
eine erwachsenengerechte Ausbildung angeboten wird, in der die finanziellen
Rahmenbedingungen und bereits vorhandene Kenntnisse und Erfahrungen
der Auszubildenden beriicksichtigt werden. Diese Settings bringen aber auch
veranderte Anforderungen an den Lernort Praxis mit sich, wie beispielsweise
einen intensiven Beratungsbedarf und eine adaquate Praxisanleitung.
Veranderte, neue, flexible Ausbildungsformen verdienen mehr als nur einen
regularen Platz in der Ausbildungslandschaft. Sie liefern Impulse fir ein
Nachdenken dariiber, wie Ausbildung insgesamt erfolgreicher gestaltet

werden kann.

2.2 Hilfen zur Erziehung / Trager der offentlichen Kinder- und
Jugendhilfe

Die Hilfen zur Erziehung im engeren Sinne haben in den letzten Jahren keine
grundlegende rechtliche Weiterentwicklung erfahren. Jedoch wurde der
Kinderschutz als Schwerpunkt fokussiert und rechtlich normiert, was mit
erheblichen Auswirkungen fir die Praxis verbunden ist. Zudem wirken
rechtliche Veranderungen in anderen Feldern der Kinder- und Jugendhilfe und
des Familienrechts unmittelbar bzw. mittelbar auf das Feld der Hilfen zur
Erziehung. FlieRend sind beispielsweise die Ubergange zu den Frihen Hilfen
und dem praventiven Kinderschutz. Insbesondere bei den Allgemeinen
Sozialen Diensten bzw. den Regionalen Sozialen Diensten oder den

Kommunalen Sozialen Diensten (ASD/RSD/KSD i. S. v. Bezirkssozialarbeit)*
der ortlichen Trager der offentlichen Kinder- und Jugendhilfe ist eine
zunehmende Aufgabenvielfalt zu beobachten. Neben der Rechtsentwicklung
spielen dabei auch die Organisationsentwicklung sowie ortliche strategische
Schwerpunktsetzungen eine Rolle, beispielsweise die Einrichtung von
Spezialdiensten fur die Bearbeitung des Falleinganges sowie fiir die Beratung
bei Trennung und Scheidung sowie sozialrdumliche Teams, die mit
Fachkraften von freien Tragern oder Kommunen zusammenarbeiten. Die
Erwartungen an die Kompetenz der Fachkrafte vor dem Hintergrund eines
erweiterten Aufgabenspektrums und zunehmender fachlicher Anforderungen

sind deutlich gewachsen.

2 Eine Entscheidung zu einem beruflichen Wechsel erfolgt tiberwiegend auf der
Grundlage bisheriger Berufserfahrungen und wird bewusst fur diese neue berufliche
Orientierung getroffen.

** Im weiteren Text wird zur Vereinfachung immer die Bezeichnung ,ASD" genutzt.
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Ein kontinuierlicher Anstieg der Fallzahlen in den Hilfen zur Erziehung ist seit
Jahren dokumentiert. Im Zeitraum von 2006 bis 2010 erhohte sich die Anzahl
der Hilfen in Deutschland um 32 Prozent. In einer vergleichenden Betrachtung
der einzelnen Bundeslander zeigt sich, dass — obwohl mit dem SGB VIII
einheitliche Rechtsgrundlagen bestehen — die Ausgestaltung der Hilfesysteme
sehr unterschiedlich verlauft.>®> Damit einher geht eine zunehmende
Angebotsvielfalt. Insbesondere bei den ambulanten Hilfen zeigen sich
Ausdifferenzierungen. Auf den Einzelfall bezogene Settings sind in ihrer
Planung, Gestaltung und Steuerung entsprechend aufwéandig und bedirfen

innerhalb der Institution ASD eigeninitiativer Weiterentwicklungsbemihungen.

Die Hilfen zur Erziehung in freier Tragerschaft sind nach der
Kindertagesbetreuung, das Aufgabenfeld mit dem zweithdchsten Anstieg der
beschaftigten Personen und Vollzeitdquivalente. Der relative Zuwachs im
Vergleich zur Kindertagesbetreuung fallt sogar hoher aus. Die nachfolgende

Tabelle?® dokumentiert diese Entwicklung:

2006/2007 2010/2011
Vollzeitdquivalente in HzE | 12.804 17.426
ambulant (freie Trager) (+ 361 %  gegeniber
2006/2007)
Vollzeitdquivalente in HzE | 25.918 32.811
stationar (freie Trager) (+ 266 %  gegenlber
2006/2007)

Auch in den Jugendamtern ist es erforderlich, neue Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in den Allgemeinen Sozialen Diensten einzustellen. Von 2006 bis
2010 stieg die Anzahl der Beschaftigten von 8.120 auf 9.478 und somit um
1.358. Dies entspricht bei den Vollzeitdquivalenten einem Zuwachs von 20
Prozent. Die Analysen zeigen, dass 2010 im Vergleich zu den
Erhebungsjahren 2002 und 2006 deutlich mehr Personal in den Altersklassen
25<30 und 30<35 eingestellt wurde. Damit wurde dem Fachkraftebedarf in
den Jugendadmtern auch mit Fachkraften begegnet, die Uber keine bzw. nur
geringe Berufserfahrung verfigen, was kritisch zu bewerten ist. Der

Fachkraftebedarf ist in einzelnen Regionen bereits zum Fachkréafteproblem

%5 vgl. AGJ (Hrsg.): Entwicklungslinien zu Strukturen, Angeboten und Leistungen der
Kinder- und Jugendhilfe. Arbeitsstelle Kinder- und Jugendhilfestatistik im
Forschungsverbund DJI/TU Dortmund, 2014.

%5 Epd. (Tabelle gekiirzt).
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geworden. Die Altersstruktur zeigt daruber hinaus einen gestiegenen Anteil
bei den 55-65-Jahrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, der in den néchsten

Jahren durch Neueinstellungen kompensiert werden muss.

Es ist zu konstatieren, dass die ortlichen Trager der 6ffentlichen Kinder- und
Jugendhilfe vor deutlichen Herausforderungen in Bezug auf die
Fachkraftegewinnung und Sicherung des Fachkraftegebotes stehen.

Im Rahmen der Personalentwicklung sollte deshalb sorgfaltig und strategisch
die Situation vor Ort abgeschéatzt und entsprechende Malinahmen eingeleitet
werden. Dazu gehéren neben der Bewertung der Entwicklung innerhalb der
eigenen Organisation und der Arbeitsmarktlage auch grundlegende Fragen,
wie beispielsweise die Fallzahl je Vollzeitdquivalent, die Bandbreite der
Aufgaben sowie die Aulenwirkung des Jugendamtes. Um Fachkrafte der
sozialen Arbeit gewinnen zu kdnnen, muss sich eine Stadt bzw. ein Landkreis
als attraktiver Arbeitgeber prasentieren und beweisen. Berufserfahrene
Fachkrafte werden nicht in ein Jugendamt wechseln, wenn die Aufgaben dort
weder in Bezug auf quantitative noch qualitative Aspekte hin zu bewaltigen
sind®’. Alle Analysen und Uberlegungen sollten in eine értliche Strategie der
Personalentwicklung minden, die eine bedarfsgerechte Fachkraftegewinnung

zum Ziel hat.

Fir Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger mit fachfremder Berufsbiografie
kann der ASD aufgrund seiner spezifischen Anforderungen z.B. im
Kinderschutz nicht geoffnet werden. Denkbar und bereits teilweise praktiziert
wird jedoch ein qualifizierter Seiteneinstieg von Fachkraften aus anderen
Bereichen der Kinder- und Jugendhilfe oder anderen disziplindren Zugangen,
die z.B. Uber langjahrige Erfahrung in den Hilfen zur Erziehung verfigen und
die mit Hilfe einschlagiger Qualifizierungsmalinahmen auf die Arbeit im ASD
vorbereitet werden koénnen. Gleiches gilt fur Berufseinsteigerinnen und
Berufseinsteiger, denen mit Hilfe von Qualifizierungsmal3nahmen und enger
fachlicher Begleitung durch erfahrene Fachkrafte der Einstieg in die

spezifischen Arbeitsbedingungen des ASD erleichtert werden kdnnte und die

2’ Die Empfehlung der Bundesarbeitsgemeinschaft Allgemeiner Sozialer
Dienst/Kommunaler Sozialer Dienst definiert ein anspruchsvolles Niveau und sollte
nicht Uberschritten werden, vgl. Kommunaler Arbeitgeberverband Nordrhein-
Westfalen, Newsletter Nr. 012-2011 vom 17.03.2011; Weitere Impulse liefert das AGJ-
Diskussionspapier ,Kernaufgaben und Ausstattung des ASD — Ein Beitrag zur
fachlichen Ausrichtung und zur Personalbemessungsdebatte” vom 13. Februar 2014.
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dadurch schneller die notwendige Sicherheit fir dieses Arbeitsfeld entwickeln.
Hierfur ist es jedoch notwendig, dass der Zeitaufwand fir die Einarbeitung
entsprechend angerechnet wird und sich in einer zumindest temporaren
Reduzierung der Fallzahlen — sowohl bei den Berufsanfangerinnen und
Berufsanfangern als auch bei den sie begleitenden, erfahrenen Fachkréften —

widerspiegelt.

2.3. Jugendarbeit
Wenn mit Blick auf das Thema Fachkraftegebot und Fachkraftegewinnung das
SGB VIllI-Leistungsangebot der Jugendarbeit betrachtet wird, bezieht sich
diese Auseinandersetzung auf die Angebote in Jugendzentren,
Jugendhausern und -clubs, Kinder- und Jugendheimen, Offenen Tiren und
Hausern der Jugend. Die Jugendarbeit stellt mit Blick auf hier téatige
Fachkrafte das quantitativ grof3te und mdglicherweise auch qualitativ
vielfaltigste und damit zugleich das heterogenste Handlungsfeld entsprechend

dem Leistungsangebot 8§ 11 SGB VIII Jugendarbeit dar.

Die aktuellsten Daten der Kinder- und Jugendhilfestatistik (Erhebungsjahr
2010) weisen bundesweit ca. 7.600 Einrichtungen der Jugendarbeit und ca.
24.700 hier tatigen Personen aus. Dabei zeigen die Erhebungen der Jahre
1998, 2002, 2006 und 2010, dass sich die Zahl der erfassten Einrichtungen
zwischen ca. 7.500 bis 8.000 bewegt und die Zahl der hier tatigen Personen
von ca. 27.500 (1998) auf ca. 24.500 (2006 und 2010) gesunken ist.
Umgerechnet auf Vollzeitaquivalente wird aber deutlich, dass dieser
Ruckgang weit deutlicher ausfallt (1998: ca. 21.000 / 2002: ca. 17.500 / 2006
u. 2010: ca. 13.500). Dieser doch erhebliche Rickgang geht einher mit
Veranderungen im Verhaltnis von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten. So ist
zwischen 2002 und 2010 bei den Personen, die im Rahmen der amtlichen
Erhebung als padagogisches Handlungsfeld ,freizeitbezogene, offene
Jugendarbeit und Jugendpflege” angegeben haben, der Anteil der
Vollzeitbeschéftigten um zehn Prozentpunkte gesunken (von 57 auf 47

Prozent).?®

28 vgl. Statistisches Bundesamt: Statistiken der Kinder- und Jugendhilfe Einrichtungen
und tatige Personen (ohne Tageseinrichtungen fir Kinder) 2010. Wiesbaden 2012
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Soziales/KinderJugendhilfe/Son
stigeEinrichtungen5225403109004.pdf;jsessionid=C12F63CA92DF5AA0009F71DD88
DEA421.cael?__blob=publicationFile.
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Hinsichtlich der Qualifikation der im Feld der Jugendarbeit tatigen Personen
zeigt sich, dass eine erkennbare Professionalisierung festzustellen ist. So ist
insbesondere der Anteil derjenigen, die ein Hochschulstudium absolviert
haben, angestiegen. Wahrend im Jahr 1998 der Akademisierungsgrad mit
einem formal zertifizierten (sozial-)padagogischen Studium noch bei ca. 25
Prozent lag, ist dieser Anteil Ende des Jahres 2010 auf ca. 40 Prozent
angewachsen. Betrachtet man dariiber hinaus Geschlecht und Alter der
tatigen Personen, wird deutlich, dass nicht nur die fachliche Qualifikation,
sondern auch der Altersdurchschnitt kontinuierlich steigt. So wuchs der Anteil
der 40-Jéhrigen und Alteren von 1998 bis 2010 um uber zehn Prozentpunkte
von 34 auf 47 Prozent an, wahrend umgekehrt die Quote der unter 40-
Jahrigen im gleichen Maf3e von 66 auf 53 Prozent sank. Bezogen auf die
Geschlechterzugehdrigkeit ist fir das Jahr 2010 ein Verhéltnis von ca. 42

Prozent ménnlichen zu 58 Prozent weiblichen Tatigen festzustellen.?

Zusammenfassend kann damit davon ausgegangen werden, dass in den
vergangenen Jahrzehnten einerseits ein Abbau von Fachkraften bei
gleichzeitig zunehmender Professionalisierung in der Jugendarbeit zu
verzeichnen war. Festgestellt werden kann aber auch, dass die Jugendarbeit
— als spezifisches Angebot zur Férderung und Unterstitzung der Entwicklung
junger Menschen zu eigenverantwortlichen und gemeinschaftsfahigen
Personlichkeiten — aufgrund des insgesamt abnehmenden ,personalen
Angebots* an Fachkraften an gesellschaftlicher Bedeutung und offentlicher
Wahrnehmung verloren hat** Eine Situation, die — betrachtet man
beispielsweise die Ausgabenentwicklung in der Kinder- und Jugendhilfe — fir
das SGB VllI-Leistungsangebot Jugendarbeit insgesamt gilt und im Ergebnis

negative Auswirkungen fur Kinder und Jugendliche nach sich zieht.

Wenn fur die Jugendarbeit im Vergleich zu den anderen Leistungsangeboten
im SGB VIl aufgrund ihrer hohen Fachlichkeit auf den ersten Blick eine gute
Positionierung mit Blick auf das Fachkréftegebot festgestellt werden kann,

tribt sich dieses Bild angesichts der zu verzeichnenden Reduktion des

9 vgl. Pothmann, J.: Jugendzentren im Spiegel der Kinder- und Jugendhilfestatistik.
DJI Online Oktober 2010. Jugendzentren — ein Angebot mit Zukunft?.
http://www.dji.de/index.php?id=42902.

% vgl. Fachhochschule Diisseldorf (Hrsg.): Berufsperspektive: Offene Kinder- und
Jugendarbeit. Wissenschaftliche Begleitung eines Modellprojektes des Jugendamtes
der Stadt Dusseldorf, geférdert vom Landesjugendamt Rheinland (2012-2014).
Dusseldorf 2014.
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Fachkrafteangebots deutlich ein. Parallel wird in der Praxis der Jugendarbeit
zudem deutlich, dass verschiedene Entwicklungen — beispielhaft soll hier die
Ganztagsschulentwicklung und der Aufbau Kommunaler Bildungslandschaften
genannt werden - die weniger gewordenen Fachkrafte mit neuen
Anforderungen konfrontieren.® Sowohl in der Kooperation mit ganztégig
arbeitenden Schulen als auch in Kommunalen Bildungslandschaften kommt
der Jugendarbeit aber eine spezifische Bedeutung zu: Sie bietet mit ihrem
Lebensweltbezug und ihren vielfaltigen methodischen Formen und Orten
einzigartige Bildungsgelegenheiten non-formaler und informeller Art, die
situativ, handlungs- und prozessorientiert jugendliche Selbststatigkeit — im

Sinne der Selbstbildung — sichert.

Die Notwendigkeit, dass diese Angebote und spezifischen Ansétze einen
festen Platz im Kontext einer Ganztagsschule oder einer Kommunalen
Bildungslandschaft erhalten, um mit ihrem spezifischen Bildungsangebot zu
einer individuell geférderten Entwicklung und Aneignung von Kompetenzen
bei Kindern und Jugendlichen beizutragen, ist angesichts der dargestellten
Entwicklung aber nur stark eingeschréankt mdglich. Angesichts einer
vergleichsweise geringen ,Fachkraftstarke und vielfaltiger sonstiger Aufgaben
stofRen Fachkréfte in der Jugendarbeit deshalb schnell an ihre Grenzen. Soll
die Jugendarbeit als Teil einer konzeptionell aufeinander bezogenen und
verlasslich miteinander verknipften Bildungsinfrastruktur ihren spezifischen
Beitrag leisten, der Uber Angebote der formalen Bildungsinstitutionen
hinausreicht und dazu beitragt den Blick auf die Vielfalt non-formaler und
informeller auflerschulischer Bildungsorte zu 6ffnen, bedarf es der
nachhaltigen Sicherung des Fachkraftegebots wie auch der Ausweitung des

.personalen Angebots" der Jugendarbeit.

Zudem zeigen aktuelle Diskussionen und Untersuchungen, dass die

Attraktivitat der Jugendarbeit als Tatigkeitsfeld in den vergangenen Jahren

. vgl. Deutscher Verein: Empfehlungen des Deutschen Vereins zur
Weiterentwicklung Kommunaler Bildungslandschaften. Berlin 2009. Weitere
gesellschaftliche Anforderungen sind bspw. der Umgang mit Betreuungsliicken
wahrend der Wochenenden und Ferien, vernetztes Arbeiten aufgrund demografischer
Entwicklungen (raumlich wie fachlich), die Einbindung des medial gestalteten Alltags
der Jugendlichen und Lobbyarbeit in Politik und Gesellschaft angesichts der
-Randgruppe Jugend*.
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parallel zum erfolgten Abbau deutlich gesunken ist.**> Verbunden ist diese
Entwicklung mit einer abnehmenden Wahrnehmung der Angebote und
Leistungen der Jugendarbeit, mit sinkenden Kenntnissen Uber das Arbeitsfeld,
einem teilweise negativen Image in der Offentlichkeit und der Konkurrenz zu
anderen Arbeitsfeldern mit oft klareren politischen, fachlichen und tariflichen
Rahmenbedingungen. Dies bleibt nicht ohne Auswirkungen auf die im
Tatigkeitsfeld engagierten Fachkrafte. So entscheiden sich zunehmend
weniger junge Fachkrafte bzw. Berufsanfangerinnen und Berufsanfanger fir
eine berufliche Tatigkeit bzw. einen beruflichen Einstieg in das Arbeitsfeld

Jugendarbeit.

Diese Entwicklung basiert zudem darauf, dass die Jugendarbeit in
(sozial)padagogischen Studiengangen an Hochschulen und Universitaten nur
in Ausnahmeféllen in Lehrveranstaltungen usw. thematisiert wird. So
verwundert es nicht, dass sich — trotz einer in den vergangenen Jahren
stattgefundenen breiten Ausformung spezialisierter (Master-) Studiengange —
keine breit angelegten Angebote im Bereich der Jugendarbeit etabliert haben.
Nicht zuletzt vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach der zukiinftigen
Sicherung des Fachkraftebedarfs im Arbeitsfeld Jugendarbeit sowie nach der
Zukunft des Angebotes insgesamt. So zeigt sich, dass insbesondere in
landlichen oder strukturschwachen Regionen von einem Fachkraftemangel in

der Jugendarbeit gesprochen werden kann.*

Aus diesen Grinden ist die Auseinandersetzung mit der Frage des
Fachkraftegebotes sowie der Fachkraftegewinnung in der Jugendarbeit von
besonderer Bedeutung. Dabei bedarf es dringend auch der Diskussion
hinsichtlich des Umgangs mit der Frage des (in diesem Feld strukturell und
methodisch bedingten) qualifizierten Seiteneinstiegs sowie der Férderung der
Etablierung multiprofessioneller Teams (Teams bestehend aus sozial-
/padagogischen Fachkraften und nicht sozial-/padagogischen Fachkraften),
um hierdurch die Vielfalt der fur junge Menschen existierenden Angebote der

Jugendarbeit ebenso zu sichern wie zu erweitern.

%2 vgl. Fachhochschule Diisseldorf (Hrsg.): Berufsperspektive: Offene Kinder- und
Jugendarbeit. Wissenschaftliche Begleitung eines Modellprojektes des Jugendamtes
der Stadt Disseldorf, geférdert vom Landesjugendamt Rheinland (2012-2014).
Dusseldorf 2014.

% vgl. Deinet, U./Nérber, M./Sturzenhecker, B.: Kinder- und Jugendarbeit. In: Schroer,
W./Struck, N./Wolf, M. (Hrsg.): Handbuch Kinder- und Jugendhilfe, Weinheim: Juventa
(2. Auflage i.E.).
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3. (Neue) Wege der Fachkraftegewinnung: Herausforderungen,
Risiken und Chancen

Vor dem Hintergrund eines ausgewiesenen quantitativen, qualitativen und
gefuhlten Fachkréaftemangels — nicht nur in den hier exemplarisch
ausgewiesenen Handlungsfeldern - tritt die Frage nach der Gewinnung und
Qualifizierung einer ausreichenden Zahl geeigneter Fachkrafte zunehmend in
den Vordergrund.
Fur die Beantwortung der Frage zur Fachkraftegewinnung im Kontext des
Fachkraftegebots und der ,persoénlichen Eignung“ einerseits sowie anderseits
vor dem Hintergrund zunehmender Aufgaben- und Angebotsvielfalt und der
damit notwendigen stetigen Weiterentwicklung der erforderlichen Fachlichkeit
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der Kinder- und Jugendhilfe missen
zukunftig mehr denn je die Trager der Aus-, Fort- und Weiterbildung und vor
allem die Anstellungstrager in eine gemeinsame Verantwortung genommen
werden. Dabei kommen den unterschiedlichen Akteuren in den jeweiligen
berufsbiographischen Phasen verschiedene Aufgaben zu bzw. erdffnen sich
ihnen Mdglichkeiten bezlglich der Fachkraftgewinnung und -qualifizierung
sowie der Einschatzung und Entwicklung personlicher Eignung i. S. v.
Personlichkeitsbildung. Insbesondere mit Blick auf neue Formen, wie z. B.
dem qualifizierten Seiteneinstieg oder der Anerkennung europdischer
Berufsqualifikationen werden dabei auch neue Verstdndigungsprozesse
zwischen den unterschiedlichen Akteuren erforderlich. Entlang der
verschiedenen  Phasen der beruflichen  Entwicklung (wie  der
Berufsorientierung, der Ausbildung/Qualifizierung, der Ubernahme neuer
Aufgaben, dem Wechsel in andere Felder, dem Quer- oder Wiedereinstieg,
dem Alterwerden und insbesondere der Berufs- bzw. Stelleneinmiindung)
sollen im Folgenden kurz Herausforderungen, Risiken und Chancen der
Fachkraftegewinnung insbesondere in Bezug auf neuere Formen und der

damit verbundenen Verantwortlichkeiten skizziert werden.

Berufsorientierung

In der Phase der Berufsorientierung — die auch nicht mehr nur ausschlief3lich
zu Beginn einer Berufsbiografie, sondern auch im Rahmen von
Neuorientierungen zu spateren Zeitpunkten im Lebensverlauf relevant wird —

geht es darum, dass Anstellungs- und Ausbildungstrager jungen Menschen

% Hier sollten junge Menschen vor und wahrend beruflicher Qualifizierungsprozesse
im Blick sein. Durch Vernetzung der Ausbildungs- und Anstellungstrager kann durch
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ein transparentes Bild von den Aufgaben und Herausforderungen in der
Kinder- und Jugendhilfe sowie moglichen Qualifizierungswegen geben. In
dieser Perspektive missen auch die Potenziale von Schilerpraktika, dem
Bundesfreiwilligendienst oder dem Freiwilligen Sozialen Jahr in Bezug auf die
Entwicklung bzw. (Selbst-)Einschatzung der personlichen Eignung genutzt

werden.

Ausbildungs- und Qualifizierung

Im Zuge der Ausbildungs- und Qualifizierungsphase (sowohl bei der
grundstandigen Ausbildung als auch dem qualifizierten Seiteneinstieg) stellen
sich verschiedene Herausforderungen: Zum einen gilt es zu prufen, wie sich
Auszubildende auf der Grundlage einer (notwendigen) generalisierenden
Ausrichtung® gezielt spezifischen Handlungsfeldern zuwenden kénnen, d.h.
wie Grundfragen und -themen fundiert exemplarisch auf ein spezifisches Feld
bezogen werden sollten und Auszubildende und Studierende somit in die
Lage versetzt werden, sich Kompetenzen anzueignen, die es ihnen auch
zukUnftig ermdglichen, sich weitere spezifische Anforderungen zu erschlief3en.
Die grundstandig generalisierte Ausbildung zu Gunsten einer — insbesondere
haufig von Anstellungstragern geforderten — Spezialisierung aufzugeben,
wirde weder der stetig notwendigen Weiterentwicklungen Rechnung tragen
noch wirde sie mit Blick auf mégliche Wechsel der Fachkrafte zwischen
spezifischen Handlungsfeldern ohne Folgeprobleme bleiben. Bezogen auf die
Frage der personlichen Eignung i. S. personaler Kompetenzen kommt
Ausbildungs- und Qualifizierungstragern sowie den Anstellungstragern die
Rolle zu, die Aneignung und Auseinandersetzung mit relevanten
Reflexionsfolien®® zur (Selbst-) Einschédtzung sowie die Entwicklung von

Haltungen und Einstellungen (Persoénlichkeitsbildung) zu férdern.

Qualifizierter Seiteneinstieg

Spezifische Herausforderungen stellen sich im Kontext neuer Wege der
Fachkraftequalifizierung wie dem qualifizierten Seiteneinstieg (vgl. auch

Kapitel 2.2). Die Umsetzung erfolgt in den einzelnen Bundeslandern in

die Vorstellung von Anstellungstragern, z. B: durch Praxisbdrsen ein Beitrag zur
Fachkraftegewinnung durch direkten Kontakt darstellen.

® Fur die Bewaltigung des beruflichen Alltags sind sowohl arbeitsfeldspezifische
Kompetenzen als auch zunehmend arbeitsfeldiibergreifende Kompetenzen
erforderlich.

% Insbesondere sind hier Themenkomplexe ethischer Grundfragen zu Gerechtigkeit,
Kindeswohl aber auch Fragen der Kinder- und Menschenrechte zu benennen.
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unterschiedlichen Formen. So kann es sich z. B. um eine — in der Fachdebatte
durchaus ambivalent diskutierte - verkurzte Ausbildung auf der Grundlage von
Umschulungen oder Externenprifungen handeln. Attraktiv sind hier
Qualifizierungswege, die bereits neben einer einschlagigen beruflichen
Tatigkeit absolviert werden kdnnen, wie beispielsweise die praxisintegrierten
Ausbildungsgénge als grundstéandige Ausbildung oder in Form von dualen
Studiengangen. Idealtypisch kdnnten sich bedarfsgerechte Module, die sich
an den Indikatoren des DQR orientieren, individuell zusammengestellt
werden. Insgesamt ist aber sicherzustellen, dass sich im Abschluss die
jeweilige Fachkompetenz insgesamt abbildet. Diesbeziglich ist ein
kontinuierlicher Austausch der unterschiedlichen Akteure sowie die Evaluation
der Situation und eine damit verbundene qualitative Weiterentwicklung und
Wirksamkeit solcher Angebote wichtig. Zielgruppen fur diese Form der
Qualifizierung sind Fachkrafte, die sich im Beruf weiterentwickeln oder
umorientieren wollen (Beispiel: "Laufpass” der Stiftung SPI), Beschéftigte im
Feld der Kinder- und Jugendhilfe, die sich z.B. im Rahmen eines
Fernstudiums auf eine Nichtschulerpriufung zur Fachkraft vorbereiten wollen
oder zukunftige Fachkrafte mit bisher anderen fachfremden Berufsbiografien.
Der qualifizierte  Seiteneinstieg gilt durch die Verbindung mit
Vergitungssystemen bei Ausbildungsinteressierten (auch Alteren oder mit
Familie) in der Regel als attraktiver Qualifizierungsweg. Mit Blick auf die
Fachlichkeit der Beschaftigten selbst und die von ihnen zu erbringenden
Leistungen in der Kinder- wund Jugendhilfe sind jedoch auch
Herausforderungen und Risiken zu benennen. So besteht die Gefahr der
Absenkung von  Qualifikationsniveaus, @ wenn  die erforderlichen
fachlichen/personalen Eingangskompetenzen (noch) fehlen. Daher ist der
Einsatz, das jeweilige Aufgabespektrum sowie die damit verbundene
Verantwortungstibernahme gut zu prifen und eine qualifizierende Begleitung
in einem schon bestehenden Arbeitskontext sicherzustellen. Hierfiir bedarf es
gemeinsamer Standards zur Einschatzung. Die Chancen dieses Zugangs
liegen zum einen in der verstarkten Gewinnung unterreprasentierter bzw.
neuer Zielgruppen als Fachkréfte, z. B. Menschen mit Migrationshintergrund,
mannliche Fachkréafte, Wiedereinstiegswillige. Zum anderen zeichnen sich
Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger auch durch eine ggf. andere
Motivationslage aus. Diese Motivation zu erhalten oder aber auch falsche
Vorstellungen zu korrigieren, sollte die qualifizierende Begleitung

berticksichtigen, auch mit Blick auf die Einschatzung und Entwicklung der
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personlichen Eignung sowie die dauerhafte Gewinnung dieser potentiellen
Fachkrafte.

Alternative Qualifizierungsmodelle

Ahnliche Herausforderungen stellen sich im Rahmen der zunehmend im
Bereich der Hilfen zur Erziehung und der Tréager der offentlichen Kinder-
Jugendhilfe entwickelten alternativen Qualifizierungsmodelle i. S. w.
Weiterbildungsmaflinahmen oder des "Trainings on the Job", um Fachkréfte
aus anderen Bereichen der Kinder- und Jugendhilfe oder anderen
disziplindren Zugangen fur Téatigkeiten in spezifischen oder spezialisierten
Handlungsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe zu qualifizieren. Ebenso sind
hier die gestiegenen Anforderungen der Arbeit und die Qualifizierung
interdisziplinarer und  multiprofessioneller  Arbeitsteams sowie das
Zusammenwirken von Fachkraften unterschiedlicher Qualifikationen zu
betrachten. Sollen die darin liegenden Chancen und die Qualitat der
Zusammenarbeit von Fachkraften mit unterschiedlichen Kompetenzen und
Berufsbiografien i. S. v. mehr Multiprofessionalitat gesichert werden, muss
hier auch die Gefahr eines moglichen Absinkens des origindren
Qualifikationsniveaus bzw. das Fehlen erforderlicher einschlagiger fachlicher
und personaler Kompetenzen der Kinder-und Jugendhilfe zu Gunsten anderer

disziplindrer Ausrichtungen im Auge behalten werden.

Ausdifferenzierte Qualifikationsprofile

Mit Blick auf die Ausdifferenzierung der Aufgaben und Angebote sind auch
Ausdifferenzierungen des Qualifikationsprofils der vorhandenen Fachkrafte
durch Fort- und Weiterbildungen erforderlich, um den gestiegenen
handlungsfeldspezifischen Anforderungen und der Aufgabenvielfalt Rechnung
zu tragen. Die Herausforderungen liegen hier in der Regel darin, eine
entsprechende Vergutung nach der Weiterbildungsmaflinahme zu erhalten.
Gleichzeitig bietet sich fur die einzelne Fachkraft die Chance, sich auf der
Basis einer grundstandigen Ausbildung spezifische Kompetenzen anzueignen
und somit ggf. ein Anreiz, ein individuelles Qualifikationsprofil erwerben zu
kbénnen, das dann mit einer veranderten Aufgabenzuschreibung oder
moglichen Aufstiegschancen einhergehen kdnnte. Dies kdnnte zum Verbleib
der Fachkrafte im Arbeitsfeld beitragen. Hier bleibt entlang der einzelnen
Handlungsfelder zu prifen, welche Spezialisierungen sinnvoll und welche

spezifischen Aufgaben sowie Anerkennungen (z. B. fachliche Leitung) damit
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ausgewiesen werden kdnnen. Diesbezlglich ist ebenfalls zu beachten, dass
jede Form der Spezialisierung gleichzeitig die Notwendigkeit der Bezogenheit
auf andere Spezialistinnen und Spezialisten und somit die Anforderungen an

Vernetzung und Verstandigung erhoht.

Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen

Besondere Aufmerksamkeit verdienen die Verfahren zur Anerkennung
auslandischer Berufsqualifikationen, u. a. im Rahmen des Gesetzes zur
Verbesserung der Anerkennung von im  Ausland erworbenen
Berufsqualifikationen (BQFG) oder im Kontext der Umsetzung des DQR. Eine
Herausforderung stellt hier die Etablierung von Bewertungsverfahren dar, in
deren Rahmen die Gleichwertigkeit ausl&ndischer Berufsqualifikationen bzw.
weiterer Qualifizierungsbedarf festgestellt werden soll, um so die
Voraussetzung fir eine Beschéftigung in Deutschland zu ermdglichen. Derzeit
orientiert sich die Anerkennung auslandischer Abschlisse in der Kinder- und
Jugendhilfe an den Regelungen der staatlichen Anerkennung.®” Offen ist, ob
sich hier das Thema personliche Eignung in einer besonderen Art und Weise
stellt, z. B. im Bezug fachlicher Haltungen und Einstellungen aufgrund
abweichender  Reflexionsgrundlagen im  Qualifizierungskontext  des
Herkunftslandes. In einer Diversity-Perspektive muss dies i. S. w.
Anerkennung und Verstandigung im Zuge der Einmindung in das Arbeitsfeld

sensibel im Blick sein.

Wiedereinstieg

Eine grolle Bedeutung kommt einem sensiblen Umgang mit
berufsbiographischen Phasen bei der Gestaltung von Wiedereinstieg bzw.
Wiedergewinnung von Fachkraften nach Elternzeit, langerer Krankheit oder
auch hinsichtlich des Ausscheidens im Zuge der Verrentung zu. Ein nicht
unerheblicher Teil der ausgebildeten Fachkrafte wandert in andere
Berufsfelder ab bzw. kehrt nach Phasen von Nichterwerbstétigkeit nicht in den
padagogischen Beruf zuriick. Befristete Vertrage und dadurch bedingte
haufige Arbeitsplatzwechsel, gepaart mit Teilzeitvertragen zu Beginn der
Berufstatigkeit, erhéhen diese Wahrscheinlichkeit. Vor diesem Hintergrund
bedarf vor allem die Phase des Wiedereinstiegs einer aktiven Gestaltung
durch die Personalverantwortlichen. Die geplante Aufrechterhaltung des

Kontaktes, die Organisation gezielter Beratungs-, Begleitungs- und

%7 vgl. u.a. http:/netzwerk-iq.de/482.html.
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Qualifizierungsangebote sowie Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bei Wiederaufnahme sind hier zentrale Themen, die konzeptionell
ausformuliert werden missen. Insgesamt gilt es, diese Phase bewusst als
Ressource zu verstehen wund aktiv in das Personalmanagement
einzubeziehen. Im Spannungsfeld der beruflichen Bedingungen und
Herausforderungen sowie der individuellen Leistungs- und Arbeitsfahigkeit
alter werdender Fachkrafte in der Kinder- und Jugendhilfe sind zum einen
MaflRnahmen des Gesundheitsmanagements und des innerbetrieblichen
Arbeitsschutzes sowie Konzepte im Personalmanagement erforderlich, die
sich an den vorhandenen Ressourcen®® orientieren. Konzepte, die sowohl
spezifische Bedirfnisse als auch das Erfahrungspotenzial der Fachkréfte zum
Ende der Erwerbsbiografie fir die Gestaltung der Berufs- bzw.
Stelleneinmiindung anerkennend aufnehmen, kénnten ein Schlissel sein, um
altere Fachkrafte in den Handlungsfeldern zu halten bzw. sogar
wiederzugewinnen und gleichzeitig eine qualifizierte begleitete Einmiindung
von Berufsanfangerinnen und Berufsanfangern bzw. neuen Kolleginnen und

Kollegen zu sichern.

Berufseinmiindung

Die Phase Berufseinmiindung®® gilt ebenfalls als besonders bedeutsam und
mit all den ausgefuhrten (neuen) Phasen verwoben, der ein hohes Potential
fur die Fachkrafteentwicklung und -bindung zugemessen wird. Diese Phase
beginnt bereits mit der aktiven Gestaltung der Anteile der unterschiedlichen
Ausbildungs- und Qualifizierungsprozesse am Lernort Praxis, in der die
Einrichtungen und Tréager sich bereits gezielt bei den verschiedenen
Zielgruppen profilieren konnen. Hierzu gehoért insbesondere eine klare
Rollenklarung, d.h. in dieser Phase steht eine begleitende Einarbeitung in zu
ubernehmende Aufgaben- und Verantwortungsbereiche im Vordergrund.
Einsteigende kdnnen so Sicherheit in Handlungs-, gemeinsame Arbeits- und
Entscheidungsweisen gewinnen, wodurch dem Gefiihl der Uberforderung,

welches haufig frih zum Ausstieg aus dem Beruf fihrt, entgegengewirkt

% u.a. durch die Méglichkeit zur Flexibilisierung von Beschaftigungsumfangen je nach
Lebenslagen.

¥ Dabei ist diese zwar insbesondere auf die erste Einmindung in den Arbeitsmarkt
nach einer grundstandigen Ausbildung fokussiert, muss aber auch Einstiegsphase
nach einem Wechsel in andere Tatigkeitsfelder, Aufgabenzuschreibungen sowie die
des Anstellungstragers insgesamt. bertcksichtigen. Somit beschrankt sich die
Berufseinmiindung im Zuge umkehrbar gewordener Berufsbiografien nicht mehr nur
auf deren Beginn, sondern bleibt auch im Zuge eines Berufs- und Stellenwechsels im
weiteren Verlauf ggf. sogar wiederholt bedeutsam.
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werden kann. Entsprechende Mentoringprogramme unter Einbezug erfahrener
(alterer) Fachkrafte kénnen hier unterstitzend wirken. Bereits die Gestaltung
der Stellenausschreibung und der Stellenbesetzung sind als Schlissel zur
Fachkraftegewinnung zZu verstehen: Eine fachlich fundierte
kompetenzorientierte Ausweisung des konkreten Stellenprofils sowie der
Vertrags- und Arbeitsbedingungen, Uber welche Transparenz zu
gegenseitigen Erwartungen hergestellt werden kann, sind hier zentral. Dies
sind Aspekte, die nicht nur zu Beginn der Berufsbiografie oft eine zentrale
Rolle fur die weitere Motivation im Berufsleben und fur den Verbleib im
Arbeitsfeld der Kinder- und Jugendhilfe spielen. Neben den harten — oft fixen —
Faktoren, wie z. B. der Bezahlung oder der Arbeitsplatzsicherheit, eréffnen
gerade die ,weichen“ Faktoren gestaltbare — nicht voraussetzungslose —
Spielrdume zur Fachkraftegewinnung, -qualifizierung und Personlich-
keitsentwicklung. Hierzu gehdren, neben einer grundlegenden konzeptionell
gerahmten Einarbeitung® in die spezifischen Aufgaben, eine wertschétzende
Haltung gegeniiber den Einsteigenden sowie familienfreundliche und
transparente Arbeitsbedingungen. Dabei sollten zu Beginn wie im weiteren
Verlauf der Berufsbiografie die Ermdglichung und Unterstitzung der
beruflichen Entwicklung durch Fort- und Weiterbildung sowie ggf. damit
verbundene mdgliche Aufstiegschancen thematisiert und individuell eréffnet

werden.

4. Empfehlungen und Handlungsoptionen
In Bezug auf die Sicherung des Fachkraftegebots sowie die Diskussion von
(neuen) Wegen und Modellen der Fachkréaftegewinnung lassen sich sowohl
die  bereits  beschriebenen handlungsfeldspezifischen als auch
handlungsfeldibergreifende Empfehlungen und Handlungsoptionen
identifizieren:

e Bundesweit verbindliche Regelungen in Bezug auf die Ausbildung/das
Studium im Bereich der Sozialen Arbeit (z.B. Etablierung eines
Berufsgesetzes fur Soziale Arbeit zur Setzung einheitlicher Standards
zum Berufszugang; die Anerkennung von Qualifikationen und
Regelungen zur Berufsausiibung, ein Berufsregister Soziale Arbeit mit
Regelungen Uber eine verpflichtende, regelmaRige Weiter-

qualifizierung von Fachkraften in der Kinder- und Jugendhilfe,

% Ein verschriftlichtes Einarbeitungskonzept sollte Einarbeitungsschritte, individuell
abbilden, die an den jeweiligen Berufsabschlissen anschlieBen, und
Verantwortlichkeiten sowie Vereinbarungen dokumentieren.
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vergleichbare Einstellungspraxen fiur die Absolventinnen und
Absolventen, spezifische Aufgabenbeschreibungen und -erwartungen
etc.), die die derzeitigen Instrumente wie die staatliche Anerkennung
ablésen konnten.

e Die starkere Einbeziehung der Ubersetzungsleistung der Kriterien des
DQR, um die Vergleichbarkeit von Kompetenzen und Qualifikationen
gerade in heterogenen Systemen zu erzielen,

e Die Beforderung erheblicher qualitativer, auch tarifrechtlich zu
regelnder Verbesserungen der Beschaftigungssituation, um die
Abwanderung qualifizierten Personals in andere Arbeitsmarkt-
segmente zu vermeiden,

e Die Sicherstellung der Finanzierung von MalRnahmen fir eine
begleitende Berufseinmindungsphase fur alle Handlungsfelder und
Berufsabschlisse der Kinder- und Jugendhilfe,

e Die Entwicklung und Umsetzung transparenter kompetenzorientierter
Konzepte eines integrierten Personal- und Bildungsmanagements, die
es ermdglichen, Einstiegsqualifikationen berufsbegleitend zu erweitern
und auszubauen sowie die aufgabengerechte Gewinnung und
Qualifizierung neuer Zielgruppen zu fokussieren,

e Die Verstandigung zwischen den Akteuren unterschiedlicher Orte der
Ausbildung und Qualifizierung* als eine grundlegende Voraussetzung
beférdern, um Uberlegungen alternativer Qualifizierungsprozesse
umzusetzen®,

Die in diesem Papier ausgefiihrten Uberlegungen sind nicht voraus-
setzungslos und stellen die unterschiedlichen Akteure auf den verschiedenen
Ebenen vor Herausforderungen, die es in Zukunft gemeinsam — nicht parallel

— zu gestalten gilt.

Vorstand der Arbeitsgemeinschatft fir Kinder- und Jugendhilfe — AGJ
Berlin, 18./19. September 2014

“! Hier sei auf die Bedeutung der beiden Lernorte Schule und Praxis verwiesen.

2 Den Ausbildungs- und Qualifizierungstragern kommt dabei zum einen die Aufgabe
zu, diese aktiv mitzugestalten, um die zu erwerbenden fachlichen Kompetenzen
insgesamt zu sichern sowie die personliche Eignung i. S. v. Personlich-
keitsentwicklung zu erméglichen. Zum anderen haben sie die Aufgabe, den
Verantwortlichen bei Tragern und Einrichtungen praktikable Instrumente an die Hand
zugeben, die es ihnen ermdglichen, die z.T. sehr unterschiedlichen sozialpada-
gogischen (auch europaischen) Abschlisse entsprechend einzuordnen und somit
auch als Ausgangspunkt fir Einarbeitungs- und Personalentwicklungskonzepte zu
nutzen.
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