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Koordinationsstelle ,,Manner in Kitas”

Die Koordinationsstelle ,Manner in Kitas” wird vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSFJ) gefordert und ist an die Katholische Hochschule fiir Sozialwesen Berlin angegliedert. Ihre zentralen Aufgaben
sind Information, Vernetzung, Offentlichkeitsarbeit und strategische Beratung von Interessensvertreterinnen und
-vertretern aus Politik und Praxis.

ESF-Modellprogramm ,MEHR Manner in Kitas®

Das ESF-Modellprogramm ,MEHR Manner in Kitas' wird vom Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (BMFSFJ) und dem Européischen Sozialfonds (ESF) gefordert und ist Teil des gleichstellungspolitischen
Bundesprogramms ,MEHR Ménner in Kitas'. Das Projekt soll dazu beitragen, den Anteil mannlicher Fachkréfte in Kitas
mittelfristig auf 20 Prozent zu erhohen.

http://www.koordination-maennerinkitas.de/modellprojekte

Die Mafnahme wird aus dem Europaischen Sozialfonds der Europdischen Union (ESF) kofinanziert. Der Européische
Sozialfonds ist das zentrale arbeitsmarktpolitische Forderinstrument der Europaischen Union. Er leistet einen Beitrag
zur Entwicklung der Beschaftigung durch Forderung der Beschaftigungsfahigkeit, des Unternehmerinnen- und
Unternehmergeistes, der Anpassungsfahigkeit sowie der Chancengleichheit und der Investition in die Humanressourcen.
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Geschlechtergerechte Personal- und Organisationsentwicklung - Handreichung fir die Praxis

1. Einleitung

Das Team der Koordinationsstelle ,,M3nner in Kitas”

Die Anzahl mannlicher Fachkrafte in Kindertagesstatten ist nach Angaben des statistischen Bun-
desamtes zwischen 2011 und 2013 von 11.288 auf 15.113 gestiegen. Dies bedeutet eine Steigerung
um 38,5 Prozent.

Dieser positive Trend machte sich auch bei den 443 am ESF-Modellprogramm beteiligten Kinder-
tagesstatten bemerkbar. In diesen Einrichtungen nahm die Beschaftigtenzahl von mannlichen pad-
agogischen Fachkraften im Zeitraum von Ende 2011 bis Mitte 2013 noch deutlicher zu als diejenige
von weiblichen Fachkraften, namlich um 55 Prozent im Vergleich zu 30 Prozent Zuwachs bei den
Frauen.

Diese Steigerungsraten sind bemerkenswert, insbesondere vor dem Hintergrund, dass sich tra-
ditionelle Geschlechterrollenbilder weiterhin massiv auf die Berufswahl von Jungen und Mad-
chen auswirken (vgl. BIBB 2013). Prof. Dr. Wippermann bezeichnete auf der Abschlusstagung des
ESF-Modellprogramms in Berlin im Rahmen seines Vortrags ,Vielfalt der Milieus in Kitas: Nutzen
wir die Chance!” denn auch die Manner in Kitas als ., Avantgarde gegen den seit Jahren bestehen-
den ,Hauptstrom’ geschlechter-traditioneller Berufswahlen®.

Die Modellprojekte und die beteiligten Kitatrager sowie Kindertagesstatten haben einen wesentli-
chen Beitrag zu diesem Erfolg geleistet. Im Verlauf des dreijahrigen Modellprogramms haben die
Modellprojekte auch zahlreiche Mafinahmen und Instrumente im Handlungsfeld .geschlechter-
sensible Personalentwicklung” entwickelt und erprobt. Neben der Gewinnung mannlicher Fach-
krafte bestand das zentrale Ziel der geschlechtersensiblen Personalentwicklungsmafinahmen
darin, mannliche Fachkrafte zu unterstiitzen und ihre Arbeitszufriedenheit zu steigern sowie diese
langfristig an das Berufsfeld ,Kindertagesstatte’ zu binden. Ein weiteres Ziel bestand darin, die
Zusammenarbeit in geschlechtergemischten Teams zu verbessern. Wir denken, dass die von den
Modellprojekten entwickelten und durchgefihrten kleineren und groBeren Mafinahmen der ge-
schlechtersensiblen Personalentwicklung einen wesentlichen Beitrag liefern konnen, diesen Ziel-
setzungen naher zu kommen. Interessierte Leserinnen und Leser werden in dieser Handreichung
neben einer grundlegenden Einfihrung in das geschlechtergerechte Personalmanagement auch
Anregungen bekommen, wie Kitatrager die Zufriedenheit von mannlichen und weiblichen Mitarbei-
tenden steigern konnen oder wie heterogene Kitateams moglichen Teamdynamiken und -konflik-
ten auf die Spur kommen und diese produktiv reflektieren konnen. In der vorliegenden Publikation
erfahren Sie weiterhin, welche Vorteile Genderbeauftragte fir Kitatrager mit sich bringen. Zudem
erhalten Sie Beispiele, wie eine Stellenbeschreibung aussehen kann, damit sich verstarkt auch
mannliche Erzieher angesprochen fihlen, oder mit welchem Wortlaut Kitatrager das Ziel ,Manner
in Kitas" in ihre jeweiligen Konzeptionen, Leitlinien oder Qualitatsstandards integrieren konnen.

Im Anhang finden Sie einen Serviceteil mit weiterfihrenden Literaturhinweisen und Adressen.

Wir mochten IThnen mit dieser Handreichung Moglichkeiten aufzeigen, wie eine geschlechterge-
rechte Personalentwicklung aussehen kann, und mochten Kitatragern und -leitungen Instrumente
und MafBlnahmen an die Hand geben, um erste Schritte zu deren Verwirklichung zu tun.
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2. Grundlagen

2.1 Personalmanagement und Personalentwicklung in Kitas als
geschlechterpolitisches Feld

Ralf Lange
Aktuelle Herausforderungen fiir das Personalmanagement im Kitabereich

Die Qualitat von Kindertagesstatten ist in hohem Maf3e von den Menschen abhangig, die taglich die
Bildung, Betreuung und Erziehung von Kindern leisten. Gut ausgebildete Kitafachkrafte gelten zu
Recht als eine wichtige und zugleich sensible Einflussgrof3e fur den Erfolg frihkindlicher Bildung.
Eine der wichtigsten Aufgaben von Fihrungskraften und Personalverantwortlichen ist es daher, die
Motivation, das Engagement, die Qualifikation und die Kompetenzen von Kitafachkraften zu sichern
und systematisch weiterzuentwickeln. Mit dieser Arbeitshilfe sollen Empfehlungen und Anregun-
gen fur ein Personalmanagement gegeben werden, das Geschlechterfragen bei der Rekrutierung
und Entwicklung von Fach- und Fiihrungskraften im Kitabereich stets als relevante Dimensionen
des praktischen Handelns berlcksichtigt. Unverzichtbar ist dabei ein professionelles und zugleich
geschlechtersensibles Personalmanagement auf Tragerebene, das passgenaue Strategien und
Instrumente zur Verfligung stellt, um die Suche, die Auswahl, die Entwicklung und nicht zuletzt die
Bindung von mannlichen und weiblichen Fach- und Fiihrungskraften verlasslich zu gestalten. Die
Berlcksichtigung der speziellen Situation von mannlichen Fachkraften in einem traditionell weib-
lich konnotierten Arbeitsfeld soll dabei besonders gewlrdigt werden.

In den letzten Jahren hat eine strategische Ausrichtung der Personalarbeit in Kindertagesstatten
stark an Bedeutung gewonnen. Die Leistungen des Personalmanagements sind fiir den Organi-
sationserfolg eines Kitatragers essenziell. Vier Faktoren bzw. .,Antreiber’ sind dabei von zentraler
Bedeutung:

Antreiber” Nr. 1: Kitaausbau und soziodemografischer Wandel

Der Ausbau von Kindertagesstatten, Krippen und Horten ist in den letzten Jahren verstarkt voran-
getrieben worden, um dem wachsenden Bedarf von Eltern an verlasslicher Betreuung ihrer Kinder
gerecht werden zu konnen. Der ab 1. August 2013 geltende Rechtsanspruch auf einen Betreuungs-
platz fir Kinder ab dem vollendeten ersten Lebensjahr hat ein beispielloses Wachstum des Kitabe-
reichs ausgeldst. Hinzu kommt, dass in vielen Bundeslandern die ganztagige Betreuung an Schu-
len eingeflihrt wird, sodass auch in diesem Bereich viele neue Stellen fir padagogische Fachkrafte
geschaffen werden. Dieser gestiegene Personalbedarf trifft auf demografische Verschiebungen,
die Personalverantwortliche vor weitere Herausforderungen stellen. Abnehmende Geburtenraten,
ein vergleichsweise hohes Durchschnittsalter vorhandenen Personals und die Abwanderung jun-
ger Menschen aus strukturschwachen Regionen in stadtische Ballungszentren fihren dazu, dass
vakante Stellen nur mit grof3er Miihe neu besetzt werden konnen. Zugleich missen Kitafachkrafte
und Personalverantwortliche vor dem Hintergrund einer zunehmend vielfaltigeren
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Bevolkerungsstruktur mit einem hohen Anteil an Menschen bzw. Familien mit Migrationsgeschich-
te dazu beitragen, dass die integrativen Krafte und Kompetenzen im Kitabereich gestarkt wer-
den. Daher ist auch die Ausbildung und Inklusion von Kitafachkraften mit vielfaltigen ethnischen,
religiosen und kulturellen Hintergriinden eine zentrale Zukunftsaufgabe fir das Personalmanage-
ment und die Bildungsinstitutionen, in denen Fachkrafte aus- und fortgebildet werden. Vor diesem
Hintergrund gewinnt auch das Thema ,Méanner in Kitas" eine besondere Relevanz, denn es ist vor
dem Hintergrund des aktuellen Fachkraftebedarfs dringend erforderlich, Manner als bislang kaum
berticksichtigte Ressource fiir den Kitabereich zu erschlief3en.

Antreiber’ Nr. 2: Professionalisierung und Akademisierung des Kitabereichs

Die Fachschulen haben in den letzten Jahren zusammen mit den zustandigen Kultusministerien
der Lander die Weiterentwicklung der Erstausbildung vorangetrieben, um den gestiegenen Anfor-
derungen an die fachliche Qualifizierung der Absolventinnen und Absolventen gerecht werden zu
konnen. In vielen Bundeslandern wurden zudem Bildungsempfehlungen und -plane erarbeitet, die
einen Handlungsrahmen fir die Erstausbildung und die Praxis in Kitas abstecken. Damit erfahrt
nicht zuletzt die nachholende Professionalisierung und Akademisierung in diesem Berufsfeld einen
nachhaltigen Entwicklungsimpuls, der von Fachleuten aus Wissenschaft, Verbanden und Praxis
seit vielen Jahren gefordert wird. In vielen Fachschulen wurde inzwischen das Curriculum fir die
SPA- und fiir die Erzieherinnen- und Erzieherausbildung inhaltlich stark angereichert, sodass

der Abschluss ,staatlich gepriifte/r Erzieher/in™ inzwischen auf Stufe 6 des Deutschen Qualifizie-
rungsrahmens (DQR) eingestuft wird. Damit ist dieser Abschluss als gleichwertig zum Bachelorab-
schluss an (Fach-JHochschulen anerkannt.

Zugleich wurden in den letzten Jahren mehr als 70 Studiengange der Elementarpadagogik bzw. der
frihen Bildung eingerichtet, um eine erforderliche Akademisierung des Berufsfelds voranzutrei-
ben. Diese nachholende Entwicklung kommt im internationalen Vergleich relativ spat, ist aber zur
Zukunftssicherung des Kitafelds unabdingbar. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund steigen-
der Anforderungen an die Qualitatsentwicklung in Kindertagesstatten von zentraler Bedeutung.

Ein weiterer Aspekt dieser Qualitatsentwicklung ist die Frage nach den Zielen, Inhalten und Vor-
gehensweisen bei der Entwicklung eines geschlechtergerechten Umfelds in Verbindung mit einer
Anerkennung geschlechtsbezogener Unterschiede. Damit riicken Geschlechterfragen und auch
das Thema ,Manner (und Frauen) in Kitas' zunehmend in den Fokus sowohl der Erstausbildung als
auch der bestehenden Qualitatsverfahren im Kitabereich.

Antreiber” Nr. 3: Qualitdtsentwicklung und -sicherung in Kitas bei gleichzeitigen Budgetengpassen
der offentlichen Hand

Lander und Kommunen haben in den letzten Jahren mit finanzieller Unterstiitzung des Bundes
den quantitativen Ausbau von Krippen-, Hort- und Kitaplatzen vorangetrieben. Damit kann der
wachsende Bedarf an verlasslicher und qualitativ hochwertiger Bildung, Betreuung und Erziehung
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in vielen Regionen befriedigt werden. Die zugleich notwendige Qualitatssicherung und -entwick-
lung erfolgt zumeist in der Verantwortung von Kitatragern und deren Verbanden. Die Verbande
bieten den Tragern angepasste Qualitats- und Zertifizierungsverfahren, die dazu beitragen, dass
die erforderliche Qualitatsentwicklung systematisch und nachhaltig gestaltet wird. Dieser Aspekt
durfte in den kommenden Jahren noch starker fokussiert werden, um nach dem quantitativen
Wachstum qualitative Verbesserungen in der Elementarpadagogik erreichen zu konnen. Wichtige
Aspekte dieser notwendigen Verbesserungen sind eine Entwicklung geschlechterreflektierender
Ansatze in der Elementarpadagogik sowie eine systematische Reflexion der Zusammenarbeit von
Frauen und Mannern in Kitateams. Diese Zukunftsaufgabe steht und fallt zugleich mit den Mog-
lichkeiten und Grenzen der offentlichen Hand, die Finanzierung dieser erforderlichen Maf3nahmen
zur Qualitatssicherung abzusichern. Kitaverbande sind an dieser Stelle im Schulterschluss mit
Geschaftsfiihrungen und Personalverantwortlichen auf Tragerseite aktiv, um politische Entschei-
dungen zu befordern, die den gestiegenen Anforderungen an die Qualitat von Kindertagesstatten
gerecht werden.

Antreiber’ Nr. 4: Der gleichstellungspolitische Diskurs zu ,Ménnern in Kitas’

Ein weiterer ,Antreiber’ fir die Praxis des Personalmanagements in Kitas ist der gleichstellungs-
politische Impuls, der mit dem Bundesprogramm ,MEHR Manner in Kitas' seit 2011 einen beacht-
lichen Entwicklungsschub ausgelost hat. Erste bundesweite Fachtagungen zum Thema ,Manner in
Kitas' hatte es bereits 2007 gegeben. Angesichts eines geringen Manneranteils von bundesweit ca.
3 bis 4 Prozent verfolgen die Europaische Union und das Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ) das Ziel, den Manneranteil perspektivisch auf 20 Prozent anzuheben.
In direkter Folge dieser politischen Initiative haben einige Kitaverbande und -trager damit begon-
nen, Manner gezielt fir den Erzieherberuf zu begeistern. Die Erfahrungen aus den verschiede-
nen Modellprojekten des BMFSFJ-Modellprogramms ,MEHR Manner in Kitas' unterstreichen die
Nutzlichkeit dieses Vorgehens. Personalverantwortliche erkennen zunehmend, wie das bislang
nicht ausgeschopfte Potenzial von Mannern fir die Weiterentwicklung der padagogischen Arbeit in
Kitas eingesetzt werden kann. Die Talente, Kompetenzen und Vorlieben, die mannliche Fachkrafte
in die Kitas einbringen, werden haufig als willkommene Bereicherung erlebt und zunehmend auch
von Erzieherinnen und Eltern gewiinscht und eingefordert. Vor diesem Hintergrund ist es sinnvoll,
die erfolgreichen Ansatze einer zielgruppengerechten Ansprache von Mannern auch in Zukunft auf
Trager- und Verbandsebene zu nutzen, um Manner fir Kitas zu gewinnen und zu halten.

Um die Herausforderungen zu meistern, die sich aus den zuvor skizzierten Entwicklungstrends
ergeben, ist auf betrieblicher Ebene ein strategisches Personalmanagement erforderlich, das
wesentliche Beitrage zur Zukunftssicherung des Kitatragers leistet. In den folgenden Abschnitten
werden daher die Ziele, Akteurinnen und Akteure, Konzepte und Gestaltungsfelder eines ge-
schlechtergerechten und vorurteilsbewussten Personalmanagements in Kindertagesstatten naher

beleuchtet.
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Kitas als ,lernende Organisationen’

Personalverantwortliche in Kitas sind dafur zustandig, die Rekrutierung, Entwicklung und Bindung
von Fach- und Fihrungskraften langfristig sicherzustellen. Dieses Ziel stellt zugleich eine Kern-
kompetenz dar, die auf gegenwartige und zukiinftige Aufgaben und Ziele des Kitatragers ausge-
richtet sein muss. Zwei sich erganzende Wege zu diesem Ziel werden dabei in der Praxis verfolgt:
Zum einen sorgt das Personalmanagement durch eine angepasste Personalbedarfsplanung, die
Personalauswahl, die Personaleinfihrung und die Personaleinsatzplanung dafir, dass eine op-
timale Zusammensetzung des Personals in den jeweiligen Einrichtungen gewahrleistet werden
kann. Zum anderen sorgen Personalverantwortliche dafir, dass notwendige Kompetenzen durch
die Weiterentwicklung vorhandener Fahigkeiten und Qualifikationen von Fachkraften und Kita-
teams erhalten bzw. ausgebildet werden. Die hierzu erforderlichen Instrumente und Maf3inahmen
der Personalentwicklung in Verbindung mit professionellen Informations- und Kommunikations-
strukturen gehoren zu den wichtigsten Erfolgsfaktoren fur eine professionelle Personalarbeit.

Die Aktivitaten des Personalmanagements und die damit verbundene institutionelle Einbettung
sind stark von der Grof3e und der Geschichte des jeweiligen Kitatragers abhangig. Bei kleinen Kita-
tragern sind in der Regel die Geschaftsfiihrung bzw. der Vorstand einer Kita fur Personalfragen
verantwortlich. Bei mittleren und grof3en Tragern existieren in der Regel Stabsstellen bzw. Perso-
nalabteilungen. Zugleich haben bei vielen Tragern auch die jeweiligen Kitaleitungen und z. T. auch
die Kitateams ein Mitspracherecht bei der Auswahl und Einstellung neuen Personals. Haufig fallt
auch die Weiterentwicklung von betrieblichen Standards und Regeln z. B. zur Arbeits(-zeit-)gestal-
tung und zur Qualitatsentwicklung in den Zustandigkeitsbereich von Personalverantwortlichen.

Die Aufgabenwahrnehmung des Personalmanagements und der Personalfiihrung ist in hohem
Mafle von unternehmenspolitischen Entscheidungen abhangig. Personalverantwortliche in Kin-
dertagesstatten missen die Ziele und die Vision bzw. ,Mission’ des Tragers, die sich z. B. in einem
Leitbild manifestieren, bei ihren strategischen Uberlegungen beriicksichtigen. Die strategische
Unternehmensentwicklung eines Kitatragers kann zugleich nicht losgeldst von den Aktivitaten des
Personalmanagements gestaltet werden. Daher kommt den Abstimmungs- und Lernprozessen
der relevanten Akteurinnen und Akteure auf Leitungsebene unter Einbeziehung des Personals und
der Interessenvertretungen eine zentrale Bedeutung zu.

In den vergangenen Jahren hat daher auch im Kitabereich das Konzept der ,lernenden Organisa-
tion' fir Aufsehen gesorgt. Die Grundidee besagt, dass Organisationen sich kontinuierlich weiter-
entwickeln miissen, da sich nur durch diese Bereitschaft zum Lernen das langfristige Uberleben
der Organisation sicherstellen lasst. Mit diesem Konzept lasst sich das Ziel einer integrierten
Personal- und Organisationsentwicklung im Kitabereich erreichen. Dabei geht es im Kern um die
systematische Verbreiterung der Wissensbasis (Wissensmanagement), die Optimierung der Pro-
blemlosungsfahigkeit und der Handlungskompetenzen sowie um die gegebenenfalls erforderliche
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Anpassung des gemeinsamen Bezugsrahmens von und fiir Organisationen im Kitabereich (z. B.
durch Geschaftsfelderweiterung im Zuge des Krippenausbaus oder mit Einfihrung der ganztagi-
gen Betreuung an Schulen, neue normative Regelungen, veranderte Finanzierungsmaglichkeiten).
Anlasse fur erforderliche Lernprozesse konnen aber auch in Unzufriedenheiten, Turbulenzen und
Konflikten von bzw. zwischen Mitarbeitenden zu finden sein. Die attraktive Idee sogenannter mul-
tiprofessioneller Teams in Kitaeinrichtungen, in denen neben Erzieherinnen und Erziehern auch
andere Berufsgruppen aktiv werden (z. B. aus dem kiinstlerischen und therapeutischen Bereich,
Heilpraktikerinnen und Heilpraktiker sowie Schauspielerinnen und Schauspieler), kann ebenfalls
das Lernen als kollektive Erfahrung bzw. Aktivitat erforderlich machen.

Ein fir das Personalmanagement besonders bedeutsamer Faktor und zugleich eine Schwierigkeit
kann in diesem Zusammenhang die Kunst des ,Verlernens' sein. Veranderungen in Organisatio-
nen fihren haufig dazu, dass lieb gewonnene Routinen, Ablaufe und Strukturen auf den Prufstand
gestellt werden. Die Eigenlogik sozialer Systeme fihrt gleichwohl haufig dazu, dass die Behar-
rungskrafte der handelnden Akteurinnen und Akteure im Kontrast zu den Lernerfordernissen der
Organisation stehen. Lernen kann dazu beitragen, das Wissen in der bestehenden Struktur aufzu-
brechen und neu zu beleben. Dies kann aber auch Unsicherheiten, Abwehr und Widerstande auf-
seiten der Mitarbeitenden auslosen. Daher bedarf es einer behutsamen Vorgehensweise, um alle
Krafte fur den erforderlichen Wandel mobilisieren zu konnen. Ein fir diese Arbeitshilfe zentraler
Aspekt ist dabei die Gestaltung eines geschlechtergerechten und vorurteilsbewussten Personal-
managements in Kindertagesstatten.

Ansatzpunkte fiir ein geschlechtergerechtes und vorurteilshewusstes Personalmanagement
Vielfalt [Diversitat] und Demografiesensibilitat

Die Arbeit in Kindertagesstatten galt bis vor wenigen Jahren als klassischer Frauenberuf mit z. T.
unzureichenden Rahmenbedingungen und Entwicklungsmaoglichkeiten. Diese Situation hat sich
inzwischen sehr dynamisch weiterentwickelt und verbessert, was vor allem auf den quantitativen
und qualitativen Ausbau von Einrichtungen der Elementarpadagogik und auf die damit verbundene
Fachdiskussion zur Professionalisierung und Akademisierung des Kitafelds zurtickzufiihren ist.
Dariber hinaus wirkt die Debatte zum Thema ,alternde Belegschaft” als Motor fiir Innovationen im
Personalmanagement von Kitatragern. Fragen der Chancengleichheit bzw. -gerechtigkeit sowie
der Verbesserung der Arbeitsbedingungen erfahren vor diesem Hintergrund einen deutlichen
Bedeutungszuwachs. Dabei geht es nicht allein um die gleichwertige Forderung von Frauen und
Mannern, sondern auch um Fragen der alternsgerechten und gesundheitsforderlichen Arbeitsge-
staltung, der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben sowie der Verbesserung von Ent-
wicklungs- und Karriereperspektiven von Fach- und Fihrungskraften.
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Mit dem Konzept des Diversity Management werden Antworten auf diese Herausforderungen ge-
geben. Diversity Management als betriebs- und personalwirtschaftlich motivierter Ansatz setzt auf
die Vielfalt der Potenziale, Hintergriinde und Talente von Menschen, die als Leistungstragerinnen
und -trager fur den Erfolg der Organisation wirksam werden sollen. Diese Haltung zielt zugleich
auf die Entwicklung einer vorurteilsbewussten Personalpolitik, die Merkmale wie Herkunft, Ge-
schlecht, Alter, Religion, sexuelle Orientierung, Behinderung und Lebenslagen von Menschen nicht
als Makel, sondern eher als Qualitatsmerkmal und Ressource fiir die Organisation betrachtet.
Damit leistet ein auf diese Weise profiliertes Personalmanagement einen willkommenen Beitrag
fur einen diskriminierungsfreien Arbeitsalltag in Kindertagesstatten und im Kontakt zu Eltern und
Kindern. Ein vergleichbares Ziel wird mit gleichstellungspolitischen Konzepten verfolgt.

Gleichstellungsmanagement und Gender-Mainstreaming

Neben dem Diversity Management hat das Konzept des Gender-Mainstreaming in den letzten
Jahren auch im Kitabereich eine Reihe von Fortschritten in Richtung einer Gleichstellung der Ge-
schlechter bewirkt. Die Berlicksichtigung des sozialen Geschlechts (Gender) gilt in der personal-
wirtschaftlichen Diskussion inzwischen als Erfolg versprechend, wenn es z. B. um die Ubernahme
von Flhrungspositionen geht oder der Abbau von z. T. subtilen Diskriminierungen erreicht werden
soll. Die Erleichterung der Vereinbarkeit von beruflichen und familiaren bzw. privaten Verpflichtun-
gen ohne diskriminierende Folgen fir Manner und Frauen ist ein weiteres zentrales Handlungsfeld
des Kitapersonalmanagements. Mithilfe der Instrumente und Vorgehensweisen, die von Fachleu-
ten fir die Implementierung von Gender-Mainstreaming zur Verfiigung gestellt werden, konnen
Kitatrager die Praxis ihres Personalmanagements mit Blick auf Folgewirkungen fiir Frauen und
Manner Uberprifen und gegebenenfalls neuen Anforderungen anpassen. Hierzu gehoren u. a.
Verfahren zur Genderanalyse von Organisationen, Projektmanagementtools und Instrumente der
genderbewussten Prozessbegleitung und Evaluation. Letztlich wird bei diesen Maf3nahmen das Ziel
verfolgt, die Gleichwertigkeit von Frauen und Mannern in Verbindung mit erwiinschter kultureller
Pluralitat des Personals in Kitas mittel- und langfristig erreichen zu kdnnen.

Gender und ,M&nner in Kitas'

Die verstarkte Gewinnung von Mannern als Fachkrafte in Kindertagesstatten hat entscheidend
von einem gleichstellungspolitischen Paradigmenwechsel des zustandigen Bundesministeriums
profitiert. Diese Weiterentwicklung bestand insbesondere aus einer Akzentverschiebung von einer
expliziten Frauenforderpolitik hin zu einer Politik der Geschlechtergerechtigkeit, die faire Chan-
cen fr Frauen und Manner in allen Lebensbereichen fordert (vgl. Icken 2012). Damit wird neben
dem Postulat der rechtlichen Gleichstellung (die weitgehend erreicht ist] eine an Lebenslaufen
und Lebenslagen orientierte Politik der Chancengerechtigkeit propagiert. Erstmals sind auf diese
Weise neben Frauen auch Manner als Akteure und Zielgruppe gleichstellungspolitischer Initia-
tiven bertcksichtigt worden. Das Modellprogramm ,MEHR Manner in Kitas stellt insofern eine
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bemerkenswerte und nicht zuletzt ungewohnte ,Begleitmusik’ fiir das Personalmanagement auf
betrieblicher Ebene dar. Personalverantwortliche werden dazu ermutigt, Manner als bislang wenig
genutzte personelle Ressource in den Blick zu nehmen. Die Forderung einer geschlechter-
reflexiven Berufswahl bei jungen Mannern steht daher im Mittelpunkt der Ansprachekonzepte,

die inzwischen in den Modellprojekten erfolgreich erprobt wurden. Im Interesse einer vielfaltigen
padagogischen Angebotsgestaltung und einer allgemeinen Imageverbesserung des Kitafelds wer-
den mannliche Fachkrafte als notwendige Erganzung und Bereicherung zunehmend erkannt und
gewdurdigt.

Neue Aufgaben fiir Personalverantwortliche

Die Bertucksichtigung von bislang haufig tibersehenen Talenten und Fahigkeiten, die Manner in die
Elementarpadagogik einbringen sollen und kénnen, birgt zugleich die Chance einer Pluralisierung
professioneller Fahigkeiten, Kompetenzen und Haltungen. Ein moglichst heterogen zusammen-
gesetztes Kitateam, in dem Frauen und Manner unterschiedlichen Alters und unterschiedlicher
Herkunft auf Augenhohe zusammenarbeiten, verspricht mehr wechselseitige Inspiration als eine
homogene Gruppe. Nicht zuletzt wiinschen sich viele Eltern diese Vielfalt der Bezugspersonen fir
ihre Jungen und Madchen, weil sie sich dadurch eine optimale Bildung und Erziehung ihrer Kinder
versprechen. Die Tatsache, dass neben Frauen auch Manner bei einem Kitatrager arbeiten, ent-
wickelt sich aus Sicht vieler Eltern inzwischen zu einem Qualitatsmerkmal, das die Entscheidung
fur die jeweilige Kitaeinrichtung beeinflussen kann. Erste Kitatrager beginnen offensiv, mit diesem
Aspekt fur sich als attraktiver Trager und Arbeitgeber zu werben.

Vor diesem Hintergrund stellen sich den Personalverantwortlichen in Kindertagesstatten neue Auf-
gaben fir die Rekrutierung, Entwicklung und Bindung insbesondere von mannlichen Fachkraften.
Fragen, die systematisch bedacht und gehaltvoll beantwortet werden sollten, sind z. B.:

» Wie sprechen wir explizit Manner auf offene Stellen bei unserem Kitatrager an?

» Welchen Beitrag leisten wir als Kitatrager, um junge Manner in der Berufsorientierung an den
Erzieherberuf heranzufihren?

» Wie werben wir flir uns als attraktiven Arbeitsort (Bildsprache, Motto/Claim, Kampagnenpla-
nung)?

»  Was tun wir, um Manner in gleicher Weise wie Frauen in ihrer beruflichen und personlichen
Entwicklung zu unterstiitzen?

» Welche Mafinahmen der Unternehmenskommunikation und der Personalarbeit fihren dazu,
dass Manner langfristig bei uns arbeiten wollen?
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Diese Fragen und weitere Aspekte des Personalmanagements werden in den Beitragen dieser
Handreichung anhand von erprobten Praxisbeispielen dargestellt und diskutiert.

2.2 Heterogene Teams: Bestandsaufnahme zu Chancen, Teamdynamiken
und maglichen Konfliktlinien’

Michael Cremers und Jens Krabel

Einflihrung

In der fachlichen Auseinandersetzung um Qualitatsstandards im Bereich der Kindertagesstatten
wird immer deutlicher, dass (heterogene) Teams, in denen weibliche und mannliche Fachkrafte mit
unterschiedlichen kulturellen und professionellen Hintergrinden und Biografien zusammenar-
beiten, fir die Teamentwicklung und die padagogische Arbeit gewinnbringend sind. Hierfir ist es
jedoch notwendig, dass die Heterogenitat des Teams von der Kitaleitung und den padagogischen
Fachkraften bewusst als Starke wahrgenommen und gestaltet wird. Unter ,erweiterten Inklusions-
aspekten betrachtet gilt fir Kinder und Eltern, dass die bewusst reflektierte Vielfalt der Fach-
krafte nicht nur gewinnbringend, sondern sogar notwendig ist. Heterogene Teams konnen dem
Qualitatsanspruch von Kitas besser gerecht werden und Kinder mit ihren vielfaltigen Hintergrin-
den, unterschiedlichen Neigungen, Kompetenzen und Interessen sensibler und besser wahrneh-
men und fordern sowie Diskriminierungen erkennen und ihnen entgegentreten. Dariber hinaus
kann ein vielfaltiges Kita-Team die Zusammenarbeit mit den Eltern verbessern.

Der aktuell in vielen Regionen Deutschlands vorherrschende Fachkraftemangel bietet die Chance,
dass sich Kitateams diversifizieren. Heterogene und multiprofessionelle Kitateams ergeben sich
jedoch nicht von selbst. Vielmehr sind Kitatrager und Kindertagesstatten aufgerufen, Strategien zu
entwickeln und umzusetzen, um neue Personengruppen wie z. B. Menschen mit

! Wir danken Anne Kuhnert, Ulla Lindemann und Petra Wagner von der Fachstelle KINDERWELTEN fiir ihre vielfaltigen
Hinweise und kritischen Reflexionen, die in die Uberarbeitung des aktuell vorliegenden Texts eingeflossen sind (vgl. zur
Fachstelle KINDERWELTEN auch Wagner 2013).

2 Mit .erweiterter Inklusion ist das Einbeziehen pluraler Dimensionen von Heterogenitét gemeint. Kersten Reich (2012)
beschreibt in seinem Buch ,Inklusion und Bildungsgerechtigkeit” finf notwendige Standards der Inklusion: 1. Ethno-
kulturelle Gerechtigkeit ausiiben und Antirassismus starken; 2. Geschlechtergerechtigkeit herstellen und Sexismus
ausschlieflen; 3. Diversitat in den sozialen Lebensformen zulassen und Diskriminierung in den sexuellen Orientierungen
verhindern; 4. Sozio-okonomische Chancengerechtigkeit erweitern; 5. Chancengerechtigkeit fir Menschen mit Behinde-
rungen herstellen. Frederike Heinzel und Annedore Prengel (2012) sprechen in ihrem Artikel ., Heterogenitat als Grund-
begriff inklusiver Padagogik” davon, dass Inklusive Padagogik ,.sich — wie kein anderer padagogischer Ansatz - dadurch
aus[-zeichnet], dass sie uneingeschrénkt dem Modell der heterogenen Lerngruppe verpflichtet ist.” Vgl. http://www.
inklusion-online.net/index.php/inklusion-online/article/view/39/39 (letzter Zugriff 19.03.2014)
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Migrationsgeschichte® , Manner, Quereinsteigende mit den unterschiedlichsten Berufsbiografien
und akademisch ausgebildete Kindheitspadagoginnen und -padagogen fur die Arbeit in Kitas zu
gewinnen*. Zudem bedarf es einer bewusst reflexiven Haltung und (Weiter-]Bildung der Kitaleitung
und des Teams, damit heterogene Teams tatsachlich das oben beschriebene Qualitatsversprechen
besserer Inklusion umsetzen kénnen. Bei der Realisierung des Qualitatsanspruchs .Inklusion in
Kindertagesstatten' ist die Vielfalt im Team ein entscheidender Schliissel.> Leider liegt hierzu
bisher kaum empirisches Wissen vor, auf das sich zurlickgreifen lieBe.¢ Wir von der Koordinati-
onsstelle ,Manner in Kitas™ konnen aufgrund unseres Arbeitsschwerpunkts vor allem Beispiele zu
Geschlechterthemen aus der Kitapraxis anfiihren. Wir erachten es jedoch als sehr wichtig, tber
Geschlecht hinaus auch andere Heterogenitatsdimensionen zu berticksichtigen. Ausgehend von
unseren Erfahrungen versuchen wir im Folgenden daher, Verbindungen zu anderen Heterogeni-
tatsdimensionen im Team aufzuzeigen. Wir verstehen den vorliegenden Text als eine Unterstut-
zung fir den Umgang mit Heterogenitat im Team.”

Griinde fiir die Bildung heterogener Kitateams

Die Beweggriinde von Kitatragern und Kindertagesstatten, sich fur heterogene Teams und damit
auch fur die Gewinnung neuer Personengruppen einzusetzen, sind vielfaltig. Mit einer Steigerung

3 Die Begriffe ,Migrationsgeschichte’ oder ,Migrationshintergrund’ sollen hier den Einfluss der Migration auf die Lebens-
situation in der deutschen Mehrheitsgesellschaft beriicksichtigen. Die Begriffe bergen jedoch die Gefahr der Fremd-
zuschreibung oder der Stereotypisierung bestimmter Personengruppen. Des Weiteren sind mit den Begriffen oftmals
Abwertungen und Diskriminierungen verbunden.

4 Neben der Initiative des Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) ,MEHR Manner in
Kitas® siehe auch das vom BMFSFJ geforderte Pilotprogramm ,Frithe Chancen - Lernort Praxis’, welches sich u. a. darum
bemiht, neue Personengruppen als Fachkrafte fir Kindertagesstatten zu gewinnen, die in der Kindertagesbetreuung
bisher unterreprasentiert sind, wie Menschen mit Migrationshintergrund, Manner, Personen mit hdherem Schulab-
schluss und Personen mit langjahrigen Berufserfahrungen in anderen Bereichen, die sich beruflich umorientieren
mochten, siehe: http://www.fruehe-chancen.de/programmueberblick/dok/1221.php (letzter Zugriff: 01.08.2013).

5 Dies hat auch die Fachstelle KINDERWELTEN angemerkt, die den vorliegenden Textes fiir die Autoren kritisch kom-
mentiert hat.

6 Aktuell werden eine Evaluation und ein Forschungsprojekt durchgefiihrt, die diesen Fragen nachgehen. Im Rahmen
des vom BMFSFJ geférderten Pilotprogramms ,Friihe Chancen - Lernort Praxis’ werden Praxisanleitungsformate eva-
luiert, die insbesondere Personengruppen ansprechen, die in der Kindertagesbetreuung bisher unterreprasentiert sind
(siehe FuBnote 4). An der Uni Oldendorf wird zurzeit ein Forschungsprojekt durchgefiihrt, das darauf abzielt, Einblicke
in die berufliche Situation frihpadagogischer Fachkrafte mit Migrationshintergrund im Tatigkeitsfeld ,Kindertagesstat-
ten’ zu gewinnen, siehe: http://www.uni-oldenburg.de/c3l/professionalisierungsprogramme/bildung-management/fqf-
migrantinnen-in-kitas/ (letzter Zugriff: 01.08.2013).

7 Im Kapitel 5.1 ‘Vielfalt im Team: Anregungen zur Reflexion’ finden Sie Reflexionsfragen, die Sie darin unterstiitzen
sollen, moglichen Teamdynamiken und -konflikten auf die Spur zu kommen.
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des Anteils neuer Personengruppen wie Migrantinnen und Migranten, Mannern, Quereinsteigen-
den und Kindheitspadagoginnen und -padagogen ist der Wunsch verbunden, dass das padagogi-
sche Personal von Kitas zunehmend mehr auch die Heterogenitat ihrer Klientel (Kinder und Eltern)
widerspiegelt. Das in der fachlichen Debatte um Heterogenitat gegebene Qualitatsversprechen
kann durch verschiedene Lebensrealitaten und Handlungsweisen bei entsprechender Reflexion
Einzug in die Kindertagesstatten halten und den Kitaalltag bereichern. Die Vielfalt des Fachper-
sonals vergrof3ert die Chance, sich in einem gemeinsamen Reflexionsprozess Uber gesellschaft-
liche Zuschreibungen und Normen - wie z. B. die Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern

oder stereotype Bilder von .den Mannern’, .den Frauen’, .der Migrantin/dem Migranten’ oder .den
Deutschen’ - auseinanderzusetzen. Gelingt dieser selbstkritische Reflexionsprozess, qualifiziert
dies die Erzieherinnen und Erzieher gleichzeitig auch fur eine professionellere Umsetzung einer
Inklusionspadagogik im oben beschriebenen erweiterten Sinne. Ein weiteres Argument ist der
zunehmende Fachkraftebedarf und die damit verbundene Chance, die Kitateams zu diversifizieren.
Menschen mit Migrationsgeschichte, Manner, Quereinsteigende und Kindheitspadagoginnen und
-padagogen sind bisher in Kindertagesstatten noch stark unterreprasentiert und konnen unter
bestimmten Voraussetzungen, so die Hoffnung, verstarkt fir den Erzieherinnen- und Erzieherberuf
gewonnen werden. Daruber hinaus werden im Fachdiskurs weitere Argumente fiir die Gewinnung
neuer Personengruppen und multiprofessioneller Teams genannt, die sich jedoch teilweise nur
auf einzelne Gruppen beziehen. Exemplarisch soll auf einige dieser Argumente kurz eingegangen
werden (vgl. Cremers/Krabel/Calmbach 2010).

,Mehr M&nner in Kitas’

Mit einer Erhohung des Anteils mannlicher Fachkrafte ist u. a. die Hoffnung nach mehr Geschlech-
tergerechtigkeit verbunden. Mehr mannliche Fachkrafte in Kitas - so die Annahme - konnten dazu
fihren, dass sich veraltete Gberkommene Manner- und Geschlechterbilder erweitern. Eine Kitalei-
terin, die im Rahmen des Forschungsprojekts ,Mannliche Fachkrafte in Kindertageseinrichtungen’
interviewt wurde, drickte dies folgendermafien aus:

.Aber die Ungewdhnlichkeit da drin von der Begegnung zwischen einem ganz kleinen Kind und
einem Mann - stellvertretend als Vater, kann man ja jetzt mal sagen - wie viel Beriihrung da
auch passieren kann. Wie viel Hinwendung, wie viel Zuwendung. Das ist ja was, das erleben
nicht alle Kinder und nicht alle Erwachsenen in ihrem Alltag. Und das vor Ort zu sehen und zu
erleben, erleichtert meines Erachtens halt auch, festgefahrene Rollenbilder aufzulésen.” (Vgl.
Cremers, Krabel, Calmbach 2010, S. 54)

Voraussetzung dafir ist, dass mannliche wie auch weibliche Fachkrafte in der Kindertagesstatte
nicht in geschlechterstereotype Rollen gedréangt werden und/oder selbst darin verweilen, sondern
in ihren individuellen Kompetenzen und Interessen wahrgenommen und gefordert werden bzw.
sich selbst fordern. Mannliche Fachkrafte sollten insofern nicht nur sportliche, handwerkliche oder
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technische Angebote mit den Kindern durchfiihren. Dariber hinaus sollten mannliche wie auch
weibliche Fachkrafte dazu angeregt werden, ihren eigenen - manchmal auch eingeschrankten und
geschlechterstereotypen - Handlungsradius zu erweitern. Ein gemischtgeschlechtliches Team
kann dazu beitragen, sich mit den eigenen stereotypen Geschlechterbildern auseinandersetzen
und geschlechterkonformes Verhalten wahrzunehmen und zu Uberschreiten.

Gewinnung von Menschen mit Migrationsgeschichte

Mehr Manner und Frauen mit Migrationsgeschichte sind u. a. deshalb in vielen Kindertagesstatten
erwilnscht, weil davon ausgegangen wird, dass diese mit dazu beitragen konnen, die Einrichtungen
besser fur Eltern und Kinder mit Migrationsgeschichte zu 6ffnen. So erhofft man sich bspw., dass
diese Eltern sich in Kindertagesstatten, in denen Erzieherinnen und Erzieher mit Migrationsge-
schichte arbeiten, eher reprasentiert sowie verstanden fiihlen und sich dadurch leichter Hirden
abbauen lassen, die ihre Partizipation im Kitaalltag evtl. erschweren. Folgende Interviewaussage
einer Kitaleiterin zeigt, dass die Beschaftigung von padagogischen Fachkraften mit Migrationshin-
tergrund dies durchaus zur Folge haben kann:

.Also, das war ganz deutlich, als wir hier einen tirkischen Auszubildenden hatten. Viele Vater
mit tirkischem Hintergrund nutzten die Gelegenheit herzukommen, um mit ihm zu sprechen.
Die Fahigkeit, Turkisch zu verstehen und zu sprechen, war hierfir ebenso bedeutend wie die
Tatsache, dass der Auszubildende ein Mann war. Sicher waren die Vater auch manchmal tber-
rascht davon, dass er ihnen widersprach, wenn er als Auszubildender aus der Perspektive der
Kita und eines zukunftigen professionellen Erziehers sprach. Aber es war ganz deutlich, dass
er Briicken geschlagen hat.” (Vgl. Cremers/Krabel/Calmbach 2010, S. 55)

Weiterhin besteht die Hoffnung, dass Erzieherinnen und Erzieher mit verschiedenen sprachlichen
Hintergriinden auch Kinder in ihren jeweiligen ,Muttersprachen’ starken und wertschatzen konnen.

Ein weiteres Argument fiir eine Erhohung des Anteils von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund lautet, dass gut funktionierende und eingespielte interkulturelle Teams Vorbildcharakter
haben konnen, namlich .als gelungene Beispiele gleichberechtigter und produktiver interkultu-
reller Zusammenarbeit - fir die Klientel, die externen Kooperationspartner und den Sozialraum”
(Gaitanides 2010, S. 153).

Gewinnung von Quereinsteigenden

Vertreterinnen und Vertreter aus dem Bereich der Elementarpadagogik, die sich dafiir ausspre-
chen, mehr Quereinsteigenden den Weg in die Erzieherinnen- und Erzieherausbildung und in die
Kindertagesstatte zu 6ffnen, argumentieren in der Regel vor dem Hintergrund der gewollten Viel-
falt im Team: Quereinsteigende wiirden sowohl Uber ihre Erstausbildungen und praktischen Be-
rufserfahrungen als auch aufgrund der reichhaltigen Lebenserfahrungen neue Kompetenzen und
Ressourcen in die Kindertagesstatten einbringen, die Kindern wie Kollegium zugutekommen wir-
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den. Dariber hinaus konnen diese Kompetenzen und Ressourcen gegebenenfalls auch als Allein-
stellungsmerkmal Eingang in die Kitakonzeption finden, je nachdem welche Berufserfahrungen,
Ressourcen und Kompetenzen vorliegen. Alteren Menschen wird bisher jedoch der Quereinstieg

in den Beruf relativ schwer gemacht, u. a. weil die dreijahrige Fachschulausbildung nicht entlohnt
wird. Aus diesem Grund sind in letzter Zeit vermehrt berufsbegleitende Teilzeitaushildungsgange
entwickelt worden, in deren Rahmen Fachschiilerinnen und -schiler von Beginn ihrer Ausbildung
an in Kindertagesstatten arbeiten und entlohnt werden. Dies soll quereinstiegsinteressierten Men-
schen den Weg in die Ausbildung zur padagogischen Kitafachkraft erleichtern.

Allerdings stehen diese Bemuhungen erst am Anfang und in der Praxis zeigt sich, dass aktuell
sowohl beide Lernorte (Praxis und Schule] als auch die betroffenen Quereinsteigenden mit vie-
len strukturellen Problemen zu kampfen haben, die sich auf die Teamdynamiken der jeweiligen
Kitas auswirken konnen. So werden in Berlin bspw. Quereinsteigerinnen und -einsteiger auf den
Personalschlissel angerechnet, stehen aber noch am Anfang ihrer Ausbildung und missen ent-
sprechend angeleitet werden, wofir in der Regel aufgrund des allgemein (und nicht nur in Berlin)
schlechten Personalschliissels in Kitas keine Zeit ist. In anderen Bundeslandern werden dagegen
Quereinsteigende nicht auf den Personalschlissel angerechnet. Hier wird aber in der Regel ein
nur sehr niedriges Gehalt gezahlt, von dem die Quereinsteigenden nicht leben konnen.

Akademisierung der Ausbildung

Im Zuge der Diskussionen um multiprofessionelle Teams, der bildungspolitischen Aufwertung
und der zunehmenden gesellschaftlichen Anerkennung von Kitas als Bildungseinrichtungen wird
seit Jahren auch die Akademisierung des Berufsfelds eingefordert und vorangebracht. Mittlerwei-
le gibt es an Fachhochschulen und Universitaten tber 90 Studiengange im Bereich ,Bildung und
Erziehung in der Kindheit', in denen sogenannte Kindheitspadagoginnen und -padagogen fiir das
Arbeitsfeld Kindertagesstatten ausgebildet werden. Daraus ergibt sich, dass Schulabgangerinnen
und -abganger mit Hochschul- oder Fachhochschulreife als Zielgruppe zunehmend an Bedeutung
insbesondere fur Leitungsfunktionen gewinnen.

Die neuen Personengruppen - maogliche Auswirkungen auf Teamdynamiken

Bisher gibt es zwar einiges an Erfahrungswissen aus der Praxis, jedoch nur wenig empirische
Forschung dazu, welche konkreten Auswirkungen eine (verstarkte] Beschéaftigung von Menschen
mit Migrationsgeschichte, Mannern, Quereinsteigenden und Kindheitspadagoginnen und -padago-
gen auf Kitateams haben kann. Durch das im Jahr 2010 initiierte Bundesprogramm ,MEHR Manner
in Kitas' gibt es mittlerweile ein gréferes Wissen tiber mégliche Teamkonflikte und -dynamiken

in gemischtgeschlechtlichen Kitateams (vgl. Cremers et al. 2012; Neubauer 2012). Wenig doku-
mentiertes Praxiswissen bzw. wenige Forschungsergebnisse gibt es dagegen zu interkulturellen
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Teamentwicklungen in Kitas (vgl. Sulzer 2013). Noch gréBer ist die Forschungsliicke in Bezug auf
die beiden anderen neuen Zielgruppen - Quereinsteigende und Kindheitspadagoginnen und -pada-
gogen -, weshalb wir versuchen (missen), unser Wissen zu maglichen Teamkonflikten und -dyna-
miken, die sich in gemischtgeschlechtlichen Teams ergeben (kénnen), auf andere Vielfaltsdimensi-
onen zu Ubertragen.

Im Folgenden sollen exemplarisch einige Teamdynamiken und magliche Schwierigkeiten beschrie-
ben werden, die vor allem bei gemischtgeschlechtlichen Teams auftreten (kénnen), aber aus unse-
rer Sicht auch in Teams mit anderen Heterogenitatsdimensionen zu erwarten sind.

Entwicklungen in gemischtgeschlechtlichen Teams

Die geringe Anzahl mannlicher Erzieher in Kindertagesstatten kann zur ,Besonderung’ fiihren,
sodass Manner in Kitas oft unter einer speziellen Beobachtung stehen. So zeigen Erfahrungen im
Rahmen des ESF-Modellprogramms ,MEHR Manner in Kitas’, dass Manner in Kindertagesstatten
zwar grundsatzlich akzeptiert und erwiinscht sind. Bei genauer Betrachtung stellt sich aber her-
aus, dass diese Akzeptanz und Erwlinschtheit haufig nur vordergriindig ist. Manner in Kitas werden
mit ,anderen Augen’ gesehen als ihre weiblichen Kolleginnen und ihre Arbeit oder ihre Kompetenz
werden nicht selten infrage gestellt. Der Status des ,Besonderen’ begriindet sich dadurch, dass
gesellschaftlich weiterhin geschlechterstereotype Zuschreibungen wirken, die institutionell auch
spezifische Geschlechterterritorien hervorbringen. Wenn nun Manner in ein weiblich konnotiertes
Territorium eindringen, wie die Kita eines ist, kann dies dazu fiihren, dass die Arbeit der Manner
von ihren weiblichen Kolleginnen anders und damit in besonderer Weise betrachtet wird als die
Arbeit einer neuen weiblichen Kollegin: ,Macht er das ordentlich? Kann er das? Kriegt er das hin?
Kann er mit den Kindern umgehen? Wie ist es z. B., wenn ich ihn zum Haare flechten schicke -
kommen die dann mit einer ordentlichen Frisur raus?’

Als Frau in einer Kindertagesstatte zu arbeiten, ist normal und selbstverstandlich, ebenso selbst-
verstandlich wie die haufig damit einhergehende Annahme, dass neue weibliche Kolleginnen auch
in der Lage sind, den stereotyp-weiblichen Kompetenzbereich abzudecken. Hier wird dann auch
nicht so genau hingeguckt wie bei neuen mannlichen Kollegen. Wiirde genau hingeguckt, dann
wirde sich auch die Heterogenitat eines ,reinen Frauenteams’ zeigen, weshalb vor dem Hinter-
grund der Nutzung von Heterogenitatsdimensionen eine geschlechtsbezogene Reflexion nicht
nur fiir geschlechtergemischte, sondern auch fir geschlechterhomogene Kitateams sinnvoll und
gewinnbringend ist.

Ein anderer ebenfalls bedeutender Aspekt der besonderen Rolle von Mannern in der Kita ist, dass
diese neben ,dem Gleichen auch etwas ,neues Anderes’ in die Kita tragen bzw. diese Erwartung an
Manner gestellt wird. So zeigt die Forschung zu diesem Thema, dass mannliche Erzieher immer
wieder bevorzugt Sport- und Bewegungsaktivitaten anbieten, nicht zuletzt weil dies von ihnen er-
wartet wird. Ebenfalls toben und raufen sie haufiger mit den Kindern und trauen ihnen in der Regel
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ein risikoreicheres Verhalten zu als ihre weiblichen Kolleginnen (vgl. u. a. Aigner/Rohrmann 2012;
Cremers et al. 2010).

Erfahrungsberichte und Studien zeigen dariber hinaus, dass Kitaleitungen, Erzieherinnen und
Erzieher unterschiedlich und situationsbezogen auf ungewdhnliche und neue Arbeitsstile bzw.
Angebote reagieren. So erzahlte eine Kitaleiterin, dass ein Erzieher, der zum Zeitpunkt des Inter-
views als einziger Mann in dieser Einrichtung arbeitete, an einem heiflen Sommertag spontan auf
die Idee kam, Kinder mit einem Wasserschlauch zu bespritzen. Er erntete dafiir grof3es Interesse
bei den Kindern, die viel Spaf3 hatten. Zwei Erzieherinnen jedoch, die sich durch das ,wilde’ Was-
serspritzen gestort gefihlt hatten und selbst auch nass geworden waren, beklagten sich darauf-
hin bei der Leiterin. Fur sie verstief3 es gegen ihre Vorbildfunktion, die Kinder dazu zu animieren,
sich gegenseitig nass zu spritzen. Die Kitaleiterin lie3 daraufhin den Konflikt im Team diskutieren,
wobei sie allerdings darauf achtete, das Thema ,Wasserspritzen nicht als ein Geschlechterkonflikt,
sondern als ein fachlich-padagogisches Thema zu behandeln. In der Teamauseinandersetzung
zeigte sich, dass andere Erzieherinnen den Erzieher und seine Aktion unterstitzten. Letztendlich
entschied sich das Team sogar daflr, das Wasserspritzen konzeptionell zu verankern. Eine fur
diese Kita bisher untbliche Praxis, eingefihrt von einem mannlichen Erzieher, fihrte in diesem
Fall zu einer teaminternen Debatte um Ziele und Qualitatsstandards (vgl. Cremers/Krabel 2012,
S. 67f.).

Im Gegensatz hierzu steht die Interviewaussage eines mannlichen Erziehers, nach der er in sei-
ner Einrichtung anfanglich den Kindern ,wildere und gefahrlichere™ Aktionen zugetraut habe, wie
bspw. das Klettern auf hohe Baume. Er machte dann aber die Erfahrung, dass sich das (Frauen-)
Team damit unwohl fihlte, und verzichtete deshalb darauf: Im Interview sagte er:

.Bevor ich anecke, verzichte ich lieber auf bestimmte pddagogische Angebote”
(Cremers/Krabel 2012, S. 68).

Die hier angefiihrten Beispiele zeigen mogliche Konfliktlinien auf, die bei einer Beschaftigung von
mannlichen Erziehern auftreten konnen. Die Konflikte werden in diesen Beispielsituationen un-
terschiedlich oder auch gar nicht geldst. Sie verdeutlichen, dass (scheinbar) geschlechtertypische
Arbeits- und Kommunikationsstile zu einem Thema in Kindertagesstatten werden konnen, das
professionell bearbeitet werden muss. Dazu gehért auch, dass Erzieherinnen und Erzieher (eigene])
Geschlechterstereotypen reflektieren.
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Der sogenannte ,,Generalverdacht”

Ein weiteres wichtiges Thema im Zusammenhang mit der besonderen Situation von Mannern in
Kindertagesstatten ist der sogenannte ,Generalverdacht® . Wie die folgenden Zitate zweier mann-
licher Fachschiiler verdeutlichen, gehen mannliche Fachkrafte zwar unterschiedlich mit diesem
Verdacht um, er bestimmt aber auf die eine oder andere Art ihre padagogische Arbeit.

.Und da hatte ich am Anfang grof3e Schwierigkeiten, tiberhaupt die Nahe von Kindern zuzulas-
sen. [...] Und da war bei mir halt etwas, wo ich bewusste Sorge und Angst drum hatte, dass das
jemand vielleicht falsch interpretiert.”

.Wenn ein Kind zu mir kommt und will kuscheln und ich habe auch Lust zu kuscheln, dann
ist das Uberhaupt kein Problem, dann kuschle ich auch. Und das sofort sozusagen in die Ecke
von sexuellen Ubergriff zu stellen, ist natiirlich nicht in Ordnung. Es ist ein sensibles, heikles
Thema.” (Cremers/Krabel 2012, S. 71)

Der Missbrauchsverdacht kann bei mannlichen Fachschilern und Erziehern zu Verunsicherungen
fuhren und sie in der taglichen professionellen Arbeit einschranken. Wichtig ist, dass Kitaleitungs-
krafte in solchen Situationen das direkte Gesprach mit den Mannern suchen und mit ihnen ge-
meinsam im gesamten Team besprechen, wie mit entsprechenden Verdachtigungen umgegangen
werden kann. Allerdings zeigen Studien wie Erfahrungsberichte auch, dass einige Manner eine sol-
che Thematisierung gerade ablehnen, da pauschale Verdachtigungen (bisher) in ihrer Praxis keine
Rolle gespielt haben. Angesichts der Relevanz des Themas fiihrt jedoch kein Weg an einer Ausein-
andersetzung vorbei (vgl. Kapitel 5.5 in dieser Handreichung). Zu beriicksichtigen ist schlieflich,
dass der ,Mehr-Manner-in-die-Kitas-Hype" auch Widerstande auslost. Die 6ffentliche Diskussion
und das aktuell grof3e Interesse an einer Steigerung des Anteils mannlicher Fachkrafte konnen zu
Krankungen und Abwehrreaktionen bei den weiblichen Erzieherinnen fiihren, die seit geraumer
Zeit gute Arbeit in den Kindertagesstatten leisten. Dies gilt zumal dann, wenn mannliche Erzieher
nicht nur offensiv um- und angeworben werden, sondern ihre Anstellung damit begriindet wird, sie
konnten vermeintliche padagogische Defizite des weiblichen Fachpersonals ausgleichen und wir-
den in vieler Hinsicht professioneller arbeiten, wie es eine weibliche Fachschilerin im folgenden
Zitat zum Ausdruck bringt:

.Und ein Mann kann vielleicht mehr Neues reinbringen als eine Frau. Also, wenn ich das so
sage, man fuhlt sich dann wieder als Frau so untergebuttert. Jetzt war das schon mal ein
Frauenberuf und jetzt kommen die Manner und machen alles besser.

8 Der Begriff ,Generalverdacht’ hat sich in der Fachdebatte mittlerweile etabliert. Er bezeichnet den Umstand, dass
méannliche Fachkréfte in Kindertagesstatten (zumindest gedanklich) hdufig pauschal mit sexuellem Missbrauch in
Zusammenhang gebracht werden (vgl. hierzu die Handreichung ..Sicherheit gewinnen”). Die (h&ufige) Verwendung des
Begriffs ist jedoch nicht unproblematisch, da der Begriff moglicherweise dazu beitragt, den Verdacht gegeniiber mann-
lichen Fachkraften, bei denjenigen, die diesen Verdacht nicht haben, Gberhaupt erst entstehen zu lassen. [Anm. der

Redaktion)




Geschlechtergerechte Personal- und Organisationsentwicklung - Handreichung fir die Praxis

Also ich bin jetzt liberhaupt nicht so ‘'ne Emanze oder so. [...] Also das ist dann so, das hat man
so im Magen, diese Meinung so. Ich génne ja jedem seinen Job, aber man denkt schon dariber
nach. [...] Nee, eigentlich spricht man nicht dariber. Weil ich das immer nicht so sagen mag,
dass ich da so eiferstichtig bin.” (Cremers/Krabel 2012, S. 69)

Es lasst sich nur schwer sagen, ob Krankungen und Konkurrenzgefihle aufgrund des ,Mehr-Man-
ner-in-die-Kita-Diskurses’ bei Erzieherinnen weitverbreitet sind. Das liegt u. a. daran, dass es
weiblichen Fachkraften und Fachschiilerinnen nicht unbedingt leicht fallt, diese negativen Geflihle
zu auflern. In Kitas konnen diese jedoch zu Spannungen und Konflikten fihren, die reflektiert und
bearbeitet werden sollten.

Auswirkungen unterschiedlicher Migrationshintergriinde

Die Beschaftigung von padagogischen Fachkraften mit einer Migrationsgeschichte kann dazu
fihren, dass Konflikte und die padagogische Praxis ethnisiert werden. Stefan Gaitanides, der mit
interkulturellen Sozialarbeiterinnen- und Sozialarbeiterteams arbeitet, schreibt, dass gut einge-
spielte interkulturelle Teams zwar Vorbildcharakter haben konnen, der Weg dorthin allerdings
sehr schwierig und langwierig sein kann. Interkulturelle Teamentwicklung ergibt sich seiner Mei-
nung nach nicht von selbst, sondern erfordert ,einen intensiven und systematischen Lernprozess”
(Gaitanides 2010, S. 153). Ein Bestandteil dieses Lernprozesses sei es bspw., mit ,ethnisierenden
Zuschreibungen’ umzugehen. Typische ethnisierende Zuschreibungen entziinden sich laut Gaita-
nides haufig an der Diskussion iber das ,richtige’ professionelle Verhéaltnis von Nahe und Distanz
zu Kindern und Eltern. So wiirden Erzieherinnen und Erzieher ohne Migrationshintergrund ihren
migrantischen Kolleginnen und Kollegen oftmals vorwerfen, ihre Beziehungen zum Klientel sei zu
familiar’, sie hatten Schwierigkeiten, sich vom Klientel abzugrenzen, oder sie wiirden ihre Privat-
sphére nicht geniigend von ihren beruflichen Aufgaben trennen (vgl. Gaitanides 2010, S. 157). In-
wieweit sich diese Zuschreibungen auch auf das Arbeitsfeld ,Kindertagesstatten” tibertragen lasst,
in dem die Beziehungen zwischen Erzieherinnen, Erziehern und Eltern tblicherweise ,informeller’
ausfallen, musste tGberprift werden. Méglicherweise erhélt das Thema ,Generalverdacht’ (siehe
oben] flir einige mannliche Erzieher mit Migrationshintergrund aber noch eine besondere Bedeu-
tung, wenn sie es gewohnt sind, .kérperlicher’ mit Kindern (und Erwachsenen) umzugehen und
deshalb eher pauschalen Verdachtigungen ausgesetzt sind. Dies wird sinngemaf3 von einem mann-
lichen Erzieher mit Migrationsgeschichte, den wir im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Mannliche
Fachkrafte in Kindertageseinrichtungen” interviewt haben, folgendermafen ausgedriickt:

.Ich habe, seitdem ich hier in der Kita arbeite, Angst davor, verdachtigt zu werden. Wo ich her
komme, ist der intensive Kérperkontakt von Mdnnern zu Kindern ganz selbstverstandlich. Wir
nehmen Kinder auf den Arm und kuscheln mit Ilhnen. Aber hier? Ich habe manchmal so eine
Angst, wenn die Kinder zu mir kommen und mit mir kuscheln wollen.
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Ich bin der Meinung, Kinder brauchen diesen Kérperkontakt, aber aufgrund dieser Angst neh-
me ich Abstand.” (Interviewaussage mannlicher Erzieher)

Umgekehrt konnen laut Graitanides Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter mit Migrationshinter-
grund ihren nicht migrantischen Kolleginnen und Kollegen in Konfliktsituationen vorwerfen, diese
kdnnten bestimmte Positionen oder Beziehungsverhaltnisse nicht verstehen, weil sie ,Deutsche’
seien oder weil sie ,typisch deutsche Sichtweisen’ aufweisen wiirden. ,Solche ,Killerphrasen’
erschwerten dann die sachlich-professionelle Auseinandersetzung um strittige Problemdefinitio-
nen und Losungsstrategien und forderten die Polarisierung im Team auf kontraproduktive Weise”
(Gaitanides 2010, S. 154).

Gaitanides schlagt vor, in einer gemeinsamen Teamreflexion solchen ethnisierenden Zuschreibun-
gen auf die Spur zu kommen. Eine Moglichkeit, diese Reflexion zu beginnen, sei es ., Deutungs-
alternative” fir Zuschreibungen zu entwickeln und sich bspw. die Frage zu stellen, ob es sich bei
einem Nahe-Distanz-Konflikt moglicherweise um ein interkulturelles Missverstandnis handelt. So
konnte die grof3ere personliche Nahe des Sozialarbeiters mit Migrationshintergrund besonders zu
Eltern von Kitakindern durchaus als sehr professionell betrachtet werden, da Letztere ,das direk-
te Zur-Sache-Kommen” als taktlos und unhoflich empfinden wiirden (Hofstede 1997, zitiert nach
Gaitanides 2010, S. 162f.).

Padagogische Fachkrafte mit Migrationshintergrund in Kindertagesstatten missen zudem damit
rechnen, Diskriminierungserfahrungen zu machen, die Gber ethnisierende Zuschreibungen hin-
ausgehen. Diskriminierungen konnen die Form direkter verletzender Beschimpfung oder Bezeich-
nung durch Eltern, Kollegium und Kinder annehmen oder sie konnen subtiler verlaufen, wenn z. B.
Personen verboten wird, ein Kopftuch zu tragen, oder wenn sie aus Besprechungen bzw. Entschei-
dungsfindungen ausgeschlossen werden. Generell kann es fir Erzieherinnen und Erzieher mit
Migrationshintergrund verletzend sein, wenn es in der Kindertagesstatte keine Sensibilitat gegen-
uber Diskriminierungen aufgrund von Hautfarbe, ethnischer Herkunft oder Religion gibt. Beber
(2003) beschreibt beispielhaft, wie sich diskriminierendes Verhalten in der Kita ausdriicken kann.
Sie schreibt von einer Erzieherin, die Schwierigkeiten damit hat, dass eine turkische Kollegin mit
den tirkischen Eltern Tirkisch spricht: .Die sollen schlieilich Deutsch lernen!” Sie schreibt auch
von einem Kind, das von einer Erzieherin ,Schokokeks' genannt wird, weil es eine dunkle Hautfarbe
hat. Darauf angesprochen, verteidigt sich die Erzieherin: Das sei doch nett gemeint, Schokokekse
wirden doch alle gerne essen. Es geht auBerdem um Eltern, die zwar einen Frih-Englischkurs im
Kindergarten toll finden, aber keinen zweisprachigen Tirkisch-Deutsch-Morgenkreis. Und Beber
schreibt von arabischen Eltern, denen unterstellt wird, sie hatten kein Interesse an ihrem Kind,
weil sie sich bei der Erzieherin nie nach etwas anderem erkundigen wuirden, als nach dem Ess-
und Schlafverhalten des Kindes (vgl. Beber 2003, S. 143).
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Es ist wahrscheinlich, dass Erzieherinnen und Erzieher mit Migrationserfahrungen sich in einer
solchen Kindertagesstatte nur schwer anerkannt und wohl fihlen und solche Erfahrungen auch
dazu fihren konnen, dass sie die Kita wieder verlassen.

Quereinsteigende und Kindheitspddagoginnen und -pddagogen

Bislang ist das Personal von Kindertagesstatten eher homogen und es gibt kaum Hierarchien.
Unterschiede in punkto Ausbildung (z. B. Erzieherin oder Erzieher versus Kinderpflegerin oder
-pfleger) werden nur wenig thematisiert und wirken sich bei langerer Zusammenarbeit auf die
gemeinsame Praxis oft nur wenig aus. Dies flihrt dazu, dass es wenig Erfahrung im Umgang mit
Konflikten gibt, die durch unterschiedliche Ausbildungshintergrinde verursacht werden konnen.

Die Beschaftigung von Quereinsteigenden und Kindheitspadagoginnen und -padagogen verandert
diese Situation, da sie das Spektrum der Vorerfahrungen und die Vielfalt von Ausbildungsniveaus
deutlich erweitert. Dies kann dazu fihren, dass sich Erzieherinnen und Erzieher bzw. Praxis-Anlei-
terinnen und -anleiter Uberfordert fihlen. Es ist moglich, dass Quereinsteigende oder Kindheits-
padagoginnen und -padagogen in gewissen Bereichen tber ein hoheres Wissen bzw. Giber andere
Kompetenzen und Fertigkeiten verfiugen als ihre Kolleginnen und Kollegen. Dies erschwert mogli-
cherweise eine Zusammenarbeit auf Augenhohe.

Diese Situation stellt Kitateams vor besondere Herausforderungen, insbesondere dann, wenn Er-
zieherinnen und Erzieher von Kindheitspadagoginnen oder -padagogen nicht in jeder Hinsicht als
professionell erachtet und respektiert werden. Umgekehrt machen sowohl Quereinsteigende als
auch Fachkrafte mit Hochschulstudium nicht selten die Erfahrung, dass ihre Praxiskompetenz in-
frage gestellt wird, da sie ,zu wenig Erfahrung’ oder ,nur theoretisches Wissen" hatten. Hochschul-
absolventinnen und -absolventen wird zudem nicht selten unterstellt, dass sie nur eine Leitungs-
stelle anstreben wiirden. Hierauf wird im folgenden Beitrag weiter eingegangen.

Es kann zusammengefasst werden, dass unterschiedliche Bildung(-sabschlisse) Teamdynamiken
entscheidend beeinflussen konnen. Auch wenn mehr Heterogenitat bzw. multiprofessionelle Kita-
teams grundsatzlich positiv gesehen werden, wird deutlich, dass damit Herausforderungen ein-
hergehen, die im Rahmen der Team- und Organisationsentwicklung bericksichtigt und reflektiert
werden missen.

2.3 Berufswahl, Arbeitgeberattraktivitat und Geschlecht - Ergebnisse
empirischer Studien

Lutz Schumacher, Michael Cremers, Jens Krabel und Tim Rohrmann

In diesem Beitrag wird untersucht, (1) was das Arbeitsfeld Kindertagesstatten fir Manner und
Frauen attraktiv macht und (2) inwieweit sie sich darin unterscheiden, nach welchen Kriterien sie
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die Attraktivitat einer (potenziellen) Arbeitsstelle beurteilen: Wiinschen sich Manner und Frauen
hier verschiedenes?

Manner sind aus verschiedenen Grinden im Arbeitsfeld Kitas unterreprasentiert. Sie interessieren
sich nicht nur weniger fir die entsprechenden Ausbildungen, sondern wahlen auch dann oft nicht
die Kita als Arbeitsfeld, wenn sie eine Ausbildung zum Erzieher abgeschlossen haben. Statisti-
sche Daten belegen dariber hinaus, dass mehr mannliche als weibliche Fachkrafte das Berufs-
feld Kindertagesstatten verlassen (vgl. Fuchs-Rechlin 2010, S. 42f.). Eine wesentliche Rolle fir die
dauerhafte Entscheidung fir ein Arbeitsfeld spielen zunachst die Ausgangsqualifikation und die
Karriereziele der Fachkrafte. Sell und Kersting (2010) stellen dazu fest: Je hoher die formale Qua-
lifikation der Fachkrafte, umso schneller verlassen sie nach ihrem Berufseinstieg das Berufsfeld
Kindertagesstatte. Mannliche Fachkrafte weisen im Verhaltnis zu weiblichen Fachkraften haufiger
eine hohere formale Qualifikation auf; dies kann eine Erklarung fur die grof3ere Fluktuation mann-
licher Fachkrafte sein.

Auf der anderen Seite ist entscheidend, welche Optionen Kitas und Kitatrager als Arbeitgeber ihren
Beschaftigten bieten konnen. So ist die Forderung von Karrierewiinschen auch in diesen Berufs-
feldern ein wesentlicher Attraktivitatsfaktor fur die Angestellten. Die Frage danach, wie Kitas als
Arbeitgeberinnen attraktiver werden kénnen, hat vor dem Hintergrund des zunehmenden Fach-
kraftemangels insgesamt an Bedeutung gewonnen. Im Kontext der aktuellen Ma3nahmen fiir
mehr Manner in Kitas ist dabei insbesondere von Interesse, inwieweit allgemeine Aussagen zur Ar-
beitgeberinnenattraktivitat von Kindertagesstatten auf beide Geschlechter gleichermaflen zutref-
fen. Wenn Manner und Frauen unterschiedliche Erwartungen an ihre Arbeit und ihren Arbeitgeber
haben, konnte daraus abgeleitet werden, dass geschlechtsbezogene Mafinahmen zur Rekrutierung
und Bindung von Mannern und Frauen sinnvoll sind.

Antworten auf diese Fragen sind verschiedenen Befragungen von Fachkraften in Kindertagesstat-
ten zu entnehmen. Dieser Beitrag fasst Ergebnisse mehrerer Studien zusammen, in denen mann-
liche und weibliche Fachkrafte u. a. zu ihrer Arbeitszufriedenheit, zu ihrer emotionalen Bindung an
die Einrichtung und zu ihren Karriereabsichten befragt wurden.

Zunachst werden Ergebnisse einer empirischen Studie dargestellt, die 2012 von der Leuphana
Universitat Lineburg in Kooperation mit dem Landschaftsverband Rheinland durchgefihrt wurde.
An der Studie beteiligten sich 471 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus 79 Kitas (von insgesamt 12
Trégern). Berichtet werden Ergebnisse fiir die 427 Befragten, die im padagogischen Bereich tatig
waren (Gruppendienst und/oder Leitungsfunktion). Ergénzt werden die Aussagen durch Ergebnis-
se dreier umfangreicher Befragungen von Fachkraften in Kindertagesstatten, die in den letzten
Jahren in Deutschland und in Osterreich durchgefiihrt wurden (Cremers/Krabel/Calmbach 2010;
Keil/Pasternack/Thielemann 2012; Aigner/Rohrmann 2012). Wahrend in der Lineburger Studie die
konkrete Frage der Arbeitgeberattraktivitat im Vordergrund steht, geht es in den anderen
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Untersuchungen um die berufliche Zufriedenheit und Karriereorientierung der Beschaftigten so-
wie die Attraktivitat des Arbeitsfelds insgesamt.

Entscheidender Faktor: die emotionale Bindung an Arbeitgeber

Um in dem sich verscharfenden Wettbewerb um Fachkrafte bestehen zu konnen, miissen Kinder-
tagesstatten attraktive Arbeitgeberinnen sein oder sich bemiihen, es zu werden. Nur so werden sie
in Zukunft gut qualifizierte und engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewinnen und binden
konnen. Hier stellt sich die Frage, was attraktive Kindertagesstatten auszeichnet? Welche Arbeits-
und Organisationsbedingungen entscheiden tber ihre Arbeitgeberattraktivitat ?

Ein entscheidender Indikator dieser Attraktivitat ist die emotionale Bindung der Mitarbeitenden an
ihre Arbeitsstelle, die in deren Weiterempfehlung oder aber in Kiindigungsabsichten zum Ausdruck
kommen kann. Wenn die Mitarbeitenden stolz sind, in ihrer Kita zu arbeiten und sich dieser zuge-
horig fihlen, dann besteht eine emotionale Bindung an die Einrichtung. Eine solche emotionale
Bindung hat vielerlei positive Effekte: Die Fachkrafte wollen auch in Zukunft in der Kita arbeiten
und zeigen ein hohes Maf3 an Engagement - ihnen liegt der Erfolg ihrer Einrichtung am Herzen. Sie
sind auch Firsprechende ihrer Kita und wollen, dass andere eine gute Meinung von ihr haben. Dies
ist insbesondere fur die Gewinnung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von entscheidender
Bedeutung. Wenn die Teammitglieder positiv Uber ihre Kita sprechen und diese als Arbeitgeberin
weiterempfehlen, tragt dies entscheidend zur Reputation der Kita als attraktiver Arbeitsstelle bei -
dies gilt genauso auch fir den Trager. Eine negative Mundpropaganda kann entsprechend den Ruf
des Arbeitgebers nachhaltig schadigen (vgl. Schumacher 2012).

Die Lineburger Studie befasst sich zunachst grundlegend mit den Faktoren, die die emotionale
Bindung von Fachkraften an Trager bzw. Einrichtungen bedingen. Die Ergebnisse zeigen, dass 65,9
Prozent der im Gruppendienst oder in der Leitung tatigen Fachkrafte eine sehr hohe emotionale
Bindung an ihre Kita aufweisen, weitere 19,1 Prozent weisen eine hohe emotionale Bindung auf.
Die emotionale Bindung an den Trager fallt etwas geringer aus: 37,7 Prozent der Befragten weisen
eine sehr hohe und 39,1 Prozent eine hohe emotionale Bindung auf. Die Frage, ob sie ihren Trager
anderen Personen als Arbeitgeber empfehlen wirden, beantworten 80,5 Prozent mit , trifft Gber-
wiegend zu” oder ,trifft vollig zu”. Die Ergebnisse sprechen fir eine insgesamt hohe emotionale
Bindung sowohl an die eigene Kita als auch an den Trager. Dies spiegelt sich auch in den Angaben
zur Kuindigungsabsicht wider: Nur 7,7 Prozent der Befragten geben an, haufig Uber einen Arbeitge-
berwechsel nachzudenken.

Allerdings weisen die Kitas und Trager deutliche Unterschiede im Ausmaf3 der emotionalen Bin-
dung der Mitarbeitenden auf. Dies verdeutlicht, dass die emotionale Bindung und damit die Arbeit-
geberattraktivitat von den jeweiligen Arbeits- und Organisationsbedingungen der einzelnen Institu-
tionen abhangen.
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Differenzierte Analysen belegen, dass die emotionale Bindung an den Trager wesentlich von den
folgenden Faktoren bestimmt wird:

1. Vertrauen in das Management des Tragers
2. Reputation und wahrgenommene Leistungsstarke des Tragers

3. Unternehmenskultur (Ausmaf an Beteiligung und Information, Wiirdigung von Engagement
und Wertschatzung)

4. Qualitat der Fihrung durch die direkte Vorgesetzte oder den direkten Vorgesetzten

5. Familienfreundlichkeit.

Fir die emotionale Bindung an die eigene Kita sind die folgenden Faktoren entscheidend:
1. Qualitat der Fihrung durch die direkte Vorgesetzte oder den direkten Vorgesetzten

2. Teamklima (offene und angstfreie Kommunikation, Unterstiitzung bei der Arbeit und Feedback,
Wertschatzung und Zusammenhalt)

3. Qualitat der Arbeit: Handlungsspielraum, Arbeitsbelastung
4. Familienfreundlichkeit.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Fihrung durch die direkte Vorgesetzte bzw. den direkten Vorge-
setzten und die Familienfreundlichkeit sowohl die emotionale Bindung an den Trager als auch an
die Kita beeinflussen. Als bindungsforderlich erweist sich hierbei eine Fihrung, die Neuerungen
gegenuber offen ist, inspirierende Ziele entwickelt, hohe Leistungserwartungen mit individueller
Unterstitzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kombiniert sowie das Team dazu motiviert,
gemeinsame Ziele zu erreichen.

Trager und Kindertagesstatten, die ihre Arbeitgeberattraktivitat verbessern wollen, sollten zu-
nachst eine anonyme Befragung bei ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durchfiihren, die
ihnen zeigt, wo Verbesserungspotenziale bestehen. Eine solche Befragung sollte zum einen Auf-
schluss Uber die Auspragung der emotionalen Bindung an die Kita und den Trager geben und zum
anderen aufzeigen, welche Arbeits- und Organisationsbedingungen verandert werden missen, um
die Arbeitgeberattraktivitat zu erhohen. Mithilfe des in der Liineburger Studie verwendeten Frage-
bogens konnen Starken und Schwachen des jeweiligen Tragers und einzelner Kitas bestimmt und
in der Folge wirksame Mafinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat entwickelt werden.
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Die Liineburger Studie: Manner zeigen geringere emotionale Bindung und mehr Interesse an
Leitungspositionen

Der Anteil der Ménner in der Liineburger Erhebung lag bei 3,7 Prozent (16 Manner). Dies ent-
spricht ungefahr dem Manneranteil bei den padagogischen Kitafachkraften in Deutschland. In der
Stichprobe unterscheidet sich der Anteil der Leitungskrafte bei Mannern und Frauen kaum. Die
folgenden Aussagen zu Geschlechterunterschieden konnen erste Hinweise auf relevante Aspekte
geben, missen allerdings aufgrund der geringen Stichprobengrof3e mit Vorsicht betrachtet wer-
den.

Der Vergleich zwischen Mannern und Frauen zeigt, dass es mehr Ahnlichkeiten als Unterschiede
bei der Bewertung der Arbeitsbedingungen und der Beurteilung der eigenen Kita und des Tragers
gibt. Allerdings finden sich auch einige interessante Differenzen: Manner weisen im Schnitt eine
geringere emotionale Bindung an ihre Kita (siehe Abb. 1) und gleichzeitig eine hohere Kiindigungs-
bereitschaft auf.

Emotionale Bindung an die eigene Kita

? |

10,4‘70 19,57 00, /70

Frauen

Manner

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Esehr niedrig ¥ niedrig moderat “hoch B sehrhoch

Abb. 1: Emotionale Bindung an die eigene Kita - Vergleich von weiblichen und mannlichen
padagogischen Fachkraften

Die Frage, ob sie ihren Beruf wieder ergreifen wiirden, beantworten 50 Prozent der Manner mit
.eher ja’ oder ,ja’, wéhrend es bei den Frauen 72,6 Prozent sind. 18,7 Prozent der Manner wiirden
den Beruf nicht noch einmal wahlen, bei den Frauen sagen dies nur 8,0 Prozent. Die restlichen
Befragten sind unentschieden (siehe Abb. 2).
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Wenn ich erneut vor der Wahl stehen wiirde,
wiirde ich diesen Beruf wieder ergreifen.

Frauen 19,4% 50,6%

Manner

I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Htrifft gar nicht zu ®trifft eher nicht zu  teils/teils ®itnfft eher zu ®trifft vollig zu

Abb. 2: Bewertung der eigenen Berufswahl - Vergleich von weiblichen und mannlichen
padagogischen Fachkraften

Diese Ergebnisse zeigen, dass die mannlichen Erzieher eher mit ihrer Berufswahl hadern und sich
mit ihrer Kita im Mittel weniger emotional verbunden fihlen. Dies konnte damit zusammenhan-
gen, dass Manner andere Wiinsche und Erwartungen haben als Frauen und diese moglicherweise
in der beruflichen Tatigkeit in geringerem Mafle erfillt werden.

Ich habe mir vorgenommen, eine leitende Funktion zu iilbernehmen.

Frauen 23,8% 18,0%

Manner 12,5% 6,2%

0% 10% 23%- 53%- 805~ 580 8%~ T80~ 8%~ 50%-  180%-
uberhaupt nicht "wenig ®mittelmaRig ®ziemlich stark ®sehr stark

Abb. 3: Streben nach einer Leitungsfunktion - Vergleich von weiblichen und mannlichen
padagogischen Fachkraften
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Bei der Frage nach den beruflichen Zielen zeigt sich ein wesentlicher Unterschied zwischen den
Mannern und Frauen: Rund zwei Drittel der befragen Ménner (68,8 Prozent) geben an, dass sie
sich in starkem oder sehr starkem Maf3e das Ziel gesetzt haben, eine leitende Funktion zu tiber-
nehmen; bei den Frauen sagt dies nur ein gutes Drittel (35,6 Prozent) (siehe Abb. 3].

Hiermit korrespondierend zeigen weitere statistische Analysen, dass die emotionale Bindung an
den Trager bei den Mannern starker davon beeinflusst wird, welche Entwicklungs- und Aufstiegs-
moglichkeiten ihnen geboten werden, ob eine systematische Fiihrungskrafteentwicklung existiert
und eine Beforderung von Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern auf einer transparenten Leistungs-
beurteilung basiert. Auch die Weiterempfehlung des Arbeitgebers hangt bei den Mannern im
starken Maf3e davon ab, ob ein professionelles Personalmanagement existiert, welches auf eine
Forderung der Mitarbeitenden und der Fiihrungsnachwuchskrafte abzielt.

Ein ahnliches Bild zeigt sich bei der emotionalen Bindung an die eigene Kindertagesstatte: Auch
diese hangt bei Mannern stark davon ab, ob der Trager Entwicklungs- und Karriereperspekti-
ven erdffnet. Die nachfolgende Abbildung (Abb. 4] zeigt im Detail, welches die wichtigsten ,Trei-
ber’ einer emotionalen Bindung an die eigene Kita bei Frauen und bei Mannern sind. Die Zahl in
Klammern gibt jeweils an, wie wichtig die jeweilige Arbeits- und Organisationsbedingung fir die

— = . . Individuelle Entwicklungspléane
% Férderung von Mitarbeitern (5) fiir Mitarbeiter/innen (1)
H
= - . . = | systematische Fuhrungskrafte-
~ Familienfreundlichkeit (9) .cé, entwicklung (2)
= Beforderung auf Basis von
Leistungsbeurteilungen (3)
transformationale Fiihrung (1)
Familienfreundlichkeit (7)
offene & angstfreie
Kommunikation (2) Emotionale
S| unterstiitzung bei der Arbeit & Bindung an Unterstiitzung bei der Arbeit &
X Feedback (3) die Kita © Feedback (4)
Wertschétzung und = offene & angstfreie
Zusammenbhalt im Team (4) Kommunikation (6)
= ‘ Feedback (7) ’ o= Bedeutsamkeit der Arbeit (5)
(7] [T}
g | Entwicklungsférderung (6) | 2 Ganzheitlichkeit der Tatigkeit (8)
| Ganzheitlichkeit der Tatigkeit (8) ’ Bezahlung (9)

Abb. 4: Manner versus Frauen - was entscheidet liber die emotionale Bindung an die eigene Kita?

emotionale Bindung an die Kita ist. Bei den Frauen fihren die Qualitat von Fihrung und sozialem
Miteinander die Rangliste an. Ein von Wertschatzung, Offenheit und gegenseitiger Unterstitzung
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gepragtes Miteinander erweist sich bei den Frauen als wichtigster Bindungsfaktor. Bei den Man-
nern hingegen wird die emotionale Bindung an die Kita starker davon bestimmt, inwieweit sie von
dem Trager Unterstitzungsangebote fir ihre berufliche Weiterentwicklung und Karriere erhalten
(z. B. die Vereinbarung von individuellen Entwicklungsplénen oder eine systematische Fiihrungs-
krafteentwicklung).

Die HoF-Studie: Nehmen Manner Frauen die Leitungspositionen weg?

Das tatsachliche oder auch nur vermutete hohere Interesse von Mannern an Karriereoptionen und
Leitungspositionen fuhrt immer wieder zu Befuirchtungen, dass mannliche Fachkrafte in Kinder-
tagesstatten die wenigen Leitungspositionen besetzen, wogegen die padagogische Arbeit mit den
Kindern weiterhin ganz iberwiegend nur durch weibliche Fachkrafte geleistet wird. Eine Studie
des Instituts fir Hochschulforschung (HoF) der Universitat Halle hat vor dem Hintergrund der
aktuellen Professionalisierung des Arbeitsfelds diese Frage genauer untersucht (Keil/Pasternack/
Thielemann 2012; Keil 2013; Pasternack 2013].

Pasternack (2013) fasst Ergebnisse zu Professionalisierungsprozessen dahingehend zusammen,
dass diese oftmals zu Berufskulturen fihren, die durch mannliche Lebensentwirfe gepragt sind.
Fir die Frihpadagogik stellt er fest: ,Ohne aktive Gegensteuerung muss erwartet werden, dass
die Teilakademisierung der Friihpadagogik eine ,nachholende’ geschlechtsspezifische Hierarchie-
differenzierung erzeugt” (Pasternack 2013, S. 71). Zu befiirchten sei, dass Leitungspositionen weit
weniger von Frauen besetzt wiirden, als es ihrem Anteil am gesamten Berufsfeld entsprache.

Die vorliegenden statistischen Daten zum Geschlechterverhaltnis belegen diese Vermutung bis-
lang eher nicht. Der Manneranteil an den Kitaleitungskraften ist mit ca. 4,5 bis 6 Prozent nur wenig
héher als der Manneranteil im Kitafeld insgesamt (vgl. Fuchs-Rechlin 2012; Keil/Pasternack/Thie-
lemann 2012). Anders sieht es jedoch auf Tragerebene aus: Auf der Leitungsebene von Einrich-
tungstragern betragt der Manneranteil nach den Erhebungen von Keil u. a. 44 Prozent (vgl. Keil/
Pasternack/Thielemann 2012, S. 34). Ob MaBnahmen zur Erhohung des Manneranteils dazu fiihren
werden, dass der Manneranteil insbesondere beim Leitungspersonal steigt, lasst sich zurzeit nicht
sagen. Sicher wird dabei eine Rolle spielen, welches Professionsverstandnis und welche Karriere-
absichten zukinftige Fachkrafte in ihren Beruf einbringen werden.

Aufbauend auf den statistischen Analysen wurde vom Forschungsprojekt des HoF mittels einer
Onlineerhebung das Professionsverstandnis von Berufseinsteigerinnen und -einsteigern unter-
sucht (vgl. Keil 2013). Von 199 auswertbaren Fragebdgen stammten allerdings nur 10 von Mannern,
sodass Aussagen zu Geschlechterunterschieden auch hier nur mit Vorsicht zu interpretieren sind.

Die befragten Manner geben mehrheitlich an, eine Fihrungsposition wie z. B. eine Kitaleitung
anzustreben. Zudem geben die mannlichen Befragten fast alle an, eine Vollzeitbeschaftigung




anzustreben, wogegen die Halfte der weiblichen Befragten eine Teilzeitbeschaftigung anstreben.
Weiter wird festgestellt, dass sich nur eine Minderheit der Befragten - beider Geschlechter - vor-
stellen kann, bis zur Rente im Arbeitsfeld zu verbleiben. Der insgesamt mit Abstand am haufigsten
genannte Grund dafir ist die hohe Arbeitsbelastung. Von Mannern werden allerdings mangelnde
Karrieremdoglichkeiten sowie das langfristig zu geringe Gehalt genauso oft genannt, wogegen diese
Begrindungen von Frauen deutlich seltener angefiuihrt werden.

Die Autoren unterstreichen, dass diese Ergebnisse den auch aus statistischen Daten ablesbaren
Trend bestatigen, dass insbesondere Manner tendenziell vorzeitig aus dem Arbeitsfeld aussteigen.
Andererseits steht durchaus nicht fir alle Manner eine Karriere im Vordergrund ihrer Lebenspla-
nung. Vielmehr deuten die Ergebnisse der Studie nach Ansicht der Autoren an, ., dass Manner in
frihpadagogischen Berufen nicht dem klassischen Rollenverstandnis der bedingungslosen Auf-
stiegsorientierung bis zur Rente entsprechen” (Keil 2013, S. 100).

Deutschland: mannliche Erzieher streben eher Leitungspositionen oder Studium an

Tendenziell ahnliche Aussagen ergibt die 2008 bis 2010 im Auftrag des Bundesministerium fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ] durchgefiihrte bundesweite Studie ,Mannliche
Fachkréfte in Kindertagesstatten™ (Cremers et al. 2010). Im Rahmen der Studie wurden 40 Grup-
pen- und Einzelinterviews mit 78 Personen aus relevanten Teilgruppen durchgefihrt, darunter
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der Regel akademisch geschulten Integrationserzieherinnen und -erzieher in Bremen und die
Kitaleitungskrafte in Hamburg ein vergleichsweise hohes Gehalt. In Hamburg lag der Manne-
ranteil bei den freigestellten Kitaleitungskraften im Jahr 2010 mit 14,5 Prozent dementspre-
chend hoch. Gleiches gilt fir Bremen, wo der Manneranteil unter den Integrationserzieherin-
nen und -erziehern Uberdurchschnittlich hoch ist.

» |n Schleswig-Holstein gibt es eine grof3ere Anzahl danischer Kindertagesstatten, die einen
hohen Manneranteil aufweisen. Die im danischen Schulverein beschaftigten padagogischen
Fachkrafte benotigen eine padagogische Ausbildung an einer danischen Hochschule und wer-
den dementsprechend besser bezahlt als ihre deutschen Kolleginnen und Kollegen.

Die Interviews, die im Rahmen der Studie mit mannlichen Erziehern gefihrt wurden, lassen da-
riber hinaus Vermutungen dazu zu, warum in der Tendenz mannliche Fachkrafte das Berufsfeld
Kindertagesstatte' eher verlassen als weibliche Fachkréafte. Obwohl die befragten mannlichen
Erzieher ihre Arbeit gern ausiben, konnen sich nur die wenigsten vorstellen, auf lange Sicht in
der Kita zu verbleiben. Die Mehrheit der interviewten mannlichen Erzieher strebt mittelfristig eine
Leitungsposition an. Auch ein weiterfihrendes Studium steht bei vielen auf der Agenda. Andere
suchen eine neue Herausforderung in der Arbeit mit alteren Kindern. Die befragten weiblichen
Erzieherinnen hingegen planen in der Mehrzahl, ihre Arbeit in der Kita fortzusetzen. Nur einige
wenige mochten den Bereich wechseln und in Zukunft bspw. als Streetworkerin arbeiten. Auch die
Ubernahme der stellvertretenden Kitaleitung oder gar der Leitung kénnen sich im Vergleich zu den
Mannern eher wenige der weiblichen Erzieherinnen vorstellen.

Die im Vergleich zu den weiblichen Erzieherinnen starkeren Karriereambitionen der Manner wur-
den in Interviews mit Fachbereichs- oder Kitaleiterinnen und -leitern - teilweise in durchaus kriti-
scher Absicht - angemerkt. Im Rahmen des ESF-Modellprogramms ,MEHR Manner in Kitas' zeigte
sich wiederholt, dass weibliche Kitaleitungen und Erzieherinnen, die sich gegen eine Einstellung
von mannlichen Fachkraften aussprachen, dies u. a. damit begriindeten, dass mannliche Fachkraf-
te ,sowieso nur ganz schnell die Leitungspositionen besetzen wollen'.

Allerdings ist auch festzuhalten, dass, wie bereits oben beschrieben, der Manneranteil unter den
freigestellten Kitaleitungskraften nur geringfligig hoher liegt als der Gesamtmanneranteil an den
padagogischen Fachkraften in Deutschland.

Uberraschenderweise sieht die Situation bei den Auszubildenden anders aus als bei den bereits
ausgebildeten Erzieherinnen und Erziehern. Unter den in der Studie von 2010 befragten Auszu-
bildenden waren es eher die Manner, fur die das Arbeitsfeld Kindertagesstatte eine realistische
Option nach der Ausbildung darstellt, auch wenn fir sie prinzipiell auch andere Tatigkeitsfelder
denkbar sind und einige der mannlichen Auszubildenden die Arbeit mit Kindern unter drei Jahren
explizit ausschlieen. Die weiblichen Auszubildenden wiinschen sich dagegen mehrheitlich eine

Arbeit mit Jugendlichen oder tendieren dazu, sich durch ein Studium weiterzubilden.
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Maoglicherweise setzt sich bei mannlichen Fachschilern in den letzten Jahren zunehmend die
Erkenntnis durch, dass mannliche Fachkrafte in Kindertagesstatten sehr willkommen sind und in
diesem Arbeitsfeld eine nahezu sichere Arbeitsplatzgarantie haben. Eine reprasentative Erhebung
unter Auszubildenden konnte dartiber Aufschluss geben, inwieweit dieser Uberraschende Befund
einen neuen Trend markiert und verallgemeinerbar ist.

Osterreich: hohe Berufszufriedenheit, geringes Gehalt und geschlechtertypische ,Kitakulturen’

Im Rahmen der landesweiten Studie ,.elementar - Manner in der padagogischen Arbeit mit Kin-
dern” wurden in Osterreich in den Jahren 2008 bis 2010 die Berufsfachschiilerinnen und -schiiler
in der Kindergartenpadagogikausbildung sowie Uber 250 Beschaftigte aus Kindergarten schrift-
lich zu verschiedenen Aspekten ihrer Berufshiografie, ihrer aktuellen Situation in Ausbildung bzw.
Kindergarten und ihren Zukunftsabsichten befragt (Aigner/Rohrmann 2012). Ausgewertet werden
konnten Fragebdgen von 207 Fachschiilern und 258 Fachschiilerinnen (44,5 Prozent zu 55,5 Pro-
zent) sowie von 112 mannlichen und 154 weiblichen Beschaftigen (42,1 Prozent zu 57,9 Prozent). In
der Gruppe der mannlichen Befragten wurde eine Vollerhebung angestrebt. Zwar konnte diese in
der Gruppe der mannlichen Beschaftigten nicht verwirklicht werden; dennoch erlaubt der Umfang
der Teilstichproben eine Verallgemeinerung vieler Aussagen.

Bemerkenswert ist zunachst die hohe berufliche Zufriedenheit von weiblichen wie von mannlichen
Beschaftigten von Kindergarten. Eine Erfassung der Zufriedenheit im Beruf mit dem standardi-
sierten ,Fragebogen zur Lebenszufriedenheit” (Fahrenberg et al. 2000) ergab eine tiberdurch-
schnittliche Zufriedenheit insbesondere mit der ,Position am Arbeitsplatz’, dem ,Betriebsklima’
und der ,Abwechslung, die der Beruf bietet". Ebenfalls sehr hoch war die Zufriedenheit mit der
.Zusammenarbeit von Frauen und Mannern’ in geschlechtergemischten Teams. Geringer war die
Zufriedenheit mit den ,Aufstiegsmoglichkeiten am Arbeitsplatz’, dem ,Einkommen’, den ,zukinfti-
gen Verdienstmaglichkeiten” und der ,Absicherung im Alter’ (Aigner/Rohrmann 2012, S. 249 und
S. 279).

Die letztgenannten Themen sind fir Manner tendenziell wichtiger als fir Frauen. Dies ist eine der
Ursachen dafir, dass der Anteil der Manner, die sich beruflich verandern mochten, hoher liegt als
der der Frauen. So streben 18,2 Prozent der mannlichen Befragten, aber nur 12,3 Prozent ihrer
Kolleginnen an, eine Leitungsposition bernehmen zu wollen (Aigner/Rohrmann 2012, S. 305). Auf-
fallig ist weiter, dass ein Drittel der befragten mannlichen Leitungskrafte perspektivisch in einen
anderen Erziehungs- oder Sozialbereich wechseln mochten. Die Autoren schlussfolgern: ,,Es konn-
te vermutet werden, dass karriereorientierte Manner nach Erreichen einer Leitungsposition keine
weiteren Perspektiven im Bereich Kinderbetreuung mehr sehen und daher nach anderen Berei-
chen Ausschau halten” (Aigner/Rohrmann 2012, S. 351). Die Mehrheit der Befragten will allerdings
.grundsatzlich so weiterarbeiten wie bisher’.
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Bei der Frage danach, was eine Tatigkeit im Arbeitsfeld Kinderbetreuung fur sie personlich attrak-
tiver machen wiirde, steht bei den befragten mannlichen Beschaftigten und Schiilern das ,Gehalt’
deutlich an erster Stelle, wogegen weibliche Beschaftigte und Schiilerinnen genauso oft ,bessere
Rahmenbedingungen’ sowie ,mehr Wertschatzung’ fir ihre Tatigkeit nennen. Dariiber hinaus wiir-
de fur die Mehrheit aller Befragten ..das Arbeitsfeld an Attraktivitat gewinnen, wenn es viel Zeit im
Freien/in der Natur und mehr Bewegungsmaglichkeiten gabe” (Aigner/Rohrmann 2012,

S. 354). Auch die Einfiihrung eines Schwerpunkts ,Natur- und Erlebnispddagogik’ wird haufig
beflirwortet. Dies verweist auf Erfahrungen aus den norwegischen ,Freiluftkindergarten’, in denen
Kinder und Fachkrafte den grof3ten Teil der Zeit drauf3en verbringen. Diese Einrichtungen sind fur
Manner Uberdurchschnittlich attraktiv - in einer Untersuchung lag der Manneranteil bei 36 Pro-
zent. Lysklett und Emilsen (2007) meinen, dass Manner diese Einrichtungen bevorzugen, weil diese
weniger von der ,weiblichen Kultur® iblicher Kindergéarten gepragt seien. Die ,Freiluftkindergarten’
ziehen aber auch einen anderen Typ weiblicher Beschaftigter an.

Ein letztes bedeutsames Ergebnis der dsterreichischen Studie ist der ermittelte Wunsch nach ei-
nem ausgewogeneren Geschlechterverhaltnis beim Personal. Uber die Halfte der befragten mann-
lichen Beschaftigten sowie drei Viertel der Fachschiler in Ausbildung zum Kindergartenpadago-
gen fanden Kindergarten als Arbeitsplatz attraktiver, wenn es dort ,zumindest einen mannlichen
Kollegen geben wiirde” (Aigner/Rohrmann 2012, S. 354). Interessanterweise stimmen auch zwei
Drittel der weiblichen Beschaftigten dieser Aussage zu. Die sowieso durchweg hohe Zustimmung
zu mehr Mannern in Kindertagesstatten ist damit auch vor dem Hintergrund zu sehen, dass mehr
mannliche Kollegen das Arbeitsfeld insgesamt abwechslungsreicher und damit attraktiver machen
konnen.

Fazit: Manner und Frauen in Kindertagesstatten brauchen Entwicklungsmaoglichkeiten

Die Ergebnisse der dargestellten Studien stimmen darin Uberein, dass mannlichen Fachkraften
Karriereoptionen wichtiger sind als vielen ihrer weiblichen Kolleginnen. Ihre emotionale Bindung
an den Arbeitgeber und moglicherweise an den Beruf hangt wesentlich davon ab, ob sie Unterstit-
zung fur ihre Karrierewiinsche erfahren. Die Lineburger Studie weist zudem auf die wahrgenom-
mene Bedeutsamkeit der eigenen Tatigkeit als wichtigen Bindungsfaktor insbesondere fir Manner
hin. Kitas und Trager, die Manner gewinnen und binden wollen, missen diese Wiinsche bertick-
sichtigen und nach Maglichkeit erfillen. Hierbei ist allerdings zu prifen, inwieweit Wiinsche von
Mannern erfillt werden konnen, ohne dass hierbei gleichzeitig Frauen benachteiligt werden. Auch
wenn der Anteil von Mannern am Leitungspersonal von Kindertagesstatten bislang nur wenig tber
dem Durchschnitt liegt, sind Beflirchtungen nicht von der Hand zu weisen, dass eine Forderung von
Mannern zu einer Verstarkung von Geschlechterhierarchien fihren kénnte.
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Zudem ist der zu Beginn dieses Beitrags genannte Befund zu bedenken, dass hoher qualifizierte
Fachkrafte eher dazu neigen, das Arbeitsfeld zu verlassen. Die Bereitstellung von Qualifizierungs-
optionen kann daher dazu fiihren, dass die so qualifizierten Fachkrafte dem Arbeitsfeld mittelfris-
tig den Riicken kehren, insbesondere angesichts der begrenzten Karriereoptionen im Arbeitsfeld
selbst. Dies wirft die Frage auf, inwiefern es wiinschenswert ware, mehr Karrieremaoglichkeiten im
Arbeitsfeld Kindertagesstatten zu schaffen - womit auch mehr Differenzierungen und Hierarchien
innerhalb der Institutionen einhergehen wiirden.

Die Ergebnisse der osterreichischen Studie verweisen jedoch darauf, dass neben Karriereoptionen
auch Aspekte des padagogischen Profils von entscheidender Bedeutung dafir sind, Kindertages-
statten als Arbeitsorte fur beide Geschlechter attraktiver zu machen. Dabei geht es zum einen dar-
um, positive Aspekte der Arbeit in der Kita fir mogliche Interessierte sichtbarer zu machen - wie
z. B. gute Teamkultur oder die Abwechslung, die der Beruf bieten kann. Zum anderen sollte die pa-
dagogische Kultur von Kitas dahingehend erweitert werden, dass traditionell eher ,mé&nnlich” kon-
notierte Aktivitatsbereiche wie Bewegung und Sport, Naturerfahrungen oder erlebnispadagogische
Aktivitaten fester und sichtbarer Bestandteil von Konzeptionen und Alltag werden. Dies kann Kitas
als Arbeitsplatz nicht nur fir Manner, sondern durchaus auch fir Frauen interessanter machen.

Die Aussagen zur Berufszufriedenheit sowie zum Wunsch nach mehr Mannern in Kitas unterstit-
zen zudem die Annahme, dass gemischtgeschlechtliche Teams in vielfacher Weise eine Bereiche-
rung fur Kitas sein konnen. Obwohl die Zusammenarbeit von Frauen und Mannern im Team auch
zu Konflikten fuhrt, konnen geschlechtergemischte Teams grundsatzlich als ein Aspekt heraus-
gestellt werden, der Kitas als Arbeitsplatz attraktiver machen kann. Kitas, die Manner und Frauen
beschaftigen, sollten dies daher offentlich darstellen.

Eine geschlechtergerechte Personal- und Organisationsentwicklung muss bericksichtigen, dass
Manner und Frauen oft unterschiedliche Vorerfahrungen und Erwartungen in das Arbeitsfeld mit-
bringen. Gleichzeitig kann sie auf der - trotz aller Belastungen in vielerlei Hinsicht hohen - Berufs-
zufriedenheit der Beschaftigten aufbauen. Wesentlich ist, dass Frauen wie Mannern Entwicklungs-
moglichkeiten eroffnet werden, die ihnen auch eine langerfristige Tatigkeit im Arbeitsfeld attraktiv
erscheinen lassen.
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3. Geschlechtergerechte Qualitatsentwicklung

Qualitatsleitlinien sind ein zunehmend wichtiges Element der Steuerung sowohl der Personalent-
wicklung als auch der Weiterentwicklung der padagogischen Arbeit in Kindertagesstatten. Sie sind
auf Ubergeordneter Ebene, z. B. in Bildungsplanen und in padagogischen Rahmenkonzeptionen,
wie auch auf Trager- und Einrichtungsebene zu finden. Bislang werden Genderaspekte dabei al-
lerdings meist gar nicht oder nur punktuell berticksichtigt. Die folgenden Abschnitte geben Anre-
gungen, wie Genderaspekte auf konzeptioneller Ebene in die Qualitatsentwicklung eingebunden
werden konnen.

3.1 Gender in trageriibergreifenden Qualitatsleitlinien
Tim Rohrmann

Welche Rolle spielen Genderaspekte fir die Sicherung und Weiterentwicklung von Qualitat im
Kitaarbeitsfeld? Keine, konnte vermutet werden, da in Qualitatshandblichern und -richtlinien
entsprechende Themen und Praxiselemente nur selten Erwahnung finden. Auch standardisierte
Verfahren zur Erfassung der padagogischen Qualitat von Kindertagesstatten sind in keiner Weise
im Hinblick auf Geschlecht differenziert.

Eine Ausnahme ist der Situationsansatz, in dessen Qualitatsleitlinien schon vor einem Jahrzehnt
eine Reflexion von auf Geschlecht bezogenen Aspekten als ,konzeptioneller Grundsatz' aufgenom-
men wurde:

Konzeptioneller Grundsatz 4

Erzieherlnnen unterstiitzen Madchen und Jungen in ihrer geschlechtsspezifischen
Identitatsentwicklung und wenden sich gegen stereotype Rollenzuweisungen und
-libernahmen.

Unterschiede zwischen Madchen und Jungen/Frauen und Mannern werden beachtet und
respektiert. Stereotypen Rollenzuweisungen und -ibernahmen wird kritisch entgegen
getreten. Die Erzieherinnen Uberpriifen ihr eigenes geschlechtsspezifisches Verhalten
und ihre Haltungen gegentber Jungen und Madchen. Sie suchen nach Moglichkeiten,
geschlechtsspezifische Identifikationsmaoglichkeiten zu erweitern.

Quelle: Preissing 2003, S. 21

Davon ausgehend werden in den Materialien zur Qualitat im Situationsansatz unter den folgenden
drei Uberschriften etliche konkrete Anforderungen formuliert (Preissing 2003, S. 21f.), z. B.:
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»  Erzieherinnen beachten, dass die Auseinandersetzung mit der Geschlechtszugehorigkeit
grundlegender Bestandteil der Identitatsentwicklung ist.”

»  Erzieherinnen machen ihre Kritik an stereotypen Rollenzuschreibungen und Rollenibernah-
men deutlich.”

»  Erzieherinnen erweitern die geschlechtsspezifischen Identifikationsmaoglichkeiten fiir Mad-
chen und Jungen.”

Ahnliche Formulierungen finden sich in vielen, allerdings keineswegs in allen Bildungsplanen, die
im letzten Jahrzehnt in allen Bundeslandern erschienen sind. Die Ausfiihrungen sind dabei in Um-
fang und Inhalt sehr unterschiedlich. Eine Ubersicht gibt Rohrmann (2013a). Fiir eine Umsetzung
in Qualitatsleitlinien sind die Formulierungen oft zu allgemein oder eher als Zielorientierungen
formuliert, nicht als Gberprifbare Aspekte institutioneller oder padagogischer Qualitat. Lediglich
im Land Berlin werden derzeit Qualitatsleitlinien zu geschlechterbewusster Padagogik im Zusam-
menhang mit der Neubearbeitung des Berliner Bildungsprogramms weiterentwickelt.

In der Kinder- und Jugendhilfe sind vor dem Hintergrund der langjahrigen Entwicklung geschlech-
terbezogener Padagogik an vielen Orten und bei vielen Tragern Qualitatsleitlinien zu geschlechter-
differenzierender Padagogik entwickelt worden. Diese beziehen sich jedoch meist auf den Jugend-
bereich und sind nicht oder nur begrenzt auf das Kitaarbeitsfeld tGbertragbar.

In Berlin hat die Landesarbeitsgemeinschaft Geschlechterdifferenzierte Arbeit mit Madchen und
Jungen in der Jugendhilfe bereits vor einem Jahrzehnt Rahmenbedingungen fir die ,,geschlechts-
bewusste Ausgestaltung aller Leistungen und Angebote der Kinder- und Jugendhilfe” auf Landes-
ebene erarbeitet. Das Ergebnis, die Berliner ,Leitlinien zur Verankerung der geschlechterbewuss-
ten Anséatze in der padagogischen Arbeit mit Madchen und Jungen in der Jugendhilfe”, wurde als
Empfehlung vom Landesjugendhilfeausschuss verabschiedet (LAG 2004). In den Leitlinien wird
geschlechterbewusste Padagogik als Querschnittsaufgabe aller Bereiche der Kinder- und Ju-
gendhilfe verstanden. Davon ausgehend wurden fachliche Standards fir den Bereich der Kinderta-
gesbetreuung formuliert. Diese waren wiederum Grundlage fir aktuelle Weiterentwicklungen z. B.
im Rahmen des ESF-Modellprogramms ,MEHR Manner in Kitas' (siehe unten).

Im Jahr 2012 hat die bundesweite Arbeitsgemeinschaft Kinder- und Jugendhilfe das Thema auf-
gegriffen. In einem Diskussionspapier zum Thema wird festgestellt: ,Geschlechtersensible Pa-
dagogik ist ein Qualitatsmerkmal an sich, das im Zusammenhang mit den Ausbauplanen in der
Kindertagesbetreuung nicht auf eine Erhéhung des Manneranteils in Kindertageseinrichtungen
reduziert werden darf” (AGJ 2012, S. é). Davon ausgehend wird die Entwicklung von Konzepten und
Leitbildern einer geschlechtersensiblen Padagogik nicht nur fur die padagogische Praxis gefor-
dert, ,.sondern bereits im Rahmen von Ausbildung und Personalentwicklung oder Betriebserlaub-
niserteilungen” (AGJ 2012, S. 7).
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Fur den Bereich der padagogischen Praxis wird die Entwicklung von Zielvorstellungen in den fol-
genden Bereichen angeregt: ..Geschlechtersensible Padagogik zeichnet sich durch die bewusste
Wahrnehmung von Geschlechterrollen, die Reflexion von Sprache und Kommunikation und eine
geschlechterdifferenzierte Auswahl von Raumen, Ausstattung und Materialien aus. Sie ist dabei
kein Programm, das als weitere Anforderung zusatzlich aufgebirdet werden soll, es geht vielmehr
darum, eine differenzierte Haltung zu entwickeln und den padagogischen Alltag unter diesem
Blickwinkel zu reflektieren. Handlungsleitend fur die padagogische Praxis konnen Zielvorstellun-
gen sein, die dazu dienen, Alltagsgestaltung, Angebote und Projekte daraufhin zu Gberprufen, ob
auf Geschlechtergerechtigkeit geachtet wird und Impulse fir eine geschlechterbewusste Padago-
gik gegeben werden” (AGJ 2012; vgl. Rohrmann/Kita Fischteichweg 2009, S. 4ff.).

Ausgehend von vorliegenden Leitlinien haben sich die Modellprojekte im Rahmen des ESF-Modell-
programms ,MEHR Manner in Kitas’ auf gemeinsame Leitlinien zu geschlechterreflektierter Pada-
gogik verstandigt. Diese werden in der Handreichung .. Geschlechtersensibel padagogisch arbeiten
in Kindertagesstatten™ (Koordinationsstelle ,Manner in Kitas” 2014a) dargestellt.

Eine entscheidende Aufgabe im Rahmen von Qualitatsentwicklungsprozessen in Kitas bzw. bei den
Tragern besteht allerdings darin, die Berlcksichtigung der Genderthematik nicht auf die Erstel-
lung eines erganzenden Arbeits- oder Diskussionspapiers zu reduzieren. Vielmehr geht es darum,
Genderaspekte in bestehende Qualitatsleitlinien zu integrieren bzw. bei der Neu- und Weiterent-
wicklung von Leitlinien Gender von Anfang an zu berticksichtigen. Dabei missen Genderaspekte
einerseits als Querschnittsthemen als auch auf der Ebene konkreter Qualitatsstandards ausdriick-
lich benannt werden.

3.2 Tragerinterne Leitlinien zu geschlechterreflektierter Padagogik
Hilke Falkenhagen

Der Berliner Dachverband der Kinder- und Schiilerldden (DAKS e. V.) hat Kriterien zur Evaluation
geschlechterreflektierter Padagogik in seinen Einrichtungen vereinbart. Ausgangspunkt waren
die Berliner Leitlinien zur Verankerung der geschlechterbewussten Ansatze in der padagogischen
Arbeit in Kindertagesstatten (Landesarbeitsgemeinschaft (LAG) 2004) sowie in den Aufgabenbe-
reichen des Berliner Bildungsprogramms (Senatsverwaltung fiir Jugend, Bildung und Sport Berlin
2004). Aufbauend auf diesen Leitlinien hat der DAKS differenzierte tragerinterne Kritierien formu-
liert.
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Geschlechterrollen im Team und in der padagogischen Arbeit reflektieren

al Wir reflektieren unsere eigenen Erfahrungen und machen uns geschlechtsbezogene Rollen
und Verhaltensweisen im Team und in der padagogischen Arbeit bewusst.

b) Wir vermeiden es, Madchen und Jungen, Frauen und Mannern bestimmte Eigenschaften, F&-
higkeiten oder Vorlieben zuzuschreiben und zu bewerten und ermaglichen beiden Geschlech-
tern Verhaltensvielfalt und Verhaltensfreiheit.

c] Wir achten darauf, dass alle Zusammensetzungen von Familien respektiert werden. Klischee-
vorstellungen von Normalitat und Wertungen Uber ungewdhnliche Familienformen vonseiten
der Kinder oder Eltern greifen wir auf und thematisieren wir.

Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?

Geschlechterbezogene Aspekte im Alltag und im Spiel beriicksichtigen

al Wir beobachten, welche Bediirfnisse, Fahigkeiten und Interessen Kinder haben und bertick-
sichtigen sie bei der Gestaltung des padagogischen Alltags. Dabei achten wir die Individualitat
jedes Kindes und sehen unterschiedliche Bediirfnisse und Themen (auch im Team) als Még-
lichkeit, Kindern vielfaltige Geschlechterrollenbilder anzubieten und vorzuleben.

b] Wir beteiligen Kinder an der Planung und Gestaltung des Alltags und schaffen einen Rahmen,
in dem Kinder ihre Wiinsche und Ideen einbringen konnen. Dabei achten wir darauf, Anliegen
von Jungen und Madchen gleichermafien zu beriicksichtigen, ohne sie mit geschlechterstereo-
typen Zuschreibungen zu verbinden.

c]  Wir geben den Kindern Raum, sich selbstbestimmt und selbststandig im Spiel und bei anderen
Aktivitaten auszuprobieren, damit sie vielfaltige Erfahrungen machen konnen, die in ihr eige-
nes Geschlechterrollenbild einflieBen konnen.

d) Wir haben selbst Spaf3 am Spiel und reflektieren, welche Spielbereiche uns nicht ansprechen
und wie wir diese Bereiche Kindern zuganglich machen konnen.

e] Wir geben Impulse, um Spiele in Hinblick auf Geschlechterrollen vielseitig zu gestalten, und
ermuntern Kinder, Spielideen zu entwickeln, die fur vielfaltige Geschlechterrollen offen sind.
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Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?

Interaktion unter den Kindern geschlechterbewusst begleiten

al Wir beobachten das Zusammenspiel von Madchen und Jungen in der Gruppe und machen uns
bewusst, welche Geschlechterrollen sie in der Interaktion einnehmen.

b]  Wir reflektieren geschlechtertypische Verhaltensweisen der Kinder und ermaglichen ihnen
neue Erfahrungen, um die eigene Rolle zu erweitern.

c]  Wir ermdglichen Kindern, geschlechteruntypische Rollen auszuprobieren und mit ihnen zu
experimentieren.

d) Wir mischen uns nicht vorschnell ein bei Konflikten, damit Kinder eigene Losungen finden
konnen. Wir greifen aber ein bei geschlechterbezogenen Hierarchien und entwickeln mit den
Kindern alternative Kommunikationsformen.

Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?

Projekte und Angebote geschlechtersensibel gestalten

a] Wir unterstitzen die Kinder in ihrer geschlechtlichen Identitatsentwicklung durch geeignete
Projekte und Angebote (z. B. zum eigenen Korper und seiner Wahrnehmung].

b) Wir greifen geschlechterbezogene Themen und Fragen aus der Lebenswelt der Kinder in un-
seren Projekten und Angeboten auf und erforschen sie mit den Kindern.

c]  Wir entwickeln Angebote, die Kinder zur Erweiterung ihrer Geschlechterrollenbilder anregen.

d) Wir machen geschlechterhomogene Angebote, wenn wir Kinder ermutigen wollen, geschlech-
teruntypisches Rollenverhalten auszuprobieren.

Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?
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Raume geschlechterreflektiert nutzen

al Wir beobachten, wie Jungen und Madchen die Rdume und Materialien nutzen und ob dabei
geschlechtertypische Unterschiede deutlich werden.

b]  Wir beriicksichtigen die Lebensrealitat und Bedirfnisse (Themen der Kinder) von Jungen und
Madchen bei der Gestaltung der Raume.

c] Wir gestalten Rdume so, dass sie vielfaltige Moglichkeiten zum Spielen und Forschen jenseits
geschlechterstereotyper Festschreibungen ermaglichen.

d) Wir achten darauf, dass die Raume vielféltige Nutzungsmaglichkeiten fir Jungen und Mé&d-
chen zulassen (Bewegung, Riickzug, Rollenspiel, Begegnung von Jungen oder Madchen sowie
in gemischten Gruppen).

Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?

Spielmaterial und Medien geschlechterreflektiert auswahlen

al Wir stellen Spielmaterialien, Biicher und andere Medien bereit, die Madchen und Jungen,
Manner und Frauen in vielfaltigen Rollen, Berufen, Fahigkeiten und Eigenschaften zeigen und
vorhandene Geschlechterrollenklischees nicht reproduzieren.

b] Durch die bewusste Auswahl von Spielmaterialien ermutigen wir Jungen und Madchen, Kom-
petenzen zu entwickeln, die traditionell dem anderen Geschlecht zugeschrieben werden.

c]  Wir lehnen Spielzeug, das Kinder mitbringen und mit dem Rollenklischees transportiert wer-
den, nicht ab, sondern begreifen es als Chance, mit den Kindern ins Gesprach zu kommen und
mehr Uber die innere Welt des Jungen oder Madchens zu erfahren.

d) Wir sorgen dafiir, dass auch ,typisch ménnliche’ Dinge Platz in unserer Einrichtung bekom-
men, damit Jungen und Madchen davon profitieren konnen (z. B. in der Verkleidungskiste).

Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?
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Eltern zur Geschlechterreflexion anregen

al Wir sprechen grundsatzlich alle Personen in Elternfunktion an und fiihren Entwicklungsge-
sprache mit allen Personen in Elternfunktion.

b] Wir begriiBen verschiedene Familienkulturen in unserer Einrichtung und zeigen, dass vielfalti-
ge Geschlechterrollen willkommen sind.

c]  Wir vermitteln Eltern Genderkompetenz und laden sie zur Reflexion von Geschlechterrollen
ein.

d)  Wir erméglichen und fordern Angebote von und mit Mittern und Vatern im padagogischen
Alltag.

e] Wir zeigen unsere geschlechterbewusste Haltung und Arbeitsweise in der Aufendarstellung
und machen sie z. B. in der Konzeption deutlich.

Findet Beispiele zu diesen Kriterien! Was gelingt euch gut? Wo seht ihr Entwicklungsbedarf?

3.3 Verankerung des Ziels ,Mehr Manner in Kitas®

Damit Kitatrager und Kindertagesstatten das Ziel ,Erhohung des Anteils mannlicher Fachkraf-

te’ nicht aus den Augen verlieren, sollte die Durchfiihrung von Malnahmen zur Steigerung des
M&nneranteils nicht nur den engagierten Personalverantwortlichen tGberlassen werden. Vor dem
Hintergrund der Modellprojekterfahrungen ist es sinnvoll, dass Einrichtungen diese Zielsetzung in
Konzeptionen, Leitlinien und/oder Qualitatsstandards verankern und sich damit langfristig (selbst)
verpflichten, mehr mannliche Erzieher einzustellen. In diesem Beitrag werden beispielhaft zwei
Ansatze vorgestellt, mit denen dies gelingen kann.

Im Rahmen des Modellprogramms ,MEHR Manner in Kitas® haben die Biirgermeister der Stadte
Hessisch-Oldendorf, Hameln und Rinteln sowie der Gemeinde Auetal eine Selbstverpflichtungs-
erklarung zum Abbau der Unterreprasentanz von Mannern in sozialen Berufen unterschrieben. In
dieser Erklarung verpflichten sich die Stadte und die Gemeinde u. a., einen Stufenplan fir Manner
in sozialen Berufen zu erarbeiten. Die Stadt Hessisch-Oldendorf hat zudem verschiedene Maf3nah-
men in ihrem Gleichstellungsplan verankert. Dem Kolner Modellprojekt ,MAIK — Manner arbeiten
in Kitas' ist es zu verdanken, dass das Qualitatsziel ,Manner & und Frauen in der Kita - gemeinsam
stark fir Kinder und Eltern’ fiir alle Kindertagesstatten des Kolner Diozesan-Caritasverbands mitt-
lerweile Bestandteil des Qualitatsprofils geworden ist.
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,Mehr Manner in Kitas’ im Gleichstellungsplan
Yasemin Bas und Margareta Seibert

Die Stadt Hessisch Oldendorf ist Trager von zwolf Kindertagesstatten. In ihrem aktuellen Gleich-
stellungsplan geht sie ausdricklich auf das Thema der Unterreprasentanz von Mannern in sozi-
alen Berufen ein. Den nachfolgenden Ausziigen aus dem Gleichstellungsplan ist zu entnehmen,
wie dieser Situation entgegengewirkt werden soll. Angestrebt wird ein Manneranteil am padagogi-
schen Kitapersonal von 20 Prozent.

(4) MaBnahmen zum Abbau von Unterreprasentanzen

Um Unterreprasentanzen in der offentlichen Verwaltung entgegenzuwirken, werden
gezielt MaBnahmen umgesetzt, die das betreffende unterreprasentierte Geschlecht
entsprechend fordert und motiviert, sich fir frei werdende Stellen zu bewerben.

Ausschreibungen und Auswahlverfahren

Arbeitsplatzausschreibungen miissen mit den Anforderungen der zu besetzenden Stelle
Ubereinstimmen und auch das vorausgesetzte Anforderungs- und Qualifikationsprofil
der Laufbahn oder der Funktionsbereiche enthalten. Arbeitsplatze sollen mit dem Ziel
zur Erhohung von Frauen bzw. Mannern ausgeschrieben werden, wenn diese in dem
jeweiligen Bereich unterreprasentiert sind. Die Ausschreibung erfolgt 6ffentlich, wenn
dieses Ziel mit einer hausinternen oder dienststellenubergreifenden Ausschreibung nicht
erreicht werden kann. In Bereichen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, sind
zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen Auswahlverfahren bei gleicher Eignung,
Leistung und Befahigung mindestens ebenso viele des unterreprasentierten Geschlechts
einzuladen, sofern Bewerbungen in entsprechender Zahl vorliegen.

Sind Manner oder Frauen in einzelnen Bereichen unterreprasentiert, hat die Dienst-
stelle sie bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellung, Anstellung und
beruflichem Aufstieg bei Vorliegen von gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung (Qualifikation) bevorzugt zu beriicksichtigen, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers/einer Mitbewerberin liegende Griinde iberwiegen.

Weiter wird festgelegt, dass Auswahlkommissionen paritatisch mit Frauen und Mannern besetzt
werden sollen, wenn ein Geschlecht im Bereich der zu besetzenden Stelle unterreprasentiert ist.
Ausdricklich wird formuliert: ,Die Personalabteilung sollte fir die Umsetzung der Zielvorgaben
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fur das Thema ,Gender’ sensibilisiert werden, um bei der Auswahl der Bewerberinnen und Bewer-
ber nicht durch eigene stereotype Rollenklischees beeinflusst zu werden.”

Die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber erfolgt nach bestimmten vorher festge-
legten Kriterien. Dabei diirfen aber in Bereichen der Unterreprasentanzen von Frauen

und Mannern die jeweiligen spezifischen Rahmenbedingungen nicht aufler Acht gelassen
werden und missen im Kriterienkatalog entsprechend Bertcksichtigung finden. So sollten
Schulnoten allein nicht das entscheidende Auswahlkriterium sein, da Manner in der Regel
schlechtere Zeugnisse aufweisen.

Jedoch ist die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt und in der Ausbildungssituation zu

beachten. Wenn dort bereits eine Unterreprasentanz eines Geschlechts besteht, konnen
vorhandene Mafinahmen kurzfristig nichts an der hausinternen Situation andern.

Auf das Thema der Unterreprasentanz von Mannern in sozialen Berufen wird im Gleichstellungs-
plan ausfihrlich eingegangen. Dabei wurden zunachst die im Rahmen des Projekts ,MEHR Man-
ner in Kitas' gesetzten Ziele und Malnahmen aufgefiihrt. Dariiber hinaus werden Ma3nahmen
Uber den Projektzeitraum hinaus verbindlich weitergefiihrt, um, so der Gleichstellungsplan, ..die
Nachhaltigkeit des Projektes und somit auch die Gewinnung von mannlichen Nachwuchskraften
zu sichern”. Dazu gehoren Fortbildungen zu genderbezogenen Themen fiir das Fachpersonal der
Einrichtungen, Praktikumsplatze in Kitas fur Schiiler und mannliche Jugendliche am Zukunftstag
und im Rahmen von Ferien(s)pass-Aktionen sowie ein gezielter und verstarkter Einsatz von mann-
lichen Praktikanten, Freiwilligen im Sozialen Jahr (FSJ) und Erziehern in Kitas. Fir die Umsetzung
der Maflnahmen werden im Gleichstellungsplan konkrete Indikatoren festgelegt.

In der abschlielenden Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten wird das Thema ,Manner in
Kitas' dem Thema ,Frauen in Fihrungspositionen’ gegeniibergestellt.
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Der vorliegende Gleichstellungsplan demonstriert deutlich den Handlungsbedarf zum Ab-
bau der Unterreprasentanz von Frauen in dem oberen Gehaltsgeflige, der Manner in dem

Erziehungsbereich sowie die Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen. [...]

Der Befund der Unterreprasentanz von Mannern in Kitas in Hessisch Oldendorf, ebenso
eklatant wie der Befund der Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen, erfor-
derte deshalb dringender Gegensteuerung. Hier hat das Bundesprogramm ,MEHR Manner
in Kitas' eine richtige Antwort zur Problemldsung bereitgestellt.

Es wird allerdings auch festgestellt: ,Strukturelle Probleme wie fehlende finanzielle und gesell-
schaftliche Anerkennung des Erzieherberufs und fehlende Vollzeitstellen stellen in der Umsetzung
der Mainahmen bisher nicht tiberwindbare Probleme dar.” AbschlieBend formuliert die Bestands-
aufnahme und deren Analyse ,weitere Arbeitsauftrage an die Verwaltung, um begonnene Verande-
rungen zu sichern und fortzusetzen, damit das Ziel der Gleichstellung nachhaltig und verlasslich
verfolgt und umgesetzt wird".

,Mehr Manner in Kitas® als Qualitatsziel fiir Kindertagesstatten
Dorothea Herweg

Anders als ein kommunaler Trager konnen kirchliche Verbande in der Regel keine verbindlichen
Gleichstellungsmafinahmen fur Kindertagesstatten beschlie3en, da die Tragerschaft bei den ein-
zelnen Kirchengemeinden liegt. Der Diozesan-Caritasverband wahlte daher den Weg, die ange-
strebten Veranderungen durch ein ,Qualitatsziel’ zu konkretisieren. Die folgende Darstellung des
Qualitatszieles ,Manner & und Frauen in der Kita - gemeinsam stark fir Kinder und Eltern soll
beispielhaft aufzeigen, wie Kitatrager und Kindertagesstatten sich dem Ziel der Steigerung des
Anteils mannlicher Fachkrafte ,verschreiben’ kénnen.

Qualitatsziel ,Manner & und Frauen in der Kita - gemeinsam stark fiir Kinder
und Eltern’

In unseren Kindertageseinrichtungen sollen die uns anvertrauten Jungen und Madchen
gleichermafen durch qualifizierte weibliche und mannliche Fachkrafte betreut, erzogen
und gebildet werden.
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Mitter und Vater als Erziehungsberechtigte sind unsere Erziehungspartner und -partne-
rinnen und sollen gleich- und gegengeschlechtliche padagogische Fachkrafte als An-
sprechpartnerinnen und Ansprechpartner in unseren Einrichtungen finden, die sie unter-
stutzen.

Begriindung:

Es gehort zum Auftrag der Kirche, Modell fiir das gleichwertige und partnerschaftliche
Zusammenleben und -wirken von Mannern und Frauen zu sein.” Unsere katholischen
Kitas gehoren zum Wesen der Kirche als Handelnde in der Welt. Unsere Einrichtung ist
Kirche im Kleinen'. Die Arbeit in unseren Einrichtungen ist Teil des vielfaltigen familien-
unterstiitzenden Angebots der Kirche.'® Mit gemischtgeschlechtlichen Teams in unseren
Einrichtungen bringen wir unsere feste Uberzeugung zum Ausdruck, dass Betreuung und
Erziehung von Kindern in der Verantwortung beider Geschlechter liegt.

Mit geschlechtergemischten Teams wollen wir Vorbild fur Eltern und Kindern sein. Wir he-
ben damit die Trennung von Frauen- und Mannerwelten auf und zeigen, dass Frauen und
Manner gleichermaflen fahig sind, Kinder zu betreuen, zu erziehen und zu bilden sowie
einander in partnerschaftlicher Weise mit Wertschatzung und Respekt zu begegnen und
zusammenzuarbeiten.

Wir bieten Erziehung, Bildung und Betreuung als familienerganzende Hilfe, wobei sich

unser Angebot an den Lebensverhaltnissen der Familien des jeweiligen Einzugsgebie-

tes orientiert und auf gesellschaftliche Entwicklungen reagiert. Zunehmend mehr Vater
nehmen ihre Erziehungsverantwortung in der Familie ernst und gestalten diese mit. Diese
Lebenswirklichkeit bildet sich bisher noch nicht ausreichend in unseren Kitas ab. Das soll
sich andern.

Wir wissen, dass Kinder im vorschulischen Alter sehr viel Uber die Geschlechter und tber
sich selbst als Madchen und Jungen lernen. Daher ist es wichtig, dass sie in ihrem Alltag
sowohl Frauen als auch Manner als vielfaltige Rollenvorbilder erleben konnen. Dabei sind
nicht nur die Eltern und andere familiare Bezugspersonen, sondern auch die Fachkrafte in
der Kindertageseinrichtung von grof3er Bedeutung.

7 Sekretariat der Deutschen Bischofskonferenz (Hg.) (1981). Die deutschen Bischéfe zu Fragen der Stellung der Frau in
Kirche und Gesellschaft, Bonn.

10 Die Generalvikariate der (Erz-)Bistiimer und Didzesan-Caritasverbande in Nordrhein-Westfalen (Hg.) (2013). Elternin-
formation ,Fir Ihr Kind die katholische Kindertageseinrichtung”, S. 5.
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Frauen und Manner konnen in vielerlei Aufgaben ihre je eigene Art einbringen. Durch die
Vielfalt von Erfahrungen und die moglicherweise unterschiedlichen Blickwinkel, Arbeits-
weisen und Kompetenzen von Mannern und Frauen kann die Arbeit insgesamt zum Wohl
von Kindern aber auch Eltern bereichert werden. Gleichermaflen konnen auch mannliche
und weibliche Fachkrafte sich gegenseitig in ihrer Arbeit beflliigeln und voneinander ler-

nen.

Strategie/MaBnahmen:

Derzeit ist die iberwiegende Zahl unserer padagogisch Beschaftigten weiblich. Wir stre-
ben daher sukzessive an, 20 Prozent der Stellen im padagogischen Bereich mit Mannern
zu besetzen, die fir die Aufgaben qualifiziert und personlich geeignet sind, um das Quali-
tatsziel zu erreichen.

Bei der Ausschreibung vakanter Stellen wird darauf hingewiesen, dass mannliche sozial-
padagogische Fachkrafte im Besonderen aufgefordert sind, sich zu bewerben. Mannliche
Bewerber werden, sofern sie die grundlegenden o.g. Anforderungen erfillen, grundsatz-
lich zum Bewerbungsgesprach eingeladen. Der Elternbeirat wird vor Entscheidungen Gber
die personelle Besetzung angehort.

3.4 Genderbeauftragte und Gender-AGs in Kindertagesstatten

Die Berufung von Gleichstellungsbeauftragten ist sowohl bei kommunalen als auch bei freien
Tragern inzwischen rechtlich verbindlich geregelt und zunehmend selbstverstandlich. Nur selten
jedoch werden Gleichstellungs- oder Genderbeauftragte gezielt fiir das Arbeitsfeld Kindertages-
statten eingefihrt. Einige freie Kitatrager haben jedoch die Notwendigkeit erkannt, eine Auseinan-
dersetzung mit Fragen der Gleichstellung im Arbeitsfeld auch personell abzusichern.
Insbesondere im Kontext der Bemihungen um mehr mannliche Fachkrafte entwickelten in den
letzten Jahren einige Kitatrager die Idee, das Amt eines Genderbeauftragten bzw. eine Gender-AG
einzurichten.

Der Genderbeauftragte hat zum einen die Aufgabe, Manner fir den Erzieherberuf zu werben. Zum

anderen berat er mannliche Erzieher. Darliber hinaus kann die Person z. B. den Austausch zu gen-
derrelevanten Themen in der Kita mit mannlichen und weiblichen Fachkraften anregen. Dieses Ziel
verfolgen auch die bisher eingerichteten Gender-AGs.

" vgl. Amtsblatt des Erzbistums Koln, Stiick 12 vom 01.10.2008, Nr. 207: Statut fiir die katholischen Kindertagesein-
richtungen im nordrhein-westfalischen Teil des Erzbistums Kéln, § 3 Abs. 2. http://www.katholische-kindergaerten.de/
home/statut.php (letzter Zugriff 19.03.2014).
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Die Koordinationsstelle ,Manner in Kitas” hat zwei Interviews gefiihrt, die deutlich machen, welche
Chancen mit Genderbeauftragten bzw. -AGs verbunden sein konnen: Die Geschaftsfihrerinnen
Regine Schallenberg und Gerda Wunschel-Gavlasz vom Berliner Kitatrager INA.KINDER.GARTEN
wurden zur Einrichtung einer Genderbeauftragtenposition befragt. Der Kitaleiter Camillo Wittig
berichtet iiber seine Tatigkeit als Leiter der Gender-AG des Berliner Tragers TAKS e. V.

Der Genderbeauftragte

Interview mit Regine Schallenberg und Gerda Wunschel-Gavlasz, Geschaftsfiihrerinnen des Berliner Kita-
tragers INA.KINDER.GARTEN

Redaktion: Was ist ein ,Genderbeauftragter'? Was hat Sie dazu bewogen, die Funktion des Gender-
beauftragten einzurichten?

Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: INA.KINDER.GARTEN ist ein qualitatsbewusster Kitatréager und
setzt sich schwerpunktmafig mit dem respektvollen Umgang mit Vielfalt auseinander. Da liegt fur
uns auf der Hand, dass wir auch und noch viel mehr Manner als Bezugspersonen und Rollenvor-
bilder brauchen - und zwar Manner, die ihrerseits wiederum Vielfalt reprasentieren, Manner, die
nicht einseitig dem Klischee gehorchen, dass sie diejenigen sind, die mit den Jungs Fuf3ball spie-
len oder mit richtigem Werkzeug bauen. Erstes Ziel war also, mehr Manner fir die Erziehung und
Bildung junger Kinder zu gewinnen.

Redaktion: Warum haben Sie sich fiir die Bezeichnung ,Genderbeauftragter’ und nicht ,Manner-
beauftragter’ entschieden? Richtet sich die Arbeit des Genderbeauftragten auch an die weiblichen
Erzieherinnen?

Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: Uns war klar, dass damit Manner in eine Frauendoméne eintre-
ten, was sicher nicht ohne Reibungen vonstatten gehen wiirde. Also ging es uns darum, nicht nur
die Manner in unseren Kitas willkommen zu heiflen und zu integrieren, sondern auch zu tberle-
gen, was sich fur die Frauen andert und was sie brauchen, damit sie ihre mannlichen Kollegen gut
annehmen konnen. Es ist aus unserer Sicht unverzichtbar, beide Geschlechter und ihre jeweiligen
Bedirfnisse zu beachten, damit vertrauensvolle Zusammenarbeit entstehen kann.

Darlber hinaus geht es uns um den padagogischen Aspekt: Brauchen Jungen und Madchen wirk-
lich in allen Belangen immer dasselbe? Wollen und sollen die Jungen immer genauso behandelt
werden wie die Madchen? Haben nicht auch Madchen ganz eigene Bediirfnisse und Wiinsche? Oft
hort man: ,Bei uns ist das kein Thema - wir behandeln Jungen und Madchen alle gleich.” Reicht
das? Wir denken, es reicht nicht. Wir wollen uns mehr damit beschaftigen, wie wir die Geschlecht-
errollenerziehung gestalten, was die Madchen und Jungen brauchen und worin moglicherweise die
Unterschiede liegen.
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Mit dem Begriff ,Genderbeauftragter’ dokumentieren wir unseren ganzheitlichen Blick auf das
Thema.

Redaktion: Was sind die (zentralen) Aufgaben Ihres Genderbeauftragten in und auBerhalb der
Kita?

Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: Der Genderbeauftragte arbeitet auf Tragerebene. Zunachst ge-
hort zu seinen Aufgaben, neue Manner fir den Erzieherberuf bei INA.KINDER.GARTEN zu werben.
Er gibt Presseinterviews, besucht Konferenzen und arbeitet gezielt mit Ausbildungseinrichtungen
zusammen. Auf3erdem berat er Manner, die schon bei uns arbeiten oder an einer Mitarbeit interes-
siert sind.

Unterstitzt durch einen externen Experten koordiniert unser Genderbeauftragter eine Manner-AG.
Diese Arbeitsgruppe reflektiert die Rolle und Aufgaben von mannlichen Erziehern sowie besonde-
re Herausforderungen in der taglichen Praxis. Aktuell sind weiblichen Kolleginnen ausdriicklich
eingeladen, um gemeinsam mit den mannlichen Erziehern Grundpfeiler fir ein Schutzkonzept fir
Kinder zu erarbeiten. Dies soll sowohl manchen Eltern Sicherheit geben, die durch Manner in der
Kita verunsichert sind. Gleichzeitig sollen alle Frauen und Manner in der erzieherischen Tatigkeit
bei INA.KINDER.GARTEN eine klare Orientierung haben, was die psychosexuelle Entwicklung von
Kindern und ihre eigene Rolle dabei betrifft. Mit der bewussten Auseinandersetzung mit diesem
Thema wollen wir einem mdglichen ,Generalverdacht’ gegeniiber Mannern (und Frauen] in unse-
ren Einrichtungen vorbeugen.

Redaktion: Was sind die Rahmenbedingungen fiir die Arbeit des Genderbeauftragten? Wird er fiir
seine Tatigkeit bezahlt oder bekommt er einen Stundenausgleich?

Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: Der Genderbeauftragte bei INA.KINDER.GARTEN bekommt
einen Stundenausgleich: Zwei Stunden pro Woche stehen seiner Kita zusatzlich zur Verfiigung, um
seine Abwesenheiten auszugleichen, aulerdem erhalt er eine kleine finanzielle Zulage.

Redaktion: Welche Erfahrungen haben Sie mit dem Amt des Genderbeauftragten bisher gemacht?
Haben sich lhre Erwartungen bisher erfillt?

Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: Das Interesse der Offentlichkeit an unserem Genderbeauftrag-
ten bzw. an dieser Funktion ist grof3. Wir haben mit der Einrichtung dieser Position einen neuen
Meilenstein gesetzt. Dadurch erfahren mannliche Erzieher von INA.KINDER.GARTEN und merken,
dass sie als Mitarbeiter im padagogischen Bereich dem Trager sehr wichtig sind. Immerhin ist der
Anteil von Mannern in unseren Kitas, nachdem wir dieses Amt eingefiihrt haben, rasant gestiegen:
von vorher 7 Prozent auf jetzt 11 Prozent!

Redaktion: Welche Kompetenzen und Fahigkeiten sollte ein mannlicher Erzieher mitbringen, der
als Genderbeauftragter arbeiten mochte?
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Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: Ein Genderbeauftragter sollte seine eigene Praxis und seine
Zusammenarbeit mit Mannern und Frauen im Team reflektieren und daraus Schliisse ziehen
konnen. Er muss eine gewisse Beratungskompetenz haben und schreib- und redegewandt sein, da
er auBer in kleineren Beratungssituationen auch in der Offentlichkeitsarbeit .seinen Mann stehen’
sollte. Vorteilhaft ist auBerdem die Fahigkeit zu konzeptionellem Denken.

Redaktion: Welche Ratschlage wiirden Sie Kitatragern mit auf den Weg geben, die die Funktion
eines Genderbeauftragten einrichten mochten? Was sollten Kitatrager beachten? Welche Schwie-
rigkeiten bringt die Funktion eines Genderbeauftragten maoglicherweise mit sich, die ein Kitatrager
bertcksichtigen sollte?

Schallenberg/Wunschel-Gavlasz: Kitatrager sollten sich klar dariiber sein, dass mit dem Einsatz
eines Genderbeauftragten eine Konzeption verbunden sein muss. Es gehort dazu, sich mit Ste-
reotypen auseinanderzusetzen - und das nicht nur in den Kopfen der Tragervertreterinnen und
-vertreter, sondern auch in denen der padagogischen Fachkrafte in den Kitas. Manner sind nicht
der Ersatz fir moglicherweise fehlende Hausmeisterinnen oder Hausmeister oder zustandig firs
FuBballspielen! Es kann durchaus sein, dass sie diese handwerklichen und motorischen Fahigkei-
ten Uberhaupt nicht mitbringen.

Grundsatzlich gilt es, auf Vorbehalte von Eltern vorbereitet zu sein. Es gibt Eltern, die nicht moch-
ten, dass ihr Kind von einem Mann gewickelt wird oder dass ein Mann ihr Kind auf den Schof3
nimmt. Dazu muss der Trager eine klare Position haben. Dem steht allerdings gegeniber, dass
andere Eltern Manner extrem positiv sehen. Wird den Mannern damit nicht schon wieder zu viel
zugeschrieben?

Damit die Funktion des Genderbeauftragten fir alle zufriedenstellend ausgefillt wird, muss be-
reits im Vorfeld klar sein, welche Aufgaben Gbernommen werden sollen und wann diese mit wel-
chem Zeitbudget erledigt werden konnen. Sonst kommt es zu Frustrationen: Die Kolleginnen sind
argerlich, weil der Genderbeauftragte nicht in der Gruppe ist, der Genderbeauftragte ist frustriert,
weil er nicht gentigend Zeit fir seine Tatigkeit hat, und der Trager gewinnt vielleicht den Eindruck,
dass die Aufgaben nicht bearbeitet werden.

Die Aufgabe, mehr mannliche Erzieher in die frihkindliche Bildung und Erziehung einzubinden, ist
eine Politik der kleinen Schritte. Das Quotenziel, das wir als Trager anstreben, liegt bei 15 Prozent.
Sobald wir das erreicht haben, tun wir den nachsten Schritt.

Das Interview mit dem Leiter der Gender-AG Camillo Wittig finden Sie unter:

http://www.koordination-maennerinkitas.de/unsere-themen
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4. Personalgewinnung und -auswahl

4.1 ,Profession Branding® - eine Aufgabe fiir Flihrungskrafte

.Die Modellprojekte haben mit ihren OffentlichkeitsmaBnahmen gezeigt, dass ein authentischer
und positiver Diskurs das Bild von padagogischen Fachkraften in der Gesellschaft bewegt und
Veranderungsprozesse beschleunigt” (Heider-Winter 2013, S. 31). Vor dem Hintergrund ihrer Er-
fahrungen im Modellprogramm ,MEHR Ménner in Kitas' schildert Cornelia Heider-Winter, wie es
Kitatragern gelingen kann, das Berufsfeld der padagogischen Kitafachkrafte dem Arbeitsmarkt zu
positionieren. Angesichts des steigenden Fach- und Fihrungskraftebedarfs werde es zunehmend
bedeutsamer, ,,den Blick fur die Attraktivitatsfaktoren zu 6ffnen und zu zeigen, was die Branche
von anderen abhebt und einzigartig macht”. Dabei gehe es nicht um Schénfarberei, sondern dar-
um, ein authentisches Bild zu zeichnen, denn nur, ,wenn die Darstellung des Berufs mit dem uber-
einstimmt, was Interessierte in der Wirklichkeit vorfinden, ist der Erfolg nachhaltig” (ebenda S, 31).

Im Prozess des ,Profession Branding’ schreibt die Autorin Fiihrungskréaften eine Schlisselrolle zu.
Sie sollen die Fachkrafte motivieren, damit diese ein neues Selbstbewusstsein entwickeln konnen.
Welche positiven Aspekte des Berufsfelds hervorgehoben werden und wie ,Profession Branding’
strukturell bei den Kitatragern verankert werden kann, schildert sie am Beispiel des Hamburger
Modellprojekts des Paritatischen Hamburg ,MEHR Manner in Kitas - Vielfalt Mann'.

Den vollstéandigen Artikel finden Sie in der Handreichung .Geschlechtersensible Offentlichkeitsar-
beit fiir mehr Manner in Kitas” (Koordinationsstelle ,,Manner in Kitas™ 2013a).

Oder auf unserer Website: http://www.koordination-maennerinkitas.de/uploads/media/03_Bro-
schuere_QOeffentlichkeitsarbeit.pdf

4.2 Stellenanzeigen
Daniela Steffes und Dorothea Herweg
Die Stellenbeschreibung

Neben den konkreten Instrumenten der Personalakquise kommt bei der Gewinnung mannlicher
Fachkrafte der Stellenbeschreibung eine mafigebliche Rolle zu, unabhangig davon, iber welche
Kanale eine Verbreitung geplant ist. Stellenbeschreibungen sollten so formuliert werden, dass sich
Manner angesprochen fiihlen. Schwerpunkte, die in der Stellenausschreibung beschrieben wer-
den, missen sich zwingend auch in der Konzeption der Einrichtung wiederfinden. Im Rahmen von
Strategien zur Gewinnung von mehr mannlichen Fachkraften kann aber die Betonung einzelner
Aspekte nitzlich sein.

So hat eine Untersuchung in Belgien gezeigt, ., dass Manner sich eher von den padagogischen und
sozialen Aspekten der Kinderbetreuung ansprechen lassen und weniger von den betreuenden und
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pflegenden Aufgaben. Die Untersuchung zeigte ebenfalls, dass Manner sich angesprochen fihlen
von den kreativen Herausforderungen und dem Abenteueraspekt, die der Beruf bietet™ (SKV 2010,
S.9).

In einer Befragung mannlicher Fachkrafte aus Kindertagesstatten in Frankfurt am Main wurde
erhoben, welche Tatigkeiten fir mannliche Fachkrafte besonders attraktiv und mit hoher Zufrie-
denheit verbunden sind (vgl. Uhrig/Englert o. J.). Auch diese kdnnen in Stellenbeschreibungen
hervorgehoben werden. Benannt wurden:

Auf der Ebene der Arbeit mit den Kindern:

» Projekte mit Kindern

» Arbeit in Gruppen

» Einzelarbeit mit Kindern

Auf der Teamebene:

» Fallbesprechungen

» Teamentwicklung

» Konzeptionelle Zielkontrolle und Weiterentwicklung
Auf der Ebene der Zusammenarbeit mit den Eltern:
» Entwicklungsgesprache

» Elternabende

» Schulgesprache

Stellenanzeigen

Stellenanzeigen in Print- und Onlinemedien sind traditionell die meist genutzten Instrumente der
Personalakquise. Anzeigen sollten dabei nicht nur Auskunft Gber die zu besetzende Stelle geben,
sondern auch dartber, welche Qualitaten die neue Mitarbeiterin bzw. der neue Mitarbeiter mitbrin-
gen sollte. Gleichzeitig gilt es, die eigene Einrichtung als attraktiven Arbeitsortvorzustellen.

Besonders vor dem Hintergrund des zunehmenden Fachkraftemangels im Elementarbereich mis-
sen Stellenanzeigen ansprechend formuliert sein, um sich von der Konkurrenz abzuheben. Auch
Friis (2008) hebt diesen Aspekt in der norwegischen Broschiire: ,Manner im Kindergarten. Wie
man sie anwirbt - und daflr sorgt, dass sie auch bleiben” besonders fiir den Kitabereich hervor.
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.Wenn im Kindergartenbereich damit begonnen wird, andere Begriffe zu verwenden, das Profil
von Kindergarten herausgestellt und deutlich gemacht wird, welche Qualifikationen diese Ar-
beit voraussetzt, dann wird sich vielleicht auch das Bild des Kindergartens in der Offentlichkeit
allméhlich verdndern. Eine Stellenausschreibung ist ein Branchenbild fiir die Offentlichkeit”
(Friis 2008, S. 41).

Dabei ist es rechtlich durchaus maglich, in Stellenausschreibungen explizit Manner anzusprechen.
Laut Auskunft des Referats Grundsatzangelegenheiten und Beratung der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes ist bei der Abfassung von Stellenanzeigen fur Fachkrafte in Kindertagesstatten
die begriindete Aufforderung an Manner, sich zu bewerben, nach dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz [AGG) unproblematisch (BMFSFJ 2012).

Beispiele fiir mogliche Formulierungen sind:

»  Da aus padagogischen Griinden die Kinderbetreuung in unserem Kindergarten so-
wohl von weiblichen Erzieherinnen als auch von mannlichen Erziehern erfolgen soll,
in unserer Kindertagesstatte bisher aber keine mannlichen Erzieher beschaftigt sind,
fordern wir Manner besonders auf, sich zu bewerben.”

.Da aus padagogischen Grinden in unserer Kindertagesstatte ein ausgewogenes
Verhaltnis zwischen mannlichen Erziehern und weiblichen Erzieherinnen bestehen
soll, mannliche Erzieher in unserer Kindertagesstatte aber unterreprasentiert sind,
wirden wir uns freuen, wenn wir auch Manner fir diese Stelle begeistern konnten.
Bewerbungen von Mannern sind daher erwiinscht - Manner sind daher zur Bewer-
bung besonders aufgefordert.”

.Zur Umsetzung unserer geschlechtergerechten [geschlechterbewussten, ge-
schlechtersensiblen, genderorientierten] pddagogischen Ansatze streben wir die
Erhohung/Steigerung des Manneranteils in unserer Einrichtung an. Bewerbungen
von mannlichen Fachkraf