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MANGELWARE FACHKRAFT |
Fachkraftebedarf in der Freien
Wohlfahrtspflege im Land

Brandenburg
Manfred Thuns

Zusammenfassung | Das Land Branden-
burg ist in einem hohen MaBe vom Mangel an
Fachkraften betroffen. Allerdings darf der Fokus
nicht auf gewerbliche Unternehmen einge-
schrankt werden, sondern muss sich auch auf
die Dienste und Einrichtungen der Freien Wohl-
fahrtspflege mit ihren sozialen und pflegerischen
Dienstleistungen berichten. Neben der Pflege
sind zunehmend auch die Sektoren der Erzie-
hung und der Sozialberatung betroffen. Die
Spitzenverbande der Freien Wohlfahrtspflege
haben dazu unter ihren Tragern und Einrichtun-
gen eine Bedarfserhebung vorgenommen, um
die Fachkraftesituation in ihren Arbeitsfeldern
empirisch festzustellen.

Abstract | The Federal State of Brandenburg
suffers a lack of qualified professionals. This
doesn't only concern commercial enterprises
but also services and facilities of independent
welfare organisations, including their social and
nursing services. Besides nursing also the field
of education and social counselling is affected.
The federations of free welfare therefore under-
took a research amongst their members to ex-
plore the situation of skilled personnel in their
fields of work.

Schliisselworter » Freie Wohlfahrtspflege
» Brandenburg » Experte » Mangel
» Pflegeberuf » Sozialarbeiter » Erzieher

1 Die Situation | Ein wesentliches Problem am
Arbeitsmarkt jenseits der wirtschaftlichen Krisen ist
die Sicherung des Fachkraftebedarfs. Allein der demo-
graphische Wandel, verstérkt durch den Ubergang
von der Industrie- zur Wissens- und Dienstleistungs-
gesellschaft, 16st einen Qualifizierungsschub aus, der
sich in einer erhhten Nachfrage nach qualifizierten
Fachkraften bei gleichzeitig sinkender Zahl an Erwerbs-
personen abbildet (vgl. Fuchs; Dérfler 2005). Zwar
wirkt sich der Riickgang des Erwerbspersonenpoten-
zials auf den Arbeitsmarkt entlastend aus, wenn man
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den Fokus auf die Erwerbspersonen beziehungsweise
die Arbeitslosenquote einengt (vgl. Fuchs u.a. 2010).
Allerdings wird das Problem der Fachkraftesicherung
deutlich verstérkt. Das Land Brandenburg kann in
dieser Frage im Vergleich zu den anderen Bundeslan-
dern, die auf einem relativ hohen Ausstattungsniveau
liegen, sehr wohl iiber einen eklatanten Mangel an
Fachkraften in allen Branchen der wirtschaftlichen
Tatigkeit des Landes klagen. Die Alterung der Bevol-
kerung sowie die Abwanderung junger, qualifizierter
Menschen schrankt bereits heute schon die Verfiig-
barkeit Gber Arbeitskrafte ein (MASF 2010b). Fiir das
Land Brandenburg ist laut der Gemeinsamen Fach-
kraftestudie (MASF 2010a) zu erwarten, dass in den
gewerblichen Unternehmen rund 460 000 Arbeits-
plétze nicht besetzt werden kénnen, weil Qualifikatio-
nen und Arbeitskrafte fehlen, wenn keine MaBnah-
men ergriffen werden.

Die mit der Koalitionsvereinbarung im Jahr 2004
auf den Weg gebrachte Strategie der Landesregierung
fiihrte zunachst zur Bildung eines landesweiten Ar-
beitskreises zur Fachkraftesicherung, der sich schlieB-
lich zum Biindnis Fachkréftesicherung Berlin-Branden-
burg entwickelte. Vom Grundsatz her haben die Wohl-
fahrtsverbande arbeitsmarktpolitische Initiativen
unterstltzt und die langfristige, aber auch die sofor-
tige Sicherung des Bedarfes an Fachkraften durch
sozial- und wirtschaftspolitische MaBnahmen gefor-
dert. Allerdings wiesen sie immer wieder darauf hin,
dass alle Branchen in einem hohen AusmaB vom
Mangel an Fachkréften betroffen sind. Die Kritik der
Spitzenverbande der Freien Wohlfahrtspflege an den
landespolitischen Zielkatalogen richtet sich gegen
die einseitige Ausrichtung der MaBnahmeplane zur
Fachkraftesicherung, wenn sie allein auf gewerbliche
Betriebe und Unternehmen beschrankt bleiben.

Auch die Dienste und Einrichtungen der Sozialen
Arbeit und der Pflege in der Freien Wohlfahrtspflege
erwarten einen zunehmenden Bedarf, der nicht aus-
reichend gedeckt werden kann. So haben die stei-
gende Zahl von Menschen mit Pflegebedarf und der
Rechtsanspruch auf Erziehung und Bildung in Kinder-
tagesstatten fir Kinder ab drei Jahren zu einem Mehr-
bedarf an Fachkraften gefiihrt. Die Bedeutung der
Sozialarbeit und Pflege hat in der gesellschaftlichen
Entwicklung darliber an Bedeutung gewonnen und
die Zahl der Arbeitsplatze ist in diesen Branchen um
rund 25 Prozent gestiegen (vgl. Prognos 2010). Zu-

dem wéchst die Erkenntnis, wie sehr die Sicherung
und der Ausbau der wirtschaftlichen Tatigkeit nicht
allein mit einem wachsenden Bedarf an Fachkraften
verbunden ist, sondern eine Infrastruktur erfordert,
die neben Kultur und Verkehrsanbindung die Bereiche
von Gesundheit und Pflege, Kinderbetreuung und
sozialer Beratung abdeckt. Wenn die wirtschaftliche
Entwicklung dynamisch sein oder werden soll, dann
ist dieser Prozess mit den Maximen der sozialen
Marktwirtschaft zu verknlpfen und hat sich nicht
nur mit dem technischen Fortschritt, sondern auch
mit sozialen Leistungen zu verkniipfen.

Mit insgesamt 47 600 sozialversicherungspflichtig
Beschaftigen und 63 380 Betreuungsvertrdgen in den
Arbeitsfeldern der Kindertagesstatten, der Altenhilfe
und Pflege, der Kinder- und Jugendhilfe, der Behinder-
tenhilfe und den Beratungsstellen in sozialen Fragen
ist die Freie Wohlfahrtspflege nicht nur ein beschafti-
gungspolitisch bedeutender Sektor im Land Branden-
burg (Liga 2011a), sondern trdgt entscheidend zur
Sicherung dieser Infrastruktur bei. Dabei entfallt die
Halfte der Platze auf die Erziehung und Bildung von
32048 Kindern in den Kindertagesstatten, 12 170
Seniorinnen und Senioren werden in stationaren Ein-
richtungen und von ambulanten Pflegediensten ver-
sorgt, 3 746 benachteiligte Kinder und Jugendliche
erfahren Hilfen zur Erziehung in den Einrichtungen
der Jugendhilfe und 15 416 Menschen mit Behinde-
rungen leben und arbeiten in den Einrichtungen der
Behindertenhilfe. Hinzu kommen die Klientinnen und
Klienten, die Leistungen der Beratungsstellen in An-
spruch nehmen. Mit ihren Diensten und Einrichtungen
erfilllen die frei-gemeinniitzigen Trager wesentliche
Bedingungsfaktoren einer addquaten regionalen Ver-
sorgung und sind damit ein integrativer Bestandteil
von Lebens- und Wohnqualitat. Diese Kriterien sind
eine entscheidende Rahmenbedingung der Fachkraf-
tesicherung.

Hinzu kommen die ehrenamtlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, die einen Anteil von 10 Prozent
der Belegschaften darstellen und ohne deren Engage-
ment zahlreiche soziale Hilfen gar nicht zu organisie-
ren waren. Dazu gehdren Hospiz- und Besuchsdienste
oder die Telefonseelsorge. Zudem hat das biirger-
schaftliche Engagement etwa unter dem Begriff Cor-
porate Social Responsibility gewerbliche Unterneh-
men erreicht, die die Freie Wohlfahrtspflege iber
Spenden hinaus in ihrer Arbeit unterstitzen. Hinzu
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kommen Praktikantinnen und Praktikanten, Angeho-
rige des Bundesfreiwilligendienstes und Freiwillige
im Sozialen Jahr sowie Honorarkrafte, die noch ein-
mal fast 7 Prozent der Mitarbeitenden darstellen und
zur besonderen Wertschépfung im Sinne einer Werte-
und Gemeinwesenorientierung beitragen.

In der gemeinsamen Fachkraftestudie der Lander
Brandenburg und Berlin (MASF 2010a) fand dieser
Bereich allerdings keine Beriicksichtigung und wurde
offensichtlich in der Bedeutung fiir das Gemeinwesen
ibersehen. Das gemeinsame Ziel muss es aber sein,
die kurzfristige und mittelfristig nachhaltige Fachkraf-
tesicherung als vorrangige Gegenwartsaufgabe zu
betrachten. Die LIGA der Spitzenverbande der Freien
Wohlfahrtspflege hat deshalb eine eigene Untersu-
chung der Fachkréftesituation in ihren Einrichtungen
durchgefihrt (Liga 2011b). Mit der Fachkraftestudie
wollen die Spitzenverbande der Freien Wohlfahrts-
pflege wissen, ob und wie sich der Fachkraftemangel
in den Diensten der Sozialarbeit und der ambulanten
Pflege tatsachlich auswirkt. Im Vordergrund der Studie
steht deshalb die Ermittlung des Personalbedarfes.
Die Spitzenverbande wollten darliber hinaus wissen,
welche MaBnahmen notwendig sind, um den Fach-
kréftebedarf in den kommenden Jahren zu sichern.

Das Ziel der Untersuchung der Fachkraftesituation
ist es, Informationen Uber den zu erwartenden quan-
titativen und qualitativen Fachkréftebedarf in allen
Arbeitsfeldern der Freien Wohlfahrtspflege zu ermit-
teln und Handlungsméglichkeiten zur Sicherung des
Fachkraftebedarfs aufzuzeigen. Dabei spielt die Ent-
wicklung der Bevélkerung im erwerbsfahigen Alter
unter Berlicksichtigung des demographischen Wan-
dels, der Qualifikationen sowie der Erwerbs- und
Bildungsbeteiligung eine wichtige Rolle. Zusatzlich
verlassen vor allem junge Menschen in der Erwar-
tung besserer beruflicher und finanzieller Perspek-
tiven das Land, wie bereits der Lebenslagenbericht
aufzeigt (MASF 2008). Einer geringer werdenden
Zahl an sozialpadagogischen und pflegerischen
Fachkraften stehen ein berproportional steigender
Bedarf an Hilfen und zunehmende Erwartungen an
soziale und pflegerische Dienstleistungen gegeniber.

Als Ergebnis asst sich fiir das Land Brandenburg
ein groBer werdender Mangel an gut qualifiziertem
und motiviertem Personal in nahezu allen sozialen
und pflegerischen Diensten und Einrichtungen kons-

tatieren. Soziale Errungenschaften wie die qualitative
Verbesserung der friihkindlichen Bildung in Kinderta-
gesstatten mit einem verbesserten Personalschlissel
oder der steigende Bedarf an pflegerischen Leistun-
gen sowie die Zunahme an pflegerischen Hilfen fir
Menschen mit Behinderungen stehen dem Fachkraf-
temangel entgegen. Zur Gewahrleistung eines aus-
reichenden und qualitativ hochwertigen Angebotes
an sozialen, pflegerischen und padagogischen Leis-
tungen, das neben einer quantitativen Ausstattung
in einem Flachenland wie Brandenburg die Sicherung
fachlich qualifizierten und persénlich geeigneten
Personals erfordert, sind in Zukunft erhebliche An-
strengungen notwendig.

2 Ergebnisse der Studie | Deshalb wurde
in Zusammenarbeit mit den Fachausschtissen der
Spitzenverbande der Freien Wohlfahrtspflege ein
Fragebogen entwickelt, der im Juli 2010 an die Mit-
gliedsorganisationen und Trager in den Arbeitsbe-
reichen der Kindertagesstatten, der Kinder- und
Jugendhilfe, der Altenhilfe, der Behindertenhilfe und
in den sozialen Beratungsdiensten ausgereicht wur-
de. Nicht befragt wurden die Krankenhauser und
Tréger von Rehabilitationseinrichtungen. Mit 502
Riickantworten liegt eine belastbare und aussage-
fahige Datenlage vor (Liga 2011b).

2-1 Der Bedarf an Fachkraften | Gefragt
waurde, ob die Einrichtungen und Dienste in den
kommenden Jahren Probleme bei der Sicherung und
notwendigen Erganzung ihres Fachpersonals sehen.
Die in der Studie befragten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gehen zum weit Giberwiegenden Teil (77
Prozent aller Befragten) von einem drohenden Fach-
krdftemangel in den kommenden fiinf Jahren in den
sozialen Diensten und Einrichtungen aus.

Die Altenpflegeeinrichtungen sehen inzwischen
ein generelles Problem bei der Stellenbesetzung. Mit
einer Quote von 90 Prozent bildet sich der akute
Fachkraftemangel deutlich ab. In den Pflege- und
Gesundheitsdiensten ist der Mangel an Pflegekraften
bereits durch weitere Studien belegt. Allein fiir die
Pflege prognostiziert die Landesagentur flir Struktur
und Arbeit fiir Brandenburg einen Bedarfszuwachs
von (iber 50 Prozent bis zum Jahr 2030 (vgl. LASA
2010). Die Pflegedienste sehen danach einer zuneh-
mend dlter werdenden Bevélkerung entgegen, die
die Nachfrage nach Pflegeleistungen steigen lasst,
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Probleme bei der Sicherung und Erganzung des Fachkraftebedarfes (in Prozent)
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sowie einer ansteigenden Zahl an Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, die altersbedingt aus dem Erwerbs-
leben ausscheiden werden. Diese Entwicklung kon-
frontiert die Altenhilfe und -pflege mit dem Problem,
ihre Leistungen nur noch unter groBen Anstrengungen
bei der Steuerung des Personaleinsatzes erbringen zu
konnen. Das hat inzwischen auch die Landesregierung
erkannt und eine wissenschaftliche Studie in Auftrag
gegeben, die sich insbesondere mit dem Fachkrafte-
bedarf und den Pflegesettings beschaftigen wird.

Doch auch in der Kinder- und Jugendhilfe ist mit
einer Quote von 90 Prozent noch vor den Kinderta-
gesstdtten (78 Prozent) von erheblichen Problemen
in der Gewinnung und Sicherung von Sozialarbeitern
und Sozialarbeiterinnen sowie Erzieherinnen und
Erziehern auszugehen. Deutlicher noch als in der
Pflege ist hier das altersbedingte Ausscheiden der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das vorrangige
Problem der Personalsicherung. Zwar bedingen auch
die von den Spitzenverbanden forcierten qualitativen
Verbesserungen etwa in der Personalausstattung

ohne Angaben
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(Liga 2011b)

einen Mehrbedarf an Fachkréften. Vor allem aber ist
es der demographische Wandel als , Wende-Effekt”,
der hier zum Tragen kommt. In den 1990er-Jahren
wurden umfassende Personalanpassungsprozesse
notwendig, die die verbliebenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter langfristig an die Trager banden. In den
neuen Bundeslandern liegt in den Bereichen Kinder-
tagesstatten und Altenhilfe das Durchschnittsalter
somit auch deutlich hoher als in den anderen Bun-
deslandern (Prognos 2010). Doch auch die sozialen
Beratungsdienste sind vom Druck der Fachkraftesi-
cherung betroffen.

Es ist zu erwarten, dass {berproportional viele
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Altersgruppe
tiber 50 Jahre aus dem Berufsleben ausscheiden wer-
den. Allein in den Kindertagesstatten sind dies 58
Prozent aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den
kommenden fiinf Jahren. Lediglich die Kinder- und
Jugendhilfe erscheint mit vorsichtig geschatzten 22
Prozent relativ jung, was sich mit dem Alter der Ziel-
gruppe, namlich den Kindern und Jugendlichen in

Altershedingtes Ausscheiden in den kommenden fiinf Jahren
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Differenzierung Stellenumfang nach Fachbereichen (in Prozent)
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W Vollzeit [ Teilzeit geringfigig Beschéftigte (Liga 2011b)

den Hilfen zur Erziehung, erklaren lésst. Die Anforde-
rungen an die Personalgewinnung steigen aber nicht
nur durch die Altersstruktur Uberproportional. Neben
den zu erwartenden demographischen Zuwachsen

in der Pflege nimmt auch der Anspruch an sozialen
Hilfen in vielen Tatigkeitsfeldern der sozialen, pada-
gogischen und therapeutischen Arbeit zu. Die Um-
setzung der gesellschaftlich geforderten Verbesse-
rungen der frihkindlichen Bildungsarbeit in den
Kindertagesstatten oder der qualitativen Standards
erfordert zusatzliches und qualifiziertes Personal.
Bislang kann noch Uber die Halfte der freien Stellen
(53 Prozent) in einem vertretbaren Zeitraum von
zwei Monaten besetzt werden. Jedoch kdnnen
durchschnittlich 11 Prozent aller frei gewordenen
Stellen dauerhaft nicht besetzt werden. In der Alten-
pflege liegt der Anteil mit 13 Prozent am hdchsten,
in den ambulanten Pflegediensten liegt die Quote
sogar bei 20 Prozent.

Mehr als 75 Prozent der befragten Einrichtungen
und sozialen Dienste rechnen zukiinftig mit einem
deutlichen Anstieg des Problems der Stellennachbe-
setzung. Zu erwarten ist, dass viele Fachkréfte Gber
den Arbeitsmarkt kaum noch zu bekommen und im-
mer mehr Stellen nicht mehr in angemessener Weise
mit fachlich und personlich geeigneten Personen
wiederbesetzt werden kdnnen.

2-2 Rahmenbedingungen in Sozialarbeit
und Pflege | Eines der dringendsten Probleme der
Fachkraftegewinnung und -sicherung ist der Studie
nach die hohe Teilzeitquote. Bei der Zahl der sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten fallt auf, dass
annahernd zwei Drittel von ihnen, namlich 65,2
Prozent, in Teilzeit arbeiten. Da die Teilzeitquote in
allen Branchen im Land Brandenburg bei 19 Prozent
der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungs-
verhaltnisse liegt (Statistisches Bundesamt 2010), ist
sie demzufolge in den Einrichtungen und Diensten
der Freien Wohlfahrtspflege ausgesprochen hoch.

Insbesondere der Anteil der geringfiigig Beschéaf-
tigten hat sich in den letzten Jahren deutlich erhoht.
Unter Einbeziehung dieser Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter liegt die Teilzeitquote sogar noch héher,
namlich bei 71 Prozent. Dabei gibt es zwischen den
Arbeitsbereichen sehr groBe Unterschiede. Betroffen
von der Teilzeit sind insbesondere Frauen, obwohl
viele zur Verlangerung ihrer Arbeitszeiten bereit
waren.

Teilzeit ist eine unmittelbare Folge der Finanzie-
rungsbedingungen in vielen Bereichen der sozialen
und pflegerischen Arbeit und nimmt mit dem Ausbau
ambulanter Hilfen zu. Da in der Regel ein sehr hoher
Auslastungsgrad kalkuliert und verhandelt werden
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muss, wird jede Veradnderung der Auftragslage eine
Veranderung der PersonalgréBe nach sich ziehen. Die
Personalkosten machen zirka 80 Prozent der Gesamt-
kosten aus. Es ist deshalb wenig iiberraschend, dass
die Kindertagesstatten (79,1 Prozent) sowie die Alten-
pflege (71,7 Prozent) die hochsten Teilzeitquoten auf-
weisen, wobei die Teilzeitquote in der ambulanten
Pflege sogar bei 85 Prozent liegt. Eine Einkommen
sichernde Vollzeitbeschéftigung kann am ehesten in
der Behindertenhilfe (39,7 Prozent) und in der Kinder-
und Jugendhilfe (59,5 Prozent) angeboten werden.

Teilzeit kann fir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
attraktiv sein, wenn es um die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf geht. In dem dargestellten Umfang spie-
gelt sie jedoch das Dilemma der Leitungen der Dienste
und Einrichtungen zur Steuerung ihres Personalein-
satzes wider. Die Spitzenverbande der Freien Wohl-
fahrtspflege sehen in der Teilzeitquote ein ernstes
Problem der Fachkraftsicherung. Inzwischen verhal-
ten sich die freien Trdger und Einrichtungen der ana-
log zu gewerblichen Unternehmen, die zur Minde-
rung unternehmerischer Risiken nicht nur befristete,
sondern auch Arbeitsvertrdge mit Teilzeit ausgeben
(vgl. IAB 2010). Allerdings ist der Faktor Teilzeit kein
Hinweis auf eine latente Beschaftigungsreserve, die
bei Fehlbedarf aktiviert werden kann.

Doch auch weitere Arbeitsbedingungen wie eine
fehlende Infrastruktur, die Verglitung oder mangel-
hafte Aufstiegschancen sowie fehlende értliche Frei-
zeitangebote behindern die Fachkraftegewinnung.

Probleme der Fachkraftesicherung (in Prozent)

Probleme nehmen insgesamt zu 86

Mitarbeitende wandern wegen des Einkommens ab 84

belastende/unattraktive Arbeitsbedingungen 71

kaum/keine Aufstiegsmaglichkeiten 60

mangelhafte Infrastruktur (OPNV, Freizeitangebote) 47

altersbedingtes Ausscheiden in den nachsten 5 Jahren 46
(Liga 2011b)

Nach der Teilzeitproblematik und dem altersbe-
dingten Ausscheiden wird insbesondere die Vergu-
tung zu einem Problem der Personalgewinnung. Die
Abkoppelung vom bundesdurchschnittlichen Gehalts-
niveau gilt schon lange als Grund zur Klage. Mit 89
Prozent in der Pflege, 88 Prozent in der Kinder- und

Jugendhilfe, 83 Prozent in den Kindertagesstatten
sowie 64 Prozent in den sozialen Beratungsdiensten
ist die Verglitung ein Problem fiir alle Trager und liegt
mit durchschnittlich 84 Prozent der benannten Krite-
rien in allen Arbeitsfeldern auf einem hohen Niveau.
Wegen der Arbeitsbelastung wandern bei einem
Durchschnitt von 71 Prozent vor allem die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in den Pflegeberufen Uber-
durchschnittlich haufig ab (88 Prozent) beziehungs-
weise lassen sich bei der Berufswahl nicht fir die
Gesundheits- und Krankenpflege gewinnen. Relevant
sind mit 60 Prozent aller Nennungen auch die feh-
lenden Karrieremdglichkeiten. Dabei liegen die Auf-
stiegsmdglichkeiten in den sozialen Beratungsdiens-
ten mit 81 Prozent (iberdurchschnittlich hoch, wah-
rend sie in der Altenpflege mit unterdurchschnittlichen
38 Prozent das Problem des Fachkraftebedarfs ver-
stérken.

Obwohl die Arbeitsbedingungen im Sozial- und
Gesundheitswesen physisch wie psychisch auch be-
lastend wirken, wird das krankheitsbedingte Ausschei-
den von sozialversicherungspflichtig Beschaftigten bei
der Nennung der Probleme der Fachkraftesicherung
nicht in den Vordergrund gestellt. Diesem Ergebnis
steht entgegen, dass 16 Prozent der Stellen als Krank-
heitsvertretung ausgeschrieben sind. Eine nicht un-
wichtige und mit 47 Prozent angegebene Problem-
lage betrifft die Infrastruktur im Land Brandenburg.
Nach der Einkommens- und Teilzeitproblematik und
der beruflichen Karriere spielt die Lebensqualitét eine
wichtige Rolle. Auch fiir die Mitarbeitenden in den
Sozial- und Gesundheitsdiensten sind die Erreich-
barkeit etwa des Arbeitsplatzes oder kultureller Ver-
anstaltungen entscheidende Kriterien. Sie stellen
nicht nur als Fachkraft die Versorgung beispielsweise
in Fragen der Erziehung, Bildung und Gesundheit
bereit, sondern nehmen deren Leistungen auch in
Anspruch.

2-3 Zur Mitarbeiterbindung | Die Zufrieden-
heit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihren
Aufgaben und insbesondere mit den Arbeits- und
Rahmenbedingungen in ihren Diensten und Einrich-
tungen stellt einen wesentlichen Faktor der Bindung
an die Trdger der Freien Wohlfahrtspflege dar (vgl.
Beyer 2011). Die Untersuchung bestatigt, dass das
Abwanderungsrisiko geringer ist, wenn die Mitarbei-
tenden bereits langfristig an die Einrichtungen und
Dienste gebunden sind.
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Verweildauer (Berufsjahre) der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten in der Einrichtung (in Prozent)

14

31

= 23
langer als 2 und unter 7 Jahre - 28

langer als 7 Jahre

M Leitungskréfte B Fachkréfte Hilfskrafte
Dabei spielen der soziale Status und die Bezahlung
eine wesentliche Rolle. Leitungskrafte sind mit 64 Pro-
zent und Fachkrafte mit 52 Prozent langer als sieben
Jahre bei ihrem Trager beschéftigt, wéhrend Hilfskrafte
héaufiger wechseln. Bei differenzierter Betrachtung
der Beschéaftigungsdauer von Fachkréften mit dber
siebenjéhriger Berufstatigkeit bei einem Trager und
unterschieden nach Fachbereichen ist mit den zuwen-
dungsfinanzierten Diensten mit 37 Prozent am unte-
ren Ende und den Kindertagesstatten mit 63 Prozent
am oberen Ende die Spannweite beschrieben. Die
Finanzierungsart hat also Einfluss auf die Mitarbei-
terbindung. Fiir zuwendungsfinanzierte Dienste fallt
eine langfristige Personalbindung tendenziell schwe-
rer, da Zuwendungen in der Regel zeitlich befristet
ausgereicht und auf die Laufzeit eines Jahres be-
grenzt werden.

2-4 MaBnahmen zur Fachkréftesicherung |
Die Trager und Einrichtungen setzen bereits eine Rei-
he von Instrumenten und MaBnahmen zur Personal-
gewinnung und -sicherung ein, um auf das Problem

32

(Liga 2011b)

zu reagieren. Erkannt wurde, dass aus der zuneh-
menden Uberalterung der Mitarbeiterschaft und auf-
grund zunehmender Arbeitsbelastung eine Abnahme
der Leistungsfahigkeit und Leistungseffizienz resul-
tieren werden. Dem wirken insbesondere mit der
Einflihrung flexibler Arbeitszeiten oder der Einrich-
tung von Arbeitszeitkonten 72 Prozent der Trager
und Einrichtungen entgegen. Darlber hinaus sehen
71 Prozent der Trager und Einrichtungen, dass insbe-
sondere mit der Professionalisierung der Sozialarbeit
das lebenslange Lernen im Sinne einer beruflichen
Weiterbildung eine zentrale Voraussetzung zur Siche-
rung des Fachkraftepotenzials darstellt.

Aber auch die Einstellung von Berufsanfangerin-
nen und -anféngern (66 Prozent) und die Zusammen-
arbeit mit den Agenturen fir Arbeit (66 Prozent), die
Gesundheitsférderung (35 Prozent) sowie die Koope-
ration mit den Ausbildungsstétten (60 Prozent) wer-
den als wichtige und bereits ergriffene MaBnahmen
benannt. Inshesondere die Einstellung von Berufs-
anfangerinnen und -anfangern, abgesichert durch

Welche MaBnahmen setzen Sie bereits ein, um Personal zu binden oder zu gewinnen? Mehrfachnennungen

maglich (in Prozent)

Weiterbildungsmdglichkeiten e
Kooperation mit Bundesagentur fir Arbeit e 66
Einstellung von Berufseinsteigern e 66
Kooperation mit Ausbildungsstatten e 60
Fortbildungsprogramme [ 53
Einstellung und Nachqualifizierung ) 44
MaBnahmen der Gesundheitsférderung i 35
{iberregionale Ausschreibungen [ 30
Arbeitszeitmodelle [ 29
Personalentwicklungsprogramme [T 24

leistungsorientierte Zulagen I 23

(Liga 2011b)

221
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Kooperationen mit Aushildungsstatten, Hochschulen
und Job-Centern, stellen wesentliche zukunftsichern-
de MaBnahmen dar. Betrachtet man jedoch die Zah-
len der Einstellungen von Berufsanfangerinnen und
-anfangern, so sind diese seit 2008 zwar angestiegen,
liegen mit einer Quote von 3 Prozent jedoch sehr
niedrig. Zu diesem Ergebnis gibt es im Wesentlichen
zwei Deutungsmuster (vgl. Liga 2011b): Obwoh! die
Hochschulen und Ausbildungsstatten im Land Bran-
denburg sehr gut ausgelastet sind, wandern viele
gut ausgebildete Fachkrafte unter Hinweis auf die
Abkoppelung vom bundesdurchschnittlichen Lohn-
niveau in andere Bundeslander ab. Zum anderen gibt
es auch in der Freien Wohlfahrtspflege die Tendenz,
erfahrenere Fachkrafte einzustellen, die keiner lang-
wierigen Einarbeitung in das Arbeitsfeld bedirfen.
Unter dem Druck des Fachkraftemangels nimmt
diese Tendenz eher zu.

Insgesamt befassen sich die Trager und Einrichtun-
gen der Freien Wohlfahrtspflege noch zu wenig mit
einer strategischen und planmaBigen Vorgehensweise
zur Personalgewinnung und Fachkraftsicherung, da
die Mehrzahl diese strukturell auch gar nicht leisten
kann. Das hangt im Wesentlichen mit der betriebli-
chen Struktur der freigemeinniitzigen Trager und Ein-
richtungen zusammen. Die meisten Einrichtungen und
Dienste haben eine EinrichtungsgroBe, die eine sys-
tematische Befassung mit Personalgewinnungs- und
-sicherungsstrategien nicht zuldsst. Drei Viertel der
befragten Trager und Einrichtungen (75,1 Prozent)
haben nur 25 oder weniger Mitarbeitende, 43 Pro-
zent sogar nur bis zu 10 Mitarbeitende. Nur 17,9 Pro-
zent haben zwischen 25 und 50 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Dabei ist zu beachten, dass 69,3
Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten in Teilzeit arbeiten.

Insbesondere in kleinen Diensten und Einrichtun-
gen stehen fir eine zielorientierte, planmaBige und
strukturierte Personalarbeit kaum Ressourcen zur
Verfiigung. Die leitenden Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter sind in der Regel mit der Bewaltigung des
Tagesgeschaftes befasst und in aktuelle alltagsorien-
tierte Krisen eingebunden, so dass die strategisch
notwendige Personalentwicklung zur Fachkréftesiche-
rung meist unterbleibt. Diese Trdger miissen bei der
Umsetzung von Konzepten zur planmaBigen Personal-
entwicklung besser unterstitzt werden, denn gerade
sie bendtigen eine fachgerechte Beratung, um ihre

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeitsféhig und
motiviert halten und sich zugleich um den Personal-
nachwuchs kiimmern zu kénnen.

3 Ausblick | Arbeit suchende Fachkrafte wahlen
Trdger und Einrichtungen dann, wenn sie attraktive
Arbeitgeber sind. In der Konkurrenz zu anderen, als
attraktiv geltenden Berufen kdnnen die Dienste und
Einrichtungen der Freien Wohlfahrtspflege junge Men-
schen nur durch friihzeitige Sensibilisierung fir die
Aufgaben in der Sozialarbeit und Pflege gewinnen.
Wichtige Beitrage zur Gewinnung kiinftiger Fach-
krafte kdnnen von den Tragern und Einrichtungen
durch Aufbau von Beziehungen und Bindungen zum
Beispiel wéhrend des ehrenamtlichen Engagements
im Freiwilligen Sozialen Jahr, im Rahmen des Bundes-
freiwilligendienstes oder von Praktika sowie durch
eine aktive Beteiligung an einer guten Ausbildung
geleistet werden. Hier kommen junge Menschen mit
den Handlungsfeldern der Sozialen Arbeit und dem
Gesundheitswesen in Kontakt und treffen nicht selten
Entscheidungen tber ihre Berufswahl. Immerhin ge-
ben 65 Prozent der befragten Trager und Einrichtun-
gen an, durch die Bereitstellung von Platzen fir Aus-
bildung, Schiilerpraktika und Praktika fur Studierende
an Fach- und Fachhochschulen, durch sogenannte
Schnuppertage oder Begleitungen durch Mentoren
und Mentorinnen sowie Anleiterinnen und Anleiter
kiinftige Fachkrafte zu werben. Zu den Rahmenbe-
dingungen der Fachkraftesicherung gehort zudem
die Erkenntnis, dass die Freie Wohlfahrtspflege eine
fort- und weiterbildungsintensive Branche ist. Die
Dienste und Einrichtungen miissen in die Ausbildung
und Fort- und Weiterbildung investieren, und dazu
bedarf es einer verlasslichen Finanzierung, die auch
in den Kostenlbernahmen und Zuwendungsbeschei-
den Berlicksichtigung finden muss.

Auch das soziale Umfeld ist wichtig, und das Land
Brandenburg muss seine Standortvorteile gerade in
Bezug auf Familien besser hervorheben. Die Versor-
gung der Regionen mit Kindertagesstatten, Pflege-
einrichtungen oder sozialen Beratungsdiensten stellt
ebenso wie Anforderungen an die Mobilitat sowie
Kultur und Freizeit eine zentrale Kategorie fiir die
Option auf den Arbeitsort Brandenburg dar und gilt
auch fiir die Fachkraftesicherung in der Freien Wohl-
fahrtspflege. Ebenfalls eine Grundvoraussetzung ist
die leistungsgerechte Vergitung der Sozial- und Pfle-
geleistungen. Die Studie zeigt dartiber hinaus, dass
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zugleich die Wertschatzung und die Anerkennung
der Professionalitat von Sozialer Arbeit und Pflege
wichtig sind. Jeder Mitarbeiter, jede Mitarbeiterin ist
Botschafter und Botschafterin fiir die Berufe und Ein-
richtungen der Freien Wohlfahrtspflege (Liga 2011b).

Dr. Manfred Thuns ist Leiter des Kompetenzzen-
trums fiir Fachberatung und Entwicklung sozialer
Projekte im Caritasverband fiir das Erzbistum Ber-
lin und Vorsitzender der Liga der Spitzenverbdnde
der Freien Wohlfahrtspflege im Land Branden-
burg. E-Mail: m.thuns@caritas-berlin.de
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