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Kita-Trager aus Personalsuche
Studie fir Brandenburg zeigt: Planung und Vorsorge helfen

Trager von Kindertageseinrichtungen, die nur auf aktuelle Bedarfe reagieren, geraten bei der Suche
nach gutem Personal ins Hintertreffen. Gefordert sind vielmehr eine langfristige Strategie mit
Einbindung in Ausbildung und Qualifizierung sowie aktivem Online-Recruitment. Eine Befragung des
Institutes fiur Bildung, Erziehung und Betreuung in der Kindheit | Rheinland-Pfalz (IBEB) von Tragern
im Land Brandburg zeigt auf, dass viele Trager noch recht unprofessionell den Herausforderungen von
Personalgewinnung und -bindung begegnen. Die Studie wurde geférdert mit Mitteln aus dem
Ministerium fir Bildung, Jugend und Sport des Landes Brandenburg.

Das Koblenzer Institut konnte in einer Befragung mit 170 Tragern nahezu jeden flinften Brandenburger
Trager mittels eines online-Fragebogens und elf ausgewahlte Trdger durch ein Telefoninterview
befragen. Schon die Zusammensetzung der befragten Personen zeigt eine hohe Heterogenitat der
Tragervertretungen wie auch der Trager. Am starksten mit jeweils etwas lber einem Viertel sind
Leitungen von Fachabteilungen und Personalverantwortliche als tatsdachliche Personen vertreten, die
die Trdgeraufgabe wahrnehmen. Weiterhin sind Geschdiftsfiihrungen, Haushaltsverantwortliche und
sonstige ganz unterschiedliche Personengruppen vorhanden. Fir Brandenburg leicht
unterreprasentiert sind in der realisierten Stichprobe die offentlichen Trager mit 40 % (in der
Grundgesamtheit 52%), Uberreprasentiert sind dagegen die unterschiedlichen freien Trager
(Wohlfahrtsverbdande: 23 %, nicht verbandlich organisierte freie Trager 16 %, private Trager: 8 %,
konfessionelle Trager 7 % und Elterninitiativen mit 6 %). Fast % der Trager bezahlen ihre Fachkrafte
nach dem TV6AD bzw. analog dazu, einen Haustarif haben 7 % und keinen Tarif 7 %. Andere Indizien aus
der Untersuchung deuten darauf hin, dass letztere beide Gruppen in der Vergiitung unter dem TV6D
liegen.

Fachkrdftebedarf vor allem im Stof3zeiten: Management ist gefragt

Knapp Uber die Halfte der Trager (bei Mehrfachnennungen) in Brandenburg hat ein Problem innerhalb
von StoRzeiten (z.B. hoher Krankenstand, Urlaubszeit oder Eingewéhnung) den Fachkraftebedarf zu
sichern, zeitnah innerhalb von drei Monaten kdnnen bei 40 % der Trager Bedarfe an Fachkraften
gedeckt werden. Zweifelsohne hat sich die Personalsituation in den letzten Jahren verandert, was an
einer Aussage aus den Telefoninterviews deutlich wird: , Wenn wir vor zwei Jahren noch bestimmt 20
Bewerbungen fiir die Kita bekommen haben, sind wir jetzt froh, wenn noch fiinf kommen. Und von der
Qualitét her [...] hat es auch nachgelassen”. Im Vergleich der einzelnen Regionen in Brandenburg lasst
sich beobachten, dass gerade Trédger in landlichen Regionen die hochsten Schwierigkeiten haben,
zeitnah Personal zu finden.

Bei all den Problemen ist jedoch auch erkennbar, dass es eines starkeren Managements bedarf, um
(mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit) fur jeden Betrieb vorhersehbare Situationen, wie saisonal
hoher Krankenstand, Urlaubszeit zu hdndeln. Offenbar gibt es hierzu noch Verbesserungsbedarfe. In
diese Richtung weisen auch Erkenntnisse, dass hohere Personalbedarfe (neben der Verdnderung des
Personalschlissels) vor allem Langzeiterkrankungen (58 %) und Verrentungen (47 %) zugeschrieben
werden. Bei entsprechender Planung sind letztere kalkulierbar und erstere zwar nicht vermeid- aber
doch Uberwindbar. Die vorhandenen Landesregelungen zur Flexibilitat werden kaum genutzt.

Uber ein Drittel der Befragten gab an, Schwierigkeiten bei der Besetzung von Leitungsfunktionen zu
hat. Wahrend das o.g. Thema auf eine qualitative Komponente von Tragern (und sicher auch von
Leitung) hinweist, zeigt dies auch eine quantitative Komponente, die der Beobachtung bedarf.



Auffallend ist die relativ hohe Personalfluktuation (fir 40 % der Befragten relevant), die vor allem
Mutterschutz- und Elternzeiten zugeschrieben werden muss, ein weiterer Punkt ist der Wechsel zu
wohnortndheren Stellen. Mit einer gewissen Vorsicht kann analysiert werden, dass die hohe
Fluktuation dort ein starkeres Problem ist, wo Haustarife bzw. keine Tarife vorhanden sind: Wahrend
bei TV6D und TV6D-analogen Tarifierungen 34 bzw. 47 % der Befragten die Fluktuation als relevante
Probleme benannten, waren die bei Tragern mit Haustarif bzw. ohne Tarif ebenfalls 47 % bzw. 70 %.
Daraus kann gefolgert werden, dass auch die Bezahlung ein Grund fiir den Wechsel ist. Allerdings
lassen sich diese Aussagen aufgrund der doch geringen Anzahl (10) der Trager ohne Tarifbindung nur
bedingt verallgemeinern.
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Abbildung 1: Vergiitung und Personalfluktuation (in Prozent)
Tréger mit und ohne Strategien

In unterschiedlicher Weise reagieren oder pro-agieren die Trager in Sachen Personalgewinnung. Weit
verbreitet (fast 2/3 der Trager) sind die titigkeitsbegleitende Ausbildung in einer Kita sowie die
Moglichkeiten der Schnupperpraktika, durch die direkte Kommunikationsmdéglichkeiten mit
potentiellen Bewerber/innen geschaffen werden. Immerhin 11 % der Trager nutzen ihr Personal als
Dozenten in Ausbildungs- oder Qualifizierungsstatten. Gerade mal knapp 12 % entwickeln eigene
Initiativen zur Fachkraftegewinnung, eine solche Initiative ist beispielsweise das Fachkrafte-
Informationsbiiro Oberhavel. Saisonale Schwankungen werden hauptsachlich durch die Aufstockung
von Teilzeitkréften abgedeckt (zu nahezu einem Viertel). Hier ein Beispiel aus der Telefonbefragung:
,und Teilzeit haben wir alle Mitarbeiter angestellt in dem Bereich, aber so, dass die quasi eine
Mindestarbeitszeit haben von meist 30 oder 32 Stunden und dariiber hinaus die Anpassung erfolgt, weil
wir ja gerade hier im Land XXX vierteljéihrlich unser Personal sozusagen anpassen mlissen. [..., aber der
Trend bei den Mitarbeitern geht einfach dahin, dass die nicht mehr Vollizeit arbeiten wollen, weil es
auch doch ein sehr anstrengender Beruf ist, eine ganz anstrengende Tdtigkeit und deshalb viele
zufrieden sind, wenn sie nur — ich sage jetzt mal — keine 40, sondern vielleicht blof$ 35 Stunden die
Woche arbeiten.

Die am weitesten verbreitete Strategie zur Fachkraftegewinnung und -bindung ist zu tber 85 % die
Ermoglichung von Fort- und Weiterbildungen. An zweiter Stelle stehen Teamentwicklung und
Personalgespriache. Gerade bei gréReren Trager (ab 4 Einrichtungen) sind die betriebliche



Altersversorgung (mit ca 78 %) von hoher Bedeutung sowie ein betriebliches Gesundheitsmanagement
(ca. 52 %). Fihrungsleitlinien und eine Einarbeitung neuer Mitarbeiter sind eher bei kleineren Tragern
gegeben (40 bzw. 55 % vs. 26 bzw. 48 % bei groBeren Tragern).

Ein Blick auf die Aktivitaten der Trager zur Personalgewinnung zeigt: Zwar wird die eigene Homepage
genutzt, jedoch nicht andere digitale Plattformen oder soziale Netzwerke, die mutmaRlich gerade fiir
jingere Menschen fir die Stellensuche eine hohe Bedeutung haben:
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Abbildung 2: Aktivitaten der Trager zur Personalgewinnung und -planung (in Prozent (n=170, ohne ,Sonstiges”
(8 Nennungen), Mehrfachnennungen, daher Summe der Prozentzahlen (iber 100 Prozent)

Hier sind es vor allem die Trager in stadtnahen oder landlichen Regionen, die noch weniger als der
Durchschnitt auf soziale Netzwerke setzen. Ein Vergleich zwischen langer- und kurzfristigen Strategien
auf der einen Seite mit der unterschiedlichen Personalnot auf der anderen Seite legt den Schluss nahe,
dass Trager, die auf eine langerfristige Bindung und Strategie der Personalgewinnung setzen, in
geringerem AusmaR von einer solchen Personalnot betroffen sind. Angesichts der zunehmenden
Bedeutung der Digitalisierung ist hier noch ein deutlicher Ausbaubedarf vorhanden (vgl. Rodenbeck
Schafer 2017). Die Initiativen zur Personalgewinnung sind leider meist nur tragerbezogen.

Landesregelungen: vielfach unbekannt oder ungenutzt

Die Kita-Personalverordnung in Brandenburg bietet eine Vielfalt von Moglichkeiten der Unterstiitzung
der Trager bei der Personalplanung und -sicherung. So kann fiir Vertretungsfille fiinf oder mehr
Prozent Personal vorgehalten werden (nur 31 % nutzen diese Moglichkeit, 43 % nicht). Die vom
Ministerium bereitgestellte Personaleinsatzsteuerungsdatei als eine Hilfe zur Steuerung von Personal
ist rund 27 % der Trager nicht bekannt, rund 60 % nutzen diese nicht. Die Regelungen zum Quereinstieg
im Feld von tatigkeitsbegleitender Ausbildung wird zu 80 % genutzt. Die Mdoglichkeiten der
individuellen Bildungsplanung oder profilerganzender Krafte werden nur zu 44 oder 40 % genutzt. Die
Unterschiede zwischen den Tragergruppen sind hier groR: Wahrend die Wohlfahrtsverbdande zu 56,8
% bei Quereinsteigern die individuelle Bildungsplanung nutzen, sind dies bei Elterninitiativen nur 20
%, bei offentlichen Tragern auch nur 29,2 %. Sicherlich sind einige dieser Instrumente mit einigem
Aufwand verbunden. Dennoch lohnen sich aus Sicht der Studie ein genaueres Hinsehen und ein Dialog



mit den Tragern zu diesen Fragen mit Blick auf eine breitere Nutzung oder eine Anpassung der
Regelungen an sich verdndernde Bedarfe.

Folgerungen: Mehr Trégerunterstiitzung aber auch mehr Trégerprofessionalitdit!

Was folgert aus den Ergebnissen fiir die Trager in Brandenburg (und sicherlich auch anderswo)?
Zunachst einmal Iasst sich feststellen, dass gerade kleinere Trager nicht mehr alle ihnen auferlegten
Aufgaben in der nétigen Professionalitat erfillen kdénnen. Dazu kommt, dass gerade bei
Wohlfahrtsverbanden und grofReren Tragern die Tragerschaft einer Kindertageseinrichtung meist eine
Tragerschaft unter vielen ist, so dass selbst hier nur ein begrenztes Spezialwissen fir
Kindertageseinrichtungen vorgehalten werden kann. Hier bedarf es der Unterstiitzung durch
Weiterbildungen und durch Vernetzung unter den einzelnen Tragern, aber auch einer starkeren
Ausbildung einer Tragerprofessionalitdt. Gerade in Bezug auf die Gewinnung von neuem und
zusatzlichem Personal ist es erforderlich, dass sich mehrere Trager zusammentun. Hier gibt es bereits
Modelle von Jugendamtern, die hier flr ihre Region neue Wege der gemeinsamen Suche nach Personal
gehen. Eine Tragerqualifizierung und -professionalisierung sollte aber auch auf Landesebene in
zweifacher Hinsicht von Bedeutung sein: Zum einen in einer Unterstiitzung der Trager vor Ort in
unterschiedlichen Formaten (Inhouse-Schulungen; Formate zusammen mit den Ortlichen
Jugendamtern), zum anderen aber eine Absicherung der Tragerqualitdt durch entsprechende
Regelungen zur Aufsicht.

Fazit

Mit Blick auf den sich in den kommenden Jahren sich verstarkenden Fachkraftemangel lohnt sich eine
Investition in Tragerprofessionalisierung und -qualifizierung gerade in Bezug auf Personalgewinnung
und Personalbindung. Die Analyse fiir das Land Brandenburg kann sicherlich auch wegweisend in ihren
Aussagen und Konsequenzen sein fiir das Thema Trager generell in anderen Bundeslandern.
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