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sie sind Spielgefährten, Tröster und Vorbilder – pädagogischen Fachkräfte, die 
täglich die jüngsten Mitglieder unserer Gesellschaft mit Herz und Professionalität 
betreuen. Sie sind wichtige Bezugspersonen für die Kinder. Doch nicht nur für Kin-
der sind unsere Fachkräfte wichtig, sondern auch für die Eltern: Denn ohne sie 
wäre auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf häufig nur sehr schwer um-
setzbar. Und natürlich sind sie auch für die AWO im Land Brandenburg wichtig. 
Denn ohne sie könnten wir qualitativ gute Kindertagesbetreuungsangebote für 
die Familien gar nicht anbieten.

Anlässlich des Tags der Kinderbetreuung, der am Montag, den 14. Mai 2018, 
begangen wurde, war es Zeit auch einmal Danke zu sagen. Dies erfolgte 
stellvertretend für alle AWO-Mitarbeiterinnen und -mitarbeiter der 
Brandenburgischen Kindertagesbetreuung im Rahmen eines regionalen 
Workshops „Wirksam im Kinderschutz“. Frank Peters, Geschäftsführer des AWO 
Kreisverbandes Bernau e. V., Claudia Schiefelbein, Referentin des AWO 
Landesverbandes Brandenburg e.V., und Anne Härtel, Kita-Praxisberaterin des 
AWO Kreisverbandes Bernau e. V. und Mitglied des Landesarbeitskreises 
Kita&Familie, überreichten den Fach- und Leitungskräften einen süßen 
Dankesgruß.

Alle drei stellten dabei heraus, dass die AWO im Land Brandenburg weiterhin nicht 
müde wird, die Fachkräfte bei ihrer fachlichen Weiterentwicklung zu unterstützen 
sowie auch für bessere Rahmen- und damit Arbeitsbedingungen für die Kitas zu 
kämpfen. Denn diese sind nicht nur wichtig für die Umsetzung des Rechts der 
Kinder auf gute frühkindliche Bildung, sondern sicher auch mehr wert als nur 
Dankesworte an einem einzelnen Tag im Jahr.

Mit dem aktuellen Schwerpunktthema wollen wir gleichsam noch einmal unsere 
Wertschätzung gegenüber unseren Fachkräften für deren bisherige Arbeit indirekt 
zum Ausdruck bringen. Zugleich aber gilt es vor allem den Blick nach vorne zu 
richten. Denn wir müssen sicherstellen, dass wir auch in Zukunft genügend Men-
schen für das Arbeitsfeld frühkindliche Bildung gewinnen und deren Zufrieden-
heit bei der Arbeit mit den Jüngsten und ihren Familien halten können. 

Dafür können wir als AWO durch unsere Personalpolitik und ein professionelles 
Personalmanagement viel selbst tun. Aber wir brauchen dafür ebenso viele Mit-
streiterinnen und Mitstreiter. Denn auch dies geht nur gemeinsam mit Politik und 
Verwaltung sowie vielen einzelnen engagierten Menschen bei der AWO und ihren 
Kooperationspartnern!

Herzlichst
 

Ihre Anne Baaske
Geschäftsführerin AWO Landesverband Brandenburg e. V.

Liebe Leserinnen und Leser,
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DEM FACHKRÄFTEMANGEL IN 
DER KINDERTAGESBETREUUNG 
BEGEGNEN 
Der sich seit langem anbahnende Fachkräftemangel in der Kindertagesbetreuung sowie in 
der Kinder- und Jugendhilfe allgemein wird zusehends gravierender und öffentlich spürbar. 
Kaum ein anderer Bereich der Arbeitswelt ist in den letzten Jahren so sehr gewachsen wie die 
Kindertagesbetreuung. Ein paar ausgewählte Positionen und Diskussionen.



Was vor Jahren unfassbar klang, ist plötzlich Realität: 
Deutschlandweit fehlen zehntausende Fachkräfte. Ange-
sichts des weiterhin hohen Personalbedarfs in den kommen-
den Jahren droht ein akuter Personalmangel: Bis zu 329.000 
zusätzliche pädagogische Fachkräfte werden allein in Krip-
pen, Kindergärten und in der Schulkindbetreuung bis zum 
Jahr 2025 voraussichtlich gebraucht, wie eine Prognose des 
Forschungsverbunds DJI/TU Dortmund zeigte.

Die Folgen sind mancherorts schon deutlich und in einzelnen 
Kitas schon seit einigen Jahren spürbar: Der quantitative wie 
auch qualitativ notwendige Kitaausbau stockt und die Freien 
und Öffentlichen Träger werben teilweise verzweifelt um 
neue Mitarbeiter_innen. Neben einem hohen Anteil an an-
zuleitenden Kolleg_innen kommt es in verstärktem Ausmaß 
zu kurzfristigen Personalausfällen insbesondere durch 
Schwangerschaft, Langzeiterkrankungen aber auch Kündi-
gungen. Dies verschärft die Situation noch weiter und Träger 
ringen täglich um kreative Lösungen, um die personellen Lü-
cken zu schließen. Bundes- und Landespolitik schauen der-
weil und trotz zahlreicher Hinweise in der Vergangenheit im-
mer noch konzeptlos zu. Leidtragende sind neben den 
Kindern, Jugendlichen und Familien die Beschäftigten.

Nachstehend stellen wir zusammenfassend und zugleich nur 
auszugsweise dar, was in den verschiedenen Fachtagen und 
Fachgesprächen der vergangenen Monate, die vom AWO Lan-
desverband Brandenburg e. V. (gemeinsam mit verschiede-
nen Kooperationspartnern) durchgeführt wurden, diskutiert 
wurde und laden ein, diese Fragen zügig zu vertiefen und 
(politisch) zu entscheiden.

Zugänge zur Ausbildung erweitern
Um dem Fachkräftemangel kurzfristig zu begegnen, ist es er-
forderlich, für den Beruf zu werben, Ausbildungskapazitäten 
zu erhöhen und die Zielgruppe für den Beruf der Erzieherin / 
des Erziehers durch einen anderen Zugang zur Ausbildung zu 

erweitern. Die Beliebtheit der berufsbegleitenden Ausbildung 
zeigt, dass eine Vergütung während der Ausbildung für die 
Beteiligten dringend erforderlich ist.

Kurzfristig umsetzbar scheinen daher u.a. folgende 
Maßnahmen:
»» Einführung einer landesweiten und öffentlich finanzier-

ten Ausbildungsvergütung (z. B. durch ein Landesförde-
rungsgesetz)

»» Finanzierung berufsbegleitender Ausbildung durch die 
JobCenter

»» (öffentliche) Finanzierung bezahlter Praktika - zusätzlich 
zum anerkannten Personalschlüssel - sicherstellen

»» (praxisintegrierte) Ausbildungsplätze bei den Trägern 
ausbauen, die zusätzlich zum Personalschlüssel geführt 
(und nicht auf das notwendige pädagogische Personal 
anerkannt) werden

»» geeignete Personen durch Assessmentcenter ermitteln 
und Zugang auch für Menschen ohne formalen Abschluss 
zulassen 

»» schnelle, unbürokratische Anerkennung europäischer und 
ausländischer Abschlüsse

»» Quereinsteiger_innen aus verwandten Berufen für das 
Arbeitsfeld Kita stärker werben (z. B. an Universitäten und 
Hochschulen)

»» kostenfreie Gesamtqualifizierungspakete, um „Fortbil-
dungsauflagen“ leichter erfüllen zu können (bisher 
müssen Quereinsteiger_innen und Träger mehrere z. T. 
teure Fortbildungen zu Einzelthemen zusammensuchen)

»» Anerkennung von nach § 10 Absatz 4 KitaPersV Tätigen 
erleichtern (z. B. in Kitas mit bilingualen Konzepten sind 
auch Muttersprachler_innen eingestellt, die nicht die 
Qualifikation eine_r Erzieher_in besitzen, aber die 
Perspektive der staatlichen Anerkennung brauchen, um 
dauerhaft im System Kita zu bleiben – bspw. durch 
Anerkennung von Praxisjahren in Verbindung mit 
Fortbildungsauflagen).
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Und ferner müssen wir folgende Fragen sehr zeitnah gemein-
sam mit Politik und Verwaltung auf Landes- und Kommunal-
ebene beantworten:
»» Braucht das Land Brandenburg ein Landesausbildungs-

programm für pädagogische Berufe? Und wenn ja, wie 
muss das aussehen? Was muss es leisten?

»» 	Braucht das Land Brandenburg eine Imagekampagne für 
den Erzieher_innenberuf? Und wenn ja, welche Botschaf-
ten muss es enthalten? Und wie ist ein möglicher Zielkon-
flikt zu anderen Berufsfeldern (z.B. Schule, Jugendhilfe) 
auflösbar?

Weiterentwicklung des Aufgabenfeldes für 
pädagogische Fachkräfte
Frühe Bildung war und ist ein komplexes Berufsfeld, welches 
eine Vielzahl von Kompetenzen und Fähigkeiten erforderlich 
macht. Die angemessene Begleitung kindlicher Bildungspro-
zesse braucht Fach- und Erfahrungswissen. Daher muss die-
ser Bereich mit qualifizierten Fachkräften besetzt sein – dies 
steht außer Frage. 
Dennoch müssen wir auch mittelfristig erörtern, was wir 
unter dem Fachkräftegebot (in Zeiten von wachsenden 
multiprofessionellen Teams) künftig verstehen. Denn der 
Mangel an Fachkräften wird kein kurzeitiger Engpass sein. Er 
kann nur überwunden werden, wenn das Arbeitsfeld Kita für 
pädagogische und nichtpädagogische Kräfte attraktiver 
gestaltet wird. Dazu können Träger einiges selbst leisten. Dies 
tun sie auch bereits in einer beeindruckenden Vielfalt von 
Maßnahmen, schon allein auch innerhalb der AWO-Familie. 
Zugleich wurde in der Vergangenheit deutlich, dass es an 
Ressourcen und einer strukturellen Verankerung mangelt, um 
systematisch für alle Einrichtungen und Mitarbeiter_innen 
geeignete Maßnahmen der Fachkräftegewinnung, -bindung 
und -entwicklung einzuführen. 

Das Arbeitsfeld Kita muss mehr Aufstiegs- und Entwicklungs- 
möglichkeiten bieten, um qualifizierte Fachkräfte im System 
Kita zu halten und Abwanderung in andere Arbeitsfelder zu 
stoppen. Daher braucht es künftig Möglichkeiten:
»» stellvertretende Kita-Leitung strukturell zu etablieren und 

nicht auf Abwesenheitsvertretung zu reduzieren
»» Praxisanleitung als Funktion mit dauerhaftem, ausrei-

chendem Stundenkontingent und Funktionszulage 
anzuerkennen

»» besser bezahlte Funktionsstellen wie bspw. Kinderschutz- 

und Qualitätsbeauftragte_r einzuführen (und zu finan-
zieren)

»» Fachberatung und Coaching als festes Beratungsangebot 
(gesetzlich verankert) zu ermöglichen und ausreichend zu 
finanzieren

»» Möglichkeiten zur Beratung und Begleitung von Eltern in 
Kitas systematisch auszubauen 

Eine erfolgreiche, landesweite Umsetzung wird stark von der 
Kooperation mit Politik und Verwaltung abhängig sein. Denn 
die Entwicklung der Kita hin zu einem attraktiven Arbeitsfeld, 
in dem es Möglichkeiten zum Aufstieg und zur anerkannten 
fachlichen Qualifizierung für verschiedene Berufsgruppen 
gibt, erfordert strukturelle Veränderungen, die von allen 
gemeinsam auf den Weg gebracht werden müssen. 

Weiterentwicklung der Rahmenbedingungen
Wir brauchen eine attraktive Investitionskulisse von 
Landespolitik und -verwaltung. Einzelne Kommunen und 
Träger allein können es nicht leisten, das Berufsfeld 
Frühkindliche Bildung interessant zu machen und den 
Fachkräftemangel zu beheben. 

Neben Sofortmaßnahmen sind eine angemessene Vergütung 
und eine damit verbundene gesellschaftliche Aufwertung des 
Berufsbildes nicht aus dem Blick zu verlieren. Eine notwendi-
ge Reform des Kita-Gesetzes und der Kita-Finanzierungs- 
systematik sowie weitere Verbesserungen der strukturellen 
Rahmenbedingungen (und damit der Arbeitsbedingungen) 
müssen dies ebenso „mitdenken“.

Dabei wird immer wieder u.a. Folgendes vorgeschlagen:
»» Vor- und Nachbereitungszeiten als selbstverständlichen 

Teil der Arbeit sicherstellen
»» ausreichend Räume für Rückzug, Vorbereitung und 

Pausen in jeder Kita vorhalten
»» in Gesundheitsvorsorge und Prävention investieren
»» Kita-Leitungsarbeit mit einem ausreichenden Sockel an 

Freistellungsstunden (auch in mittleren und kleineren 
Einrichtungen) stärken

»» Fort- und Weiterbildung für alle Fachkräfte sicherstellen
»» Programme zum Älterwerden im Beruf entwickeln
»» landesspezifische Finanzierungsregelungen setzen Anreize 

für eine professionelle Personalpolitik und stellen die 
dafür notwendige Planungssicherheit her.
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Vier Punkte sind wohl zunächst unbestritten: (1) Wichtige 
Erfolgsfaktoren frühkindlicher Förderung sind qualifiziertes, 
bedarfsgerecht eingesetztes Personal und eine gute 
Arbeitsatmosphäre. (2) Die Kinder in den Kindertagesstätten 
müssen im Mittelpunkt stehen und dennoch sollten die 
Interessen und Bedürfnisse aller Beteiligten berücksichtigt 
werden.  ( 3)  E in  bewuss tes,  z ielor ient ier tes 
Personalmanagement der Träger kann (und muss) viel 
bewegen und zur Bildung von starken Teams beitragen. (4) 
Kita-Träger sind bei ihren Aktivitäten in besonderer Weise von 
strukturellen und finanziellen Rahmenbedingungen 
abhängig.

Doch nähern wir uns zunächst dem Thema durch eine 
Zusammenführung lehrbuchartiger Definitionen: Gute 
Personalpolitik lässt sich zum einen an ganz sachlichen Zielen 
messen, nämlich dass zur richtigen Zeit, am richtigen Ort, die 
richtige Anzahl von Mitarbeiter_innen, mit der richtigen 
Qualifikation, Leistungsfähigkeit und Leistungsbereitschaft 
zur Verfügung steht, erhalten bleibt und Schwankungen 
ausgeglichen werden. Darüber hinaus löst gute 
Personalpolitik die Spannungsfelder zwischen verschiedenen 
formalen Zielen auf und sorgt dafür, dass die Schnittmenge 
der verschiedenen Ziele möglichst groß ist. D. h. es kommt 
darauf an, dass die wirtschaftlichen Ziele (wie z. B. 
Kostendisziplin, Erhalt der wirtschaftlichen Leistungsfähigkeit 
/ des Bestands des Unternehmens) und die sozialen Ziele (wie 
z.B. Förderung der Organisationskultur, Vorsorge und 
Fürsorge, leistungsgerechte Lohnpolitik) ausgewogen sind 
und in angemessener Form im Einklang stehen mit 
äußerlichen Entwicklungen und Erwartungshaltungen. Ein 
Teil der Personalpolitik beschreibt dabei nicht nur Ziele, 
sondern er legt Handlungsmaxime für alle Bereiche und alle 
in Führungsverantwortung stehenden Kräfte in Sachen 

Personal fest – dies am besten in einem gemeinsamen 
Diskussionsprozess mit allen Beteiligten.

Anforderungen bei der Personalgewinnung
Die Einrichtungen sind schon heute gefragt (und werden es in 
den nächsten Jahren noch viel mehr) den anstehenden 
Generationenwechsel vorzunehmen. Hinzu kommt ein 
erhöhter Bedarf, der mit dem Ausbau von Plätzen  sowie den 
Verbesserungen gesetzlich festgelegter Personalbemessungen 
einhergeht.  (Langzeit-)Erkrankungen stellen eine zusätzliche 
Herausforderung dar, insbesondere dort, wo die 
Personaldecke ohnehin dünn ist. Eine vorausschauende 
Personalpolitik ist notwendig, die zudem demografische 
Veränderungen im Blick hat, um auf die damit 
verbundenen notwendigen inhaltlichen Veränderungen 
reagieren zu können, wie z. B. die Integration von Kindern 
mi t  Migrat ionshintergrund und zunehmende 
Unterstützungsbedarfe der Kinder und ihrer Familien. Das 
Potenzial von Kräften mit anderen sprachlichen und/oder 
kulturellen oder professionellen Hintergründen sollte nicht 
nur in großen Ballungsgebieten und größeren Einrichtungen 
frühzeitig erkannt werden. Dabei wird man (neben 
Zugangserleichterungen) nicht ohne zusätzliche, individuell 
ausgerichtete Pläne zur Fort- und Weiterbildung auskommen 
können.

Um finanzielle Schieflagen zu vermeiden und um relativ 
kurzfristig auf Nachfrageänderungen reagieren zu können, 
haben  ö f fen t l i che  und  f r e ie  Träger  von 
Kindertageseinrichtungen Strategien entwickelt, Personal 
flexibel einzusetzen. Hinzu kommt, dass die Einrichtungen 
unter einem gewissen Druck stehen, das Personal auch der im 
Tagesverlauf schwankenden Auslastung anzupassen. Dies 
führt dazu, dass sie zusätzliches Personal insbesondere zur 

Träger in der Verantwortung ?!
Personalpolitik im Kita-Arbeitsmarkt

Ohne Personalpolitik und ein zielorientiertes Personalmanagement geht es nicht. 
Auch dies zeichnet Kita-Träger qualitativ aus. Welche Anforderungen ergeben 
sich jedoch für Träger in Hinsicht auf deren Personalmanagement in Zeiten des 
Fachkräftemangels? Nachstehender Beitrag von Anne Baaske und Claudia Schiefelbein 
ist in der Fachzeitschrift Kita aktuell spezial (Dem Fachkräftemangel begegnen) 
2.2018 erschienen. Er stellt dar, wie Träger von Kindertagesstätten einerseits in 
der Verantwortung und andererseits in zahlreichen Abhängigkeiten stehen, um 
Personalpolitik erfolgreich umzusetzen.
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Abdeckung der Randzeiten und Belegungsspitzen gewinnen 
müssen. Teilzeitbeschäftigung, befristete Arbeitsverträge und 
der Einsatz von Personen mit geringerer Qualifizierung und 
hohem fachlichen Begleitungsbedarf oder gar der Einsatz von 
Personen, die durch Arbeitsmarktmittel gefördert oder über 
Leiharbeitsfirmen vermittelt werden, erscheinen Trägern als 
verlockende Maßnahmen im Personalbereich. Insbesondere 
letztere Maßnahmen gehen mit möglichen negativen Aus-
wirkungen auf Teamprozesse, Einrichtungskultur und die 
Qualität der Einrichtungen einher. Dennoch sehen sich nicht 
wenige Träger gezwungen, die Zielkonflikte zugunsten der 
Absicherung des Betreuungsangebots zu lösen. Träger wer-
den künftig noch stärker gefragt sein, entsprechende Hand-
lungsmaxime zu entwickeln, wenn sie die „Akrobatik“ zwi-
schen Personalengpässen, gesetzlichen Aufträgen, 
verantwortungsvollem Arbeitgeber und (verlässlichem) Part-
ner für Eltern meistern wollen. Diese erlangen überall dort 
eine größere Bedeutung, wo landesrechtliche Vorgaben 
mehr Flexibilität und Qualifikationsvielfalt hinsichtlich 
des Personaleinsatzes zulassen.

Ebenso ist eine Zunahme der Akzeptanz und Interesse an der 
Beschäftigung von Personen zu beobachten, die 
sich in berufsbegleitender / praxisinteg-
rierter / dualorientierter Ausbildung 
befinden. Die Vorzüge, die mit der 
Attraktivitätssteigerung bei der Berufswahl 
verbunden sind, sind erkannt. Aus Träger-
sicht sind solche Modelle durchaus auch eine 
gute Möglichkeit, auf die einrichtungsbezoge-
nen Anforderungen zeitnah einzugehen und 
Auszubildende frühzeitig an die Einrichtung(en) 
bzw. den Träger zu binden. Dem gegenüber 
steht das – zumindest in vielen Bundesländern 
– noch zu geringe Angebot von Bildungsein-
richtungen, die diese Ausbildungsmodelle 
vorhalten. Ferner ist hier jedoch auch der 

finanzielle Druck höher, fehlt es doch zumeist an der Aner-
kennung bzw. ausreichenden Finanzierung, um attraktive 
Ausbildungsvergütungen zu zahlen. Und nicht zuletzt müs-
sen die (zeitlichen/personellen) Voraussetzungen sicherge-
stellt sein, um eine intensive Praxisbegleitung zu gewährleis-
ten. Es drängt sich in diesem Zusammenhang auch verstärkt 
die Frage auf, wie es gelingen kann, die notwendigen Frei-
räume für Vorbereitung, Dokumentation, Nachbereitung und 
den fachlichen Austausch seitens der Fachkräfte zu erhalten. 
Ebenso muss Personalpolitik stärker darauf ausgerichtet sein, 
insbesondere den Leitungskräften (die als Schlüssel für die 
Qualität gelten) ausreichend Zeitressourcen zur Verfügung zu 
stellen, um die Einarbeitung und fachliche Entwicklung der 
neuen Kräfte zu sichern. Ferner müssen sich Träger vertiefter 
mit der Frage auseinandersetzen, welche Verwaltungs- und 
Organisationsaufgaben nicht (mehr) pädagogischem Fach-
personal, sondern auch Personen mit anderen (z. B. be-
triebswirtschaftlichen, verwaltungswissenschaftlichen) Ab-
schlüssen übertragen und wie diese gewonnen werden 
können. Die Voraussetzungen hierfür zu schaffen, wird je-
doch nicht allein vom „Organisationsgeschick“ der Träger und 
Einrichtungen abhängen. Vielmehr wird dies nur zu meis-
tern sein, wenn die entsprechenden fachpolitischen, re-
gulativen wie auch finanziellen Rahmenbedingungen 

geschaffen sind! Ansonsten würde es unvermeidbar 
Qualitätseinbußen in den Einrichtungen nach 

sich ziehen.



Anforderungen bei der Personalbindung
Gleichwohl nachstehende Aspekte auch dienlich sind im 
Wettbewerb um gute Fachkräfte, so haben sie auch eine be-
sondere Wirkung auf den Fluktuationsgrad von  
Kolleg_innen und sind daher von mindestens gleich hoher 
Bedeutung.  Träger werden daher stärker gefordert sein, ein 
Maßnahmenbündel zu etablieren, welches eine 
leistungsgerechte Lohnpolitik spiegelt, die nicht nur die 
Betriebszugehörigkeiten berücksichtigt, sondern auch 
Elemente der Qualifikation, der Tätigkeit (z. B. durch 
bestimmte Funktionszulagen), der beruflichen Erfahrung und 
der Fort- und Weiterbildungsbereitschaft berücksichtigt. 
Wenn auch die Grenzen insbesondere bei freien Trägern durch 
die Refinanzierung der Personalkosten gesetzt sind, so gilt es 
vorhandene Gestaltungsspielräume zu nutzen. Träger, die 
nicht nur Einrichtungen der Kindertagesbetreuung, sondern 
auch in anderen Handlungsfeldern der sozialen Arbeit enga-
giert sind, haben oder zugleich den „Spagat“ zu vollziehen, 
der sich aus dem Anspruch auf eine vergleichbare Lohnpolitik 
zwischen den Arbeitsfeldern mit Blick auf eine gerechte 
Lohnpolitik innerhalb des Unternehmens auf der einen Seite 
und den zum Teil höchst unterschiedlichen Finanzierungsbe-
dingungen auf der anderen Seite ergibt. Daher werden Trä-
ger auch geeignete Maßnahmen zur Herstellung von 
Transparenz, Nachvollziehbarkeit und einer guten Kom-
munikation zu den Abwägungsprozessen im Rahmen ih-
rer Lohnpolitik entwickeln müssen. 

Setzt man sich mit den verschiedensten Einflussfaktoren auf 
die Arbeitszufriedenheit auseinander, wird jedoch auch 
deutlich, dass Lohnpolitik alleinig nicht ausreicht. So müssen 
Träger nicht nur gestaltungswillig, sondern auch in der Lage 
sein, gegenüber den Kostenträgern fachlich untersetzt zu 
argumentieren, warum einzelne Kostenpositionen (z. B. 
Maßnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements 
und der sonstigen Arbeitsbedingungen) innerhalb der 
Personalkosten erforderlich sind. Träger brauchen daher 
sowohl Kenntnisse um arbeits- und sozialrechtliche Gesetze, 
Verordnungen und Vorschriften wie auch fachlich untersetzte 
Überzeugungsarbeit, um  Arbeitsbedingungen sowohl perso-
nell, knowhow-technisch sowie finanziell absichern und so 
den Erwartungen der Mitarbeiter_innen gerecht werden zu 
können. 

Ferner benötigen Träger Arbeits(zeit)modelle, die eine Ausge-
wogenheit zwischen den Interessen des Trägers und den un-
terschiedlichen Beschäftigteninteressen ermöglichen. So ist 
Teilzeitbeschäftigung überwiegend verbunden mit dem 
Wunsch nach Beschäftigung am Vormittag und fehlender Fle-
xibilität darüber hinaus. Ferner wird bei Teilzeit nicht selten 
ein Konfliktpotenzial in den Teams und eine zusätzliche Be-
lastung der Vollzeitbeschäftigten festgestellt. Aus deren Sicht 

kommt es häufig zur Übernahme unliebsamer Arbeiten und 
Arbeitszeiten sowie Kompensation von unvorhergesehenen 
und zum Teil längerfristigen Personalausfällen bis eine Ver-
tretungslösung gefunden ist. Den Vorteilen von Teilzeit (wie  
z. B. mehr Personal und mehr Vielfalt im Team, Aufgabenver-
teilung auf mehr Schultern, geringere Belastung Einzelner 
aufgrund kürzere Dienste, weniger Krankheitsausfallstunden 
und höhere Flexibilität bei Schwankungen der Betreuungs-
bedarfe) stehen dabei auch trägerinterne Herausforderungen 
gegenüber (wie z. B. ein höherer Regelungsaufwand, Etab-
lierung eines guten Kommunikationssystems). Klare Rege-
lungen mit dem Ziel, eine Balance zwischen den Interes-
sen zur Sicherstellung des Kita-Angebots innerhalb 
festgelegter Öffnungszeiten und den Wünschen der 
voll- und teilzeitbeschäftigten Mitarbeitenden zu fin-
den, können hierbei helfen. Hierzu sind grundsätzliche 
Festlegungen z. B. in Stellenbeschreibungen sowie zur Lage 
der Teilzeit zu treffen. Ferner muss hinterfragt werden, ob 
und wo bei der Festlegung verschiedener Arbeitszeitmodelle 
mit unterschiedlichen Zeitfenstern auch „kleine Teilzeiten“ 
für Berufsrückkehrer_innen, für Gruppendienste und Lei-
tungsfunktionen möglich sind. Und mindestens ebenso hilf-
reich erscheinen familienunterstützende Maßnahmen für 
Mitarbeitende und Clearingangebote für strittige Fälle. Ferner 
müssen Träger die Einrichtungen dabei unterstützen, dass 
diese eine Dienstplangestaltung vornehmen können, die 
einerseits flexibel auf die Anwesenheiten der Kinder, und auf 
kurzfristigen Personalmangel reagieren kann. Andererseits 
muss die Dienstplangestaltung die in vielen Bundesländern 
ohnehin zu kurze Personaldecke und die Lebenslagen sowie 
Wünsche der Mitarbeiter_innen berücksichtigen.
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Eine lebenslagenorientierte Personalpolitik braucht fer-
ner flexible Arbeitszeiten und den Einsatz von Arbeits-
zeit-/ Depotkonten (Jahresarbeitszeit und Lebensar-
beitszeit). Wenngleich in der Kindertagesbetreuung noch 
unüblich, so belegen einige Praxisbeispiele durchaus die 
Möglichkeit und Funktionsfähigkeit solcher Instrumente: Fle-
xibilitätsreserven von Voll- und Teilzeitkräften können so 
besser genutzt und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
unterstützt werden.

Anforderungen bei der Personalentwicklung
Bekanntlich ist das Team eine wichtige Ressource für die 
Funktionsfähigkeit einer Einrichtung. Eine gute 
Zusammenarbeit im Team, aber auch eine gute 
Zusammensetzung des Teams wirken entlastend. Die (Team-)
Leitung übernimmt zwar eine Schlüsselrolle für das 
„Wohlfühlen am Arbeitsplatz“. Der Träger muss aber auch 
Instrumente der Personalbindung und Möglichkeiten für 
Teambildungsprozesse bereitstellen, damit Belastungssitua-
tionen entgegengewirkt werden kann. Leitung benötigt aber 
auch geeignete Instrumente der Personalentwicklung: Trä-
ger kommen nicht umhin, ihre Personalpolitik auf einen 
kompetenzorientierten Personaleinsatz auszurichten, 
der als ein zentraler Faktor für die Bewertung dessen 
gilt, was als „gute Arbeit“ empfunden wird. Sie müssen 
daher nicht nur Systeme entwickeln, die individuelle wie 
teamspezifische Fortbildungsbedarfe identifizieren und ziel-
gerichtete Priorisierungen erlauben, sondern auch (fachpoli-
tisch) dafür sorgen, dass sowohl zeitliche wie auch finanzielle 
Ressourcen dafür zur Verfügung stehen.

Ein Fundus ist zweifelsohne das große Interesse der pädago-
gischen Kräfte, persönliche Fähigkeiten und Stärken einbrin-
gen zu können, die z. B. über Fort- und Weiterbildungen er-
worben wurden. Entsprechende Möglichkeiten müssen 
ausgelotet und angeboten werden, denn nicht wenige päda-
gogische Fachkräfte möchten in ihrer weiteren beruflichen 
Zukunft mit Kindern arbeiten, aber nicht nur.  Kombinations-
lösungen (z. B. Arbeit in der Gruppe und Fortbildungstätigkeit 
oder Übernahme von einzelnen Leitungsaufgaben), haben 
Potential  für die Entwicklung von „Fachkarrieren“. Sie sind 
(neben Führungskarrieren) ein personalwirtschaftliches Inst-
rument im Sinne eines kompetenz- und ressourcenorientier-
ten Personaleinsatzes. Ansätze zur systematischen Erfassung 
zusätzlich erworbener Fähigkeiten und Kompetenzen gilt es 
daher zu entwickeln, die zudem gezielt auf einen gruppen- 
oder gar einrichtungsübergreifenden Personaleinsatz (z. B. 
für bestimmte Sonderaufgaben) abzielen. So lassen sich auch 
Aufgabenfelder für ältere oder leistungsverminderte Be-
schäftigte sowie Potenziale innerhalb der multiprofessionel-
len und ggf. auch multikulturellen Teams identifizieren. 

Personalentwicklung heißt auch die Profilierung und 
Professionalisierung der Leitungstätigkeit in den Blick zu 
nehmen.  Maßnahmen zur Stärkung des Selbstbildes und der 
Selbstwahrnehmung von Leitung (z. B. klare Aufgaben- und 
Kompetenzbeschreibungen, Z ielvereinbarungen, 
professionelle Beratung wie Supervision und Coaching von 
Leitungen) gehören ebenso dazu wie eine auf deren 
Verantwortungsbereiche ausgerichtete Personalentwicklung. 
Ferner sollten Träger sich aber auch von der Idee lösen, dass 
Leitungskräfte alles können und machen müssen. 
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Möglichkeiten der Entlastung und der Delegation von klar 
definierten Aufgaben an Mitarbeiter_innen sind zu 
identifizieren. Damit können ältere Leitungskräfte (aber nicht 
nur) unterstützt und zugleich vorhandenes Potenzial der 
jüngeren Kolleg_innen entwickelt werden. Hierzu gehört 
auch die Schaffung von „echten“ Stellvertretungen (und 
nicht nur im Sinne von Abwesenheitsvertretungen) oder gar 
Leitungs-Tandems. Mittel- und langfristig werden so zugleich 
Grundlagen für die Organisation einer reibungslosen Stab-
übergabe geschaffen und Erfahrungswissen gesichert.

Anforderungen an die Trägerstrukturen und 
-prozesse
Leitungskräfte müssen ferner einen Rahmen haben, der es 
zulässt, eigenständig und professionell zu handeln. Diesen 
Rahmen zu schaffen ist ebenso eine Aufgabe der Träger. Ne-
ben dem notwendigen „Handwerkszeug“ und klarer Aufga-
ben- und Kompetenzverteilung braucht es die zeitlichen Res-
sourcen zur Aufgabenwahrnehmung selbst wie auch zur 
trägerinternen Abstimmung. Die Trägerstrukturen und -pro-
zesse und die Kompetenzen des Führungspersonals müssen 
(auf Interaktions- und Veränderungsprozesse ausgerichtet) 
entwickelt sein. Fachberatung, die nicht nur pädagogische 
Prozesse, sondern auch organisatorische Aspekte in den Blick 
nimmt, erscheint dabei beinahe unerlässlich, um stetig an 
den vielfältigen Herausforderungen dran zu bleiben und als 
„Mittler“ zwischen Einrichtungen und Trägermanagement zu 
fungieren.

Träger von Kitas brauchen einen guten Mix der verschiedenen 
Ansätze, um auch mittel- und langfristig wirkungsvoll die 
Personalpolitik an der pädagogischen Qualität der Einrich-
tungen auszurichten, unterschiedliche Interessen und Hand-
lungszwänge zu berücksichtigen, authentisch nach innen zu 
agieren und nach außen attraktiv für neue Fachkräfte zu 
sein. Das setzt nicht nur betriebswirtschaftliche 
Aktivitäten voraus. Als verantwortungsvolle 
Arbeitgeber müssen sie sich künftig noch viel 
mehr „aufstellen“, um gegenüber den Kost-
enträgern und (fach-)politischen Akteuren 
die entsprechend notwendigen Vorausset-
zungen für eine gelingende Personalpolitik 
einzufordern und so auch Abstriche bei der 
pädagogischen Qualität zu verhindern.

Anne Baaske
Geschäftsführerin
AWO Landesverband Brandenburg e. V.

0331 288 38 30-0
Anne.Baaske@awo-brandenburg.de

Die Autorinnen

Claudia Schiefelbein
Referentin für Kindertagesbetreuung, Familienpolitik,  
Gesundheitsförderung und Prävention
AWO Landesverband Brandenburg e. V.
0331 288 38 30-6
Claudia.Schiefelbein@awo-brandenburg.de
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Emotionen – das ist seit Langem wissenschaftlich erwiesen – 
beeinflussen uns in weitaus höherem Maße als wir das 
bewusst wahrnehmen. Eine besondere Rolle spielen 
Emotionen bei Menschen, die viel mit anderen Menschen zu 
tun haben. So sind z.B. Fach- und v. a. auch Leitungskräfte, 
die im Sozialbereich tätig sind, laufend mit unterschiedlichen 
Menschen konfrontiert – Klient_innen, Kolleg_innen, Mitar-
beiter_innen, Trägervertreter_innen, Mitarbeiter_innen der 
Kommunalverwaltung, Mitglieder von Gremien vor Ort wie z. 
B. dem örtlichen Jugendhilfeausschuss usw. Negative Aus-
wirkungen von zu viel unverarbeiteten bzw. negativen Emo-
tionen oder fehlender „Emotionsarbeit“ können neben psy-
chischen auch körperliche Beschwerden und Krankheiten 
wie Kopfschmerzen, Rückenschmerzen oder Schlafprobleme 
sein. 

In einer Untersuchung des Bereichs der Hilfen zur Erziehung 
im Rahmen der AWO-Gesundheitsinitiative GEMEINSAM 
GESUND, die gemeinsam mit der IKK Brandenburg und Berlin 
durchgeführt wird, zeigten sich genau diese Symptome 
überdurchschnittlich häufig. Im Zuge der Evaluation der 
Ergebnisse kamen Geschäftsführer_innen und Mitglieder des 
Landesarbeitskreises Hilfen zur Erziehung deshalb schnell zur 
Idee, genau zu diesem Thema einen Workshop 
durchzuführen. Wichtig war von Anfang an, viel Austausch 
und das Einbringen von eigenen Beispielen und praktischen 
Erfahrungen zu gewährleisten. 

Der Workshop „Umgang mit Emotionen als Leitungskraft in 
der Jugendhilfe“ fand am Donnerstag, den 03. Mai 2018, un-
ter der Leitung von Franziska Naumann (ZAGG Zentrum für 

angewandte Gesundheitsförderung und Gesundheitswis-
senschaften GmbH) in Potsdam statt. Es standen u.a. folgen-
de Fragen im Mittelpunkt: Wo und wie leisten wir täglich 
Emotionsarbeit? Welche Emotionsregulationsstrategien ha-
ben wir? Welche Rolle spielt für uns das Thema emotionale 
Dissonanz? Neben einer Vermittlung grundlegender theoreti-
scher Informationen standen insbesondere praktische Übun-
gen im Fokus, die allesamt auch im eigenen fachlichen Kon-
text vor Ort direkt angewendet werden können. Besonders 
gefragt war der Praxisbezug: Was braucht es an konkreter 
Unterstützung im Arbeitsalltag? Was kann man in den Ar-
beitsstrukturen anpassen? Die Teilnehmenden tauschten sich 
zu konkreten Fallbeispielen aus, sodass jeder Teilnehmende 
am Ende des Tages viele Instrumente und Impulse mit nach 
Hause nehmen konnte. 

Angedacht ist im Jahr 2019 einen weiteren Workshop für den 
Bereich der Hilfen zur Erziehung zu einem ähnlichen Thema 
anzubieten, hierzu wird sich im Rahmen der AWO-Gesund-
heitsinitiative sowie im Rahmen des Landesarbeitskreises 
Hilfen zur Erziehung verständigt. 

Sie haben konkrete Ideen? Dann schicken Sie uns diese gerne.

Hanna Steidle
Referentin für Jugendhilfe, Migration und Teilhabe 
AWO Landesverband Brandenburg e. V.
 
0331 288 38 30-8
Hanna.Steidle@awo-brandenburg.de

AWO-Workshop „Umgang mit Emotionen“

Mit dem Bundesteilhabegesetz (BTHG) sollen auch 
Kindertagesstätten in besonderer Form die wirkliche Teilhabe 
von Kindern sichern. Doch gibt es für den Bereich der 
Kindertagestätten im Rahmen von verschiedenen 
„Integrationsmaßnahmen“ schon zahlreiche Aktivitäten zur 
Umsetzung dieses Anspruchs der Kinder. Von einer 
selbstverständlichen Teilhabe aller Kinder kann jedoch 
angesichts diverser Rahmenbedingungen noch lange nicht 
überall gesprochen werden. Andererseits arbeiten unsere 
Frühpädagogen schon lange mit verschiedenen Ansätzen, die 
die Beteiligungsmöglichkeiten von Kindern, die Vielfalt und 
gleiche Entwicklungschancen der Jüngsten forcieren.

In einer Denkwerkstatt trafen sich am Donnerstag, den 07. 
Juni 2018, Fachberater_innen, Kita-Leitungskräfte und Fami-
lienberater_innen der AWO, um sich nicht nur über die aktu-
ellen Entwicklungen zum BTHG und den damit verbundenen 
Anforderungen an Kitas zu informieren, sondern auch erste 
Überlegungen anzustellen, wie ein Teilhabebegriff für die 
AWO-Kitas aussehen sollte. Dieser soll der dem Verständnis 
aller Kindertageseinrichtungen entsprechen, zugleich jedoch 
auch der Systematik der Eingliederungshilfe gerecht werden. 
Die Denkwerkstatt soll weitergeführt werden und versteht 
sich als ein kleiner Baustein, um alle AWO-Kitas auf dem Weg 
zur Inklusiven Kita zu unterstützen.

Denkwerkstatt Teilhabebegriff in Kitas 
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Sie sorgen für gute Bedingungen, damit sich die Kinder wohl-
fühlen, sich gesund entwickeln und unzählig wertvolle Kom-
petenzen erwerben. Sie sind für die Kinder wichtige Bezugs-
personen und Begleiter sowie für die Eltern kompetente und 
zuverlässige Partner. Beim täglichen Kümmern um das Wohl-
ergehen der Kinder vernachlässigen sie nicht selten ihr eige-
nes Wohlbefinden: unsere pädagogischen Fachkräfte.

Ein Beitrag für deren Gesunderhaltung und -förderung ist die 
Neuauflage des vollständig überarbeiteten Gesundheitspas-
ses für pädagogische Fachkräfte. Mit Unterstützung der IKK 
Brandenburg und Berlin kann der AWO Landesverband Bran-
denburg e.V. zum neuen Kita-Jahr alle Einrichtungen mit die-
sen Pässen ausstatten. Der Gesundheitspass ist eine von zahl-
reichen Aktivitäten im Rahmen der AWO-eigenen 
Gesundheitsinitiative. Mit dem herausnehmbaren Innenteil 
des Gesundheitspasses kann systematisch einrichtungs- oder 
trägerintern erhoben werden, mit welchen Beiträgen die 
AWO als Arbeitgeber konkret und bedarfsgerecht vor Ort un-
terstützen kann. 

Und damit die Mitarbeiter_innen eine gute Arbeit leisten 
können, wird der neue Gesundheitspass aber auch dabei be-
hilflich sein, selbst den Arbeitsalltag bewusst zu erleben, die-
sen für sich und gemeinsam im Team zu reflektieren sowie 
Tipps und Impulse zu erhalten.

Neu aufgelegt: 
Gesundheitspass für pädagogische Fachkräfte 

GESUNDHEITSPASS
FÜR PÄDAGOGISCHE FACHKRÄFTE

Fachkräftesicherung ist nach wie vor ein Hauptthema, auch 
in der Pflege. Seit vielen Jahren setzen sich die AWO-
Einrichtungen hier für die Sicherung der Pflege in Brandenburg 
ein, indem sie sowohl junge Auszubildende unterstützen als 
auch Umschüler_innen Plätze für die praktische Ausbildung  
bieten. Des Weiteren hat die AWO-Tarifgemeinschaft einen 
Vertrag mit ver.di zur Vergütung der Azubis abgeschlossen. 
Das heißt, der Einstieg in das erste Ausbildungsjahr in der 
Pflege wird nun wesentlich höher vergütet als noch vor ei-
nem Jahr. Damit haben die Einrichtungen auch die Chance, 
mit der Ausbildungsvergütung im Handwerk und Industrie-
bereich finanziell „mithalten“ zu können.

Allerdings  reicht das bei Weitem noch nicht aus. Ab 2020 wird 
es eine neue Pflegeausbildung geben. Das so genannte Pfle-
geberufereformgesetz sieht die Zusammenlegung der bis-
herigen Ausbildungsrichtungen „Gesundheits- und Kran-
kenpflege“, „Gesundheits- und Kinderkrankenpflege“ und 
„Altenpflege“ vor. Nach einer gemeinsamen zweijährigen 
Ausbildungszeit können sich die Schüler_innen entweder zur 
„Pflegefachfrau / Pflegefachmann“ oder für die Kinder- bzw. 
Altenpflege spezialisieren. Die Vorbereitungen dafür laufen 

bereits. Auf Landesebene sind die Wohlfahrtsverbände in die 
Umsetzung mit einbezogen. Es bleibt zu hoffen, dass sich in 
der Folge wirklich genügend – nicht nur junge – Menschen 
für den Pflegeberuf entscheiden. 

Aus Sicht der AWO bedarf es aber auch noch weiterer 
Veränderungen. Dazu gehören sowohl Verbesserungen in den 
Arbeitsbedingungen für die Pflegenden als auch für die 
Betreuung der zu Pflegenden. Denn eine deutlich steigende 
Anzahl von Köpfen in den Einrichtungen bedeutet auch mehr 
Zeit für die Bewohner_innen. Das heißt letztendlich eine Dy-
namisierung von Leistungen aus der Pflegeversicherung, da-
mit die tariflichen Steigerungen ebenso aufgefangen werden 
können wie die Verbesserung der Personalschlüssel. Diese 
müssen derzeit hauptsächlich von den Pflegebedürftigen ge-
tragen werden. Ein Vorschlag dazu wäre, die Pflegeversiche-
rung in eine „echte“ Teilkaskoversicherung zu überführen, 
in der den Versicherten ein jeweils berechneter fester Eigen-
anteil benannt werden kann. Aus Sicht des AWO Landesver-
bandes Brandenburg e. V. ist dies  eine der zentralen zukünf-
tigen Aufgaben für das Land Brandenburg.

Zukunft der Pflege gestalten!

treibe ich regelmäßig Sport
achte ich auf eine bewusste Ernährung
achte ich auf Entspannungseinheiten für mich
rauche ich nicht
pflege ich Kommunikation
pflege ich Freundschaften
achte ich auf genügend Schlaf
achte ich auf ein harmonisches Familienleben
nutze ich die Vorsorgeuntersuchung
stecke ich mir reale Ziele
achte ich auf den Alkoholkonsum
lerne ich Entspannungsmethoden kennen und anwenden
achte ich auf mein Selbstwertgefühl
lache ich viel

Für den Erhalt und zur Stabilisierung meiner Gesundheit ...

Zum Erhalt und zur Stabilisierung meiner Gesundheit sollte ich künftig ...

Ich nehme mir vor, Hilfe/Beratung zu suchen.

Bei Fragen oder auf der Suche nach Ansprechpartnern für Hilfen für Ort können Sie sich 
(gerne auch anonym) an                    * wenden.

* Bitte durch Einrichtungsleitung oder Träger ergänzen!

…........................................................
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Du findest gesellschaftliches Engagement wichtig, hast bisher 
jedoch niemanden gefunden, der etwas für deine Interessen 
macht? Wir, das Jugendwerk der AWO, können das zusammen 
mit dir ändern. Uns ist wichtig, dass junge Menschen gehört 
werden und selbst gestalten können.

Du bist unter 30 Jahre alt? Du interessierst dich für Aktivitäten & Aktionen mit anderen Ju-
gendlichen? Möchtest du neue Erfahrungen machen und deine Kompetenzen stärken? 
Dann bist du bei uns richtig!

Um das Jugendwerk, unsere Ansichten und unser Verständnis für den sozialen Umgang mit-
einander kennenzulernen, laden wir dich zu einem offenen Abend ein. Du findest uns am
	  
Dienstag, den 25. September 2018, ab 18:00 Uhr in Strausberg 
[AWO Ortsverein Strausberg e. V. | Otto-Grotewohl-Ring 1 | 15344 Strausberg]  
 
Dienstag, den 16. Oktober 2018, ab 18:30 Uhr in Potsdam  
[KUZE | Herrmann-Elflein-Straße 10 | 14467 Potsdam]

Anmeldung und mögliche Anregungen: LJW@awo-brandenburg.de.

Ein neues Gesicht in der Jugendverbandsarbeit.

Seit dem 01. April 2018 verstärkt Frank Grünert als  
Referent für die Jugendverbandsarbeit das Team des 
AWO Landesverbandes Brandenburg e. V. 

Eine Kurzvorstellung.

Engagierte, junge Menschen gesucht!
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1965 in Leipzig geboren, lernte ich nach der Schulzeit zunächst 
auf der Großbaustelle Leipzig-Grünau den Beruf Maler. Seit 
meiner Lehrzeit engagierte ich mich in der Jugendarbeit und 
sammelte Erfahrungen in der Arbeit mit Gruppen und in der 
politischen Arbeit. Mitte der 80er Jahre ging ich nach Berlin. 
Ich studierte in der Stephanus-Stiftung in Weißensee und 
schloss als Diakon und Dipl.-Sozialpädagoge ab. 

Seit meiner Kindheit zog es mich zum Theater, auf und hinter 
die Bühne. So arbeitete ich während meines Studiums auch 
theoretisch und praktisch zum Thema Theater, 
Theaterpädagogik und zu musisch-kultureller Bildung. Nach 
zwei Jahren Arbeit in einem theaterpädagogischen Projekt 

begann ich eine Ausbildung zum Schauspieler und arbeitete 
mehrere Jahre in einem festen Ensemble. In den letzten 20 
Jahren habe ich meine beiden Ausbildungen 
zusammengeführt und arbeitete vorrangig im Bereich der 
jugendkulturellen Bildung mit Kindern und Jugendlichen. In 
Bad Belzig, wo ich mit meiner Familie seit 20 Jahren lebe, 
baute ich ein Jugendtheater auf und arbeite z. B. auch 
regelmäßig in Theaterprojekten mit Suchtkranken und geistig 
behinderten Menschen. Jetzt freue ich mich auf die neuen 
Aufgaben, die neuen Kolleginnen und Kollegen und darauf, 
meine bisherigen Erfahrungen in das Team der AWO einbrin-
gen zu können. 

Im ersten Monat galt es, zunächst die Strukturen der AWO und 
der Jugendwerksarbeit kennenzulernen. Darüber hinaus gab 
es erste Treffen mit haupt- und nebenamtlichen 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an verschiedenen 
Standorten und die ersten Termin- und Projektabsprachen.

In einer gemeinsamen Sitzung mit dem Vorstand des 
Landesjugendwerkes der AWO Brandenburg wurden 
Schwerpunkte der zukünftigen Arbeit festgelegt. Darunter 
fallen:

»» Unterstützung der Ortsjugendwerke und Hilfe bei 
Neugründungen

»» kontinuierliche Jugendangebote an verschiedenen 
Standorten fördern

»» die Weiterführung der Seminare zum Erwerb der „Ju-
gendleiter_innenCard“ (JuleiCa) 

»» Schaffung eines Angebots für Jugendbildungsreisen und 
internationalen Jugendaustausch

»» Mitarbeit in der Organisation der Jugendstunden und 
Jugendweihen und Aufbau weiterführender Angebote.

Um die Jugendarbeit im AWO Landesverband Brandenburg 
e.V. zukünftig weiter voran zu bringen und sichtbar zu ma-
chen, bedarf es jedoch noch weiterer zahlreicher Mitstreite-
rinnen und Mitstreiter.

Das Jugendwerk bietet Jugendlichen interessante Möglich-
keiten der Freizeitgestaltung und der Mitgestaltung unserer 
Gesellschaft. 

In Potsdam und Strausberg gibt es bereits Ortsjugendwerke, 
in denen sich Jugendliche regelmäßig treffen. Sie planen und 
organisieren Veranstaltungen und nehmen an Aktionen 
(politisch, sozial oder kreativ) teil. Beispielsweise veranstalten 
sie Bastelaktionen zusammen mit Kindern, organisieren 
internationale Länderabende mit Gästen aus Syrien oder 
Afghanistan, gestalten kreative Workshops oder treffen sich 
mit anderen zu Spieleabenden. 

Wir freuen uns sehr, wenn Sie Jugendlichen in Ihrer Nähe von 
uns und der Jugendarbeit des Jugendwerkes der AWO 
erzählen! Gerne stehen wir für Antworten und Gespräche zur 
Verfügung! In Potsdam und Strausberg laden wir an zwei 
Terminen herzlich ein, das Jugendwerk kennen zu lernen. 
Auch an anderen Orten kommen wir gerne vorbei und stellen 
uns vor.

Zukunft? – Jugendverbandsarbeit!Engagierte, junge Menschen gesucht!
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KURZ 
INFORMIERT

Ferienzuschüsse für Familien
Die Ferienzeit steht vor der Tür! Darauf 
freut sich jeder – besonders aber die 
Kinder. Für sie ist es besonders 
wichtig, gemeinsam mit der Familie 
etwas zu unternehmen und zu 
erleben. Deshalb soll die Zeit zum 
Kuscheln, zum Vorlesen, zum Spiele 
spielen und für gemeinsame Reisen 
genutzt werden.

Dennoch müssen viele Familien heute 
überlegen, ob sie sich eine Ferienreise 
aus finanziellen Gründen überhaupt 
leisten können. Bei geringerem 
Einkommen, für Alleinerziehende, 
kinderreiche Familien bzw. für 
Familien mit behinderten 
Angehörigen ist es oft schwierig, 
einen Ferienaufenthalt umzusetzen. 
Deshalb unterstützt das Land 
Brandenburg auch dieses Jahr wieder 
einkommensschwächere Familien bei 
der Urlaubsfinanzierung.

Weitere Informationen finden Sie 
unter: http://lasv.brandenburg.de/
sixcms/detail.php/652499.

Freiwillig 
engagiert 

mit der 
AWO.

Du willst im Umgang 

mit Menschen dein 

Selbstbewusstsein 

stärken? Du bist ein 

Mensch mit 

Engagement und Herz, 

der gerne für andere da 

ist? Traust du dich? 

Dann engagier‘ dich 

freiwillig – im 

Freiwilligendienst der 

AWO in Berlin und 

Brandenburg. Weitere 

Informationen findest 

du unter: www.awo-

brandenburg.

de/813265.

 

Lotte-Lemke-Engagementpreis
Freiwilliges Engagement hat viele 
Formen. Ob digital, in der eigenen 
Nachbarschaft, der Kommune oder 
für ein globales Vorhaben. Mit dem 
Lotte-Lemke-Engagementpreis soll 
im Jubiläumsjahr der AWO 2019 
erstmals kreatives und herausragen-
des Engagement gewürdigt werden.  
Wesentliche Idee ist es, AWO-Projekte 
auszuzeichnen, die auf besondere 
und nachhaltige Weise einen Beitrag 
zum gelingenden Zusammenleben - 
lokal bis global - leisten. Das Engage-
ment soll beispielhaft zeigen, wie die 
AWO-Grundwerte Solidarität, 
Toleranz, Gleichheit, Freiheit und 
Gerechtigkeit zeitgemäß gelebt 
werden können. 

Weitere Informationen finden Sie 
unter: www.awo.org/lotte-lemke-
engagementpreis.



 

Führen und Leiten als 
grundlegendes Thema in 
sozialen Einrichtungen…
Gut ausgebildetes, motiviertes, 
gesundes und ausreichend vorhan-
denes Personal ist mehr denn je die 
Basis für professionelle Arbeit im 
sozialen Bereich. Systematisches 
Personalmanagement sowie gutes 
Führungs- und Leitungspotenzial 
sind daher zentrale Aufgaben jeder 
sozialen Einrichtung im Bereich der 
Kinderbetreuung, Eingliederungs-, 
Kinder- und Jugendhilfe sowie 
Pflege. Eine gut ausgerichtete, gut 
umgesetzte und unerlässliche 
Führung und Leitung nicht nur, aber 
auch um zufriedenes Personal 
langfristig zu binden, beleuchtet die 
zweite Tagung der Veranstaltungsrei-
he „Forum Sozialmanagement“ in 
Vorträgen und Workshops zu drei 
Schwerpunkten: Frauen in Führungs-
positionen, Umgang mit Misserfolgs-
erlebnissen in der sozialen Arbeit 
sowie Personalbindung als Leitungs-
aufgabe in sozialen Einrichtungen. 
Die Ergebnisse werden im Abschluss-
plenum zusammengetragen, später 
in einem Tagungsband veröffentlicht.

Wann 
Montag, den 24. September 2018
Wo
Fachhochschule Potsdam
Weitere Informationen 		
www.awo-brandenburg.de/924541

Veröffentlichung der 
Broschüre „Familienerholung 
für Menschen mit 
Handicap, Pflegebedürftige 
und Angehörige mit 
Pflegeverantwortung“
Ende Mai ist die vom 
Bundesministerium für Familie, 
Senioren, Frauen und Jugend 
geförderte Broschüre der 
Bundesarbeitsgemeinschaft 
Familienerholung mit einer 
Auflagenzahl von 55.000 Exemplaren 
erschienen. Erstmalig stellen 
zahlreiche Familienferienstätten ihr 
Angebot für einen besonderen Urlaub 
mit der Familie vor.

Weitere Informationen finden Sie 
unter: www.bag-familienerholung.
de/veroeffentlichungen/.

Geschichte 
der AWO

Wir suchen … Fotos und 

Dokumente zur  

Geschichte der Arbeiter-

wohlfahrt, die den AWO 

Bundesverband e.V. bei 

der Vorbereitung des 

Verbandsjubiläums 

„100 | Echt AWO. Seit 

1919. Erfahrung für die 

Zukunft.“ unterstützen. 

Nehmen Sie gerne unter  
HistorischesArchiv@awo.org 
Kontakt auf.



Gemeinsam mit Ihnen möchten wir ein Zeichen setzen. Es muss ein 
sichtbares und deutliches Zeichen für Menschlichkeit sein.  
Ob Schüler_in oder Student_in, ob berufstätig oder in Rente – bei 
„Brandenburg zeigt Herz“ kann jede_r aktiv werden.

Jessy Wellmer
Fernsehmoderatorin

Katja Ebstein
Sängerin und Schauspielerin
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Unser Land Brandenburg hat schon viele Herausforderungen gemeistert. Die  
Brandenburgerinnen und Brandenburger haben immer geholfen – sei es in den Jahren 
des Kosovo-Krieges, bei den Elbe- oder Oderfluten oder anderen Problemen. Ich bin 
fest davon überzeugt, dass es auch diesmal gelingt. Wir müssen uns eins immer fragen: 
Was geht in Menschen vor, die sich auf der Flucht befinden, die unter Zäunen hindurch 
kriechen, tagelange Fußmärsche auf sich nehmen und in Notaufnahmelagern ankom-
men? Was braucht ein Mensch, der alles Vorherige aufgegeben hat, in seiner neuen 
Heimat vor allem? Die geflüchteten Menschen brauchen unsere individuelle Hilfe, 
unseren Schutz - jeden Tag. Zeigen wir Herz!
 
Ihr Dr. Manfred Stolpe, Schirmherr und Ministerpräsident a.D.

Herz auf die rechte Hand malen (mit 
Lippenstift oder Edding) oder aus 
Farbkarton aufkleben

Foto machen.  
[Querformat]

Foto hochladen bei  
www.brandenburgzeigtherz.de

TEILEN!

Britta Stark
Präsidentin des Landtages Brandenburg

Sebastian Brendel
Kanute und dreifacher Olympiasieger
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