jugendhilfe im prozess

Kann die Kinder- und Jugendhilfe den

rasanten Veranderungen standhalten?

Ein Blick auf die Beschéftigten in sozialen Organisationen

Die Akteure unserer Arbeitswelt
werden weniger, alter und bunter.
Diese Merkmale der demografi-
schen Entwicklung treten beson-
ders stark in Westsachsen auf.
Die Sozialwirtschaft, insbeson-
dere die Kinder- und Jugendhilfe,
hat hier erheblichen Handlungs-
bedarf. Westsachsen, mit Chem-
nitz als kiinftig &ltester Stadt
Europas, ist ein Schaufenster
fir diese sich rasant verandern-
den strukturellen Bedingungen
der Branche. In diesem Artikel
mochten wir Einblicke in dieses
Schaufenster und unsere aktu-
elle Forschung geben. Im Lichte
unserer bisherigen Ergebnisse
skizzieren wir zudem Handlungs-
felder fiir soziale Organisationen
und berichten liber die weiteren
Aktivitaten des Forschungs- und
Verbundprojektes be/pe/so.

Ein kurzer Blick in die Statistik

Rund sieben Prozent aller in Deutsch-
land erwerbstitigen Personen arbeiten
in der Sozialwirtschaft. Das sind tiber
zwei Millionen Menschen. In Sachsen
sind es ca. 114.000 Beschaftigte (Bun-
desagentur fiir Arbeit, 2015). Ob dies
in Zukunft auch so sein kann und wird,
ist sehr fraglich. In der Kinder- und Ju-
gendhilfe betrifft der Fachkraftemangel
heute schon 89 Prozent der Organisa-
tionen; iiber 80 Prozent von ihnen ha-
ben offene Stellen, die seit mehr als drei
Monaten nicht besetzt werden konn-
ten (Konig, Schank, Clausen, Schmidt,
2012). Zudem scheiden 55 Prozent der
Beschiftigten in den Arbeitsfeldern der
Kinder- und Jugendhilfe (ohne Kin-
dertageseinrichtungen) zwischen 2010
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und 2025 aus (Schilling, 2011). Ob die
entstehende Fachkrifteliicke durch Ab-
solventen von Hochschulen und Aus-
bildungstragern geschlossen werden
kann, ist derzeit umstritten und stark
von der Attraktivitit des Tatigkeitsfel-
des abhingig. Die nicht unerhebliche
Zahl an Teilzeitbeschiftigungen, Auslas-
tungsschwankungen, unsteten Beschéf-
tigungsverhaltnissen und untertarifli-
chen Bezahlungen sind moglicherweise
Hemmnisse fiir potenzielle Beschaftigte,
sich fiir dieses Arbeitsfeld zu entschei-
den (vgl. Grote, 2011).

Diese Zahlen sind nicht neu und man
wiirde erwarten, dass ein so wichtiger
Zukunftsfaktor wesentliche Beachtung
findet. Im Gegensatz zu Unternehmen
aus der freien Wirtschaft gelingt es den
lokalen Tragern bisher jedoch kaum,
eine strategische Personal- und Orga-
nisationsentwicklung mit geniigend
Ressourcen zu hinterlegen. So stehen
der Sozialwirtschaft im Branchenver-
gleich ca. 30 Prozent weniger Budget fur
Personalthemen zur Verfiigung (DGQ,
2012). Was Industrie-, Handwerks- und
Dienstleistungsunternehmen in ihre
Preisbildung mit einkalkulieren, ldsst
sich seitens der Sozialwirtschaft bisher
nur begrenzt als Kostenpunkt bei den
Geldgebern einfordern. Personal- und
sind aber
kein Selbstzweck oder reiner Kostenfak-
tor, sondern das elementare Kernstiick
fur das Erreichen von Unternehmens-
zielen (Meifert, 2008).

Organisationsentwicklung

Unsere aktuellen Forschungser-
gebnisse zum Thema

Wie ist es derzeit um die Situation
der Beschiftigten bestellt? An einer Be-
fragung im Oktober 2015 nahmen 512
Mitarbeiter(innen) aus westsachsischen

Organisationen der Sozialwirtschaft teil,
die u.a. auch im Bereich Kinder- und
Jugendhilfe tatig sind (Ricklaufquote
von 49,6 Prozent). In Anlehnung an
etablierte Verfahren (z.B. COPSOQ;
Niibling, Stoflel, Hasselhorn, Michaelis,
& Hofmann, 2005) erfragten wir z. B.
Arbeitszufriedenheit und Partizipation,
aber auch neuere Konstrukte wie Pri-
sentismus (Arbeiten trotz Krankheit)
und Gedanken an Berufsaufgabe. Die
Ergebnisse zeichnen erstmals ein repra-
sentatives Bild fiir die Situation der Be-
schiftigten in Westsachsens Sozialwirt-
schaft. Die Mitarbeiter(innen) sind mit
der Bezahlung und den Sozialleistungen
weniger zufrieden als mit anderen Fak-
toren (z. B. Zufriedenheit mit der Tatig-
keit oder den Kolleg(inn)en). Lediglich
52-Prozent der Beschiftigten waren mit
der Bezahlung zufrieden, was im Ver-
gleich zu anderen Wirtschaftssektoren
ein alarmierend niedriger Wert ist. Ca.
39-Prozent der Mitarbeiter(innen) be-
richteten auflerdem von Kiindigungsge-
danken innerhalb der letzten zwolf Mo-
nate. Trotzdem kommen den Befragten
nur selten Gedanken daran, den Beruf
komplett aufzugeben (ca. 17 Prozent, im
Branchenvergleich ein normaler Wert).
Dennoch: Knapp ein Drittel aller Be-
fragten kann sich nicht vorstellen, den
gegenwirtigen Job bis zum offiziellen
Renteneintritt auszuiiben.

Mehr als drei Viertel der Mitarbei-
tenden berichten, hin und wieder krank
zur Arbeit zu gehen. Dies passierte, so
die Befragten, an durchschnittlich 15
Arbeitstagen im Jahr. Jeder fiinfte Be-
fragte berichtete tberdies mehrere
Burnout-typische Symptome, wie an-
haltende Miidigkeit und emotionale/
kérperliche Erschopfung. Im Vergleich
zum Branchendurchschnitt fithlten sich
die Befragten in Westsachsen trotzdem

Seite 11



insgesamt etwas gesiinder. Uberra-
schend ist auch, dass sie weniger Proble-
me berichten, wenn es darum geht, Be-
rufliches von Privatem zu trennen. Die
von uns initiierte Befragung fiir ganz
Sachsen lauft bereits und wartet auf Thre
Teilnahme! (siehe unten)

Anhand der hier nur ausschnittswei-
se berichteten Ergebnisse entwickeln
wir mafgeschneiderte Trainings fiir
Fithrungskrifte und Mitarbeitende. Da-
bei beziehen wir auch die Sicht der Mit-
arbeitenden ein und nutzen computer-
gestlitzte qualitative Analysen (Kuckarzt,
2007; Mayring, 2007). Oft herrscht ein
Mangel an evaluierten Trainings, gerade
im Bereich der Kinder- und Jugendar-
beit. Angaben zu Wirksamkeit oder ge-
lungenem Transfer von Trainings finden
sich kaum (Felfe & Franke, 2014). Zum
jetzigen Zeitpunkt lassen sich im Ergeb-
nis von Literaturrecherche sowie aus
Sicht der Mitarbeiter(innen) und Fih-
rungskrifte bereits eindeutige Hand-
lungsfelder identifizieren:

Handlungsfelder fiir Soziale

Organisationen

- Mitarbeiter(innen):
Starkung der Teamarbeit, inno-
vative Formen des (informellen)
Lernens, Partnerschaften und
Vernetzung, Beachtung eigener
Bedurfnisse und Grenzen, Um-
gang mit eigenen Emotionen,
Umgang mit Erkrankungen und
Gesundheitsschutz

2 Fuhrungskrifte:
Zeit- und Arbeitsmanagement
verbessern, alternsgerechtes
FlOhren, Rollen- und Perspektiv-
Ubernahme verbessern, Starken
erkennen und fordern

- Organisationen:
Organisationsklima stérken, Ver-
trauen zeigen, Wertschatzung der
Mitarbeiter(innen) im Kleinen und
GroBen, Informationsweitergabe
verbessern, Gesundheitsmana-
gement und Arbeitsschutz stér-
ken

- Organisationsiibergreifende
Strukturen:
Bezahlung und Sozialleistungen
steigern und gerechter gestalten,
innovative Personalmodelle ent-
wickeln

Das Forschungs- und
Verbundprojekt be/pe/so

In diesen vier Handlungsfeldern er-
forscht, entwickelt, erprobt und evaluiert
be/pe/so mafigeschneiderte Instrumen-
te der Personal- und Organisationsent-
wicklung bei Tragern der Kinder- und
Jugendhilfe und dariiber hinaus auch in
anderen Bereichen der Sozialwirtschaft.
Die Ergebnisse werden 2018 in einem
bundesweiten Leitfaden publiziert, um
einen ,strategischen Werkzeugkasten®
der Personal- und Organisationsent-
wicklung fiir die Sozialwirtschaft aufzu-
bauen und moglichst breit und vernetzt
zuginglich zu machen. Wir freuen uns,
wenn auch Sie dieses Vorhaben unter-
stiitzen.

Wie konnen Sie aktuell mitwirken?

1. Bitte nehmen Sie an unserer Be-
fragung teil: ,\Wie steht es um die
Beschiftigten der Sozialwirtschaft?“
Zielgruppe: Fach- und Fithrungs-
kréfte in der Sozialwirtschaft:
www.bepeso.de/befragung.html

2. Bringen Sie sich in die Diskussion
um den Nutzen trageriibergreifender
Kooperationen ein. Auch kénnen
Sie in einer entstehenden regionalen
Tragerkooperation mitwirken. Die-
ser Prozess wird begleitet von der
Hochschule Mittweida. Weitere In-
formationen: Peggy Gruna, gruna@
hs-mittweida.de

Quellen:

¢ Bundesagentur fiir Arbeit (2015). Arbeitsmarkt in
Zahlen, Beschéftigung nach Landern in wirtschafts-
fachlicher Gliederung (WZ 2008), Berichtsmonat:
Oktober 2015, Niirnberg: Bundesagentur flr Arbeit.
® Deutsche Gesellschaft fur Qualitat. (2012). Weiter-
bildung und Personenzertifizierung im Qualititsma-
nagement. DGQ Weiterbildungs-Barometer 2012.

¢ Felfe, J., & Franke, F. (2014). FUhrungskréftetrai-
nings. Géttingen: Hogrefe.

® Grote, H. (2011). Abschlussbericht - Befragung zur
sozialen und beruflichen Lage von Fachkréften der
Sozialen Dienste in Berlin und Brandenburg. http://
www.gew-berlin.de/public/media/MO_Abschluss-
bericht_Fachkraeftebefragung.pdf, abgerufen am
01.02.16

® Kdnig, M./ Schank, Chr./ Clausen, H./ Schmidt,

M. (2012). Fachkraftemangel in der Sozialwirtschaft.
Eine empirische Studie 2012. Hamburg: akquinet.

¢ Kuckarzt, U. (2007). Einfihrung in die computerge-
stlitzte Analyse qualitativer Daten. Wiesbaden: Verlag
fur Sozialwissenschaften.

e Mayring, P. (2007). Qualitative Inhaltsanalyse:
Grundlagen und Techniken (9. Auflage). Weinheim:
Beltz.

¢ Meifert, M. (2008). Strategische Personalentwick-
lung. Berlin, Heidelberg: Springer.

¢ Nibling, M., StéBel, U., Hasselhorn, H.-M.,
Michaelis, M., & Hofmann, F. (2005). Methoden zur
Erfassung psychischer Belastungen. (Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Ed.). Bremer-
haven: Wirtschaftsverlag N. W.

e Schilling, M. (2011). Die Zukunftsbranche Kinder-
und Jugendhilfe. In: KomDat, 1&2/11. Dortmund:
DJI.

Autoren

André Koérner
koordiniert den For-
schungsrahmen in
be/pe/so von Seiten
der TU Chemnitz. Er
ist  Wissenschaftli-
cher Mitarbeiter und
auBerdem freiberuf-
lich tatig. Dabei ver-
-f bindet er Forschung
und Praxis in den Bereichen Gesundheit, Sport und
Personal.

Carsten KuniB3

ist Projektkoordina-
tor von be/pe/so und
neben der Steuerung
des Verbundprojek-
tes fur die inhaltliche
Entwicklung und Um-
Quali-
fizierungsangebote

setzung der

verantwortlich. Er
unterstitzt zudem Fach- und Fihrungskréfte als Su-
pervisor, Coach und Fortbildner.

be/pesso

Berufswege und Personalentwicklung
in der Sozialwirtschaft

¢

Projektlaufzeit: 01. Mai 2015 - 30. April 2018
Weitere Informationen: www.bepeso.de

GEFORDERT VOM

% Bundesministerium
4 fiir Bildung

und Forschung

DLR Projekttrager



