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1 Ausgangslage

Trotz eines anhaltenden Interesses und hoher Zahlen an Absol[]
ventinnen in den einschlagigen Ausbildungen (ca. 400 pro Jahr -
siehe Tabelle 1) beklagt der Sozialbereich in Sidtirol nach wie vor
einen Mangel an qualifiziertem Personal. Dieser ist besonders in
der stationaren und ambulanten Altenpflege akut. Die Abteilung
Sozialwesen der Sudtiroler Landesverwaltung méchte deshalb im
Rahmen einer Studie den Ursachen fir dieses Paradoxon nach[]
gehen,[lim[¢laraus[GegenmalRnahmen[ableiten[zu[kénnen.

Schon aus frilheren Untersuchungen war bekannt, dass die kurze
Verweildauer am Arbeitsplatz bzw. im Beruf eines der Hauptpro[]
bleme des Sektors darstellt. Angeregt bzw. unterstitzt durch die
Abteilung Sozialwesen der Suidtiroler Landesverwaltung sind
deshalb in den letzten Jahren eine Vielzahl von Malinahmen zur
Erhdéhung der Attraktivitat der Sozialberufe ergriffen worden: Ein[]
fihrung des psychophysischen Erholungsurlaubs, Weiterbildung
der Fiihrungskrafte, MalBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, usw. Offenbar haben diese MalRnahmen aber nur zum Teil
die[angestrebte[Wirkung[érzielt.

2003 2004 2005 2006 2007 2008
Soziale[Arbeit 25 14 16 10 19 20
Sozialpadagogik 2 27 41 36 36 34
GESAMT
Freie[Universitat 27 41 57 46 55 54
Bozen
Pflegehilfe 134 180 162 171
Sozialbetreuung 145 167 134 142
Kinderbetreuung 16 59
Tagesmiitter/[Vater 53 28 55
GESAMT
Landesfachschulen 279 385 400 340 307 427
fur[Sozialberufe’
INSGESAMT 306 426 457 386 362 481

Tabelle[1: Absolventenzahlen nach sozialer Ausbildung an der
Freien Universitat Bozen und den Landesfachschulen
fir Sozialberufe (in deutscher und italienischer
Unterrichtssprache)2003[+[20082

Ab dem Jahr 2006 sind Vollzeit[Jund Teilzeitausbildungen an den Landesfachschulen fir Sozial(]
berufe[@rfasst.

2 Die[@atenyurden[Non[Dr.[Reinhard[Gunsch[zurYerfiigung[destellt.
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2 Ziele[¢der[Untersuchung

Die Untersuchung soll die sozialen Fachkrafte auf den drei zen[]
tralen[Ebenen[bzw.[Berufsfeldern[berlicksichtigen:[1)[Pflegehilfe,[2)
Sozialbetreuung, 3) Sozialpddagogik/Soziale Arbeit inkl. Werker[]
zieher/innen[F hicht[jedoch[dlie[Fiihrungsebene.

Zentrale[Fragen[der[geplanten[Untersuchung[$ind:

[

Stimmt[die[Hypothese,[dlass[fur[alle[televanten[Berufsbilder[des
Sozialbereichs[gine[ausreichende[Zahl[Yon[Absolventinnen[lind
Absolventen[dlie[éntsprechenden[Ausbildungsstatten[des
Landes[Verlasst[jLandesfachschulen[fir[foziale[Berufe,[Freie
Universitat[Bozen,[Ausbildungen[privater[Trager[\ie[dles[KVW)?
Was[s$ind[dlie[hauptsachlichen[Ursachen[fiir[dlie[Diskrepanz
zwischen[¢ler[Zahl[an[Absolventinnen[ind[Absolventen[yon
Lehrgangen[im[Bereich[dler[$ozialen[Berufe[lind[dlem[tatsachli[]
chen[Arbeitskrafteangebot?
Verlassen[dlie[$ozialen[Fachkrafte[fatsachlich[lind[auf[Pauer[dlen
Sozialbereich[dder[besteht[innerhalb[¢es[Bektors’[@ine[hohe
Mobilitat[dler[Arbeitskrafte?

Haben[die[yerschiedenen[Malnahmen,[die[in[dlen[letzten
Jahren[zur[Erho6hung[dler[Attraktivitat[yon[Pozial[J[insbesondere
von[Pflegeberufen[érgriffen[\vorden[$ind,[Zu[éiner[Verlangerung
der[Arbeitsplatz[[und[Berufsverweildauer[gefihrt?

Welche[Zuséatzlichen[MalRnahmen[érscheinen[geeignet,[Um[die
Situation[éntscheidend[?u[Yerbessern?

3

Die Bereiche Jugendarbeit, Schulfiirsorge und Arbeitseingliederung sollen einbezogen werden:
ein[Wechsel[ih[@éinen[dieser[Bereiche[dilt[dicht[dls[Ausstieg.
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3 Methode

Die[Untersuchung(istimehrstufigfangelegtlind[besteht[@us:
1. Literaturstudie
2. Sekundardatenanalyse

3. Befragung zu Berufsverlaufen, Arbeitszufriedenheit und den
Motiven[¢ines[allfalligen[Berufswechsels

3.1 Literaturstudie

In diesem ersten Modul wurde versucht, das Wissen aufzuar[]
beiten,[das[és[zum[Thema[bereits[§ibt.

Ziele:

& Grundinformationen[Uind[Eckdaten[zu[Yorliegenden[Erkennt[]
nissen[dlarzulegen[bzw.[Wissensllcken[aufzuzeigen,

& die[Formulierung[Von[prazisen[Forschungshypothesen[zu
ermadglichen.

Erbildet[damit[die[Basis[flr[ie[hachfolgenden[Module.

3.2 Sekundardatenanalyse:[Personalbe[]
stand,[Zu[Jund[Abgange[in[den[ver[]
schiedenen[Tatigkeitsbereichen[des
Sozialwesens

Auf der Grundlage von anonymisierten Elementardaten, die die
Abteilung Sozialwesen zur Verfligung gestellt hat, wurde eine
entsprechende[$tatistische[Untersuchung[durchgefiihrt.

Ziele:

& eine genaue quantitative Analyse der Personalsituation im
Sozialwesen, aufgeschlisselt nach Berufsbild und Téatigkeitsbe[]
reich[zu[liefern,

& Zu[Jund Abgédnge sowie Berufsverweildauer am Arbeitsplatz
bzw.[im[Tatigkeitsbereich[technerisch[@bzuschéatzen.

3.3 Befragung[zu[Berufsverlaufen,[Arbeits[]
zufriedenheit[iind[dlen[Motiven[¢ines[all[]
falligen[Berufswechsels

Aufbauend auf den Erkenntnissen von Modul 1 und 2 wurden
explorative Interviews und Fokusgruppen mit aktuellen und ehe[]
maligen sozialen Fachkraften gefiihrt. Der Fokus lag also auf der
Ausfiihrungsebene. Um auch die Fihrungsperspektive mit ein[]
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flieBen zu lassen, wurden anschlieRend einige Experteninterviews
mit[Personen[in[Leitungsfunktionen[gefiihrt.

Ziele:

& die Erwartungen und Moglichkeiten von Personen kennen zu
lernen, die sich heute in Sidtirol fir einen sozialen Beruf ent[]
scheiden,

& eine vertieftes Verstandnis Uber die Ursachen der kurzen
Berufsverweildauer[in[flen[$ozialberufenzu[gewinnen,

& die Wirksamkeit der bisher getroffenen MalRnahmen zur Ver[]
langerung[dler[Berufsverweildauer[¢inzuschatzen,

& Vorschlage flr eine Verbesserung und Erganzung der Mal3[]
nahmen zu erarbeiten, mit denen die Attraktivitat der Tatigkeit
in sozialen Diensten, insbesondere im Altenpflegebereich
erhoht[\werden[kann.
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4 Zusammenfassung[der[Ergebnisse

4.1 Literaturstudie

Zitat: Vinatzer, Iris Maria (2009): Ursachen des Personalmangels
im Sozialbereich unter besonderer Berlicksichtigung des Berufs[]
wechsels.[Modul[A:[Literaturstudie,[@pollis,[Bozen.

4.1.1 Befragung[éhemaliger[Mitarbeiterinnen[uind
Mitarbeiter[$ozialer[Dienste[+apollis[1999

Stichprobe: 129 Personen, davon 80% Frauen und 20% Manner;
rund[50%[Waren[im[Alter[Von[25[bis[B4[Jahren.[]1]

© 60% der Befragten sind aus dem Sozialbereich ausgestiegen,
die[testlichen[#0%/[haben[innerhalb[des[Bereiches[§jewechselt.

& Personen, die den sozialen Arbeitsbereich definitiv verlassen,
tun[dlies[durchschnittlich[hach[6[Jahren.

& Als haufigste Ausstiegsgriinde — im Sinne von Kritik an der
geklndigten[$telle[{[Wwerden[g§enannt:

= Uberforderung

= Rahmenbedingungen

= Klima/Arbeitsweise[{v.a.[iIm[$tationdren[$eniorenbereich)
== F(hrung.

@ Auch der GroRteil der Anderungswiinsche bezieht sich auf
diese[Kritikpunkte.

& Knapp 60% der Befragten geben an, dass sie den Arbeitsplatz
unter[bestimmten[Bedingungen[hicht[Yerlassen[hatten.

4.1.2 Untersuchung[zum[beruflichen[Einstieg[dles
Sozialbetreuers[#[Abteilung[$ozialwesen[2008

Stichprobe: 231 Absolventen beider Landesfachschulen fiir Sozi[]
alberufe (Abschluss zwischen 2002 und 2007) im Alter von 21 bis
57 Jahren; 59% hatten die Vollzeitausbildung besucht, 41% die
berufsbegleitende[Ausbildung;[Ricklauf:[32%.[]2]

© 98% der Befragten waren zum Zeitpunkt der Befragung im
erlernten[Beruf[iatig.

& Der Grol3teil hat selten gewechselt (70% nie), wiirde die Aus[]
bildung wieder wahlen (82% bei Vollzeitausbildung; 85% bei
berufsbegleitender Ausbildung) und mdéchte auch weiterhin im
Sozialbereich[arbeiten[{80%).
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& Der Altenbereich steht bei Berufseintritt im Vordergrund (53%
der Absolventen steigen in diesem Bereich ein, v.a. die jun[]
geren Sozialbetreuer_innen), wird aber in der Folge teilweise
wieder[Yerlassen.

& Hinsichtlich der Arbeitsbereiche, die verlassen werden,
schneiden die Sozialgenossenschaften und privaten Arbeit[]
geber[$chlechter[@bl[als[¢ler[$eniorenbereich.

& Der schulische Bereich sticht positiv hervor: in diesen Bereich
wird gewechselt und von dort erfolgen die wenigsten Aus[]
stiege.

& Bezogen auf den Berufswechsel ist die Quote bei den éalteren
Befragten[hoher[ist[als[bei[¢len[jingeren.

& Die Absolventinnen der Dberufsbegleitenden Ausbildung
scheinen im Vergleich zu denen der Vollzeitausbildung tber[]
zeugter[yon[der[Tatigkeit[im[Bozialbereich[Zu[$ein.

© 16% der befragten Sozialbetreuer_innen tGben bereits eine Fih[]
rungsfunktion[@us[{Koordination/Leitung).

& 14% der Befragten aul3ern ausdriicklich den Wunsch nach einer
anderen[Arbeit.

4.1.3 Absolventinnenbefragung[#[Freie[Universitat
Bozen[2008

Stichprobe: 138 Absolventen (Abschluss zwischen 2002 und
2007),[tlavon[®3%[Frauen[lind[T %[Méanner;[Ricklauf:[$3%.[]3]

& Der Anteil der Akademiker_innen, die wieder dieselbe Ausbil[]
dung wahlen wirden, ist mit 63% deutlich niedriger als der
Anteil der Sozialbetreuer_innen, die sich wieder fir dieselbe
Ausbildung[éntscheiden[ywiirden.

& Auch der Anteil der Akademiker_innen, die am ersten Arbeits[]
platz[geblieben[$ind,[ist[init[41%][Vergleichsweise[hiedriger.

& Auffallend ist die kritische Bewertung der universitdren Ausbil[]
dung[in[Bezug[auf[die[Praxisrelevanz.

© Im Gegensatz zur Befragung der Sozialbetreuer_innen gehen
aus dieser Studie Angaben zu Personen hervor, die nicht in den
Sozialbereich eingestiegen sind (10%) oder bereits ausge[]
stiegen[$ind[{6,5%).

& Die Detailanalyse der Aussteiger_innen — eine Gruppe jlingerer
Personen[linter[BO[Jahren[H hat[érgeben,[dass[in[diesen[Fallen:

= die Lust am Lernen/Studieren im Vordergrund steht
und/oder[Htatusbewusstsein[lind[Karrierewunsch
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= die Praxisrelevanz der Studieninhalte besonders niedrig
eingestuft[vird

== nach Ausstieg 3 Personen ein anderes, sozial ausgerich[]
tetes[Btudium[begonnen[haben.

4.1.4 ,Quolvadis,[munde?“[+Altenbetreuung[2008

Stichprobe: 62 Tragerkdrperschaften, die insgesamt 72 stationéare
Alteneinrichtungen[fiihren.[]4]

& Trotz der vergleichsweise hohen Absolventenzahlen nimmt die
Anzahl der fehlenden Fachkrafte in der Pflege zu. Zum Erhe[]
bungszeitpunkt[fehlten[160[Hozialbetreuer_innen.

4.1.5 Prognose[dles[Personalbedarfs[im$ozialwesen[+
apollis[2003

& Die Untersuchung zielt auf eine quantitative Bedarfsschatzung
fir alle sozialen Berufsbilder in Stdtirol fir einen Prognosezeit[]
raum von 10 Jahren. Die Grundlage des Prognosemodells
bilden[$trukturJund[Personalparameter.[]5]

Zusatz[] Einstel[] Einstel[]

2001 2012 liches | Ersatz lungs[]| lungs[]

Ist[] Prog[] Per[]| von[Ab[]| bedarf| bedarf

Berufsbild Stand nose sonal | gdngen | bis[2012 | pro[Jahr
Sozialhilfskraft [¥700 [1.580 810 614 1.424 129
Sozialbetreuer_in 0.4180 [1.547 129 596 725 66
Kinderbetreuer_in 103 (280 a77 46 223 20
Erzieher_in 325 (354 29 181 209 19
Werkerzieher_in 86 (128 42 57 99 9
Sozialassistent_in 80 (163 83 32 115 10
Sozialverwalt.kraft (304 [401 97 124 220 20
Insgesamt [3.086[] [4.452[] [1.366 1.650 3.016 274

Tabelle[2:[] Personal nach Berufsgruppe (in Personen): Stand
2001, Prognose 2012 und Einstellungsbedarf/
Anpassung an neues Parametersystem und Bevolke[]
rungsentwicklung

& Bezogen auf die Berufsbilder besteht der gro3te Einstellungs[]
bedarf bei den Berufsgruppen* ,Sozialhilfskraft” und ,Sozialbe[]

! .Sozialhilfskraft”: Sozialhilfekraft und Pflegehelfer in; ,Sozialbetreuer in": Altenpfleger in, Fami[]
lienhelfer_in, Behindertenbetreuer in und Sozialbetreuer in; ,Kinderbetreuer in": Kinderhortko[]

ordinator_in, Kinderbetreuer_in und Kinderhortkoordinator_in; ,Erzieher_in": Freizeitgestalter in,



Seite[14 Zusammenfassung[der[frgebnisse

treuer_in“, die vor allem in Wohneinrichtungen far Senioren
und[im[Hauspflegedienst[arbeiten.

& Bezogen auf die Bereiche betrifft der gréf3te prognostizierte
Zuwachs ebenso die Wohneinrichtungen fiir Senioren und den
Hauspflegedienst: laut Prognose erhdht sich der Personalstand
bis[2012[Um[44%.

© Vergleich Prognose Personalbestand 2012 und Ist[Situation
2008[hach[Berufsgruppe[jin[Vollzeitdquivalenten)

Prognose Situation
far[2012 2008°

== Sozialhilfskraft
(inkl.[Pflegehelfer_in): 1.187 1.129

== Sozialbetreuer_in[{inkl.[Behinderten(]
betreuer_in,[Alten[JFamilienhelfer_in): 1.182 1.636

== Kinderbetreuer_in

(inkl.[Tagesmutter/[Vater): 210 220
== Erzieher_in

(inkl.[Behinderten[[Heimerzieher_in):[] 279 325
= Werkerzieher_in: 107 83
= Sozialassistent_in: 118 110

GESAMT 3.083 3.502

4.1.6 Vergleich[mit[¢dlem[deutschsprachigen
Ausland

& Ausgehend von der durchgefiihrten Internetrecherche stellt die
hohe Personalfluktuation im Sozialbereich sowohl in Osterreich
als[@uch[in[Deutschland[éin[Problem[dar.[]7][]6]

& Beispiel: Forschungsprojekt ,Fluctuatio” in Zusammenarbeit
mit der Fachhochschule Linz® (2007). Ein Ergebnis ist: Etwa
50% der Mitarbeiterinnen kommen in den ersten finf Jahren
abhanden.[]6]

Behindertenerzieher in, Heimerzieher in, Familienberater in, Erzieher in, Fachkraft fir soziale
Berufe und Heimerzieher in; ,Werkerzieher in“; ,Sozialassistent_in”. Die Verwaltungskrafte
interessieren[Rier[icht[Und[gind[daher[@icht[dufgefiihrt.

s Siehe[Kapitel[3.2.

Bei diesem Projekt ging es um die Erhebung der Ursachen und Kosten von Personalfluktuation in
den Berufsfeldern der Altenpflege und Behindertenarbeit sowie um die Entwicklung von MaR[]

nahmen[Zur[Brhdhung[derBeruflichen[Yerweildauer[der[Beschéftigten.
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4.2 Sekundardatenanalyse[¢ler[Personalda[]
tenbank[LISYS

Zitat: Becker, Ulrich (2009): Ursachen des Personalmangels im
Sozialbereich unter besonderer Beriicksichtigung des Berufs[]
wechsels. Modul B: Sekundardatenanalyse der Personaldatenbank
LISYS,[@pollis,[Bozen.

Beschreibung[der[Patenquelle:
& Personaldatenbank[LISYS:[Jahre[2000[bis[2008.

& Insgesamt sind zwischen den Jahren 2000 und 2008 etwa
11.000[yerschiedene[Personen[identifizierbar.

& Die[Analyse[bezieht[$ich[auf[dlie[Vollzeitaquivalente.

4.2.1 Die[Entwicklung[der[Berufsbilder

& Insgesamt hat eine stetige aber unregelmalige Zunahme der
Vollzeitdquivalente[$tattgefunden[isiehe[Abbildung[1):

Summe[dler[aktiven[Vollzeitdquivalente

nach[dusgewahlten[Berufsbildern[und[Jahr

6.000
5.500 inaktive[VZA[aller[BB
B Sozialassistent/in
5.000 B Erzieher/in,[$ozpad.
4.500 I Werkerzieher/in
"] Heimerzieher/in
4.000 [ Behindertenerz.
B Behindertenbetr.
3500 M Kinderbetreuer/in
3.000 [ Sozialbetreuer/in
] Altenpfl./Fam.helf.
2.500 [ Pflegehelfer/in
[T Sozialhilfskraft
2.000 [] Tagesmutter/[yater
1500 M andere
1.000
500
0

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Abbildung[1: Aktive[Vollzeitaquivalente[im[Pienst[hach
Berufsbild[uind[Jahr
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== Die Anteile der Altenpfleger_innen und Familienhelfer_innen
sowie[dler[bozialhilfskrafte[$ind[Zzurlickgegangen.

== Die Anteile der Sozialbetreuer_innen und Pflegehelfer_innen
haben[zugenommen.

& Auch die jahrliche Fluktuation unterscheidet sich nach Berufs[]
bild[{siehe[Abbildung[2):

Jahrliche[Fluktuation[in[¢len[Berufsbildern

MittIererl}ﬁAnteiI@er@ewonnenenlI,indl]e_z_rIorenenl}’ZABOO1 (2008
im[Vergleich[Zu[den[dktiven[VZA[des[Vorjahres

[] Stundenaufstockung
- I Rucdas

Sozialhilfskraft

Pflegehelfer/in

Altenpfl./Fam.helf.

Sozialbetreuer/in

Wartestand
I =
Berufsbild

[ Stundenreduzierung

[ | in[Wartestand

I Wechsel[@us
Behindertenerz. Berufsbild

M Dienstaustritt

[ [ [ [
@0 [30 20 00 0 10 20 30 40 50 60

Abbildung[2: Mittlere[jahrliche[Fluktuation[¢er[aktiven[Vollzei[]

taquivalente[in[den[¢inzelnen[Berufsbildern[2001[]
2008

Kinderbetreuer/in

Behindertenbetr.

Werkerzieher/in

Erzieher/in,[$ozpad.

Sozialassistent/in

== Die jahrliche Fluktuation in den Berufsbildern zeigt, dass es
im Beobachtungszeitraum sowohl Zuwéachse als auch Ver[]
luste[gegeben(hat.

= Die Fluktuationen auf der Verlustseite sind etwa zur Halfte
interne Wechsel und Wandelerscheinungen und somit nicht
endgultige[Austritte[dus[dlem[Dienst.

== Werkerzieher_in und Altenpfleger_in bzw. Familienhelfer_in
gehoren[Zu[den[konstantesten[Berufsbildern.
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== Am meisten Zugange verzeichnen die Berufsbilder Pflege[]
helfer_in,  Sozialbetreuer_in, Kinderbetreuer_in  sowie
Erzieher_in[bzw.[$ozialpddagoge/Sozialpadagin.

4.2.2 Die[Entwicklung[in[den[Einrichtungen

& Auch die einzelnen Einrichtungstypen weisen eine unterschied[]
lich[dusgepragte[Fluktuation[auf[{siehe[Abbildung[3B):

Jahrliche[Fluktuation[dler[lintersuchten
Berufsbilder[in[den[Einrichtungen

MittIererl}ﬁAnteiI@er@ewonnenen@ndl}kgrlorenenl}’ZAl}OO1 (2008
im[Vergleich[Zu[den[dktiven[VZA[des[Vorjahres

Wohnformen(iir
Senioren
E nurlfeue$truktur
[ ] Stundenaufstockung
Hauspflegedienst I Riickkehrf3us
Wartestand
Wohnformen[lMenschen B nurfeuesBerufsbild
mit[Behinderung neue[$truktur[dnd
T b neues[Berufsbild
I\/T((;]:sscl?;leﬁl;:?g B Diensteintritt
Behinderung nur[heue[$truktur
o : [] Stundenreduzierung
Elnrlchtungenmjr B inWartestand
Kleinkinder B nurfeuesBerufsbild
Einrichtungen(iiir neuef$truktur[dnd
Minderjéhrige[und neues[Berufshild
Familien I Dienstaustritt
Sprengeldienste

30 [30 20 JO O 10 20 30 40 50 60

Abbildung[3: Mittlere[jahrliche[Fluktuation[¢der[aktiven[Yollzei[]
taquivalente[der[Berufsbilder[hach[Einrichtungen
20012008

== Auf den ersten Blick stechen die Einrichtungen fir Minder[]
jahrige und Familien eher negativ hervor und die Wohn[]
formen[fir[Benioren[Wwirken[techt[$tabil.

= Auf den zweiten Blick ist die Darstellung jedoch mit der
Anzahl an Vollzeitaquivalenten abzugleichen (siehe Abbil[]
dung 4), die zeigt, dass der Bereich fiir Minderjahrige und
Familien groRenmaRig in keinem Verhaltnis zum Senioren[]
bereich[$teht.
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= |nsgesamt sind fiir die meisten Personalgewinne und [Ver[]
luste v.a. Dienstaufnahmen und [beendigungen verantwort[]
lich.

& Aufschluss dartber, wie viele Vollzeitaquivalente in den ein[]
zelnen[Diensten[aktiv[$ind,[§ibt[Abbildung[4’:

Summe[dler[aktiven[Vollzeitdquivalente

nach[Einrichtungen[und[Jahr

6.000
5.500 B nicht[Rlassifiziert
[] Sprengeldienste
5.000 M Einrichtungen(fiir
Minderjéhrige[gnd
4.500 Familien
[ Einrichtungen(fiir
4.000 Kleinkinder
3.500 - | Tagesbetreuu.ng
Menschen[ihit
Behinderung...
3.000
] Wohnformen
| Menschen[fit
2500 Behinderung...
2.000 ] Hauspflegedienst
[ ] Wohnformen(fiir
1.500 — Senioren
1.000 —
500
0 \ \ \ \ \ \ \ \

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Abbildung[4: Aktive[Yollzeitaquivalente[im[Dienst[hach[Ein[]
richtungen[und[Jahr

= Der Bereich Wohnformen fiir Senioren verzeichnet den
allergréRten Anteil an Vollzeitaquivalenten im Sozialbereich
und ist somit der bedeutsamste Arbeitgeber. Es ist ein kon[]
tinuierliches[Wachstum[zu[beobachten.

== Auch die Sprengeldienste haben im Beobachtungszeitraum
eindeutig[@an[Vollzeitdquivalenten[§ewonnen.

! Der Hauspflegedienst gehort eigentlich zu den Sprengeldiensten, wird aber hier — wie in der

Personalprognose[Jon[2003[3{dIs[gigener(Binrichtungsbereich[Behandelt.
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4.2.3 Gewinne[iind[Verluste[als[Indikatoren[des
Personalbedarfs

Die verschiedenartigen Gewinne und Verluste an aktiven Vollzei[]
tdquivalenten innerhalb des Beobachtungszeitraums kénnen als
Indikatoren fir den langerfristigen Personalbedarf herangezogen
werden. Dabei ist es auch wichtig zu wissen, wie lange einerseits
eine eingestellte Kraft durchschnittlich im Dienst verbleibt und
welche Chancen andererseits bestehen, dass eine ausgetretene
Kraft in den Dienst zuriickkehrt. Interne Fluktuationen, also
Berufsbild[] oder Strukturwechsel bleiben in folgenden Grafiken
und[Tabellen[éinmal[@dusgeklammert.

Verbleibsraten

& Die Verbleibsraten unterscheiden sich nach Berufsbild (siehe
Abbildung[®):

Verbleibsraten[hach[Dienstbeginn

Von[100Zwischen[2001[nd[2005[ih[Dienst[getretenen@ktiven[YZA
der[Yerschiedenen[Berufsbilder[gind[hach[X[Jahren[fhoch[im[Dienst:

100
90
Tagesmutter/[Vater
80 Sozialhlfskraft
\ Pflegehelfer/in
70 - Altenpfl./Fam.helf.
"""""'"h,,,,,, } S.ozialbetreuer/i.n
4,
60 S 'W"'J‘“'ﬁ,’,','" \' Kinderbetreuer/in
e, "y, Behindertenbetr.
50 ‘.""""u..u..,, " Behindertenerz.
Heimerzieher/in
40 ‘ “., Werkerzieher/in
\ Erzieher/in,[$ozpad.
30 “s, Sozialassistent/in
20
10
0 \
Diensteintritt nach[1J nach[2J nach[3J

Abbildung[®: Verbleibsraten[hach[Dienstbeginn[hach[Berufsbild

= Am hoéchsten sind die Verbleibsraten bei den
Werkerzieher_innen, am niedrigsten bei den
Heimerzieher_innen. Hier sind nach drei Jahren nur noch
40%[Yer[VZAIm[Dienst.
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= Es gibt nicht nur nach Ablauf des moéglichen Untersu[]
chungszeitraums von drei Jahren grof3e Unterschiede zwi[]
schen den Berufsbildern, sondern auch vorher schon ganz
charakteristische Verlaufe. In den meisten Féllen ist nach
dem ersten Jahr ein starker Verlust zu verzeichnen. Ist
dieses erste Jahr aber einmal Uberstanden, so gehen die
Verluste deutlich zurtick, z.B. bei Sozialassistent_in und
Sozialbetreuer_in.

Ruickkehrraten

& Dienstaustritte[$ind[hichtimmer[definitiv[isiehe[Abbildung[®):

Ruckkehrraten[hach[Dienstaustritt

Von[100[Zwischen[2000[4nd[2004us[demDienst[getretenen3ktiven[yYZA
der[Yerschiedenen[Berufsbilder[gind[fach[X[Jahren[Wieder[im[Dienst:

)
\

80

Tagesmutter/[Vater
Sozialhilfskraft
\ Pflegehelfer/in
Altenpfl./Fam.helf.
\ Sozialbetreuer/in
“., Kinderbetreuer/in
\ Behindertenbetr.

70

60

Behindertenerz.

\
\
o\ o
\ Heimerzieher/in
\
\
\

“,, Werkerzieher/in
\ Erzieher/in,[$ozpad.
“s, Sozialassistent/in

40

30

20

Ty
111} |

Dienstaustritt  nach[1J nach[2J nach[3J nach[3J

Abbildung[6: Riickkehrraten[hach[Dienstaustrittfhach[Berufsbild

= |n allen Berufsbildern gibt es nach 1 Jahr (oder spéter)
erneute[Dienseintritte.

= Die Rickkehrraten sind am héchsten bei den Berufsbildern
Werkerzieher_in und Altenpfleger_in/Familienhelfer_in und
am niedrigsten bei Sozialassistent_in (bei letzteren ist ein
Austritt[¢her[definitiv).
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= |nsgesamt lasst sich sagen, dass in den meisten Berufsbil[]
dern etwa ein Zehntel bis ein Flnftel der Diensteintritte
eigentlich[hur[Unterbrechungen[yvaren.

= Pensionierungen sind anscheinend kaum fir Verluste ver(]
antwortlich, denn der Anteil alterer Austretender ist sehr
gering.

Abbildung 7 zeigt die Zu[J und Abgéange durch Dienstbeginn

oder Dienstende. Der schraffierte Bereich hebt dabei dabei neu

eingestellte Krafte hervor, die mit hoher Wahrscheinlichkeit

frisch von der Ausbildung kommen (im Inland geboren und

unter[B5[Jahre).

Zu[lund[Abgange[durch[Dienstbeginn/[gnde

Mittlere[fEhrliche[Verluste[ind[Gewinne[@n@ktiven[YZA
von[2001[Bis[2007[unter[Angabe[¢iniger[usatzlicher[Eigenschaften

Tagesmutter/[Vater

Sozialhilfskraft

Pflegehelfer/in |
Altenpfl./Fam.helf.

[] bleiben[ur[1J

Sozialbetreuer/in <35[0.[ih([geb.
<35[.[h[geb.

Kinderbetreuer/in I bleiben[inger

Behindertenbetr. Bl Verluste[}<55
B Verluste[55+

Behindertenerz.

Heimerzieher/in

Werkerzieher/in

Erzieher/in,[$ozpad.

Sozialassistent/in

(5050 30 (30 [20[J0 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Abbildung[7: Jahrliche[Dienstaufnahmen[iind[[[beendigungen

= Egal ob man bezlglich der Personalplanung vom Ausgleich
der Verluste oder von den Neueinstellungen der letzten
Jahre ausgeht, der Bedarf ist bei den Sozialhilfskraften am
groBten — vor allem wenn man bedenkt, dass die internen
Fluktuationen (siehe Abbildung 2), die hier nicht dargestellt
werden,[in[¢fliesem[Berufsbild[besonders[hoch[$ind.

== Was den Ausgleich von absoluten Verlusten angeht,
muissen weiterhin die Behindertenbetreuung sowie die
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Altenpflege und Familienhilfe in den Blick genommen
werden. Insbesondere im ersten Fall fallt auf, dass kaum
altere Krafte ausscheiden, die man vielleicht als ,nattrliche”
Verluste hatte bezeichnen kénnen. Generell gilt fir den
Sozialbereich[leider[bffenbar,[dlass[iman[hier[hicht[}alt[yvird“.

= |n der Sozialbetreuung sind die Verluste zwar gering, aber
die steilen Wachstumsraten (siehe Abbildung 1) und der
hohe Anteil an ,frischen” einheimischen Kraften spricht
daflr, hier ein besonderes Augenmerk auf die Ausbildungs[]
und[Personalplanung[zu[yverfen.

4.2.4 Fazit

Aus der Sekundéardatenanalyse der LYSIS[Datenbank ergibt sich
Uber die letzten Jahre zundchst einmal ein deutliches Wachstum
des Personalbestands insgesamt. Personalmangel ist daher nur
teilweise die Folge eines verknappten Arbeitskrafteangebots oder
einer massiven Abwanderung, sondern vielmehr Ausdruck eines
steigenden Bedarfs, der sich in fast allen Berufsbildern auch
effektiv in der Zunahme der zur Verfligung stehenden aktiven
Vollzeitaquivalente niederschlagt. Das Saldo zwischen Dienstan[]
tritten[Uind[Jlaustritten(ist[dabei[dlurchwegs[positiv.

Weiters zeigt sich, dass ein Verlust von Vollzeitaquivalenten in
einem Berufsbild oder einer Einrichtung zwar durchaus dort
splirbar sein mag, aber nicht gleich einen Totalverlust flir den
sozialen Dienst insgesamt bedeuten muss. Interne Fluktuationen,
also Berufsbild[] oder Einrichtungswechsel, Verdnderungen des
Stundendeputats oder Beginn und Ende von Mutterschaft oder
Wartestand sind fiir rund die Halfte der ,spirbaren” Verluste und
gut[gin[Drittel[der[}splrbaren“[Gewinne[Yerantwortlich.

Dass in manchen Berufsbildern zahlreiche Arbeitskrafte schon ein
Jahr nach Dienstbeginn wieder verloren gehen und nur ein Bruch[]
teil der Abganger_innen annédhernd ein Ubliches Pensionsalter
erreicht haben, spricht fir eine gewisse Problematik in einigen
Bereichen[¢les[$ozialen[Pienstes.

Fir die Personalplanung der Zukunft kbnnen die Ergebnisse dieser
Sekundérdatenanalyse sicherlich wertvolle Hinweise geben, wo
und welcher Bedarf am hdéchsten ist. Mindestens ebenso wichtig
ist es, die Grinde fir Dienstaustritte zu verstehen und diese von
vorneherein zu vermeiden. Und schlieBlich darf nicht vergessen
werden, dass es bei positivem Personalsaldo einer guten Steue[]
rung der internen Fluktuationen bedarf, um alle Strukturen ausrei[]
chend[mit[Personal[zu[yersorgen.
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4.3 Qualitative[Studie

Zitat: Vinatzer, Iris Maria (2009): Ursachen des Personalmangels
im Sozialbereich unter besonderer Berlicksichtigung des Berufs[]
wechsels. Modul C: Qualitative Studie — Befragung zu Berufsver[]
laufen, Arbeitszufriedenheit und den Motiven eines allfalligen
Berufswechsels,[@pollis,[Bozen.

4.3.1 Explorative[Interviews[mit[{aktuellen[iind
ehemaligen[$ozialen[Fachkraften

Interviewpartner_innen: neun Personen aus den Berufsbildern
Pflegehelfer_in, Altenpfleger_in, Sozialbetreuer_in, Behinderten[]
betreuer_in, Werkerzieher_in, Sozialassistent_in und Sozialpada[]
goge/Sozialpadagin.

4.3.1.1 Berufsentscheidung,[Ausbildungs[]
bewertungiind[Berufseinstieg

& Nur fir wenige Befragte reprasentierte der gewahlte soziale
Beruf den ,Traumberuf”, einige Sozialarbeitende identifizieren
sich[iittlerweile[$tark[mit[dem[Beruf.

& Die Praxisrelevanz der sozialen Ausbildungen wird kritisch
gesehen, trotzdem werden die vermittelten Inhalte als nitzlich
bewertet.[Die[Praktika[\verden[als[yichtig[¢ingestuft.

& Die Befragten sind insgesamt mit relativ wenig Erwartungen in
den Sozialbereich eingestiegen. Einige wurden beim Berufs[]
einstieg[begleitet,[dndere[hicht.

& Keine/r der Befragten hatte Probleme, mit Ausbildungsab[]
schluss[gine[passende[Arbeit[zuffinden.

4.3.1.2 Motive[und[Bedingungen[fiir[¢éinen
langjahrigen[Berufsverbleib

& Die langjadhrigen Sozialarbeitenden beziehen ihre zentrale
Zufriedenheit aus der erfolgreichen Féorderung der betreuten
Personen,[fur[dlie[s$ie[$ich[aktiv[éinsetzen.

& Sie verfligen Uber gute arbeitsbezogene Abgrenzungsstrate[]
gien, mit denen sie sich erfolgreich vor Burnout[Phdnomenen
schiitzen; aulBerdem kdénnen sie gut zwischen Beruf und Privat[]
leben[trennen[lind[$chaffen[$ich[§enligend[Ausgleich.

& Das Team stellt eine wichtige Ressource flir eine gelingende
Zusammenarbeit, fachlichen Austausch, zwischenmenschliche
Kontakte,[Unterstitzung[uind[Ruckhalt[dar.
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& Die Anpassung an das System der sozialen Dienste ist besser
als bei den Ausgestiegenen. Trotz einiger Widrigkeiten Uber[]
wiegt das Geflihl, die persdnlichen Anschauungen in ausrei[]
chendem[Mal3e[yerwirklichen[zukonnen.

4.3.1.3 Motive[und[Bedingungen[fiir[éinen
(frithzeitigen)[Berufsausstieg

& Die Ausgestiegenen sind auf die eine oder andere Art an ihre
Grenzen gestolRen und waren nahe oder bereits mitten im Bur[]
nout, als sie den Sozialbereich verlassen haben. Auch private
Grinde[Waren[ausschlaggebend[fir[den[Ausstieg.

& Insgesamt scheinen die ehemaligen sozialen Fachkrafte sen[]
sibler auf die Belastungen der Sozialarbeit zu reagieren und
uber weniger gute Abgrenzungs[Jund Ausgleichsméglichkeiten
zulyerfligen.

© Kiritisiert wird sowohl die unbefriedigende Zusammenarbeit im
Team als auch das System selbst, hier vor allem die mangelnde
Anerkennung ,von oben”, die Uberfordernde Organisation der
Arbeitsablaufe oder das mangelnde soziale Engagement im
eigentlichen[Binne.

& Auffallend ist, dass auch nach dem Ausstieg noch eindeutiges
Interesse[flr[¢ine[$oziale[Tatigkeit[yyegeben(ist.

4.3.1.4 Der[Personalmangelim[$ozial[]
bereich[aus[Sicht[der[Befragten

& Das Problem des Personalmangels wird aus der ,Innensicht”
der[$ozial[Tatigen[kaum[\vahrgenommen.

& Die Befragten beanstanden, dass die Flhrungskréfte die Praxis
der sozialen Arbeit oft nicht gut genug kennen und daher die
objektiven, situationsbedingten Belastungen nicht nachvoll[]
ziehen[kénnen.

& Die[langjahrig[Fozialarbeitenden[im[Besonderen[yermuten,[¢lass
mangelnde Wertschatzung von Seiten der Vorgesetzten fiir die
geleistete Arbeit und zu wenig Einbezug in Entscheidungspro[]
zesse[¢ine[Rolle[fur[die[Ausstiege[$pielen.

& Weiters wird angenommen, dass die Ausstiege falschlicher[]
weise zu einseitig auf eine geringe Belastbarkeit der Person
attribuiert[yverden.

4.3.1.5 Veranderungsvorschlage

& Mehr[Bupervision[anbieten.
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Erfolge[s$ichtbar[inachen.
Die[Teamentwicklung[besser[férdern.
Untersttzung[in[Krisensituationen[@nbieten.
Den[zwischenmenschliche[Beziehungen[mehr[Raum[geben.

Langere Auszeiten bzw. kontinuierliches Auftanken ermogli[]
chen.

Die[Personlichkeitsbildung[linterstiitzen.
Spezifische[Zusatzausbildungen[f6rdern.
Die[Ressourcen[liber[Workshops[férdern.

~Menschlichere Personalschliissel” (v.a. im Altenbereich) ein[]
fahren.

Veranderungen[in[den[Einrichtungen[Zulassen.
Organisationsanalyse[¢lurch[}Dritte“[¢lurchfiihren[Jassen.

Mobilitat[zwischen[} Territorium”“[iind[Verwaltung[érmoglichen.

4.3.1.6 Empfehlungen(fir
Neueinsteiger_innen

Die[géigene[berufliche[ldentitat[$tarken.
Supervision[in[Anspruch[hehmen.
Die[Betreuten[in[¢flen[Mittelpunkt[der[Arbeit[$tellen.

Sich mit Kolleginnen und Kollegen der eigenen Berufsgruppe
zusammenschlielen[Uind[&ustauschen.

StrategienZum[Abgrenzen[lind[Abschalten[gintben.
Interessante[lind[@usgleichende[Hobbys[ausiben.
Sich[gelegentliche[Auszeiten[lind/oder[Parttime[genehmigen.

4.3.1.7 Resiimee

Die Thematik des Personalmangels im Sozialbereich verknlpft mit
dem Phanomen des Berufswechsels zeigt sich aus der Perspektive
der explorativen Interviews als sehr komplex. Die Ursachen sind
multifaktoriell: es ist von einer Verflechtung internal[persénlich[]
keitsbezogener[it[éxternal[$ituativen[Faktoren[@duszugehen.

Bedenkenswert ist, dass von den Ausgestiegenen niemand unter
den aktuellen Bedingungen in den Sozialbereich zurlickkehren
wiurde und dass trotzdem bei jeder dieser Personen das weiterhin
bestehende, personliche Interesse am Sozialbereich eindeutig
spurbarfist.



Seite[26 Zusammenfassung[der[frgebnisse

Ein weiteres Thema von Relevanz ist der eher niedrige Status der
Sozialberufe[bzw.[dler[$ozialen[T atigkeit.

4.3.2 Fokusgruppen[mit[aktuellen[ind[¢hemaligen
sozialen[Fachkraften

Zusammensetzung(der[Fokusgruppen

1) Ambulante[Bozialdienste: acht Personen aus den Berufsbildern
Altenpfleger_in, Erzieher_in, Sozialassistent in und Sozialpa[]
dagoge/Sozialpadagin.

2) Stationare[Beniorenarbeit: sieben Personen aus den Berufsbil[]
dern Alten[] und Familienhelfer_in, Pflegehelfer_in, Alten[]
pfleger_in[ind[Hozialbetreuer _in.

4.3.2.1 Ambulante[$ozialdienste

KritisiertelRahmenbedingungeniind[imdgliche[Ausstiegsmotive

& Beim Berufseinstieg fehlt die institutionalisierte Begleitung und
insofern ist es Glicksache, ob fachliche und menschliche
Unterstlitzung[geboten[verden.

& Es brauchte bei der Bewaltigung der Fallarbeit mehr Kommu[]
nikation und fachliche Unterstitzung, vor allem durch die Fih[]
rungskraéfte.

& Die Supervision ist nicht ausreichend und sie misste bereits
mit[Berufseinstieg[gewahrt[yverden.

& Der Zwangskontext bedingt, dass man von Seiten der Klienten
oft nicht erwiinscht ist — das muss man aushalten. Und die Ver[]
traulichkeit[Verlangt,[hicht[dffen[liber[$eine[}Falle“[zu[$prechen.

& Die Anerkennung fir die geleistete Arbeit ist unbefriedigend:
bewertet werden die Fallzahlen und es gibt keine inhaltlichen
Erfolgskriterien.[Typischerweise[gibt[és[kein[}Produkt”.

& Der Beruf verleitet dazu, in erster Linie auf die Klienten zu
schauen[lind[Zu[wenig[auf[$ich[$elber[lUnd[die[Berufsgruppe.

& Ob man es schafft, sich selber abzugrenzen, anderen Grenzen
zu setzen und sich den Anforderungen anzupassen, hangt ganz
von[ginem[$elbst[ab.

& Insofern[ftihlen[$ich[die[Pozialarbeitenden[allein[yelassen.
Verbesserungsvorschlage[Zur[Erhohung[der[Berufsverweildauer

Thematisiert wurden vorrangig die Anerkennung der geleisteten
Arbeit sowie Mdglichkeiten, die eigene Tatigkeit besser zu unter(]
stutzen:
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& Die geleistete Arbeit sollte von den Vorgesetzten besser aner[]
kannt werden. Dazu gehort auch, dass die persénlichen Quali[]
fikationen und Kompetenzen wahrgenommen und wertge[]
schatzt[\verden.

& Um qualitativ hochwertige Arbeit leisten zu kénnen, braucht es
mehr Supervision (Einzel[Jund Gruppensupervision) und mehr
Teambegleitung.

& Es brauchte generell mehr Unterstiitzung und Begleitung — nicht
aufgrund personlicher Unzulanglichkeiten, sondern — um die
alltaglichen Herausforderungen der Arbeit gut zu bewaltigen
und[iim[Jeistungsfahig[und[inotiviertzu[bleiben.

& Zur Verbesserung der Arbeitsorganisation ware es hilfreich, die
Berufsbilder besser voneinander abzugrenzen sowie ihre
Zustandigkeiten[fransparenter[zulkommunizieren.

& Erfolge sollten sichtbar gemacht werden, z.B. Anzahl der Per[]
sonen, die keine Betreuung mehr brauchen (anstelle offener
Falle).

& Professionelle Qualitatsstandards sind ,von unten” zu ent[]
wicklen und der fachliche Austausch innerhalb der Berufs[]
gruppen[ist{zu[VYerstarken.

& Gewlnscht sind Madglichkeiten, um neu erworbene Kompe[]
tenzen einzubringen und sich zu spezialisieren sowie mehr
Einbezug[in[$trukturelle[Entscheidungen.

& Der Status der Sozialarbeit ist zu erhéhen und die Arbeit an sich
bekannter zu machen, da kommt der Offentlichkeitsarbeit eine
wichtige[Rolle[Zu.

& Die Zusammenarbeit zwischen den einschlagigen Ausbildungs[]
institutionen, den Bezirksgemeinschaften, den anderen Anbie[]
tern sozialer Dienste, der Berufskammer und der Provinz sollte
verbessert[yerden.

4.3.2.2 Stationare[$eniorenarbeit

KritisiertelRahmenbedingungeniind[imdgliche[Ausstiegsmotive

& Thematisiert wurde vorrangig die Arbeitssituation: Turnus[]
dienste, Teamarbeit, Zustandigkeiten, Personalschliissel, FUh[]
rung und Wertigkeit der Altenarbeit — intern und gesellschaft[]
lich.

& Der niedere Status des alten Menschen in der Gesellschaft und
somit auch derjenige der Altenarbeit mindert das Ansehen des
ausgelibten[Berufes.
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[

[

Folgen sind: a) Die Sozialarbeitenden tendieren zur Opferrolle
und &uBern wenig Kritik; b) Die Fiihrungskrafte tendieren dazu,
wenig[Verantwortung[dbzugeben.

Die[$oziale[Fihrungskompetenz[der[Yorgesetzten[konnte[besser
sein. Dieser Mangel hat negative Auswirkungen auf die Team[]
entwicklung.

Die aktuellen Personalparameter bedingen, dass zu wenig Per[]
sonal angestellt wird. Die Belastung durch Nachtdienste und
Turnusarbeit[yerscharft[$ich[fladurch[hochmals.

Beanstandet wird auch die fehlende interne Anerkennung und
Wertschatzung fiir die geleistete Arbeit von Seiten der Arbeits[]
kollegen[Uind[Vorgesetzten.

Die Identitdt des Berufsbildes ,Sozialbetreuer_in” ist erst zu
festigen, die Zustandigkeiten und Kompetenzen scheinen nicht
immer{klar(zu[$ein.

Die burokratische Anforderungen sind zu hoch: , Aber heute
dokumentieren wir, was wir zu leisten nicht mehr imstande
sind”.

AulBBerdem werden teilweise Personen angestellt, die nicht
unbedingt[die[Eignung[fir[die[Altenarbeit[initbringen.

Praktikanten bekommen ein negatives Bild und wahlen erst
recht[hicht[flen[Altenbereich.

Verbesserungsvorschlage[Zur[Erhohung[der[Berufsverweildauer

Die Verbesserungsvorschlage beziehen sich vor allem auf die
interne Arbeitsorganisation und auf die politische und gesell[]
schaftliche[Anerkennung[dler[Altenarbeit:

b
b

Flexible[Arbeitszeiten[{sind[hicht[liberall[§egeben).

Der Dienst ist tiber 24 Stunden zu garantieren, das ist eine hohe
Anforderung ans Team; daflir braucht es eine bessere Team[]
begleitung und [forderung (Appell an die sozialen Kompetenzen
der[Fahrungskrafte).

Veranderungswiinsche an die Kollegen und Kolleginnen und
deren Arbeitshaltung: Die ,Opferrolle” sollte Uberwunden
werden. Damit ist gemeint, dass die sozialen Fachkrafte
selbstbewusster[auftreten[iind[fGr[ihre[Interessen[gintreten.

Wenn die Flhrungskrafte mehr Verantwortung abgeben,
kénnen die Ausfiihrenden die eigenen Kompetenzen und Res[]
sourcen[besser[éntfalten[iind[ginbringen.
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& Das setzt auch voraus, dass die Diskussionen insgesamt
weniger emotional und dafiir sachlicher und fachlicher gefiihrt
werden.

© Die Zustandigkeiten der Berufsbilder Pflegehelfer_in, Alten[]
pfleger in und Sozialbetreuer_in muissen klarer definiert
werden.

& Das Menschliche und Naheliegende kdnnte mehr im Vorder(]
grund stehen, und zwar im Verhaltnis zu burokratischen Vor[]
gaben[lind[internen[Ablaufen.

& Ein dringlicher Wunsch ist die Verbesserung des Status der
Altenarbeit, weil dadurch die eigene Arbeit mehr Anerkennung
erfahren[irde.

& Gewilnscht werden generell mehr finanzielle Ressourcen fir
den[Altenbereich[lind[éine[dngemessenere[Bezahlung.

& Ein neues und wiinschenswertes Bild der stationdren Senio[]
renarbeit ware: , Lebensbegleitung des alten Menschen in
seiner{letzten[Phase”[H+mit(Kompetenz[lind[Liebe.

& Eine bessere und praxisbezogenere Zusammenarbeit mit den
Landesfachschulen fir Sozialberufe waéare sinnvoll, um reali[]
tatsnah[auf[dlie[$oziale[Tatigkeit[yorzubereiten.

4.3.2.3 Resiimee

Die Arbeitsbedingungen sind sehr unterschiedlich, da die sozialen
Dienste im Sprengel ambulant erbracht werden, die Altenarbeit in
den Heimen hingegen stationar. Dadurch sind die Arbeitszeiten,
die Art der Zusammenarbeit mit dem Team und auch der raum]
liche[Kontext[der[$ozialen[Tatigkeit[yollkommmen[anders.

Die Sozialarbeitenden wiinschen sich, mehr in Entscheidungen
einbezogen zu werden, um ihre oft langjadhrige praktische
Arbeitserfahrung einbringen zu kénnten. Dieser Wunsch wurde
vor allem von Mitarbeitenden der sozialen Dienste im Sprengel
zum Ausdruck gebracht. Die Vertreterinnen der Seniorenarbeit
haben es etwas anders formuliert, sie wiinschen sich eine starkere
Fokussierung[@uf[ihre[fachlichen[Kompetenzen.

In beiden Fokusgruppen war spitrbar, dass die soziale Arbeit ein
hohes personliches und professionelles Engagement verlangt,
dem im subjektiven Erleben zu wenig Wertschatzung entgegen[]
gebracht[yvird.
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4.3.3 Experteninterviews[mit[Fiihrungskraften

Interviewpartner_innen

& Dr.[Christina[Eberhofer,[$prengelleiterin[fies[ozialsprengels
Naturns,[Bezirksgemeinschaft{Burggrafenamt

© Herr[Harald[Frena,[Pflegedienstleiter[¢les[Dffentlichen[Betriebs
far[Pflege[[und[Betreuungsdienste[}Zum[Heiligen[eist”®,[Brixen

& Dr.[Carlo[Alberto[lLibrera,[Direktor[fler[Abteilung[Altersheime,
Betrieb[fur[Bozialdienste[Bozen

4.3.3.1 Zentrale[Ergebnisse

Aktuelle[Situation[beziiglich[Personalmangel[iind[Berufswechsel

& Akuter Personalmangel besteht in den Alters[] und Pflege[]
heimen Bozen (v.a. Berufsbild Sozialbetreuer_in) und im Sozi[]
alsprengel[Naturns[{Berufsbild[$ozialassistent_in).

& Potentieller Personalmangel besteht in den Alters[Jund Pflege[]
heimen[Brixen[{v.a.[Berufsbild[$ozialbetreuer_in).

& Das Phanomen des Berufswechsels betrifft den Sozialsprengel
Naturns[{Berufsbild[$ozialassistent_in).

& Auswirkungen:

== Belastung des Personals: dieselbe Arbeit muss von weniger
Personal geleistet werden und Weiterbildungen, psycho[]
physischer Erholungsurlaub, Krankenstande und Teilzeitar[]
beit[fallen[nehr[ins[Gewicht.

== Einschrankung der internen Qualitatsarbeit: es stehen
weniger zeitliche Ressourcen fir fachlichen Austausch,
Supervision, Projektarbeit und andere Initiativen zur Quali[]
tats[[und[Personalentwicklung[zur[Verfligung.

= Verminderte Attraktivitdt der Arbeitsbereiche: die Prakti[]
kanten nehmen die Arbeitssituation in den sozialen Einrich[]
tungen als belastend wahr, z.B. die Personalschllissel im
stationdren Seniorenbereich. Und somit stehen wiederum
weniger[personelle[Ressourcen[zur[Verfligung.

== Hohere Anforderungen an die Personalflihrung: nicht nur
die Betreuten sondern auch die Beschaftigten brauchen
Zuwendung und Unterstltzung, um arbeitsfahig zu sein
(betrifft[y.a.[¢dlen[Altenbereich[in[Bozen).

8 Der Betrieb besteht aus 4 Einrichtungen: Biirgerheim, Hartmannsheim, Pflegeheim Sanatorium

(alle[th[Brixen)Und[dem[RflegeheimfausHiseck[ih[Klausen.
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& Hintergrande:

== Niederer Status der Sozialarbeit, besonders der Altenarbeit:
andere Arbeitsbereiche werden bevorzugt (betrifft v.a. das
Berufsbild[$ozialbetreuer_in).

== Teilweise geringe Arbeitsmotivation: wenn die Ausbil[]
dungswahl eine ,zweite Wahl” war (wegen gescheiterter
bzw. abgebrochener erster Ausbildung, v.a. Berufsbild
Sozialbetreuer_in) oder weil es keine Alternative gab (bei
Auslénder_innen,[y.a.[Berufsbild[Pflegehelfer_in).

Bereits umgesetzte MaRnahmen und angedachte MaRRnahmen[]
vorschlage[$sowie[Verbesserungswiinsche

& Die bereits eingeflihrten MalBnahmen (Weiterbildung, Teilzeit,
psychophysischer Erholungsurlaub) werden kritisch bewertet,
nicht generell, aber in Bezug auf die zuséatzliche Belastung des
Personals[bei[yorliegendem[Personalmangel.

& Ein Alternativvorschlag zum psychophysischen Erholungsur]
laub waére, zusatzliches fixes Personal im zeitlichen Ausmal3 der
summierten[Tage[@anzustellen[{betrifftfhur[den[Altenbereich).

& Gewlinscht werden mehr verfligbare finanzielle Ressourcen fur
die interne Qualitatsarbeit: spezifische interne Weiterbildungen,
Supervision,[Qualitatszirkel,[Projektarbeit,[]..

© Finanzielle Anreize und Offentlichkeitsarbeit konnten dazu bei[]
tragen, den Status der Sozialarbeit zu verbessern. Im Beson[]
deren[betrifft[¢lies[¢las[Berufsbild[$ozialbetreuer _in.

& Die Zustandigkeiten der Berufsbilder missten besser differen[]
ziert werden: Sozialbetreuer_in versus Pflegehelfer_in und
Sozialassistent_in[Yersus[Pozialpddagoge/Sozialpaddagogin.

& Es brauchte zusatzliche MalBnahmen der Personalférderung,
um die Mitarbeiter_innen starker in die Arbeitsgestaltung ein[]
zubeziehen,[2.B.[Mitarbeiterbefragungen.

& Vor dem Hintergrund, dass Berufswechsel generell vor(]
kommen, kénnten Umschulungsangebote und mehr Flexibilitat
attraktiv[$ein.[Eine[ldee[ist,[Frauen[inittleren[Alters[anzuwerben.

& Winschenswert ist die Aufwertung der Altersheime, die nicht
nur als ,Kostenstelle” gesehen werden dlrfen. Die Privatisie[]
rung sollte nicht auf den Schultern der o6ffentlichen Einrich[]
tungenf[ausgetragen[yverden.

& Die sozialen Dienste brauchten zuséatzliche Ressourcen, um
auch[praventive[fozialarbeit[leisten[zu[kénnen.

& Eine bessere Personalsituation bedeutet auch eine qualitativ
hochwertigere[$ozialarbeit[yerwirklichen[Zu[kénnen.
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& Interessant ware zudem mehr fachlicher Austausch zwischen
den[Fihrungskraften.

4.3.3.2 Resiimee

Aus Sicht der interviewten Fihrungskrafte stellt der Personal[]
mangel ein akutes Problem dar, vor allem fiir die Berufsbilder
Sozialassistent_in und Sozialbetreuer_in, teilweise auch fur das
Berufsbild Pflegehelfer_in. Die Darstellungen stiutzen die
Annahme, dass fir diese Berufe tatsdchlich noch zu wenig Per[]
sonen ausgebildet werden bzw. nicht alle Absolventen und
Absolventinnen in den Beruf einsteigen. Im Besonderen fiir den
stationdren Altenbereich gilt, dass nicht nur wenig qualifizierte
Fachkrafte am Markt zu finden sind, sondern auch die Personal[]
schllissel aufgrund mangelnder Finanzierung zu knapp bemessen
sind.

Bestatigt wird aus Sicht der Fihrungskrafte auch der niedere
Status des Altenbereiches, der mit einer geringen Attraktivitat der
Berufstatigkeit in diesem Bereich einher geht. Damit verkn(ipft ist
die Notwendigkeit, auf dieser Ebene verstarkt MalRnahmen zu
setzen.

Bezlglich der Personalférderung und Qualitatsarbeit bestehen bei
den interviewten Fihrungskraften eine hohe Sensibilitat und der
Anspruch, vor allem die internen Angebote zu verbessern, z.B.
spezifische interne Weiterbildungen, Qualitatszirkel, Projektarbeit
und Partizipation. Daflir braucht es mehr finanzielle Ressourcen,
die eigenverantwortlich eingesetzt werden kdénnen, sowie mehr
personelle[Ressourcen.
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5 Interne[Prasentation

Die Ergebnisse der Studie wurden am 18. November 2009 in der
Abteilung 24 vorgestellt. Die folgenden Hypothesen wurden auf
der[Basis[dler[Ergebnisse[flr[die[Diskussion[formuliert.

5.1 Hypothesen[fiir[die[Diskussion

1. Die Berufsverweildauer hangt sowohl von persénlichen Kom[]
petenzen als auch von strukturellen Rahmenbedingungen ab,
die[zudem[initeinander[yertraglich[$ein[intssen.

2. Um die Berufsverweildauer zu verlangern, ist es notwendig, in
jederlei Hinsicht mehr auf die Bediirfnisse der sozial Arbei[]
tenden[zu[$chauen[iind[mehr[fir[ihr[Wohlbefinden[Zzu[fun.

3. Die Situation muss je nach Berufsbild und Arbeitsbereich diffe[]
renziert gesehen werden. Ubergreifende MaRBnahmen, ein[]
schliellich der reinen Steigerung von Absolventenzahlen sind
daher[Wenig[érfolgversprechend.

4. Mehr Supervision, Teambegleitung und fachliche Unterstlitzung
sind in den ambulanten Sozialdiensten die Voraussetzung, um
gutzul@rbeiten[iind[die[Motivation[@ufrecht[Zu[érhalten.

5. Die Attraktivitat der Altenarbeit lasst sich durch finanzielle
Anreize[érhdhen.

6. Vor allem ist der Status des Altenbereiches in der Offentlichkeit
zu[yerbessern.

7. Die Anerkennung der fachlichen Kompetenzen und die Uber[]
gabe von mehr Verantwortung verbessern im Altenbereich die
Arbeitsqualitatfind[Zufriedenheit.

8. Im stationdren Seniorenbereich sind die Zustandigkeiten der
Berufsbildes Sozialbetreuer_in in Abgrenzung zu denen des
Berufsbildes[Pflegehelfer_in[klarer[zu[dlefinieren.

9. In den ambulanten Sozialdiensten sollten die Berufsbilder
Sozialpddagoge/in und Sozialassistent_in besser voneinander
abgegrenzt[yverden.

10.In den Berufsbildern Sozialbetreuer_in und Sozialassistent_in
scheint[dler[Personalmangel[am[akutesten[zu[$ein.

Diese Aussagen sollten eigentlich in der Gruppe zur Diskussion
gestellt werden, doch der Austausch entwickelte sich inhaltlich
unabhéangig von den Hypothesen — diese wurden jedoch indirekt
bestatigt.



Seite[34 Diskussion[der[Brgebnisse

6 Diskussion[der(Ergebnisse

6.1 Die[Forschungsfragen

AbschlieBend stellt sich die Frage, inwieweit die vorliegenden
Ergebnisse[és[érmoglichen,[dlie[Forschungsfragen[zu[beantworten.

& Stimmt die Hypothese, dass fiir alle relevanten Berufsbilder
des Sozialbereichs eine ausreichende Zahl von Absolven(]
tinnen und Absolventen die entsprechenden Ausbildungs[]
stéitten des Landes verlisst (Landesfachschulen fiir Soziale
Berufe, Freie Universitdt Bozen, Ausbildungen privater Trdger

wie[dles[KVW)?

Sowohl die Ergebnisse der Sekundardatenanalyse als auch jene
der qualitativen Studie zeigen auf, dass vor allem in zwei Sektoren
ein Mangel an sozialen Fachkréften besteht: im Bereich der ambu[]
lanten Sozialdienste bezliglich des Berufsbildes Sozialassistent_in
und im stationdren Seniorenbereich bezliglich des Berufsbildes
Sozialbetreuer_in. Die jahrlichen Absolventenzahlen liegen beim
Bachelor Soziale Arbeit bei plus/minus 20 Personen, diejenigen
bei der Ausbildung zum/zur Sozialbetreuer_in bei plus/minus 140
Personen. Es stellt sich die Frage, wo die Berufseinsteiger_innen
verbleiben.

Berufsbild Sozialassistent_in: Die Ergebnisse der Absolventen[]
befragung der Freien Universitat Bozen zeigen auf, dass ein Drittel
aller Befragten® die erste Arbeitsstelle in einem Sozialsprengel
annimmt und dass der Grof3teil der Absolventinnen des Studien[]
gangs Soziale Arbeit auch die Staatsprifung ablegt. Diese ist die
Voraussetzung fiir eine Anstellung als Sozialassistent_in bei den
Sozialen Diensten. Allerdings verlassen gemald den Ergebnissen
der Sekundardatenanalyse 35% (in Vollzeitdquivalenten gerechnet)
nach einem Jahr den ersten Arbeitsplatz und nur sehr wenige
kehren in den Sozialbereich zurlick. Davon ausgehend, dass von
20 Absolventinnen ein Drittel’, also knapp sieben Personen in
einem Sozialsprengel zu arbeiten beginnen und insgesamt circa
ein Drittel nach einem Jahr aussteigt, verwundert der Personal(]
mangel nicht: denn dann bleiben den Sozialen Diensten effektiv
nur[Vier[bis[funf[Pozialassistentinnen[pro[Jahr[érhalten.

s Die Absolventen der Studiengdnge Soziale Arbeit und Sozialpddagogik wurden gemeinsam

befragt.

Die vorliegenden Daten der Absolventinnenbefragung differenzieren nicht nach Abgénger_innen
des Bachelors Soziale Arbeit und Sozialpddagogik, insofern wissen wir im Moment nicht genau,

wie[Viele[Jozialassistentinnen[ih[g@inem[Jozialsprengel@u[@rbeiten[Beginnen.



apollis +[Ursachen[des[Personalmangels[in[$ozialbereich Seite[35

Berufsbild Sozialbetreuer_in: Die Ergebnisse der Absolventenbel]
fragung der Landesfachschulen fiir Sozialberufe vermitteln ein
positives Bild, das in Widerspruch zum beklagten Personalmangel
zu stehen scheint. Die jliingeren Sozialbetreuer_innen wahlen beim
Berufseinstieg bevorzugt eine Tatigkeit im Altenbereich, ein Teil
davon wechselt aber in der Folge in ein anderes Tatigkeitsfeld. Die
Fluktuation ist in diesem Berufsbild hoch: 20% verlassen nach
einem Jahr den Sozialbereich, 10[20% kehren jedoch innerhalb
von vier Jahren wieder zuriick. Dazu kommt, dass der Bereich
Wohnformen flir Senioren kontinuierlich im Wachsen begriffen ist.
Insofern kann vermutet werden, dass flir das Berufsbild Sozialbe[]
treuer_in[hoch[zu[Wenig[fFachkrafte[dusgebildet[yverden.

& Was sind die hauptsadchlichen Ursachen fiir die Diskrepanz
zwischen der Zahl an Absolventinnen und Absolventen von
Lehrgédngen im Bereich der sozialen Berufe und dem tatséachl]
lichen[Arbeitskréfteangebot?

An erster Stelle ist zu nennen, dass in dieser Studie ausschliel3lich
Personaldaten der o6ffentlichen und konventionierten sozialen
Dienste untersucht wurden, nicht jedoch jene des privaten Non[]
Profit[Sektors und des Schulbereiches. Beispielsweise beginnt laut
Absolventenbefragung der Freien Universitdt Bozen circa ein
Drittel der Berufseinsteiger_innen ihre soziale Téatigkeit im privaten
Bereich. Die Schule hingegen ist ein attraktives Arbeitsfeld far
Sozialbetreuer_innen — nicht zuletzt aufgrund der dort héheren
Einstufung, — in das gemalR Absolventenbefragung gerne vom
Seniorenbereich[§ewechselt[yvird.

Hinzu kommt, dass nicht alle Absolventinnen und Absolventen im
sozialen Berufsfeld verweilen. Es gibt in allen Sozialberufen
sowohl Ausstiege als auch Bereichswechsel. Aul3erdem gibt es
gute Moglichkeiten des Aufstiegs, zum einen Uber die vertikale
Mobilitat zum anderen Uber Zusatz[] und Hoherqualifikationen.
Dies betrifft sowohl die Ausbildungen an den Landesfachschulen
fir Sozialberufe als auch die akademischen Ausbildungen; bei[]
spielsweise hat die Sekundardatenanalyse ergeben, dass die
meisten Berufsbildwechsel zur Sozialen Arbeit aus der Behinder[]
tenerziehung[érfolgen.

Welche Ursachen den Ausstiegen zugrunde liegen, wurde in der
qualitativen Studie erforscht. An dieser Stelle sei auf diese Ergeb[]
nisse[Und[auf[die[folgenden[Abschlussbemerkungen[yerwiesen.
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& Verlassen die sozialen Fachkréfte tatsdchlich und auf Dauer
den Sozialbereich oder besteht innerhalb des Sektors’’ eine
hohe[Mobilitdtler[Arbeitskréfte?

Die Sekundéardatenanalyse zeigt, dass die Mobilitat im Sozialbe[]
reich insgesamt grol3 ist: Bezogen auf die Daten von 2001 bis 2005
sind von den aktiven VZA der verschiedenen Berufsbilder nach
drei Jahren noch 60[80% im Sozialbereich tatig. Fir die meisten
Berufsbilder gilt jedoch, dass von den Ausgestiegenen innerhalb
von zwei Jahren 5[15% wieder zurickkommen. Das bedeutet,
nicht alle verlassen den Sozialbereich definitiv, aulBerdem wech[]
seln viele soziale Fachkrafte das Berufsbild und/oder die Einrich[]
tung. Am gravierendsten ist die Situation bei den Sozialassisten[]
tinnen:[hur[3%/[kehren[innerhalb[Yon[#[Jahren[Zurlick.

& Haben die verschiedenen MalBnahmen, die in den letzten
Jahren zur Erhéhung der Attraktivitit von Sozial[] insbeson(]
dere von Pflegeberufen ergriffen worden sind, zu einer Ver[]
langerung[ler[Arbeitsplatz[Tund[Berufsverweildauer{§efiihrt?

Diese Frage lasst sich nicht eindeutig beantworten. Ausgehend
von den Ergebnissen der Sekundardatenanalyse schaut es aller(]
dings so aus, als ob die Dienstaustritte seit dem Jahr 2000 in
vielen[Berufsbildern[abgenommen[hatten.

Aus Sicht der befragten Fachkrafte sind die Ma3nahmen bekannt
und werden sie entsprechend der bereichsspezifischen Maéglich[]
keiten mehr oder weniger genutzt. Im Behindertenbereich scheint
es beispielsweise Ublich zu sein, den psychophysischen Erho[]
lungsurlaub zu nutzen, die Sozialsprengel hingegen bieten diese
Maglichkeit nicht an. An erster Stelle dirften jedoch die Maglich[]
keiten der Teilzeitarbeit genutzt werden. Auch die berufliche Wei[]
terbildung[ist[allgemein[iiblich.

Aus Sicht der Fihrungskrafte wurde der psychophysische Erho[]
lungsurlaub kritisiert, weil dadurch die Belastung fur die anderen
Angestellten steigt: Wahrend einzelne Kollegen und Kolleginnen
sich erholen, missen die anderen mehr Arbeit leisten. Dasselbe
gilt fur die Weiterbildungszeiten, vor allem wenn Personalmangel
besteht.

& Welche zusiétzlichen MalBnahmen erscheinen geeignet, um
die[$ituation[éntscheidend[Zu[Verbessern?

Sowohl in den Interviews als auch in den Fokusgruppen wurde
eine Vielzahl an Verbesserungsvorschlagen eingebracht, die in der
zusammenfassenden Darstellung detailliert beschrieben sind.

B Die Bereiche Jugendarbeit, Schulfiirsorge und Arbeitseingliederung sollen einbezogen werden:

ein[Wechsel[ih[@inen[dieser[Bereiche[dilt[dicht[dIs[Ausstieg.
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Zentrale Themen sind der Bedarf an fachlicher und persénlicher
Unterstlitzung sowie der Wunsch nach mehr struktureller und
gesellschaftlicher[Anerkennung[dler[$ozialberufe.

6.2 Abschlussbhemerkungen[iind[Ausblick

Die Themen Personalmangel und Berufswechsel betreffen auch
andere Lander und Sektoren: Fluktuation im Sozialbereich ist nicht
nur in Stdtirol sondern ebenso in Osterreich und Deutschland zu
beobachten. Zum Vergleich: Von den Sidtiroler Lehrabsolventen
arbeiten 40% vier bis funf Jahre nach Abschluss der dualen Aus[]
bildung[hichtiiehr[im[érlernten[Beruf'.

Auch im Sidtiroler Sozialbereich geht jedes Jahr etwa ein Zehntel
der verfligbaren Arbeitskraft durch Dienstaustritte verloren (das
entspricht rund 600 Vollzeitaquivalenten bzw. Giber 700 Personen),
von denen zum Glick nicht alle endgdiltig sind und die durch die
zahlreichen Diensteintritte mehr als ausgeglichen werden. Den[]
noch: auf der Ebene der Berufsbilder oder Einrichtungen werden
diese Verluste noch durch interne Fluktuationen verstéarkt, so dass
insgesamt zwischen einem Finftel und einem Viertel der Arbeits[]
stunden, die in einem Bereich in einem Jahr geleistet werden, im
nachsten Jahr nicht mehr oder zumindest nicht mehr dort zur Ver[]
fagung stehen und ersetzt werden miissen. In bestimmten
Berufsbildern oder Einrichtungstypen sind diese Verluste sogar
noch drastischer, und es gibt nur wenige Bereiche mit sehr kon[]
stantem Personalbestand. Daraus wird deutlich, dass es nicht
maoglich[ist,[alle[$ozialen[Fachkrafte[duf[Dauer[zu[halten.

Allerdings scheint es unter den Ausgestiegenen eine Gruppe von
Personen zu geben, die eigentlich gerne langerfristig im Sozialbe[]
reich arbeiten wiirden, die aber schneller als die Anderen an ihre
persénlichen Grenzen stol3en und die auch das System besonders
kritisch wahrnehmen. Diese sozialen Fachkrafte brauchten mehr
Unterstitzung, vielleicht in Form eines ,professionellen Coa[]
chings”. Aber auch die langerfristig sozial Tatigen weisen darauf
hin, dass es ganz und gar nicht selbstverstandlich ist, den Anfor(]
derungen des Berufes stand zu halten. Aus ihrer Sicht braucht es
einen Perspektivenwechsel: Supervision ist von Anfang an not[]
wendig und es sollte generell mehr fachliche und personliche
Unterstltzung[$owie[Wertschatzung[Vermittelt[yverden.

Die Sozialarbeitenden selber beschreiben sich als kompetent und
engagiert, sie bringen sich mit ihrer ganzen Persdnlichkeit ein.
Daher mdchten sie auch als Menschen mit ihren spezifischen

12

Klicpera, Ch.; Klicpera, B.; Beggiato, M. (2004): BELIS Berufswechsel von Lehrabsolventinnen in
Stdtirol — Abschlussbericht einer empirischen Untersuchung. Herausgegeben von der Auto[]
nomen(Rrovinz[Bozen[F{Jiidtirol,[Abteilungffiir[deutsche[dnd[Thdinische[Berufsbildung
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Qualifikationen wahrgenommen werden, die nicht austauschbar
sind, sondern wertvolle Kompetenzen und Erfahrungen besitzen.
Diese mochten sie auch bei Veranderungsprozessen und struktu[]
rellen[Entscheidungen[yermehrt[éinbringen.

Ein Thema fir sich stellt der Berufseinstieg dar. Die institutionali[]
sierte Begleitung waére hier auf jeden Fall hilfreich, um die nega[]
tiven Auswirkungen des Praxisschocks abzufedern und die
Berufseinsteiger_innen[persdnlich[ind[fachlich[zu[begleiten.

Auch das Team spielt von Anfang an eine wichtige Rolle, aller[]
dings auf unterschiedliche Art und Weise: man denke an die
ambulante Tatigkeit der sozialen Dienste versus die stationéare
Tatigkeit in den Altersheimen. Alle Befragten bewerten das Team
als wichtige Ressource flir persénlichen Rickhalt, fachlichen Aus[]
tausch und eine gelingende Zusammenarbeit. Nicht immer ist das
Team jedoch in der Lage, diese Funktionen zu erflllen. Die Team[]
begleitung wird als hilfreiche und stiitzende MalRBnahme einge[]
schatztllind[yYermehrt[gefordert.

Es gabe also eine ganze Reihe von Mal3nahmen, die aus Sicht der
Ausfiihrenden und auch bestatigt durch die befragten Fiihrungs[]
krafte die Berufsverweildauer verbessern konnten. Die vorge[]
schlagenen MalBnahmen werden als notwendig erachtet, um lan[]
gerfristig[qiualitativhochwertige[$oziale[Arbeit{Jeistenzu[kénnen.

Belastend wirkt naturlich auch der Personalmangel an sich, vor
allem im stationdren Seniorenbereich und in der ambulanten
Sozialarbeit. Hier brauchte es aus Sicht der interviewten Fach[Jund
Fihrungskréfte an erster Stelle ein groReres Angebot an Fach[]
kraften. Als eine modgliche MalBnahme wurde angedacht, mehr
Personen[iittleren[Alters[berufsbegleitend[auszubilden.

AbschlieBend kann zusammengefasst werden, dass die Proble[]
matik des Personalmangels nur Uber Initiativen auf mehrenen
Ebenen geldst werden kann: nicht an erster Stelle im Bereich der
Ausbildung sondern vor allem Uber MalBnahmen der Qualitats[]
Organisations[Jund[Personalentwicklung.
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7 Workshop[mit[Ergebnisprasentation

Am 27. Janner 2010 stellten die Sozialforscher_innen Hermann Atz
und Iris Maria Vinatzer die Ergebnisse der Studie in der EURAC
Bozen im Rahmen eines halbtagigen Workshops vor und im
Anschluss an die Prasentation wurden in vier Arbeitsgruppen
praxisorientierte Mal3nahmenvorschlage entwickelt. Reinhard
Gunsch, Leiter der Dienststelle fur Personalentwicklung in der
Abteilung Familie und Sozialwesen fiihrte in die Thematik ein und
Abteilungsdirektor Karl Tragust resimierte zum Abschluss der
Veranstaltung im Hinblick auf die Umsetzung. Eingeladen waren
Vertreterinnen und Vertreter der sozialen Ausbildungsstatten und
Institutionen: Landesabteilung Sozialwesen und Familie, Landes[]
abteilung Gesundheitswesen, Landesfachschulen flr Sozialberufe,
Freie Universitat Bozen, Sozialdienste der Bezirksgemeinschaften,
Berufsverbande, Arbeitskreis LAKSA, Gewerkschaften und Teil[]
nehmende der Studie. Circa 35 Personen nahmen am Workshop
teilllind[arbeiteten[éngagiert[in[flen[Vier[Arbeitsgruppen[imit.

7.1 Ergebnisse[der[Arbeitsgruppen

Es war die Aufgabe der Arbeitsgruppen, zu folgenden Themenbe[]
reichen[konkrete[MalRnahmenvorschlage[zu[éntwicklen:

& AG[1:[Ausbildung[liind[Berufseinstieg
& AG[2:[Motivationsférderung(in[der[$ozialen[Drganisation
& AG[3:[Gesellschaftliche[Anerkennung[lind[berufliche[ldentitat

& AG[4:[Bedarflan[individuellen[iind[teambezogenen[Unterstit[]
zungen.

Far die folgende Darstellung der Ergebnisse wurden die von den
Arbeitsgruppen erstellten Flipcharts transkribiert und mit erlau[]
ternden[Texten[gérganzt.

7.1.1 AG[1:[Ausbildung[iind[Berufseinstieg

Moderation[und[Text:[Urban[INothdurfter,[Freie[Universitdt{Bozen

Erarbeitete[MalRnahmen
1. in[der[Ausbildung

2. wahrend[der[Praktika
3. beim[Berufseinstieg.

Die Mitglieder der Arbeitsgruppe betonten, dass es fiir einen
gelingenden Berufseinstieg wichtig ist, bereits in der Ausbildung
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und besonders wahrend der Praktika (als zentrales Ausbildungs[]
element bzw. Schnittstelle zwischen Ausbildungsinstitutionen und
Einrichtungen auf dem Territorium) darauf hinzuarbeiten. Neben
dieser notwendigen Vorbereitung im Rahmen der Ausbildung ist
dann natirlich die konkrete Gestaltung des Berufseinstieges im
jeweiligen[Dienst[Yon[$icherlich[éntscheidender[Bedeutung.

Aufgrund der Zusammensetzung der Arbeitsgruppe wurde das
Thema in erster Linie im Hinblick auf das Berufsfeld der Alten[]
pflegerinnen und Altenpfleger diskutiert. Einige Punkte lassen sich
aber sicher durchaus auch fir andere Berufsgruppen im Sozial[]
wesen[Verallgemeinern.

1. Ausbildung
& Praxisbezug[|z.B.[weniger[Theorie)

Generell wird in den Ausbildungen ein mangelnder Praxisbezug
bemaéngelt, darauf sollte von Seiten der Ausbildungsinstitutionen
durch eine verstarkte Praxisorientierung reagiert werden. Gerade
fir berufliche Handlungsfelder wie die Altenpflege wurde die
Frage aufgeworfen, ob es nicht zielfiihrender wére, weniger all[]
gemeine theoretische Kenntnisse (z. B. im Bereich Psychologie) zu
vermitteln[iind[dafirimehr[Praxisbezug[zu[bieten.

Far die akademischen Ausbildungen hingegen sollte moglichst auf
einen gelingenderen  Theorie[Praxis[Transfer  hingearbeitet
werden.

& Realitatsbezug

Ausbildung bedeutet oft Ideal, Praxis dagegen Realitat. Oft wird in
der Ausbildung ein idealisiertes Bild der Tatigkeit im Sozialwesen
vermittelt, was als nicht zielfihrend erachtet wird. Die teils sehr
schwierige, komplexe und auch belastende Arbeit im Sozialwesen
sollte weniger schéngeredet werden, sondern von Anfang an rea[]
litatsbezogen dargestellt werden. Zukilinftige Berufseinsteiger
lernen dann besser, worauf sie sich einlassen und wie sie sich
besser[$chitzenkédnnen.

& Uberdenken[der[Ausbildungsformen
== Kritik:[Polyvalenz

Polyvalenz mag den Vorteil eines flexiblen Einsatzes bzw. Wech[]
sels haben, geht aber oft auf Kosten von Spezialisierung. Speziali[]
sierung erscheint in vielen Handlungsfeldern sehr wichtig. Auch
die Zusammenarbeit zwischen unterschiedlichen Berufsbildern
wird erleichtert, wenn neben der Betonung des Gemeinsamen
auch spezifischen Eigenheiten der einzelnen Berufe Rechnung
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getragen wird und Spezialisierungen in bestimmten Bereichen
maoglich[ind[énerkannt[yverden.

== Hypothese:[Warum[Altenpflege[hicht[als[Lehrberuf

Fir den Bereich der Altenpflege wurde der Vorschlag genannt, die
Ausbildung(als[]Lehre”[Zzukonzipieren.

== Kiirzere[Ausbildungen?

Im Vergleich zur Tatigkeit und Bezahlung wird die Ausbildung fir
die niedriger qualifizierten Berufe (Sozialbetreuer, Altenpfleger) als
zu[lang[bezeichnet[jvon[g¢inem[Mitglied[Hler[Arbeitsgruppe).

& Aufwertung[der[BB

Den einzelnen Berufsbildern sollte bereits wahrend der Ausbil[]
dung (sowohl in ihren Gemeinsamkeiten, als auch in ihrer Spezifi[]
zitat)[géin[groBerer[Wert[beigemessen[ywerden.

& Starkung[der[professionellen[ldentitat

Bereits in der Ausbildung sollte auf die Starkung einer aktuellen,
professionellen Identitdt und einer klaren Vorstellung der zuk(nf[]
tigen[beruflichen[Rolle[hingearbeitet[yverden.

2. Praktika

& Ernstnehmen[der[Praktikanten[{nicht[ausnitzen[als[billige
Arbeitskréafte,[Praktikum[als[Ausbildungselement)

Praktika sind Ausbildungselemente! Wer Praktikanten aufnimmt
bzw. anleitet, muss sich dieser Funktion und der sich daraus
ergebenden Verantwortung bewusst sein. Praktikanten sollten
moglichst viel lernen und nicht als kostenlose Arbeitskrafte aus[]
genutzt werden. Das sollte durch Vorbereitung, Begleitung und
Auswertung[der[¢inzelnen[Praktika[$ichergestellt[yverden.

& Mehr[Gewicht[der[praxisbezogenen[Ausbildungselemente

Oft geben auch die Ausbildungsinstitutionen den Praktika zu
wenig Gewicht. Wahrend der Ausbildung zdhlen gute Noten in
theoretischen Fachern meist viel mehr als Erfolg in den prakti[]
schen Ausbildungselementen. Auch die Schulen bzw. die Univer]
sitaten sollten den Praktika in berufsbildenden Ausbildungen mehr
Gewicht[lauch[in[¢fler[Bewertung)[g§eben.

3. Institution
& Aufnahmegesprache
== Ziele[ind[Vorstellungen[der[Mitarbeiter

= _Philosophie[dles[Hauses”
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== Realistische[Darstellung[vermitteln

Vor der eigentlichen Aufnahme der beruflichen Tatigkeit soll Zeit
far ausfuhrliche Aufnahmegesprache sein, in denen einerseits
individuelle Ziele und Vorstellungen der neuen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ermittelt, andererseits das institutionelle Mandat
bzw. die ,mission” oder Philosophie des Dienstes vermittelt
werden. Wichtig ist eine realistische Darstellung der zukiinftigen
Tatigkeit[yon[Anfang[@n.

& Individuelle[Gestaltung[édes[Einstiegs
= Ermitteln[Yon[$tarken[und[$chwichen

Begleitung[durch[das[Team[Und[durch[Fiihrungsebene

|! 1

|! 1

Einarbeiten[dlurch[érfahrene[Mitarbeiter_innen[dles[jewei[]
ligen[Berufsbildes

== Fixe[Ansprechpartner

Wahrend einer den individuellen Bedilrfnissen von Nutzerinnen
und Nutzern Rechnung tragende Aufnahme in vielen Diensten
Beachtung geschenkt wird, kommt eine individuell gestaltete
Aufnahme von neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern oft zu
kurz. Der Berufseinstieg kann durch eine gezielte Ermittlung von
Starken und Schwaéchen, durch eine gezielte bedarfs[Jund bedrf[]
nisorientierte Begleitung bzw. Einarbeitung und das zur Verfligung
stehen von fixen Ansprechpartner_innen besser und individueller
gestaltet[\verden.

& Zeit!

- Langsamer[Ubergang[Vom[Beobachten[hin[zum[100%igen
Einsatz[als[Fachkraft

Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind oft nicht von heute auf
morgen voll einsatzfahig, bzw. benotigen Zeit, an die neue beruf[]
liche Tatigkeit herangefiihrt zu werden. Dem ist von Seiten der
Dienste[Rechnung[zu[fragen.

& Zuweisung[Von[Aufgaben

= Nicht[den[Neuen[¢infach[lastige[bzw.[Unangenehme
Arbeiten[zuschieben!

Oft werden den ,Neuen” unliebsame oder manchmal auch
besonders schwierige Aufgaben zugeschoben. Gerade wer sich
selbst noch nicht gut abgrenzen kann, bzw. sich seiner Starken
und Schwachen noch wenig bewusst ist, flhlt sich dann
manchmal zwar geehrt, ist oft aber Gberfordert und riskiert somit
einen schlechten Start. Die Leitungsebene muss deshalb die Auf[]



apollis +[Ursachen[des[Personalmangels[in[$ozialbereich Seite[43

gabenverteilung im Team unter Kontrolle haben und neue Mitar(]
beiterinnen[iind[Mitarbeiter[ggf.[Jschitzen”.

& Mitarbeitergesprache
= Reflexion[in[tegelmaBigen[Gesprachen[mit[der[Leitung

Die Gestaltung des Berufseinstiegs neuer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist auch als Flihrungsaufgabe zu betrachten. Entspre[]
chend sollen auch regelméalige Reflexionsgesprache mit der Lei[]
tung[$tattfinden.

7.1.2 AG[2:[Motivationsforderung[in[der[$ozialen
Organisation

Moderation:[Reinhard[Gunsch,[Abteilung[Familie[ind[$ozialwesen
Text:[Patrick[Lantschner,[Student[dlerFreien[Universitdt{Bozen

Erarbeitete[MalRnahmen
& Starker{in[die[Fuhrungskrafte[investieren

Bessere Qualifizierung der Flihrungskrafte der Dienste, sodass
diese in der Lage sind, die Arbeit und die Schwierigkeiten ihrer
Mitarbeiter nachzuvollziehen und direkt darauf in fordernder Weise
zu reagieren. Dazu ist es vor allem notwendig, dass die Vorge[]
setzten[grindliche[Kenntnisse[gjewinnen[liber:

a) sozialarbeiterische[{bzw.[die[jeweiligen[fachlichen)
Inhalte[der[érbrachten[Dienstleistungen

Durch mehr Verstandnis und Aufmerksamkeit des Vorgesetzten
far die fachliche Arbeit kdnnten nicht nur Hindernisse und Belas[]
tungen schneller abgebaut, sondern die subjektiv empfundene
Anerkennung[irde[fur[dlen[Mitarbeiter[$teigen.

b) psychologische[Unterstiitzung[{wie[Beratung,[Coaching,
u.a.)

Zumindest als Zusatzangebot zur Supervision durch eine externe
Fachkraft konnten Fihrungskrafte selbst die Funktion begleitender
Unterstlitzung fiir die Mitarbeiter ibernehmen. Ein solches im
eigenen Team gemachtes Angebot hatte den zum Teil betrachtli[]
chen Vorteil, dass der Anleitende Uber viele Hintergrundinforma[]
tionen bereits von vornherein verfliigt und mehr persénliches Ver[]
trauen[da[ist.

& Ausbaulder[professionellenflWeiterentwicklungsperspektiven

Da Karrierespriinge kaum angeboten werden kénnen, empfehlen
sich vielfaltige Fortbildungsangebote genauso wie die Ubernahme
ausbilderischer Funktionen. Davon wirden sowohl die/der Aus[]
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zubildende als auch die/der Ausbilder/in profitieren. Denkbar
waren[yorrangig:

a) Einarbeitung[Von[Berufsanfangern

b) Praktikumsbegleitung.

& Starkerer[Blick[auf[die[dperative[Zielentwicklung

Innerhalb des Dienstes kénnten die Mdglichkeiten besser genutzt
werden, die Mitarbeiter in die Formulierung von Zielen und Ent[]
wicklung von passenden Ausrichtungen und Strategien zu betei[]
ligen. Damit wirden Anregungen besser berlcksichtigt, die Ver[(]
antwortung geteilt und vor allem die Identifikation mit Dienst und
Dienstleistung[érhéht.

© Intensivierung[der[Offentlichkeitsarbeit

Eine wesentliche Beeintrachtigung des Wohlbefindens professio[]
neller Helfer liegt in der geringen Anerkennung, die ihnen von der
Gesellschaft insgesamt entgegengebracht wird. Neben Gering[]
schatzung und Vorurteilen ist das Hauptproblem oft einfach all[]
gemeine Unwissenheit. Dagegen kann in einem gewissen Rahmen
sicher[flurch[dffensive[Dffentlichkeitsarbeit[yorgegangen[yverden.

7.1.3 AG[3:[Gesellschaftliche[Anerkennung[iind
berufliche[ldentitat

Moderation und Text: Hermann Atz, apollis (unter Verwendung
der[MitschriftlYon[Ada[Pirozzi,[Abteilung[Familie[und[$ozialwesen)

Erarbeitete[MaRnahmen

& Eigenverantwortung[éer[$ozialen[Fachkrafte
= flr[das[Image
== fhr[die[Prioritaten[der[Sozialarbeit

Die geringe gesellschaftliche Anerkennung ist ein Faktum; sie
schlagt sich in schlechten Arbeitsbedingungen und geringer
Bezahlung nieder und beeintrachtigt in der Folge die Motivation.
Die Fachkrafte im Sozialbereich missen die eigene Verantwortung
far ihr Image in der Gesellschaft, aber auch in den Augen ihrer
Klientel[érkennen[lind[y\vahrnehmen.

Die Zielformulierung, das Setzen von Prioritaten sind eine ,,Urauff]
gabe” der Sozialarbeit; diese darf nicht delegiert und auch nicht an
die[Fuhrungsebene[dbgegeben[verden.
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& Starkung[der[beruflichen[ldentitat
= bessere[Ausbildung
= hohere[Professionalitat
= Qualitatsoffensive

Die beruflich Identitat lasst sich am besten durch héhere Profes[]
sionalitatfind[diese[Wwiederum[durch[bessere[Ausbildung[$tarken.

Anerkennung der Professionalitat darf auch nicht mit Dankbarkeit
verwechselt werden. In einer Zeit, wo wirtschaftliches Denken im
Vordergrund steht und es vor allem um Produktivitdt geht, muss
besonders Uber die Mal3stdbe und Standards nachgedacht
werden, mit denen sich die Professionalitat sozialer Tatigkeiten
messen lasst. Das sollen die in der Praxis stehenden Fachkrafte
aber selbst machen und nicht an andere delegieren. Die Starkung
der eigenen beruflichen ldentitat sollte mit einer Qualitatsoffensive
einhergehen. Dabei darf Qualitat nicht nur anhand von ,harten”, in
Zahlen fassbaren Indikatoren gemessen werden, sondern auch
~weiche”, qualitative Aspekte der Leistungen sind zu bertcksich[]
tigen.

Der Bereich der Sozialdienste ist in den letzten Jahren sehr schnell
gewachsen; es ist notwendig die Berufsbilder den geanderten
Anforderungen anzupassen und in die Kultur der Sozialarbeit zu
investieren. Die bestehenden Ausbildungswege sind zu Uber[]
denken (Beispiel: Kleinkinderbetreuer/innen sollten universitare
Ausbildungen erhalten und als ,Erzieher/innen”, nicht als
»Betreuer/innen“[bezeichnet[\verden).

& Ressourcen[fir[Beschaftigungmit[den[gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen[ind[Hintergriinden[$ozialer[Notlagen

Die mangelnde Anerkennung der Sozialarbeit hangt auch mit dem
schlechten Image der verschiedenen Betreutengruppen
zusammen. Obwohl es hier Abstufungen gibt (die Arbeit mit Mig[]
ranten scheint z. B. besonders wenig geachtet, auch die Arbeit im
Zwangskontext hat keinen guten Ruf), fallen sie insgesamt nicht
ins Gewicht. Selbst wenn oft so etwas wie Bewunderung geau[]
Bert, oder gar von Heldentum gesprochen wird (,Toll, du arbeitest
mit Behinderten! Das kénnte ich nicht.”) steckt dahinter oft eher
Unverstandnis als wirkliche Wertschatzung. Die Nagelprobe ist
dann, wenn Menschen mit Behinderung in ein normales Gastlokal
gehen wollen und dort nur zu Zeiten akzeptiert werden, zu denen
sie keine anderen Gaste ,stdéren”. Welchen Einfluss das Image der
Betreutengruppen auf die Wertschatzung der mit ihnen befassten
Fachkrafte hat, lasst sich zum Beispiel auch daran ablesen, dass
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die Tatigkeit in der Schule besser bezahlt wird als die gleichwer(]
tige[T atigkeit[in[flen[$ozialdiensten.

Die Fachkrafte im Sozialbereich sollten sich selbst starker mit den
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen ihrer Arbeit und den Hin[]
tergriinden sozialer Notlagen befassen kénnen; daflir braucht es
vor allem zeitliche Ressourcen und Unterstitzung durch die Fuh[]
rungskraéfte.

& Berufsethik[iind[berufliche[Wiirde[als[wichtige[Aspekte[der
beruflichen[ldentitat

Die fehlende Anerkennung folgt zum Teil direkt aus dem Grund[]
auftrag der Sozialarbeit: Diese beschéftigt sich mit Problemen, die
auf ein Versagen bzw. eine Uberforderung der Gesellschaft hin[]
weisen: Ungerechtigkeit, Widerspriiche, Notlagen. Soziale Fach[]
krafte sind also dort tatig, sie missen dort Mut und Zivilcourage
zeigen, wo andere wegschauen, was sie in eine delikate Rolle
bringt. Diese Berufsethik und berufliche Wirde ist daher ein wich[]
tiger[Aspekt[der[beruflichen[ldentitat.

& Sichtbarmachen der Tatigkeit der Fachdienste im Sozialbe[]
reich[durch[Dffentlichkeitsarbeit

= Vermittlung[der[Professionalitat
= Vermittlung[positiver[Aspekte

Oft werten sich die sozialen Fachkrafte selbst ab, sie richten ihren
Fokus nach innen, statt starker nach aul3en zu wirken. Gegenliber
AulBenstehenden werden die professionellen Aspekte der Arbeit
zu wenig betont. In der Offentlichkeit erhalt sich daher das Vorur(]
teil, dass es sich bei vielen Tatigkeiten im Sozialbereich (z.B.
Altenpflege, Kleinkinderbetreuung) im Wesentlichen um Hausar[]
beit handle, fiir die es keine spezifische Ausbildung brauche. Die
hohe Frauenquote in den sozialen Berufen tragt zusétzlich zu
diesem Bild bei. Was Fachkréafte im Sozialwesen wirklich tun, was
ihre[Professionalitatfausmacht,[ist{zu[Wenig[bekannt[lind[bewusst.

Die Tatigkeit der Fachdienste im Sozialbereich muss durch konti[]
nuierliche Offentlichkeitsarbeit sichtbar gemacht werden, die vor
allem positive Aspekte in den Vordergrund stellt. Bei der Offent[]
lichkeitsarbeit sind Aufgaben im Bereich der Pravention, aber auch
die Vielseitigkeit der Tatigkeit zu betonen. Dafiir braucht es eine
enge Zusammenarbeit mit Journalisten. Es darf nicht sein, dass
Uber Soziales nur dann in den Medien berichtet wird, wenn etwas
schief gegangen ist. Nur eine kontinuierliche Offentlichkeitsarbeit
gewahrleistet, dass die Botschaft ankommt, denn bis zu den
Betroffenen ist ,ein langer Weg”. Die Teilnahme an der Berufs[]
weltmeisterschaft[\var[géin[beispielhafter[bchritt[in[dliese[Richtung.
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& Motivation[ind[Unterstiitzung[durch[die[Fiihrungskrafte

= Forderung[von[Teamarbeit,[Netzwerkarbeit[iind
Supervision

== Gegenseitige[Unterstiitzung[¢der[Berufsgruppen

Oft fehlen Anerkennung und Unterstitzung durch die eigenen
Fluhrungskrafte, welche die praktische Arbeit in Diensten selbst
gar nicht kennen. Es besteht die Gefahr, dass die Entwicklung der
beruflichen Identitdt, das Engagement in den Berufsgemein[]
schaften und ganz allgemein das Wirken nach auf3en, in die
Gesellschaft an einem schwierigen und stressigen Berufsalltag
scheitern. Hier sind vor allem die FUhrungskrafte gefordert, die
anstelle von Motivationsarbeit zu leisten oft eher demotivierend
wirken, indem sie Treffen und Teamarbeit unterbinden. Weitere
EntlastungsmalBnahmen sind Netzwerkarbeit und Supervision.
Wichtig ist es auch, sich nicht nur auf die eigene Berufskategorie
zu konzentrieren, sondern zum Verstdndnis anderer Berufs[]

gruppen[bereit[zu[$ein.

& Organisierte[Vertretung[durch[die[Berufsverbande[liind
Gewerkschaften

Den Berufsverbdanden und den Gewerkschaften kommt eine wich[]
tige Aufgabe zu. Es braucht eine organisierte Vertretung der ver[]
schiedenen Berufsgruppen, z.B. sollte die Berufsgemeinschaft der
Fachkrafte in der Altenpflege unbedingt wiederbelebt werden (was
nach Aussagen von Frau von Wohlgemuth in Vorbereitung ist).
Gegen finanzielle Einschnitte und Verschlechterung der Arbeits[]
bedingungen sollte notfalls auch mit gewerkschaftlichen Mal3[]
nahmen[Widerstand[geleistet[\verden.

& Vermittlung[éines[heuen[$elbstverstandnisses[in[der
Seniorenarbeit

Einen speziellen Bereich bildet die Seniorenarbeit. Sie sollte ihre
Aufgabe als ,Lebensbegleitung des alten Menschen in seiner
letzten Phase” definieren und dieses Bild auch nach aul3en tragen.
Alte Menschen haben keine Lobby. Deshalb ist es wichtig zu
vermitteln, dass wir selbst alle alt werden und damit vermutlich
auf die Dienste der Seniorenbetreuung angewiesen sind. Nur
wenn das gelingt, wird es moglich sein, starker auf die Politik ein[]
zuwirken.
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7.1.4 AG[4:[Bedarflan[individuellen[uind
teambezogenen[Unterstiitzungen

Moderation[yind(érkldrender[Text:[kis[Maria[Vinatzer,[dpollis

Erarbeitete[MaRnahmen
& Starkung[des[Teams
a)[Pozialsprengel:

= Das[Pprengelkonzept[zeitgemaliind[bedarfsgerecht[iiber[]
arbeiten

== Die[Teams[in[Bezug[zu[Themen[iind[Problembereichen
zusammensetzen

b)[Altenbereich:
= Dem[Team[inehr[Gewicht[ind[Wert[§eben
= Zeitressourcen[zur[Verfiigung[stellen.

Die Teams im Bereich der Sozialsprengel kénnten fiir die Mitar[]
beiterinnen und Mitarbeiter unterstiitzender wirken, wenn bei der
Teamzusammensetzung die thematischen Zustadndigkeiten der
sozialen[Fachkrafte[berlicksichtigt[yviirden.

Die Teams im Bereich der stationadren Altenarbeit kénnten unter[]
stlitzender wirken, wenn das Team ein anderes Selbstverstandnis
erhalt, das ihm eine héhere Wertigkeit gibt. Die Teilnahme an den
Teamsitzungen[inUsste[innerhalb[der[Arbeitszeiten[fur[alle[noglich
und[gewiinscht[$ein.

Eine Kombination aus Weiterbildung, Fallbegleitung/Supervision
und Teamentwicklung wére sinnvoll, um die sozialen Fachkrafte
optimal[bei[ihrer[anspruchsvollen[Tatigkeit[zu[linterstitzen.

& Forderungachlicher[$pezialisierungen
== Fachliche[$pezialisierungen[férdern[iindfordern
= Umsetzungsmoglichkeiten[$chaffen

Sowohl im Altenbereich als auch in den Sozialsprengeln besteht
der Wunsch, sich fachlich zu spezialisieren und spezifische Kom[]
petenzen zu erwerben. Aus der Sicht der sozialen Fachkrafte
besteht durchaus Bedarf, aber bisher gibt es kaum Umsetzungs[]
maglichkeiten. Daher wére es wichtig, fachliche Spezialisierungen
zu unterstitzen und Maoglichkeiten zu schaffen, um diese am
Arbeitsplatz einbringen zu kénnen — zugunsten besserer Betreu[]
ungsqualitat und hdéherer Berufszufriedenheit. Nicht zuletzt wiirde
dies[auch[éine[langere[Berufsverweildauer[beglinstigen.
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& Zugang[Personal (betrifft{Altenbereich)
= Nur[Personal[nit[Qualifizierung

Im stationdren Altenbereich kommt es vor, dass aufgrund des
Personalmangels auch unqualifiziertes Personal aufgenommen
wird. Dies beeintrachtigt die Arbeitsqualitdt und mindert die
Anerkennung der Leistungen, die von den qualifizierten Fach[]
kraften erbracht werden. Die Moglichkeit des Personalzugangs
sollte[¢flaher[ausschlieRlich[fur[¢iualifizierte[Personen[yegeben($ein.

& Gleichstellung[Von[Sozialwesen[und[Gesundheitswesen

== Mehr[Eigenstandigkeit[innerhalb[der[Fachbereiche[{les
Sozialwesens,[dlie[heute[Vom[Gesundheitswesen[Wwesent[]
lichlabhangig[$ind

Im Gegensatz zur formulierten Vision ist es bisher so, dass die
Fachkréfte des Sozialwesens in ihrem Arbeitsalltag die Entschei[]
dungen der Fachkraften des Gesundheitswesens™ berlicksichtigen
miussen. Die einzelnen Fachbereiche des Sozialwesens, die bisher
vom Gesundheitswesen abhéangig sind, sollten beziiglich Zustan[]
digkeiten und Entscheidungesbefugnis eigenstandiger sein. Dies
wirde[auch[die[Wertigkeit[fler[Fozialarbeit[érhéhen.

= Angleichung[der[Einstufungiind[L6hne[Zwischen[Gesund[]
heitswesen[und[$ozialwesen

Die Berufsbilder des Sozialwesens sind niedriger eingestuft als die
des Gesundheitswesens. Eine Angleichung zwischen beiden
Bereichen wiirde eine gleichberechtigte Zusammenarbeit begins[]
tigen[uind[Zur[Berufszufriedenheit[beitragen.

& Psychophysischer[Erholungsurlaub

Die mogliche Streichung bzw. Neueinfiihrung™ des psychophysi[]
sche Erholungsurlaubes wurde in der Arbeitsgruppe kontrovers
diskutiert: Aus Flhrungssicht ist er teilweise erwiinscht, teilweise
nicht; aus Sicht der sozialen Fachkrafte wird er positiv bewertet.
Als Argument fir den psychophysischen Erholungsurlaub wurde
eingebracht, dass sowohl Ferien als auch vollkommen andere
Tatigkeiten einen wertvollen Ausgleich zu den Belastungen der
sozialen[Arbeit[¢larstellen.

& Personal[auf[Zeit

== Qualifizierte[$pringer[mit[$pezifischer[Schulung

" Krankenpfleger_innen,[Bsychologen/Psychologinnen[und[Bsychiater/Psychiaterinnen

" In[den@mbulanten[Jozialdiensten[gibt[@s[das[Angebot[Bisher[Richt.
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Zeitweise Personalausfalle, z.B. wegen Inanspruchnahme des
psychophysischen Erholungsurlaubs oder bei kurzfristigen Aus[]
fallen kénnten durch Springer_innen ausgeglichen werden. Diese
mussten allerdings vom Fach sein und Uber eine spezifische
Schulung fir ihre besondere Rolle ausgebildet werden. Durch
Springer_innen kénnten die zusatzlichen Belastungen der sozialen
Fachkrafte[im[Fall[yon[Personalausfallen[kompensiert[jverden.

& Horizontale[Mobilitat
= Mehr[Flexibilitat

Theoretisch besteht zwar die Méglichkeit, die Einrichtung bzw.
den Arbeitsbereich zu wechseln, doch in der Realitat ist dies kaum
umsetzbar, z.B. wegen der unterschiedlichen Arbeitszeiten von
stationérer versus ambulanter Téatigkeit. Mehr Flexibilitat beztglich
Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Sozialbereiches wiirde unter[]
schiedliche Arbeitserfahrungen ermaoglichen und einen langeren
Berufsverbleib[beglinstigen.

& Unterstitzung[durch[die[Fiihrungskrafte

= Starkung[der[mittleren[Fiihrungsebene[und[der[Koordina[]
toren/Koordinatorinnen[in[der[Mitarbeiterfithrung

Damit der Wunsch nach mehr fachlicher und persénlicher Unter[]
stlitzung eingeldst werden kann, missen die Flihrungskrafte der
mittleren Ebene und auf Koordinationsebene darin unterstltzt
werden,[die[dlaflr[hotwendigen[Kompetenzen[Zu[grwerben.

& Reduktion[der[Zustandigkeiten

Sowohl der Altenbereich als auch die Sozialsprengel sind flr
Lalles” zustandig. Die Belastung der sozialen Fachkrafte kénnte
reduziert werden, indem einzelne spezifische Zustédndigkeiten
ausgelagert werden. Hier misste man mit den Flhrungskraften
gemeinsam[Lésungsvorschlage[éntwickeln.

& Begrenzung[befristeter[Arbeitsvertrage

Aus gewerkschaftlicher Sicht wird kritisiert, dass befristete
Arbeitsvertrage zu oft verlangert werden ohne dass bzw. bis eine
unbefristete Anstellung erméglicht wird. Diese Unsicherheit im
Hinblick auf das Fortbestehen des Anstellungsverhéltnisses wirkt
sich zusatzlich belastend aus. Hier besteht dringender Hand[]
lungsbedarf.
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7.2 Abschlussbhemerkungen

Die zahlreichen MalRnahmenvorschlage der Arbeitsgruppen
berthren eine Vielzahl von Aspekten und richten sich mit unter[]
schiedlicher Gewichtung an alle wichtigen Akteure des Sozialwe[]
sens: die Politik, die Verwaltung, die Fihrungskrafte in den
Diensten und Einrichtungen, die sozialen Fachkrafte, die Berufs[]
gemeinschaften und Gewerkschaften, die Medien und die Bevdl[]
kerung insgesamt (und damit indirekt auch an die Klientel der
Dienste). Sie vertiefen, differenzieren und ergdnzen die quantita[]
tiven und qualitativen Untersuchungsergebnisse und vermitteln
gleichzeitig konkrete Ansatzpunkte fir MalRnahmen zugunsten
einer héheren beruflichen Zufriedenheit und langeren Berufver[]
weildauer. Die entwickelten MalBnahmen bestédtigen damit sowohl
die Ergebnisse der Studie als auch den dringenden Handlungs[]
bedarf. Nun gilt es, die vorliegenden Ergebnisse zu nutzen und sie
mit[Engagement[Umzusetzen.
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