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Abstract

The purpose of this research is to identify the motivational aspects of prospective
pedagogical professionals for choosing a career in a stationary home for people with
handicaps.Social work in Germany is constantly facing challenges, i.e. demographic
changes, skilled labour shortages and increasing competition among social service
providers. These challenges entail consequences for the career paths of entire
generations. In order to investigate said consequences, a qualitative study was
conducted in which eight experts were interviewed.

All interview questions within this thesis were directed towards examining the influence
of guiding principles and the framework of working conditions in social institutions. A
systematic approach according to the qualitative content analysis by Mayring (2015) was
used to gather and analyse the required data.

Based on this analysis, a set of recommendations was created which can be used as
guidelines for compensating labour shortages in the social sector.
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1 Einleitung

Der demografische Wandel ist inzwischen zu einem allgegenwartigen Begriff
geworden, welcher uns in sdmtlichen Lebensbereichen begegnet. Die damit
einhergehende demografische Alterung der Erwerbspersonen fuhrt zu einem
qualitativen und quantitativen Ungleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt, wodurch es
erkennbar an qualifizierten Nachwuchskréften fehlt. Aufgrund dieser Entwicklung
ergibt sich hohe Relevanz fir Unternehmen sich mit diesem Thema ausfuhrlicher
zu befassen. Ziel sollte es dabei sein momentan und zukinftig diese
Entwicklungen aufzufangen (Jochman & Gechter, 2007).

Mit Blick auf diesen Diskurs wurde im Austausch mit verschiedenen
padagogischen Professionen festgestellt, dass ein Rickgang an
Bewerbungszahlen von Berufsanfanger_innen zu beobachten ist. Dies betrifft unter
anderen den Caritasverband Coesfeld e.V., welcher ein Leistungstrager vieler
verschiedener sozialer Hilfsangebote ist. Dazu gehéren auch stationare
Wohnangebote der Eingliederungshilfe. Die Standorte der Wohnheime sind Olfen,
Liadinghausen, sowie Ascheberg. Sie bieten gemeinsam Uber 100 Menschen mit
Behinderung ein geeignetes Wohnumfeld mit qualifizierter Betreuung. Auf
Grundlage von personlichen Gesprachen mit Leitungskraften des Verbandes kann
festgehalten werden, dass seit ca. funf Jahren der Trager merklich Schwierigkeiten
hat, vakante Stellen zu besetzen. Die Bewerberzahlen auf ausgeschriebene
Stellenangebote sind ricklaufig, was ebenfalls fur Stellenausschreibungen fir
Berufspraktikanten gilt. Somit ist der Caritasverband Coesfeld e.V. vom benannten
Fachkraftemangel betroffen.

Die Bedeutung des Personalmanagements nimmt in diesem Zusammenhang
immer mehr zu, da gerade im Bereich der Sozialen Arbeit die Mitarbeiter die
bedeutendste Ressource, auch beschrieben als Humankapital, eines
Unternehmens darstellen. Zielgerichtete personalpolitische MalRnahmen mussen
daher eingeleitet werden, um somit die eigene Leistungsfahigkeit im nationalen
Wettbewerb auch flr die Zukunft zu sichern. Die Beriicksichtigung des vorhandene
Humankapitals und somit das betriebsinterne Wissen, sollte erhalten und dartber
hinaus neues Humankapital generiert werden (Prezewowsky, 2007).

Auf Grund dessen soll das Thema der vorliegenden Arbeit die Auseinandersetzung
und Untersuchung mdglicher motivationaler Faktoren von Auszubildenden sein,
welche dazu beisteuern, die Arbeitszufriedenheit zu erh6hen, um somit



Unternehmen vor einer Arbeitskrafteverknappung zu schitzen. Folgende
Hauptfragestellung erscheint in diesem Zusammenhang relevant:

Welche motivationalen Faktoren beeinflussen Erzieher_innen und
Heilerziehungspfleger_innen in Ausbildung (1. Ausbildungsjahr) bei der
Entscheidung fir die Wahl eines Arbeitsplatzes in einer stationéren
Wohneinrichtung der Rehabilitation- und Wiedereingliederungshilfe?

In der vorliegenden Arbeit werden, zur Beantwortung der Forschungsfrage
motivationale Faktoren beleuchtet und neue Erkenntnisse anhand von
Experteninterviews generiert. Da Auszubildende den Grundstein unserer
zuklnftigen Qualitatsabsicherung legen, impliziert dies, junges und qualifiziertes
Personal zu rekrutieren. Aufgrund der enormen Bedeutung dieses Themas fir die
Praxis, ist ein weiteres Ziel dieser Arbeit durch die Beantwortung der
Forschungsfrage die Chancen der Unternehmen mehr qualifiziertes Fachpersonal
zu generieren deutlich zu erhdhen. Hierzu bilden folgende Teilfragen die
Grundlage der Forschungsarbeit:

(1) Wie wichtig ist die Identifikation mit dem Leitbild der Einrichtung fur die
Wahldes Arbeitsplatzes?

(2) Wie beeinflussen die Rahmenbedingungen (Hygienefaktoren) die Wahl
einesArbeitsplatzes?

Zur theoretischen Einbettung des genannten Themas stellt Kapitel 2 zunachst die
Folgen des demografischen Wandels dar. Der daraus resultierende
Fachkraftemangel wird hinsichtlich seiner zu untersuchenden Relevanz dargestellt.
Da sich die Forschungsfrage mit motivationalen Faktoren von
Berufsanfanger_innen befasst, findet weiterhin eine theoretisch fundierte
Auseinandersetzung mit Motivationstheorien statt. Des Weiteren erfolgt eine
Erlauterung tiber den Einfluss der Sozialpolitik in Deutschland auf den sozialen
Sektor. Im dritten Kapitel wird der Forschungsrahmen und die dazugehdérigen
Instrumente der vorliegenden Untersuchung dargelegt. Das vierte Kapitel stellt die
Ergebnisse der Untersuchung vor. Daftir wird zunachst das Forschungsfeld und
die Interviewpartner_innen dargestellt. Anschlie3end findet die Ergebnisdarstellung
der problemzentrierten Expert_inneninterviews nach Mayring (2015) statt. In den
Schlussfolgerungen werden die evaluierten Ergebnisse der Haupt- und Teilfragen
hinsichtlich ihrer Bedeutung fur die Praxis diskutiert. In diesem Zusammenhang
findet eine Implikation der gewonnen Erkenntnisse aus dem theoretisch
erarbeiteten Rahmen und der aufbereiteten Ergebnisse aus der Datensammlung



statt. Im Anschluss werden Empfehlungen fir die sozialpddagogische Praxis auf
Makro-, Meso und Mikroniveau dargestellt. Abschlie3end werden die Starken und
Schwachen der Forschung in einer Diskussion beleuchtet. Hierbei findet eine
kritische Betrachtung der Ergebnisse der Untersuchung statt.

2 Theoretischer Hintergrund

Nachfolgend werden die theoretischen Grundlagen dieser Forschung dargelegt. So
werden die Auswirkungen des demographischen Wandels und der
Fachkraftemangel, sowie die zunehmende Tendenz zum Wettbewerb im sozialen
Bereich geschildert.

2.1 Demografischer Wandel und seine Folgen

Eine mogliche Ursache des geschilderten Fachkraftemangels ist der
demografische Wandel. ,Gemal} den Szenarien von Eurostat, dem europaischen
Amt flr Statistik, wird die Gesamtbevolkerung in Europa im Zeitraum 2005-2050
zurlckgehen. Vor allem die Zahl junger Menschen wird sinken. Die Zahl der
Alteren wird dementsprechend deutlich steigen.” (Brandenburg & Domschke, 2007,
S. 20) Weiterhin ist zu beobachten, dass die Geburtenzahlen sinken. Okonomische
Grinde, Opportunitatskosten und biografische Optionen kdnnen Ursachen sein
(Brandenburg & Domschke, 2007). Laut Brandenburg und Domschke (2007) gibt
es einen engen Zusammenhang mit dem Ausbildungsniveau einer Frau und der
Entscheidung fur oder gegen Kinder. Da mit wachsendem Bildungsgrad der
Frauen die Opportunitatskosten steigen, haben sie besonders haufig keine Kinder.
40 Prozent der Frauen mit hohem Bildungsgrad (Akademikerinnen) sind kinderlos
(Brandenburg & Domschke, 2007).

Aufgrund des demografischen Wandels werden neue Anforderungen, wie z.B.
hohere Qualifikationsstandards und Flexibilitat im Tatigkeitsniveau an den
Arbeitnehmer gestellt. Brandenburg und Domschke (2007) beleuchten, dass zum
einen der Weg in die Dienstleistungsgesellschaft dazu fuhrt, dass einfache
Fachtatigkeiten und Hilfstatigkeiten weniger gebraucht werden. Zum anderen aber
das Angebot an Arbeitsplatzen fir Hochschulqualifizierte steigt. Die
Arbeitstatigkeiten werden also zusammengefasst tendenziell anspruchsvoller.



Hurrelmann und Albert (2009) bestéatigen ebenso diese Veranderung. Die
,Generation 90" hat eine auffallig pragmatische Grundstimmung, wenn es um ihre
personliche Zukunft geht. Durch einen hohen Bildungsgrad wollen Jugendliche
sich eine gunstigere Position auch im beruflichen Sektor erschlie3en.” (Hurrelmann
& Albert, 2009, S.99) Durch die starke Leistungsmotivation kdnnen einige
Jugendliche in eine Verliererposition gebracht werden, die in schulischer und
beruflicher Ausbildung schlecht abschliel3en, was gegen die Erwartungen der
Leistungsgesellschaft der Bundesrepublik spricht. Wie schon die internationale
Vergleichsstudie PISA zeigte, wird ein hohes Gefalle nach sozialer Herkunft im
Blick auf Bildungsaspiration und Schulerfolg angenommen (Pisa-Konsortium,
2007). In diesem Zusammenhang kann es zu einer immer starkeren Belastung
werden, nicht zu den Gymnasiasten zu gehoren, die inzwischen schon 41 Prozent
der jugendlichen Altersgruppe ausmachen (Pisa-Konsortium, 2007). Betrachtet
man die beschriebenen Aspekte, so wird deutlich, dass die besser qualifizierte
Bevolkerungsgruppe in Zukunft den gré3ten Anteil der mittleren und héheren
Altersgruppe stellt. Mit dem Heranrliicken an das Rentenalter und dem damit
verbundenen Ausscheiden aus der Arbeitswelt entsteht eine quantitative Licke.
Diese bisher vorhandene Qualitat zu ersetzten kann sich als aul3erst schwierig
gestalten.

Aus der Perspektive der Arbeitsnehmer_innen ist eine gelingende schulische und
berufliche Ausbildung Voraussetzung fur den langfristigen Verbleib auf dem
Arbeitsmarkt. Die Chancen erhthen sich auch tber das 55. Lebensjahr hinaus
beschaftigt zu sein, wenn eine gute Qualifikation nachgewiesen werden kann
(Brandenburg & Domschke, 2007). Daher ist es essentiell, die zukinftigen
Erzieher_innen und Heilerziehungspfleger_innen in der beruflichen Praxis
qualifiziert auszubilden und zu begleiten.

2.2 Grunde und Folgen des Fachkraftemangels in
Deutschland

Infolge der niedrigen Geburtenraten wird die Zahl junger Arbeitskréfte abnehmen.
Dies bedeutet, dass mehr Arbeitskrafte aus dem Erwerbsleben ausscheiden, als
Nachwuchskrafte nachriicken kénnen. Seit dem Jahr 2015 hat sich dieser Trend
verstarkt, da die Babyboom-Generation das Rentenalter erreicht hat (Brandenburg
& Domschke, 2007). Dennoch kann der Ruckgang des Erwerbspersonenpotenzials
nicht mit einem generellen Arbeitskraftemangel gleichgestellt werden, da sich das
4



Angebot an Arbeitskréften ebenfalls verandert (Brandenburg & Domschke, 2007).
Dem entgegen spricht eine ausgewahlte Statistik der Bertelsmann Stiftung (2016),
welche die Anzahl der zusatzlich bendtigten Erzieher (in Vollzeit) zur Erreichung
des empfohlenen Personalschlissels in Deutschland untersuchte. Hier wird
deutlich, dass 2016 in Nordrhein-Westfalen 15.600 Vollzeitkrafte benoétigt wurden,
um den Personalschliissel abzudecken. Eine Ursache fir fehlende Fachkréafte
konnte der Ausbau der Kindergartenplatze fir unter Dreijahrige sein.

Es wird sich nun zuklnftig die Frage stellen, inwiefern mit den beschriebenen
Entwicklungen umzugehen ist. In Folge des Wandels in der Altersstruktur stellt sich
die Frage, inwieweit der Bedarf an benotigten Fachkraften abgedeckt werden
kann. Die abnehmenden korperlichen, sowie geistigen Fahigkeiten alterer
Mitarbeiter sind nur zwei Herausforderungen fir einen Arbeitgeber (Nagel-
Jachmann, 2016). Aus wirtschaftlicher Perspektive ist demzufolge zu betrachten,
inwieweit ein effizienter Umgang mit den zur Verfligung stehenden Arbeitskraften,
sowie den Arbeitspotentialen geleistet werden kann. Eine weitere Herausforderung
ist es, die Leistungsbereitschaft zu férdern und eine gelingende Motivation aller
Beschaftigten zu ermdglichen, um somit den Verlust an Erfahrungswissen zu
vermeiden. Gleichzeitig muss junges, motiviertes und qualifiziertes Fachpersonal
gesucht und gefunden werden. Daher gilt es zu untersuchen, inwieweit Personal
fur den sozialpddagogischen Bereich gewonnen werden kann, welches den
genannten Eigenschaften entspricht (Prei3ing, 2010). Bei Betrachtung der
Stationen und Besonderheiten typischer Erwerbsverlaufe, lassen sich
Handlungsfelder und Potenziale aufzeigen, welche zu einer Steigerung der
Beschaftigungsfahigkeit beitragen und somit einer Abwanderung von Fachkréften
entgegenwirken kénnen. Insbesondere Mal3hahmen im Bereich der
Ressourcenstarkung und der Reduktion psychosozialer Belastungsstrukturen
bieten sich hier an. Erste Probleme lassen sich bereits in der Ausbildung
identifizieren, daher sollten entsprechende Strategien in frihen Phasen des
Erwerbslebens ansetzen (Guhlemann, 2014).

Laut Brandenburg und Domschke (2007) kann durch eine Erhéhung der (Arbeits-)
produktivitat das sinkende Erwerbspotential kompensiert werden. Die
Voraussetzungen hierfur sind Investitionen in das Sach- und Humankapital.
Weiterhin fihren sie auf, dass durch gezieltere Investitionen in die allgemeine
berufliche Bildung, durch Intensivierung der Weiterbildung und durch eine
lernférderliche Arbeitswelt, die Arbeitsproduktivitat steigt (Brandenburg &
Domschke, 2007). Da mit zunehmendem Alter der Anteil der Erwerbstétigen sinkt,
muss dies aufgefangen werden.



2.3 Ursachen der niedrigen Frauenerwerbsquote

Eine Mdglichkeit der Arbeitskrafteverknappung entgegenzuwirken ist die Erh6hung
der Frauenerwerbsquote. In einer Studie aus dem Jahr 2013 wurden Jugendliche
und junge Erwachsene im Alter von 14-25 Jahren nach ihren Berufswiinschen
gefragt. In diesem Zusammenhang wurde aufgezeigt, dass sich nur 6 Prozent der
mannlichen Befragten fir einen sozialpddagogischen Berufszweig interessieren
(Statista, 2013). Infolgedessen gelten soziale Berufe als “klassische
Frauendomane” (Kuster & Schoneville, 2012, S.1046). Jedoch wird das
Erwerbsverhalten von Frauen durch die Familiengriindung stark beeinflusst. Nach
Brandenburg und Domschke (2007) konnten familienorientierte Arbeitszeitmodelle
es, bisher nicht erwerbstatiger Frauen ermdglichen, erwerbstatig zu sein. Die
Erh6hung der Frauenerwerbsquote scheitert aber oftmals an der mangelnden
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Statistisch gesehen kehren tber 40 Prozent
der Frauen in Westdeutschland und circa 22 Prozent der Frauen in Ostdeutschland
nach dreijahriger Elternzeit nicht an den Arbeitsplatz zuriick (Brandenburg &
Domschke, 2007). Mdgliche Griinde sind eine unzureichende Kinderbetreuung
(ungiinstige Offnungszeiten, fehlende Flexibilitat der Betreuung, lange Ferien
[langer als der Urlaubsanspruch der Eltern], fehlende Nachmittagsbetreuung),
sowie ungunstige Arbeitszeiten fur Mutter. Zusammengefasst stellt das fehlende
Angebot fur die Kinderbetreuung, vor allem das Betreuungsangebot fir Kinder
unter drei Jahren, ein gravierendes Problem dar. Daher sollte der
Betreuungsauftrag fur Kinder unter drei Jahren wahrgenommen und durchdacht
werden. Die Zahl der Kindergartenplatze ist in den letzten Jahren erheblich
gestiegen und hat fur Kinder zwischen 3 und 6,5 Jahren fast das Niveau einer
Vollversorgung erreicht (Statistisches Bundesamt, 2006). Bei der Versorgung mit
Platzen fur unter 3-Jahrige bestehen aber nach wie vor enorme Defizite. Eine
Untersuchung des Bundesinstituts fur Bevolkerungsforschung (2005) zeigt, dass
flexiblere Arbeitszeiten und bessere Betreuungseinrichtungen von Arbeitnehmern
gefordert werden.

2.4 Arbeit und Motivation

Das Wort Motivation ist abgeleitet von dem lateinischen Verb ,movere” = bewegen.
Motivation bezeichnet das, was jemanden in Bewegung setzt. Mangelnde
Motivation fiihrt demnach zu einem Stillstand. Um sich in der Praxis zu bewegen



muss eine Leistungsmotivation vorhanden sein. Murray, welcher 1938 das Buch
.EXplorations in Personality“ publizierte war der Annahme, dass ein menschliches
Bedurfnis nach Leistung, welches durch die Bewaltigung von Aufgaben, die als
herausfordernd erlebt wird, ausgelebt wird. Dieses Leistungsmotiv aul3ert sich
nach Murray (1938) zufolge darin, dass Freude empfunden wird, etwas
Schwieriges zu schaffen, Fahigkeiten zu erwerben und anzuwenden, Hindernisse
zu bewadltigen und mit anderen zu konkurrieren. Diese Voraussetzungen der
Motivationssteigerung sollte in der Berufspraxis beriicksichtigt werden, um somit
leistungsmotivierte Mitarbeiter zu generieren.

Der behavioristische Ansatz zur Motivation beschreibt, dass die Anwesenheit eines
Verstarkers die Auftretenshaufigkeit eines Verhaltens erhoht. Da die Verstarkung
des Verhaltens von aufRen kommt, kann dieses Verstarkungsprinzip als
extrinsische Motivation bezeichnet werden (Rudolph, 2013). Daher ist im Umgang
mit Berufsanfanger_innen zu bedenken, welcher spezifischer Verstarker eine
extrinsische Arbeitsmotivation bewirken kénnte. Anerkennung, Lob, Kritik etc.
kénnen maogliche extrinsische Motivationsfaktoren sein. Entgegen der
extrinsischen Motivation wird das intrinsisch motivierte Verhalten um seiner selbst
willen ausgefthrt. Lepper und Hodell (1989) haben vier Faktoren benannt, die eine
intrinsische Motivation fordern: Herausforderungen, Neugier, Kontrolle und
Fantasie. Herausforderungen konnen in diesem Zusammenhang Aktivitaten sein,
welche die Fahigkeiten des Lernenden fordern. Herausfordernde Tatigkeiten
vermitteln dem Lernenden einen Zuwachs an Kompetenzen und erhdhen die
Wahrnehmung von Selbstwirksamkeit und Kontrolle. Die intrinsische Motivation
bleibt erhalten, wenn sich der Lernende weiterhin neue herausfordernde Aufgaben
stellt (Rudolph, 2013).

Um die Qualitat, sowie die Motivation von Mitarbeitern zu férdern und zu starken,
gewinnen Weiterbildungsmaf3hahmen an fundamentaler Bedeutung.
Arbeitsplatznahe, selbstgesteuerte Lernformen und Lernen in der Arbeitssituation
dominieren hier. Das Beobachten und Ausprobieren am Arbeitsplatz durch
Kollegen oder Vorgesetzte im Sinne einer gezielten Wissensweitergabe steht im
Vordergrund (Brandenburg & Domschke, 2007).

Leistungsbereitschaft kann durch vorgegebene Unternehmenskultur, also durch
eine wertschéatzende Haltung der Fuhrungskraft, optimiert werden. Mitarbeiter
erwarten herausfordernde Tatigkeiten bei denen sie ihre Qualifikation nutzen
konnen, die ebenfalls mit einem hohen Mal3 an Autonomie verbunden sind und die
eine Entwicklungsperspektive bieten. Ein Unternehmen wird also fir Mitarbeiter



attraktiv, wenn eine dauerhafte Motivation gegeben ist. Hierbei sollen
unterschiedliche Methoden angewandt werden, welche an die Bedurfnisse der
Arbeitnehmer angepasst sind. Dadurch werden die einzelnen Mitarbeiter_innen in
ihren Kompetenzen gefoérdert und auf weitere Aufgaben vorbereitet (Laufer, 2013).

Einer der wichtigsten motivierenden Faktoren ist das Vertrauen in die Fuhrung, die
personlichen Entwicklungsmdglichkeiten und eine faire sowie marktgerechte
Bezahlung (Hurrelmann & Albert, 2009). Sind diese Aspekte nicht ausreichend
vorhanden, besteht die Gefahr, dass es seitens der Mitarbeiter an Engagement
und Motivation mangelt. Zusammengefasst benétigen Berufsanfanger_innen eine
enge Anleitung und Begleitung, sowie motivations stiftende Faktoren (z.B.
Weiterentwicklung von Qualifikationen und Kompetenzen, ldentifizierung von
vorhandenen Talenten etc.).

2.5 Gelingender Berufsstart

Die Eigenschaften und Bedurfnisse, bestehend aus einer Kombination von
Sicherheit, Treue mit Fleil3, Ehrgeiz und pragmatischer Nutzenorientierung
zeichnen die Generation 90 aus. Sofern die entsprechenden Fahigkeiten und
benannten Eigenschaften in Ausbildung und Berufspraxis berticksichtigt werden,
kénnen sich daraus erfolgversprechende Ansatze zur Bindung von
Berufsanfanger_innen ergeben (Hurrelmann & Albert, 2009).

In der Ausbildung gehort es unter anderem dazu, die Einstellung zum Beruf
weiterzuentwickeln. Erlernte Fahigkeiten werden in der Praxis umgesetzt und
verinnerlicht. Der Transfer von Theorie in die Praxis wird durch berufsspezifische
Kenntnisse, welche sich auf Einsichten und Visionen stitzt, in der Ausbildung
trainiert (Behrend, 2008). Am Anfang der Ausbildung hat jeder_jede
Berufsanfanger_inn eine Grundhaltung, die in der Ausbildung erweitert, vertieft und
durch Wissensaneignung bewusst gemacht wird. Daraus resultieren Einstellungen
zum Beruf, die in die Grundhaltung der Berufsanfanger_innen integriert werden
(Behrend, 2008). In einer Umfrage unter Akademikern mit Berufserfahrung kam
heraus, dass 38,7 Prozent der Befragten Hindernisse in der unzureichenden
Einarbeitung wahrnehmen (Statista, 2011). Diese Erkenntnis bedeutet fr die
Anleitung und Begleitung von Berufspraktikanten, dass ein gréf3eres Augenmerk
auf die Einarbeitung, durch Gesprache und Verantwortungsiuibernahme gelegt
werden sollte.



Fur das Fuhrungspersonal bedeutet dies wiederum, laut Brandenburg und
Domschke (2007), das vorhandene Fahigkeiten und Verhaltensweisen mit
unterschiedlichen Methoden definiert werden missen. Durch Feedbackprozesse,
sowie durch regelmalige Gesprache in denen Zielvereinbarungen getroffen
werden, kdnnen Potentiale herausgefiltert werden. Fuhrungskrafte haben also
erheblichen Einfluss darauf auf ihnre Motivation und Entwicklung haben.

2.6 Relevanz fir die Entwicklung in der sozialen Arbeit

Gemal3 den zuvor beschriebenen Erkenntnissen Uber gesellschaftliche
Veranderung soll nun auf einen anderen Faktor eingegangen werden, dessen
Entwicklung maf3geblich den Kurs sozialer Dienstleistungseinrichtungen bestimmt.

In der Praxis sind Sozialpadagogen_innen in verschiedensten Einrichtungen oder
im Auftrag dieser Einrichtungen aktiv und werden staatlich finanziert. Soziale Arbeit
unterliegt somit maf3geblich politischen Entscheidungen und sie reagiert auf deren
Auswirkung. Seit den 90er Jahren werden zunehmend dkonomische und
wirtschaftlich orientierte Denkmuster in die verschiedensten Bereiche der sozialen
Arbeit implementiert, was sich in unterschiedlicher Auspragung in der alltaglichen
Arbeit sozialer Hilfsangebote manifestiert (Seithe, 2015). Der Ursprung dieses
Umschwungs ist auf neoliberale politische Entscheidungen zuriickzufuhren.

Dabei ist der Neoliberalismus als kapitalistisches Wirtschaftssystem auf
marktwirtschaftliche und gewinnmaximierende Prozesse innerhalb einer
Gesellschaft bedacht und versteht eine stabile und wachsende Wirtschaft als
oberste Maxime (Seithe, 2015). Demnach verfolgt diese Entwicklung der
Okonomisierung die ,Verschiebung des Krafte- und Machtverhaltnisses von Markt,
Staat und privaten Haushalten zugunsten des Marktes.“ (Galuske, 2002, S. 144)
Dies wiederum bedeutet, dass samtliche Bereiche der Gesellschaft aus einer
o0konomischen Perspektive betrachtet werden, wodurch Strukturen der freien
Wirtschaft ihren Einzug in den sozialen Sektor halten.

Der Vormarsch der Okonomisierung im sozialen Bereich lasst sich nach Nullmeier
(2004) durch mehrere zentrale Dimensionen erklaren. Der erste Ausldser findet
seinen Ursprung in der Gesetzgebung. In der jingeren Vergangenheit wurde die
gesetzliche Grundlage zur Pluralisierung der Tragerlandschaft geschaffen, um
Konkurrenz unter verschiedenen Tragern zu etablieren, was in den folgenden



Jahren durch weitere Gesetzesdnderungen herausgearbeitet wurde (Backhaus-
Maul, 1996).

Hieraus resultiert die Hoffnung auf finanzielle Einsparungen durch den Gedanken
des Wettbewerbs in diesem Bereich, was seit einigen Jahren auch durch das
Europaische Gemeinschaftsrecht gestutzt wird (Buestrich, 2006). Dieses zeichnet
sich durch die Prinzipien fur die Freiheit von Niederlassungen und Dienstleistungen
aus und betrachtet soziale Dienstleistungen aus demselben Blickwinkel wie
produzierte Guter und bricht mit der traditionellen Unterscheidung zwischen frei-
gemeinnitzigen und privatgewerblichen Anbietern. Die Okonomisierung erreicht
zudem auch die kommunale Ebene. Hier wird z.B. das neue Steuerungsmodell
(NSM) weiter etabliert, welches den “Umbau der Verwaltung von einer Behdrde zu
einem Dienstleistungsunternehmen® vorsieht (Buechstrich & Wohlfahrt, 2008,
Ausléser der Okonomisierung Sozialer Arbeit, Abs.4). Zudem wird die
Okonomisierung der Sozialen Arbeit durch eine Veranderung der sozialstaatlichen
Zielsetzung vorangetrieben, da die bisherige Definition des Hilfe- und
Unterstitzungsbedarfs und die damit zusammenhéangende Rolle des
Empfangers_in dieser Leistungen verandert wird (Buechstrich & Wohlfahrt, 2008).
Demnach ist es das Ziel Hilfeleistungsempfanger_innen durch verschiedene
Maflnahmen schnellstméglich wieder in die Gesellschaft zu integrieren. Am
Beispiel der Arbeitsmarktpolitik nach ,Hartz" Iasst sich diese Entwicklung mit dem
Fokus auf die Erhéhung der Chancen zur Beschéaftigung deutlich erkennen
(Priddat, 2000). Sozialstaatliche Leistungen werden in diesem Zuge abgebaut und
finanzieller Unterstitzung eine hintergrindige Bedeutung zugemessen. Diese
Entwicklung fihrt somit auch dazu, dass Projekte, Angebote und Programme
eingestellt oder die zur Verfigung gestellten Mittel drastisch gektirzt werden, was
letztlich zur Senkung der Zahl verschiedener Programme und Angebote fihrt und
sich somit direkt auf die Zielgruppen, welche Unterstitzung, Hilfe, Beratung etc.
bendtigen, negativ auswirkt (Dahme, Kihnlein, Wohlfahrt & Burmester, 2005).
Diese Rationalisierungen kdnnen dazu fiihren, dass die Refinanzierbarkeit die
Unterhaltung bestimmter Leistungen bestimmit.

Somit wird aus dieser Perspektive nicht mehr Hilfe oder Intervention als zentraler
Arbeitsaspekt des sozialen Bereiches verstanden, sondern es werden dem
Kunden verschiedene Leistungen offeriert. So spiegelt sich die Okonomisierung
des sozialen Bereiches nicht zuletzt in der Sprache innerhalb der Organisationen
und Leistungserbringer wider. Kunden sind 6konomisch relevante Grél3en, welche
es zu gewinnen gilt, da von ihnen ein Einfluss auf den Markt ausgeht (Hamburger,
2011).
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Unter Betrachtung dieser Entwicklung und ihrer Konsequenzen weitet sich der
Preis- und Kostenwettbewerb unter freien und gemeinnutzigen Trager, sowie
privatgewerblichen Tragern sozialer Dienstleistungen zunehmend aus und
betriebswirtschaftliche Fiihrungs- und Handlungsstrategien wirken immer mehr auf
die Dienstleistungen des sozialen Bereiches ein (Dimmel, 2005). Folglich ist die
Okonomisierung in sozialen Dienstleistungseinrichtungen zur Realitat geworden.
Die Strategie zur Bewaltigung dieses Wandels ergibt sich fur
Sozialpadagogen_innen aus der Definition der International Federation of Social
Workers aus dem Jahr 2014.

Social work is a practice-based profession and an academic discipline that
promotes social change and development, social cohesion, and the
empowerment and liberation of people. Principles of social justice, human
rights, collective responsibility and respect for diversities are central to social
work. Underpinned by theories of social work, social sciences, humanities
and indigenous knowledge, social work engages people and structures to
address life challenges and enhance wellbeing. The above definition may be
amplified at national and/or regional levels. (International Federation of
Social Workers, 2014, S.1)

Demnach reagiert die Soziale Arbeit auf gesellschaftliche Veranderungen. In ihrem
Kern stehen die Befahigung zur Autonomie des Einzelnen, sowie das Aufbrechen
von hinderlichen Strukturen (Deutscher Verband fiir Soziale Arbeit e.V., 2016).
Unter Berticksichtigung der sozialpolitischen Entwicklung gilt es somit die aktuellen
Tendenzen kritisch zu hinterfragen oder ihnen sogar entgegenzutreten. Werden
diese Aspekte zusammen betrachtet, so gilt es weiterhin, adaquate Mal3nahmen,
Hilfsangebote usw. zu erhalten und entsprechende Unterstitzung fir die
Zielgruppen zu sichern. Sozialpadagogisches Handeln ist daher nicht
ausschlief3lich auf die direkte Beziehung und den Kontakt zum_zur Klienten_in
limitiert, sondern erfordert ebenfalls Wissen und Kompetenzen Uber
sozialwirtschaftliche Zusammenhéange und des Sozialmanagements (Stimmer,
2006). Aus diesem Grund gilt es die Okonomisierung und den Wettbewerb im
sozialen Sektor grundsatzlich wahrzunehmen und ihren Einfluss anzuerkennen, als
auch den bestehenden Gegebenheiten konstruktiv zu begegnen. Vor dem
Hintergrund der demografischen Entwicklung Deutschlands, sowie dem daraus
resultierenden Fachkraftemangel erfordert es MaRnahmen und Uberlegungen
innerhalb der Personalpolitik sozialer Einrichtungen. Stimmer (2006) untermauert
diese Auffassung, da er neben der Verknappung der Mittel und Sparmal3nahmen,
sowie einer Veranderung der Arbeitsinhalte usw. auch die
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Mitarbeiter_innengewinnung und —entwicklung zu den zentralen
Herausforderungen in der Zukunft der Sozialen Arbeit zahlt. Nach Kortendieck
(2009) umfassen personalpolitische Entscheidungen vier Bereiche:
Personalbeschaffung, Personalbeurteilung, Personalentlohnung und die
Personalentwicklung. Die vorhandenen Kompetenzen der Mitarbeiter_innen
entsprechen den Kernkompetenzen der Einrichtung, wodurch sich Vorteile im
Wettbewerb des sozialen Marktes ergeben (Kortendieck, 2009). Aus dieser
Perspektive gelten die Mitarbeiter_innen als Erfolgsfaktor und Qualitdtsmerkmal
einer Einrichtung, die es zu gewinnen und langfristig zu binden gilt.

Unter Berticksichtigung der Wettbewerbstendenzen im sozialen Bereich und dem
Fachkraftemangel, welcher im Zusammenhang mit der aktuellen demografischen
Entwicklung Deutschland steht, muss der Blick des sozialen Bereiches auf
Personalgewinnung und -bindung gerichtet werden. Dies gilt somit auch fur Trager
stationarer Wohnangebote fur Menschen mit Behinderung.

Wie bereits beschrieben, werden fur den Caritasverband Kreis Coesfeld die
Auswirkungen dieser Entwicklungen zunehmend sichtbar. Aus diesem Grund ist
der Verband sehr daran interessiert Problemldésungen und Strategien zu
entwickeln, weshalb der Caritasverband Coesfeld e.V. eine Anfrage zur
Erforschung dieser Problematik an Herrn Gronemeier stellte. Dieses Interesse
seitens des Verbandes mindete in einer Kooperation zwischen dem Verband und
dem Forscherteam. Der Caritasverband ist demnach der Auftraggeber dieser
Forschung.

3 Forschungsrahmen

Das nun folgende Kapitel beschreibt auf Grundlage der Fragestellung das
Forschungsvorgehen dieser Bachelor Thesis. Zunachst behandelt der Abschnitt
3.1 die Zielbeschreibung und der darauffolgende Abschnitt 3.2 beschreibt die
Prazisierung der Forschungsfragen. Unter 3.3 werden Informationen tber den
Forschungstyp dargelegt. Das Design und die Strategie der Forschung werden im
Abschnitt 3.4 beschrieben, weshalb dort Erlauterungen zur qualitativen Forschung,
der Querschnittsuntersuchung und dem explorativen Forschungsdesign aufgefihrt
werden. Zuletzt folgt eine Beschreibung des Forschungsinstruments, sowie der
Stichprobe und den Gutekriterien qualitativer Sozialforschung.

12



3.1 Ziele der Forschung

Im vorangegangenen Kapitel wurden intensiv gesellschaftliche Entwicklungen
beleuchtet, wie der demografische Wandel, als auch der dadurch bedingte
Geburtenriickgang, sowie der daraus resultierende Fachkraftemangel. So
beschreiben Blank und Mederer (0.D.) im Rahmen ihres Projektes Erfahrung
zahlt!, dass seit einigen Jahren der padagogische Markt kaum Mitarbeiter_innen
fur zu besetzende Stellen hervorbringt. Daraus resultiert, dass Bewerber_innen
zwischen Stellenangeboten wahlen kdnnen und Einrichtungen der Leistungstrager
gefordert sind, ihre Arbeitgeberattraktivitat zu tberprifen und ggf.
weiterzuentwickeln. Darunter werden Einschatzungen und Erwartungen durch
(zukiinftige) Arbeitnehmer_innen Uber das Image des Arbeitgebers, sowie seine
Arbeitgeberqualitaten verstanden (Der Paritatische Sachsen, 2014). Bei einer
solchen Weiterentwicklung sollte die Erwartungshaltung zuktnftiger
Arbeitnehmer_innen an den Arbeitgeber, ihre Motivation und Beweggrinde,
berticksichtigt werden. Hieraus ergibt sich die Ausgangslage fur die vorliegende
Untersuchung.

Nach Schaffer (2014) miussen das Forschungsziel und die Forschungsfrage vor
der Erhebung und Durchfiihrung der Forschung geklart sein. Die nachfolgende
Tabelle beinhaltet die Ziele der Forschung.

Tabelle 1 : Ziele der Forschung

Kurzfristig Kurzfristig wird das Ziel verfolgt, dass
durch die Forschung motivationale
Faktoren von Berufsanfangern eruiert
werden. Daraus sollen
Vorgehensstrategien und
Handlungsempfehlungen fur die Praxis
abgeleitet werden.

Mittelfristig Die Ergebnisse sollen mittelfristig
veroffentlicht werden, um die erkannten
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Problemzusammenhange und
Empfehlungen zu weiteren
Handlungsschritten an interessierte
Einrichtungen weiterzuleiten. Ferner
sollen die Ergebnisse eine Basis flr
weitere Forschungsvorhaben bilden.

Langfristig Langfristig sollen die Ergebnisse dafiir
sorgen, eine aktive Umgestaltung in den
Einrichtungen zu erwirken, um dem
Fachkraftemangel zu begegnen und
(junge) Mitarbeiter zu rekrutieren.

3.2 Prazisierung der Forschungsfragen

Im Vorfeld einer Untersuchung muss eine Prazisierung der Haupt- und Teilfragen
der Forschung stattfinden (Schaffer, 2014). Diese wiederum ergeben sich aus den
vorangegangenen Zielformulierungen. Dazu ist es nétig, die innerhalb der Fragen
verwendeten Begriffe zu operationalisieren und zu definieren. Die Ausformulierung
einer konkreten Fragestellung legt den Grundstein fur eine gelingende
Forschungsarbeit (Schaffer, 2014). Die Forschungsfrage bildet also die zentrale
Position, um eine gelingende empirische Sozialforschung gewahrleisten zu
kénnen. Lamnek (2005) stellt heraus, dass die Operationalisierbarkeit, als auch die
Operationalisierung einen elementarer Indikator fur eine positivistische
Sozialforschung darstellen. Eine konkrete und klare Definition grenzt die
Forschungsfrage ein und fordert somit die Prézisierung (Schaffer, 2014). Die
Teilfragen der Forschung dienen zur Beantwortung der Hauptfrage. Infolgedessen
erfolgt nun die Klarung und Differenzierung der Forschungsfragen.
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Hauptfrage

Welche motivationalen Faktoren beeinflussen Erzieher_innen und
Heilerziehungspfleger_innen in Ausbildung (1. Ausbildungsjahr) bei der
Entscheidung fur die Wahl eines Arbeitsplatzes in einer stationéren
Wohneinrichtung der Rehabilitation- und Wiedereingliederungshilfe?

Motivationale Faktoren

Unter Motivation kann die Summe der Beweggriinde verstanden werden, welche in
ihrer Gesamtheit der verschiedenen Motive eine Person dazu bewegen eine
bestimmte Handlung durchzufuhren (Theilengerdes, 2012).

Motivatoren tben einen positiven Einfluss auf die Arbeit aus und verandern die
Zufriedenheit bei der Arbeit (Herzberg, 1968). Zu diesen Motivatoren werden
Selbstverwirklichung, Erfolgserlebnisse, Verantwortungsubernahme, der Inhalt der
Arbeit oder auch Anerkennung gezahilt.

Erzieher_innen/Heilerziehungspfleger_innen

,Heilerziehungspfleger_innen sind sozialpadagogisch-heilpadagogisch und
pflegerisch ausgebildete Fachkrafte, die sich fir die Assistenz, Beratung,
Begleitung, Pflege und Bildung von Menschen mit Behinderung in allen
Altersstufen im ambulanten, stationaren oder aber auch im selbststandigen
unternehmerischen Bereich einsetzen® (Berufsverband Heilerziehungspflege, o0.J.,
1. Abs).

Klein und Krenz (2013) beschreiben Erzieher_innen als padagogische Fachkréafte,
welche fur die Erhaltung und/oder Verbesserung der Lebenssituation von Kindern
und Jugendlichen einstehen. Dartber hinaus steht die Forderung der gesamten
Personlichkeit von Heranwachsenden im Mittelpunkt und Ubersteigt somit das
Beibringen von Fahigkeiten. Die klassischen Arbeitsfelder sind
Kindertageseinrichtungen, stationdre Wohneinrichtungen in der Kinder-und
Jugendhilfe, Jugendfreizeitstatten, Schulen, sowie auch Einrichtungen der
Behindertenhilfe.

Stationare Wohneinrichtung

Stationare Wohnangebote der Eingliederungshilfe werden gemaf der § 54 Abs. 1
SGB Xll in Verb. mit 8 55 Abs. 2 Nr. 6 SGB IX, als auch nach § 53 SGB XII und
nach 8 2 der Verordnung zu 8§ 60 SGB XII, betrieben. Das Heimgesetz findet
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ebenso Anwendung. Wohneinrichtungen oder Wohnheime sind meist in
verschiedene Wohngruppen unterteilte Einrichtungen fur Menschen mit
Behinderung, welche sich bereits konzeptionell aufgrund ihrer Bezeichnung klar
von Pflegeheimen abgrenzen (Sonnenberg, 2007).

Teilfrage

Wie wichtig ist die Identifikation mit dem Leitbild der Einrichtung fiur die Wabhl
des Arbeitsplatzes?

Leitbilder

Leitbilder sind (geteilte) Vorstellungsmuster einer vereinbarten Zukunftsvision,
welche durch das daraus abgeleitete Handeln erreicht werden sollen (Stacker,
2014). Daruber hinaus sollen Leitbilder eines Unternehmens oder einer Einrichtung
zur ldentitatsbildung beitragen, Orientierung fur das Handeln im Namen der
Organisation bieten, Kommunikation und Koordination férdern und den
Informationsaustausch Uber das angestrebte Verhalten erleichtern (Giesel, 2005).
Im sozialen Arbeitssektor gibt es mehrere freie Trager, wie z.B. das Diakonische
Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland, den deutschen Caritasverband
usw.. Nach Art. 140, welcher seinen Ursprung im Art. 137 Abs. 3 Satz 1 der
Weimarer Reichsverfassung hat, steht der Kirche ein gesondertes Arbeitsrecht zu,
welches dem Arbeitgeber erlaubt, eine Ubereinstimmung der Glaubens- und
Moralvorstellungen vom Arbeitnehmer zu erwarten oder auch
ArbeitskampfmalRnahmen auszuschlief3en.

Teilfrage

Wie beeinflussen die Rahmenbedingungen (Hygienefaktoren) die Wahl
eines Arbeitsplatzes?

Rahmenbedingungen (Hygienefaktoren)

Herzberg (1968) versteht die Rahmenbedingungen der Arbeit als Hygienefaktoren.
Unter diesem Begriff sind Sicherheit des Arbeitsplatzes, sowie die Entlohnung,
Einfluss auf das Privatleben und das Arbeitsklima anzusiedeln. Diese Faktoren
werden als Fundament fur Motivationsfaktoren gesehen. Das blof3e Vorhandensein
oder die positive Erfullung dieser Faktoren tragt zu einem neutralen Zustand bei. In
der Arbeit werden sie nur wahrgenommen, wenn sie fehlen oder negativ
ausgepragt sind.
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3.3 Forschungsart und —typ

In Folge der Festsetzung des Forschungsziels lassen sich Art und Typ der
Forschung bestimmen. So wird zwischen der theorieorientierten und der
praxisorientierten Forschungsart unterschieden (Verschuren & Doorewaard, 2000).
Soll eine Theorie durch Hypothesen Uberprift, verifiziert oder falsifiziert werden, so
handelt es sich um eine theorieorientierte Forschung. Ebenfalls wére eine
Weiterentwicklung einer Theorie, welche ein Phdnomen unzureichend beleuchtet,
durch Hypothesenbildung denkbar.

Die praxisorientierte Forschung befasst sich mit Problemstellungen, welche fiir die
sozialpadagogische Arbeit relevant sind und nur durch eine praxisorientierte
Untersuchung beantwortet werden kann. Dabei fokussiert sich die praxisorientierte
Forschung auf die Weiterentwicklung, Uberpriifung und Evaluierung von
Problemen aus der Praxis (Verschuren & Doorewaard, 2000). Fur dieses
Forschungsvorhaben sind diese Kriterien erfllt, da wie bereits beschrieben, die in
der Praxis sichtbaren und relevanten Problemstellungen, welche in
Zusammenhang mit aktuellen gesellschaftlichen und politischen Entwicklungen
verknUpft sind, im Zentrum dieser Forschung liegen. Die Zielrichtung einer
Forschung wird durch die Forschungsart festgelegt (Verschuren & Dooreward,
2005). Im Falle dieser Forschungsarbeit handelt es sich um eine Diagnose, welche
den praxis- und anwendungsorientierten Forschungsarten zuzuordnen ist. Unter
anderem kann durch eine Diagnose ein Problemkontext definiert, LOsungsansatze
entwickelt und Zusammenhénge veranschaulicht werden (Pantucek, 2012). Wie
bereits erlautert, ist durch den Fachkréaftemangel im sozialen Bereich bereits eine
Problemstellung festgelegt, demnach werden in der geplanten Forschung mégliche
Zusammenhange herausgearbeitet.

3.4 Forschungsstrategie und -design

Unter dem Begriff Forschungsdesign versteht Kuckartz (2014) die Art und Weise
wie eine empirische Untersuchung durchgeftihrt werden soll, welche durch die
Forschungsart beeinflusst wird und somit das Design der Studie vorgibt.

Die geplante Untersuchung ist eine Feldforschung, da die befragten Personen sich
in ihrer nattrlichen Umgebung befinden und nicht aus ihrem Lebensumfeld
herausgeldst werden, sodass der_die Forscher_in sich bewusst auf das Fremde
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und Neue fokussiert (Schaffer, 2014). Feldforschungen werden von zwei Methoden
dominiert. Dabei handelt es sich zum einen um die teilnehmende Beobachtung und
zum anderen um Befragungen, wie z.B. Interviews (Bargatzky, 1997). Demnach
entspricht ein Interview den klassischen Methoden der Feldforschung, die im
Folgenden angewendet wird. Die vorliegende Untersuchung zur Erforschung
motivationaler Faktoren fir angehende padagogische Fachkréfte bei der
Arbeitsplatzwabhl ist qualitativ ausgerichtet, da die Erfassung der Sichtweisen von
Auszubildenden zu dieser Thematik im Fokus liegt. Qualitatives Denken ist
gekennzeichnet durch eine an der praktischen Problemstellung angeknipfte
Untersuchung, deren Ergebnisse auf die Praxis bezogen werden kénnen (Mayring,
2002). Dazu ist keine grol3e Stichprobe notwendig, sondern die gewonnenen
Erkenntnisse werden beschrieben und im Anschluss interpretiert (Schaffer, 2014).

Da qualitative Studien explorativ zugeschnitten sind, versuchen sie nicht ihre
Gultigkeit durch Umfang und Gré3e der Stichprobe zu erlangen und es findet meist
auch keine Hypothesenbildung statt, jedoch werden generalisierende Aussagen
getroffen, welche Uber den konkreten Einzelfall hinausgehen (Schaffer, 2014).

Fur die qualitative Sozialforschung gelten zentrale Prinzipien, welche als
grundlegend zu betrachten sind und ,man in ihrer Zusammenfassung als die
Programmatik qualitativer Sozialforschung verstehen kann.“ (Lamnek, 2005. S.20)
Ein Forschungsgegenstand mit explorativer Auslegung lasst sich unter der
Bertcksichtigung dieser Kriterien gelingend bearbeiten.

Die Prinzipien setzen sich nach Lamnek (2005), aus sechs Elementen zusammen:

e Offenheit

e Forschung als Kommunikation

e Prozesscharakter von Forschung und Gegenstand
o Reflexivitat von Gegenstand und Analyse

e Explikation

e Flexibilitat

Lamnek (2005) erklart das Prinzip der Offenheit als Arbeitsleitlinie fur qualitative
Sozialforschung, welche von bereits formulierten Méglichkeiten zu Antworten
absieht und unvorhergesehene und instruktive Informationen erkennt und
aufnimmt. Standardisierte Erhebungstechniken kdnnen durch ihre vorformulierten
Antwortkategorien die bestehende Bereitschaft zur Offenlegung von weiteren
Informationen erheblich einschranken (Lamnek, 2005). Dabei umfasst das Prinzip
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der Offenheit den gesamten Erhebungsprozess, weshalb sich diese Grundhaltung
gegenuber den Untersuchungspersonen und deren Verhalten, dem Setting, als
auch der umzusetzenden Methodik widerspiegeln soll, da sich qualitative
Forschung als Hypothesen generierendes Verfahren versteht (Lamnek, 2005).

Kommunikation zwischen dem_der Forscher_in und dem Erforschten stellt den
Prozess des Aushandelns der Definition subjektiver Realitat beider Parteien dar
und liegt im zentralen Interesse (Lamnek, 2005). Im Gegensatz zur verbreiteten
Auffassung, dass diese Interaktion und die Beziehung zwischen Forscher_in und
Beforschten eine Hirde oder Stérfaktor sei, welche sich negativ auf das Ergebnis
der Forschung auswirkt, begreift die qualitative Sozialforschung diese
Kommunikation als bestimmendes und grundlegendes Element des
Forschungsprozesses (Lamnek, 2005). Diese Beziehung zwischen beiden
beteiligten Parteien soll die Moglichkeit offerieren einen authentischen,
reflektierten, prazisen und offenen Forschungsprozess zu ermdglichen (Mayring,
2002).

Das Verhalten und die Aussagen der Untersuchten wird von der qualitativen
Sozialforschung als prozesshafte Momentaufnahmen der Reproduktion und
Konstruktion sozialer Wirklichkeit gesehen (Lamnek, 2005). Weiterfihrend soll
demnach eine Basis fur die wissenschaftliche Erfassung sozialer Phanomene
geliefert werden. Forschungsgegenstand und Forschungsarbeit gelten als
prozesshaft, wenn eine Kommunikation zwischen den beteiligten Personen
besteht, weshalb die Forscher_innen einen grundlegenden Bestandteil des
gesamten Prozesses durch ihre Involviertheit bilden (Lamnek, 2005).

Das Prinzip der Reflexivitat verordnet, dass eine reflektierte Grundhaltung
vorausgesetzt wird, um situativ eine Anpassung der Forschungsinstrumente
vorzunehmen (Lamnek, 2005).

Durch die Offenlegung der einzelnen Schritte der Untersuchung wird dem Prinzip
der Explikation Rechnung getragen. Das Prinzip der Explikation bietet keine
Verlasslichkeit fur die Gultigkeit der Interpretationen, sondern sichert ,die
Nachvollziehbarkeit der Interpretation und damit die Intersubjektivitat.“ (Lamnek,
2005, S.24)

Das letzte zentrale Prinzip Flexibilitat dient der Anpassung an die situativen
Umsténde des Forschungs- und Untersuchungsgegenstandes, wodurch die
erhaltenen Informationen fiir darauf folgende Schritte einbezogen werden kdnnen
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(Lamnek, 2005). Hierdurch kénnen zuvor nicht beriicksichtigte Daten, welche im
Verlauf der Forschung erhoben werden, aufgenommen werden.

Fur die hier vorliegende Forschung stellte eine qualitative Forschungsstrategie
eine passende Variante dar. Dabei bilden die aufgefuhrten Prinzipien die
Ausgangslage. Durch die gewonnenen Erkenntnisse, erhoben Daten und
Beobachtungen werden gemalf einer induktiven Forschungslogik allgemeingtiltige
Aussagen zum Forschungsgegenstand getroffen (Schaffer, 2014).

Somit ist es moglich durch qualitative Methoden Erkenntnisse zu motivationalen
Faktoren fur die Arbeit in stationdren Wohnangeboten zu erarbeiten um die soziale
Wirklichkeit der befragten angehenden Fachkréfte besser zu verstehen und
letztlich Empfehlungen fur die Arbeitgeber in diesem Bereich auszusprechen.

3.4.1 Empirische Querschnittsuntersuchung

Die vorliegende Forschungsarbeit ist eine empirische Querschnittsstudie.
Empirisches Vorgehen schliel3t eine reine theoretische Auseinandersetzung mit
dem Forschungsgegenstand aus und riickt das Repertoire empirischer
Erhebungsmethoden in den Mittelpunkt (Schaffer, 2014).

Die empirische Untersuchung wurde als Querschnittstudie angelegt, da es sich
hierbei um eine Momentaufnahme handelt, welche sich tber einen kurzen
Erhebungszeitraum erstreckt (Schaffer, 2014). Weiterfihrend erwéahnt Diekmann
(2009), dass in diesem kurzen Zeitfenster eine einmalige Erhebung der Variablen
vorgenommen wird. Somit strebt sie nicht an, einen langfristig ausgerichteten
Forschungsprozess zu begleiten oder eine Entwicklung darzustellen, wie z.B.
Panel- oder Follow-Up-Studien (Diekmann, 2009).

3.4.2 Exploratives Forschungsdesign

Aufgrund unzureichender Informationen Gber die konkreten Ursachen des
Fachkraftemangels im sozialen Bereich handelt es sich um eine explorative
Forschung. Uber die motivationalen Faktoren bei der Arbeitsplatzwahl (junger)
angehender Erzieher_innen und Heilerziehungspfleger_innen tber gibt es keine
aussagekraftigen Erkenntnisse. Hierdurch findet eine Verstarkung des explorativen
Charakters der Untersuchung statt (Glaser & Laudel, 2010).
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3.4.3 Forschungsmethode

Schaffer (2014) fuhrt an, dass Interviews unter Einbezug der
Forschungsteilnehmer_innen als stark reaktive Methode zur Datenerhebung
gewertet werden konnen, in welcher die Teilnehmer_innen mit den Forschern in
unmittelbaren Kontakt treten. Fur diese Forschungsarbeit fiel die Entscheidung auf
eine mundliche Befragung in Form eines Interviews. In Anbetracht des
Forschungsgegenstandes bzw. der Thematik kann von einem niedrigen
Standardisierungsgrad gesprochen werden. Ein vollstandardisiertes Interview ist
aus nachfolgenden Grinden keine Option: Voll oder stark standardisierte
Interviews weisen einen Mangel an Tiefe der Antworten auf, da der hohe Grad der
Standardisierung, Nachfragen oder andere Interaktionen zum Zweck der
angestrebten Vergleichbarkeit ausschliel3t (Lamnek, 2005). Ferner wird die
fehlende Antworttiefe dadurch potenziert, dass der_die Forscher_in zwar an
Informationen gelangt, allerdings nicht die Relevanzsysteme des Befragten
einbezieht, weshalb hintergriindige Informationen unentdeckt und unbeachtet
bleiben (Lamnek, 2005). Offene Interviewformen hingegen bieten ihrerseits
umfassende Informationen durch ihre sehr offene und flexible Form, jedoch
konnen die Dauer und die Fille an Informationen enorm umfassend sein und fur
die Forschung nicht relevante Informationen enthalten (Lamnek, 2005). Zwischen
diesen beiden Varianten sind teilstrukturierte Interviews anzusiedeln, welche in
unterschiedlichem Ausmal’ eher offen oder standardisiert sind und sich eines
Interviewleitfadens bedienen (Halbmayer & Salat, 2011). Um relevante
Themenbereiche abzudecken und Informationen zu erlangen, empfiehlt sich
demnach eine offene oder teilstandardisierte Interviewform. Eine starke
Standardisierung beschrankt sich primar auf die Erfassung messbarer Daten,
wohingegen eine nicht-standardisierte Interviewform versucht Sachverhalte und
Bezugssysteme der Befragten zu erfassen (Lamnek, 2005). Die aus den direkten
Gesprachskontakten zwischen Forscher_in und der Stichprobe gewonnenen
Informationen weisen einen hohen Informationsgehalt auf. Ferner ist die
Gestaltung flexibel und kann so an den Alltag der Befragten angepasst werden.
Sollten Fragen seitens des Interviewpartners aufkommen, so kénnen diese
umgehend geklart und beantwortet werden, sodass kein Informationsverlust
entsteht (Schaffer, 2014).

Unter Einbezug des Forschungsinstruments werden die gewonnen Ergebnisse
angewendet um im Rahmen der Analyse der Ergebnisse induktive
Hypothesenbildungen anzuwenden und somit zeitlich begrenzte gultige
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Schlussfolgerungen zu ziehen, um folglich Handlungsempfehlungen entwickeln zu
kénnen (Lamnek, 2005).

Bei der gewahlten Interviewform fiel unter Einbezug der genannten Anforderungen
die Wahl auf ein Problemzentriertes Interview, welches eine Methodenkombination
des qualitativen Interviews, der Fallanalyse, biographischer Methode,
Gruppendiskussion und Inhaltsanalyse darstellt (Lamnek, 2005). Anhand dieser
methodischen Vielfalt soll ein Problembereich gesellschaftlicher Wirklichkeit
multiperspektivisch erfasst und analysiert werden.

Im Unterschied zum narrativen Ansatz geht man mit theoretischem Fachwissen
und einem gewissen Vorverstandnis in die Interviewsituationen, welches
entsprechender Literatur entnommen ist. Dennoch bleibt die
Bedeutungsstrukturierung der sozialen Realitat den Interviewten Uberlassen und
ein Fragebogen dient lediglich als Eingrenzung des zu erforschenden
Themengebietes (Lamnek, 2005).

Um die Forschungsfragen adaquat beantworten zu kénnen ist jedoch das Wissen
von Expert_innen notwendig, weshalb die Methode zur Forschung in Richtung
eines Expert_inneninterviews modifiziert wird, welches als eigenstandiges
Verfahren eingesetzt werden kann (Lamnek, 2005). Die Person der Befragten riickt
dabei zu Gunsten der Eigenschaft als Experte_in fur ein zu beforschendes
Themengebiet in den Hintergrund (Flick, 2010). Als Expert_innen gelten in diesem
Fall Personen, welche fir einen bestimmten Sachverhalt und ein definiertes
Thema den notwendigen Sachverstand mitbringen (Flick, 2010). Expert_innen
verfigen Uber besonderes Fachwissen, welche von der individuellen
Praxiserfahrung gepragt ist (Bogner, Littig & Menz, 2014). Die Expert_in ,kennt
typischerweise den Wissensbestand, der fir ein bestimmtes Gebiet bezeichnend
bzw. relevant ist, er hat sozusagen einen Uberblick (iber einen
Sonderwissensbestand und kann innerhalb dessen prinzipielle Problemldsungen
anbieten bzw. auf Einzelfragen applizieren.” (Hitzler, 1994, S.26) Weiter fuhrt er
an, dass Expert_innen als solche bezeichnet werden, wenn ihnen Kompetenzen
zugeschrieben oder zugeordnet werden. Somit kann diese Interviewform zur
Exploration und Orientierung eingesetzt werden um dieses Feld einer
thematischen Strukturierung zu unterziehen, sowie zur Hypothesengenerierung
genutzt zu werden (Bogner et al, 2014). Diese Forschung befasst sich mit dem
Fachkraftemangel im sozialen Arbeitsfeld, weshalb Informationen tber die
Wahrnehmung angehender Fachkréfte Uber ihre berufliche Zukunft und die
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praktische Arbeit notwendig sind um zu erdrtern, welche Schritte von Einrichtungen
ergriffen werden kénnten, um dieser Problematik entgegen zu wirken.

3.5 Forschungsinstrument

Das verwendete Forschungsinstrument ist in diesem Fall ein Interviewleitfaden,
welcher Bezug auf die zuvor formulierten Forschungsfragen nimmt. Das
theoretische Vorwissen wird dazu genutzt, bestimmte Themenbereiche im Vorfeld
zu sichten, jedoch soll sich nicht vor den durch die Expert_innen benannten
Aspekte, welche im Laufe der Forschung gewonnen werden, verschlossen werden.

Die Fragen innerhalb des Leitfadens sind gleichsam den Meinungs-, wie auch den
Faktfragen zuzuordnen, da sowohl Einstellungen, Bewertungen, als auch weitere
subjektive Stellungnahmen erforscht werden sollen (Seeboth, 2015).
Weiterfuihrend dient der Leitfaden dazu abgehandelte Themen, welche hinreichend
beantwortet scheinen, ,von der Liste zu streichen.” (Lamnek, 2005, S.367) Wobei
es bei diesem Vorgehen nicht um eine Selektion oder Aussonderung von Themen
forciert oder zwingend Nachfragen erfolgen sollen, sondern dient der Leitfaden als
Gedachtnisstutze und soll die Organisation des Gespraches einrahmen (Lamnek,
2005). Somit ist der Leitfaden nicht als starres Befragungsgerust zu verstehen,
sondern soll durch den weitgehend offenen Fragestil und der nicht festgelegten
Reihenfolge der Fragen die Option geben, sich frei aul3ern zu kénnen (Schaffer,
2014).

Der Interviewleitfaden und die Durchfihrung orientieren sich an den von Lamnek
(2005) und Schaffer (2014) beschriebenen Phasen der Durchflihrung.

Phase 1

Es erfolgt eine Sichtung des theoretischen und empirischen Materials, welche das
Untersuchungsthema betreffen, um die Thematik einzugrenzen (Schaffer, 2014).
Weiterhin folgt in dieser Phase eine intensive Auseinandersetzung mit der Materie,
,=Eingrenzung des Themas, Auswahl der Untersuchungsfrage(n), Strukturierung
des Leitfadens, (...) Vorbereitung der Interviewsituation.” (Schaffer, 2014, S.153)
Ferner werden die Rahmenbedingungen des Interviews geklart, sowie der Zweck
der Untersuchung. Dartber hinaus wird eine Zustimmung zur digitalen
Aufzeichnung eingeholt.
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Phase 2

Es erfolgt der Einstieg in das eigentliche Interview, welches als ,allgemeine
Sondierung® (Lamnek, 2005, S.365) bezeichnet wird. Dabei soll durch die
Stimulation der_des Interviewer_in eine Bereitschaft zur Kommunikation erzeugt
werden. Durch eine Ubergangsfrage soll ein Einstieg in das Forschungsthema
eingeleitet werden.

Phase 3

In der Phase der ,spezifischen Sondierung® versucht der_die Interviewer _in die
Erz&hlungen, Darstellungen und Ausfiihrungen der_des Interviewpartners_in
nachzuvollziehen. Zu den drei Varianten der Verstandnisgenerierung gehoren:
Ruckspiegelung, Verstandnisfragen sowie Konfrontationen (Lamnek, 2005). Durch
die Anwendung dieses Vorgehens konnen Widerspruche und Verstandnisfragen
geklart und somit prazisere Informationen erlangt werden. Als dritte Moglichkeit
kénnen Konfrontationen eingesetzt werden, welche sich allerdings negativ auf die
Interviewsituation und —atmosphére niederschlagen kénnen.

Phase 4

Die vierte Phase dient dazu, direkte Nachfragen an den_die Interviewten_e zu
stellen, falls bestimmte Themenbereiche noch nicht angesprochen wurden
(Lamnek, 2015).

Phase 5

Abschliel3end hat in dieser letzten Phase der_die Interviewte die Mdglichkeit noch
ganzlich unbehandelte Themen anzusprechen, welche fir ihn_sie relevant
erscheinen (Schaffer, 2014).

3.5.1 Population und Stichprobe

Die Auswahl der Befragten richtet sich nach der Reprasentativitat, weshalb keine
Zufallsstichproben gezogen werden, sondern das Erkenntnisinteresse gibt einzelne
in Frage kommende Interviewpartner_innen vor (Lamnek, 2005). Um die
Erkenntnisse nicht zu verzerren, werden keine Auszubildenden aus den
Einrichtungen des Forschungsteams befragt. Daher wird der Kontakt zu den
Schulen aufgebaut, welche Erzieher_innen und Heilerziehungspfleger_innen
ausbilden. Bei den Schulen handelt es sich um das Richard von Weizséacker
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Berufskolleg, die ESPA (Evangelische Sozialpadagogische Ausbildungsstatte in
Minster), sowie die Liebfrauen Schule Coesfeld. Dies liegt darin begrindet, dass
der Grol3teil aller Bewerbungen, welche an den Caritasverband Coesfeld e.V.
gerichtet sind, von Berufsanfangern_innen stammt, welche ihre Ausbildung dort
absolviert haben. Dabei sollen Heilerziehungspfleger_innen und Erzieher_innen im
ersten Ausbildungsjahr befragt werden. Der Stichprobenumfang richtet sich nach
dem Prinzip der theoretischen Sattigung (Glaser & Strauss, 1967). Demnach ist
der Gegenstand der Forschung aus maoglichst vielen Perspektiven zu beleuchten
um ein Maximum an Erkenntnissen zu gewinnen, weshalb eine StichprobengrolRe
von acht Personen zustande kam. Daraus resultiert, dass die Gruppe der
Befragten madglichst heterogen sein sollte um diesem Prinzip nachzukommen. Die
Lehrer oder andere Kontaktpersonen der benannten Schulen sollen als
Gatekeeper fungieren um den Kontakt zu méglichen Teilnehmern aufzubauen.
Gatekeeper kdénnen durch ihre Stellung dafir sorgen, dass Forscher_innen zu
zentralen Personen, welche z.B. interviewt werden sollen, Kontakt aufbauen
kénnen und somit Zugang zum Forschungsfeld erhalten (Merkens, 1997).

Die beschriebene Stichprobe verfigt Gber Informationen, Meinungen und
fachbezogenes Wissen, da sie angehende Fachkréfte sind, welche gemalf ihrer
angestrebten Qualifikation, brauchbare Ergebnisse zur Beantwortung der
Forschungsfrage liefern kénnte.

3.5.2 Gutekriterien

“Um die Qualitat des Weges zur wissenschaftlichen Erkenntnisgewinnung durch
bestimmte Methoden feststellen zu kénnen, sind generelle Kriterien nétig, die die
verschiedenen Aspekte aller Methoden vor einem bestimmten
wissenschaftstheoretischen Hintergrund erfassen und untereinander vergleichbar
machen.” (Lamnek, 2005, S.142)

Mayring (2002) zahlt Validitat und Reliabilitat zu den klassischen Gutekriterien
qualitativer Forschung. Diese Gitekriterien sind jedoch anders zu betrachten oder
zu interpretieren als in der quantitativen Forschung. So genief3t Validitat in der
gualitativen Sozialforschung einen anderen Stellenwert gegentiber anderen
Gutekriterien, da einer hohen Validitat eine hdhere Prioritat zugesprochen wird als
der Zuverlassigkeit der Forschungsmethode, der Reprasentativitat und Objektivitat
der Ergebnisse als auch der Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse (Lamnek,
2005). Zwei der relevantesten Prinzipien qualitativer Methodologien stellen den
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Anspruch, die theoriekonstruktive Leistung der Forschung und die hochstmégliche
Anpassung der Methode an den Untersuchungsgegenstand dar (Lamnek, 2005).
Unter Validitat versteht Mayring (2002) die Gliltigkeit einer Forschung. Somit soll
sich darauf konzentriert werden, dass alles zu Erfassende erfasst wird. Zur
Forderung des Validitatsprozesses wurde ein Interviewleitfaden konzipiert, welcher
ein hochstmdgliches Spektrum der relevanten Aspekte abdeckt.

Reliabilitat meint die Stabilitat und Genauigkeit einer Messung innerhalb einer
(qualitativen) Forschung (Lamnek, 2005). Eine Uberprifung dieses Kriteriums kann
im Anschluss nach der Datenerhebung durch eine Analyse der Interviews erfolgen.

Die Untersuchung orientierte sich zudem an den von Mayring (2002) formulierten
Gutekriterien.

Verfahrensdokumentation

Dieses Kriterium erhebt den Anspruch wahrend des gesamten
Forschungsprozesses eine mdglichst liickenlose Verfahrensdokumentation zu
gewahrleisten. An Hand der detaillierte Beschreibung der theoretischen
Fundierung, wie auch der genauen Darstellung des Forschungsprozesses, wird
dieses Gutekriterium ausreichend bertcksichtigt. Hierdurch werden die
theoretischen Voriberlegungen, die Planung der Forschung, wie auch die
Auswertung und weitere Schritte nachvollziehbar.

Argumentative Interpretationsabsicherung

Die Interpretation der erhobenen Daten wird in der Auswertung argumentativ und
detailliert begrindet, sodass hier “ein intersubjektiver Nachvollzug gewahrleistet
werden kann.“ (Lamnek, 2005, S.147) Dies wird durch die Aufzeichnung,
Transkription und den Vergleich der gewonnen Ergebnisse gesichert.

Regelgeleitetheit

Qualitative Forschung ist zur Einhaltung von Verfahrensregeln verpflichtet und soll
ein systematisches Vorgehen anstreben (Mayring, 2002). Die Auswertung der
durchgefuhrten Interviews und deren anschliel3ende Inhaltsanalyse erfillt dieses
Gutekriterium.

Néhe zum Gegenstand

Das vierte Kriterium ist die Nahe zum Gegenstand. Darunter wird der Kontakt und
die Interaktion zur befragten Person in seiner nattrlichen Alltagswelt verstanden,
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sowie die Bericksichtigung der Interessen, der betroffenen Personen. Die
Forschung entspricht diesem Kriterium, da sie an aktuellen gesellschaftlichen
Entwicklungen anknipft und eine Verbesserung der Situation fur die Arbeit im
sozialen Bereich erwirken soll.

Kommunikative Validierung

Die Kommunikative Validierung sieht vor, dass die Ergebnisse der Forschung
nochmals mit den interviewten Personen diskutiert werden (Mayring, 2002). Sofern
sich die Personen in den Ergebnissen und Interpretationen wiedererkennen, kann
davon ausgegangen werden, dass die Ergebnisse préazise sind. Im Anschluss an
die Analyse der Daten findet eine erneute Kontaktaufnahme mit den befragten
Personen statt, sodass diese nochmals Stellung zu den Interpretationen nehmen
und die Ergebnisse bestatigten kénnen.

Triangulation

Mayrings (2002) letztes formuliertes Gutekriterium ist die Triangulation. Hierunter
wird verstanden, dass eine moglichst umfassende Bandbreite an Methoden,
theoretischen Grundlagen, Interpreten etc. genutzt werden sollte (Lamnek, 2005).
Dieses Kriterium wird durch eine Forschertriangulation erfullt, da verschiedene
Interviewer und Interpreten in den gesamten Prozess involviert sind.

3.5.3 Anmerkungen zur Transkription

Die Transkription der Interviews richtet sich nach einem von Mayring (2015)
konzipierten Verfahren. Dabei wird ein Zeilenformat von 38 Zeilen pro Seite bei 60
Zeichen pro Zeile empfohlen. Darlber hinaus ist der Text geglattet, um inhaltliche
Aspekte in den Vordergrund zu riicken, weshalb Dehnungen, Fullworter oder
Ahnliches nicht in den Transkripten berticksichtigt werden. Exemplarisch ist ein
Transkript dem Anhang beigefugt.

3.5.4 Interviewauswertung

Die Auswertung und Analyse richtet sich nach der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring (2015). In diesem Fall wurde die Analysetechnik der
zusammenfassenden Inhaltsanalyse angewendet. Diese Technik strebt eine
Kategorienbildung in mehreren separaten Schritten an. Somit orientiert sich die
Analyse am von Mayring (2015) konzipierten Ablaufmodell:
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1. Schritt Bestimmung der Analyseeinheiten

N\

2. Paraphrasierung derinhaltstragenden Textstellen

N7

3. Bestimmung des angestrebten Abstraktionsniveaus. Generalisierungs der Paraphrasen und diesem
Miveau.

N7

4. Erste Reduktion durch Selektion, Streichen bedeutungsgleicher Paraphrasen

\Z

5. fweite Reduktion durch Blindelung, Konstruktion, Integrationvon Paraphrasen auf dem angestrebten
Abstraktionsniveau

N

6. Zusammenstellung derneuen Aussagen als Kategoriesystem

A4

7. Rickiberprifung des zusammenfassenden Kategoriensystemam Ausgangsmaterial

Abb. 1 Ablaufmodell zusammenfassender Inhaltsanalyse (Mayring, 2015, S.68)

Demnach wurden zunachst die Analyseeinheiten festgelegt. Dazu diente das
gesamte transkribierte Interviewmaterial aller acht Teilnehmer_innen. Im nachsten
Schritt wurden samtliche inhaltstragenden Textfragmente paraphrasiert, sofern sie
zur Beantwortung der Forschungsfragen brauchbar waren. Hierauf folgte die
Festlegung des angestrebten Abstraktionsniveaus, wozu alle AuRerungen der
Interviewpartner_innen tUber motivationale Faktoren tber die Arbeit in stationéren
Wohnangeboten und damit im Zusammenhang stehenden persénlichen
Zukunftsvisionen, als auch die Wiinsche an die Rahmenbedingungen der Arbeit
und die Anspriche an den Arbeitgeber festgehalten wurden. Um dem Prinzip der
Offenheit weiter zu entsprechen, wurde Raum fir weitere Informationen gelassen,
welche die Forschungsfragen ebenfalls beantworten konnten. In diesem
Arbeitsschritt wurde zudem eine Generalisierung der Paraphrasen unterhalb des
Abstraktionsniveaus durchgefuhrt. Daraufhin erfolgte eine erste Reduktion. Hierzu
wurden inhaltlich deckungs- und bedeutungsgleiche Paraphrasen selektiert,
woraus sich Kategorien bildeten. Der flinfte Schritt beinhaltet den zweiten
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Reduktionsvorgang durch Verknipfung und Zusammenfassung des Materials.
Darauf folgt im sechsten Schritt eine Zusammenstellung der Kategorien. Zum

Abschluss wurde eine intensive Ruckuberprufung des Kategoriensystems am

ursprunglichen Material vorgenommen.

4 Darstellung der Ergebnisse

Im folgenden Kapitel findet eine Darstellung der Ergebnisse der Interviews statt,
welche auf der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) basieren.
Die daraus entstandenen Kategorien sind zwar durch die Fragestellung dieser
Forschung beeinflusst worden, allerdings entstanden durch die induktive
Herangehensweise weitere Anschauungen und Darlegungen. Der
Stichprobenumfang dieser Untersuchung umfasst acht Personen, welche
nachfolgend in Form kurzer Personenbeschreibungen vorgestellt werden. Darauf
folgt die Darstellung der Ergebnisse der gefuhrten Interviews unter Bezugnahme
der gebildeten Kategorien. Sdmtliche Namen der Teilnehmer_innen wurden zur
Wahrung der Anonymitat verfremdet.

4.1 Die Interviewpartner_innen

Interviewpartner A.:

A. (21) ist angehender Heilerziehungspfleger und befindet sich im ersten Jahr der
schulischen Ausbildungsform. Nachdem er nach der 9. Klasse die Schule verliel3,
entschloss er sich eine Ausbildung zum Heilerziehungspflegehelfer anzutreten,
welche er erfolgreich abschloss und somit auch seinen mittleren Schulabschluss
erwarb. In seiner Freizeit betreut er zwei Behindertensportgruppen und verfugt
durch mehrere Praktika, welche er wahrend seiner Ausbildung absolvierte, Uber
verschiedene Erfahrungen.

Interviewpartner D.:

D. (21) strebte nach bestandenem Abitur ein Sonderpadagogik oder
Grundschullehramt Studium an. Er absolvierte ein Freiwilliges Soziales Jahr in
einer Forderschule um herauszufinden, ob er sich fir dieses Arbeitsfeld geeignet
sieht. Allerdings liel3 der Notendurchschnitt des Abiturs kein Studium zu, weshalb
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er die Ausbildung zum Heilerziehungspfleger am Richard-von-Weizsacker
Berufskolleg als Alternative wéhlte. Aktuell befindet er sich im ersten
Ausbildungsjahr der schulischen Ausbildungsform zum Heilerziehungspfleger.
Zudem arbeitete er zeitweise beim Familienunterstitzenden Dienst.

Interviewpartnerin L.:

L. (20) erhielt nach einem bestandenen Abitur keinen Studienplatz fir ihr
Wunschfach Sonderpadagogik. Stattdessen absolvierte sie ein Freiwilliges
Soziales Jahr in einer Werkstatt fur Menschen mit Behinderung. Ferner besitzt sie
seit langem Eindrticke und Erfahrungen tiber Menschen mit Behinderung, da ein
naher Verwandter eine geistige Behinderung vorweist. Aktuell befindet sie sich im
ersten Ausbildungsjahr zur Heilerziehungspflegerin.

Interviewpartner S.:

S. ist mit 32 Jahren der alteste Interviewpartner dieser Untersuchung. Vor der
Ausbildung zum Heilerziehungspfleger schloss er eine Ausbildung zum
Kraftfahrzeugmechaniker ab, er arbeitete einige Zeit als Leiharbeiter. Zudem
betreute er ehrenamtlich Kinder und half bei der Organisation von Kinderfesten.
Als Folge seiner Unzufriedenheit Uber seine Arbeitsverhaltnisse holte er seine
Fachhochschulreife an der Liebfrauenschule in Coesfeld nach, wo er aktuell einen
Abschluss als Heilerziehungspfleger anstrebt.

Interviewpartner G.:

G. ist 25 Jahre alt und befindet sich derzeit im ersten Ausbildungsjahr zum
Heilerziehungspfleger. Er besucht das Richard-von-Weizsacker Berufskolleg. Er
arbeitete im Zeitraum von 2010 bis 2013 in einer stationaren Wohneinrichtung
beim Caritas Verband Kreis Coesfeld. Anschlielend entschloss er sich ein
Lehramtsstudium zu beginnen. Dies brach er nach einigen Semestern ab.
Inzwischen arbeitet er neben seiner schulischen Ausbildung in der ,Vestischen
Kinder- und Jugendklinik Datteln®. Hier arbeitet er bereits seit 2013. Er beschreibt
sein derzeitiges Team als junges, motiviertes Team, in dem alle Teammitglieder in
Entscheidungen miteinbezogen werden.

Interviewpartnerin C.:

C. ist 25 Jahre und strebt eine Ausbildung zur Erzieherin an der Richard-von-
Weizséacker Berufskolleg an. Sie befindet sich ebenfalls im ersten Ausbildungsjahr.
Zuvor absolvierte sie den Bundesfreiwilligendienst in einer Intensiv Wohngruppe.

30



Des Weiteren konnte sie bereits einige Praxiserfahrungen, in Form von Praktika,
in verschiedensten sozialpddagogischen Einrichtungen sammelin. Als
Interviewpartnerin und Reprasentantin der Forschung kam sie insofern in Frage,
als dass sie Uber verschiedenste Praxiserfahrungen verfligt und eine zukunftige
Berufsanfangerin ist.

Interviewpartner H.:

H. ist 25 Jahre alt und besucht die Liebfrauenschule in Coesfeld. Da er sich im
ersten Ausbildungsjahr befindet, ist er reprasentativ fur die Untersuchung
motivationaler Faktoren von Berufsanfangern. Er absolvierte bereits einige
Praktikas in sozialen Institutionen und hat somit verschiedene Erfahrungen
sammeln kdnnen.

Interviewpartnerin B.:

Die Interviewpartnerin B. ist 19 Jahre alt und befindet sich zurzeit im ersten
Ausbildungsjahr zur Erzieherin. Sie sammelte bereits in Praktika verschiedenste
Erfahrungen mit den unterschiedlichsten Teamstrukturen. Wéhrend des Interviews
konnte sie Vergleiche zu unterschiedlichen Teamstrukturen benennen und somit
Ruckschlisse fur motivationale Faktoren benennen.

4.2 Ergebnisse der Kategorienbildung

Die Ergebnisse der Befragungen lassen sich nach der Sichtung in folgende sechs
Kategorien darstellen:

(1) Motivierende Arbeitsinhalte

Diese Kategorie umfasst samtliche AuRerungen der Interviewpartner_innen,
welche konkrete Arbeitsinhalte als attraktiv und motivierend wahrgenommen
werden.

(2) Arbeiten im Team

In dieser Kategorie finden sich alle Aussagen tUber die gewtinschte
Teamatmosphare und das kollegiale Miteinander.

(3) Anerkennung von Leistung und Arbeit
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Aussagen zur Anerkennung von geleisteter Arbeit und Winschen zu Lob und
konstruktiver Kritik.

(4) Individuelle Einarbeitung
Beinhaltet AuRerungen und Wiinsche nach individueller Einarbeitung.
(5) Rahmenbedingungen und Organisation

Samtliche Aussagen der Interviewten zu finanziellen und arbeitszeitlichen
Voraussetzungen.

(6) Konzeption und Leitbild des Arbeitgebers

Hierunter sind alle AuBerungen bzgl. der padagogischen Konzeption und des
vertretenen Weltbildes des Arbeitgebers gefasst.

4.2.1 Motivierende Arbeitsinhalte

Die erste Kategorie umfasst die Aussagen der Interviewpartner_innen Uber die fur
sie als motivierend erscheinenden Arbeitsinhalte. Samtliche Teilnehmer
schilderten, dass die padagogische Arbeit mit den Klienten fur sie im Vordergrund
stehen sollte, da die Arbeit und die Fortschritte durch Interventionen, sowie das
Wohlbefinden der Klienten als Kern der Arbeit begriffen wird. Weiterhin fhrte der
Grolteil der Befragten an, dass die praktische Arbeit abwechslungsreich und
herausfordernd sein sollte. Somit sollten hauswirtschaftliche Tatigkeiten oder
pflegerische Aspekte nicht die Arbeit dominieren. Dariber hinaus war es allen
Befragten von Belang ihre eigenen Starken und/oder Ressourcen sinnstiftend in
die Arbeit einflie3en lassen zu kdnnen. Im Bezug auf die Arbeit mit Klienten
wurden z.B. folgende Aussagen getroffen:

“Fur mich steht im Mittelpunkt der Mensch und wie kann ich dem helfen?”

“Ja, also auf jeden Fall das Uben mit den Leuten. Das man halt fir jeden so einen
Fortschritt schafft. (...) Und halt einfach so dieser Beziehungsaufbau, dass man bei
jedem dann noch ein bisschen etwas fordern kann.”

So stand fur alle Teilnehmer_innen der Interviews deutlich die padagogische Arbeit
mit den Klienten, also auch die Planung und Durchfiihrung von Intervention, sowie
der Aufbau einer professionellen Beziehung im Mittelpunkt. Weiterhin fihrten fast
alle Teilnehmer sehr konkret an, dass die Arbeitsinhalte trotzdem
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abwechslungsreich und vielschichtig gestaltet sein sollten. Somit sollten samtliche
Tatigkeiten des Berufsfeldes erfahrbar sein.

“Also dass man in jeden Bereich mal reinschnuppern kann.(...) Aber dass man das
vielleicht mal gezeigt bekommt. Also wie funktioniert das?”

“Ich brauche einfach Abwechslung, sich auch mal fetzen kénnen, mit den
Bewohnern zum Beispiel, zusammen lachen kdnnen, kaputt sein abends.”

L. konkretisiert diesen Wunsch noch weiter und wiinscht sich neben Abwechslung
Herausforderungen um sich und die eigenen Fahigkeiten weiterzuentwickeln: “Also
ich mochte ein bisschen Abwechslung, fur mich selber eine Herausforderung.”

Die aufgefuhrten Aussagen der Interviewten wurden in das nachfolgend
dargestellte Verfahren der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring
(2015) mit aufgenommen. Die folgende Tabelle stellt die letzte Reduktion der
Kategorienbildung “Motivierende Arbeitsinhalte” dar.

Tabelle 2: letzter Reduktionsvorgang der Kategorie “motivierende
Arbeitsinhalte”

K1 Arbeit ist erfilllend, wenn Arbeitsinhalte sind motivierend,
wenn
- sie abwechslungsreich ist - sie abwechslungsreich
- man viele Bereiche der Arbeit sind
kennenlernt - sie herausfordernd
- nicht nur hauswirtschaftliche sind
Aufgaben - eigene Starken
- Padagogik und Pflege gleich eingebracht werden
verteilt ist kdénnen
- eigene Starken eingebracht - Die
werden kénnen ressourcenorientierte
- Chance zur Weiterentwicklung padagogische Arbeit
- Fortschritte erzielt werden mit Klienten im

Vordergrund steht.
- Chancen zur

Weiterentwicklung

bestehen

33



K2 Die padagogische Arbeit mit den Klienten
muss im Vordergrund stehen
- Ressourcenorientierte Arbeit

K10 Beziehung zu den Klienten

K15 Respektvoller Umgang mit Klienten

K11 Lage der Einrichtung soll gute Arbeit mit
den Klienten ermdglichen

(Anlage C)

4.2.2 Arbeiten im Team

Die zweite Kategorie bildet sich aus den Aussagen der interviewten Personen uber
das Thema Teamarbeit und wie sie sich die Atmosphére im Teamgefiige
vorstellen. Dabei kamen alle Interviewten zu dem Schluss, dass die
Zusammenarbeit kollegial sein sollte, als auch dass die Kollegen verlasslich und
offen fur neue Ideen sein sollten. C. dulRerte sich dazu wie folgt: “Also das
Schlimmste wéare auf jeden Fall Arbeitskollegen, mit denen ich gar nicht
klarkomme.”

Hierunter verstanden einige der Teilnehmer teaminterne Konflikte und ungeloste
Streitigkeiten innerhalb des Teams, welche eine konstruktive Arbeit verhindern. So
sah L. die Zusammenarbeit mit ihren Kollegen als das Fundament der Arbeit.“Also,
ich finde, weil das Team ist meistens so das Wichtigste am Arbeiten, dass du halt
Arbeitskollegen hast, mit denen du dich gut verstehst und ja, das ist auch einfach
der Hauptbestandteil, wenn man halt immer mit den Leuten zusammenarbeitet und
das muss einfach funktionieren.”

Ferner flhrte A. noch einige andere Attribute hinzu, welche er als Basis fur das
Klima im Team sah: “(...) Zuverlassigkeit, Punktlichkeit, Aufmerksamkeit,
respektvoller Umgang, so solche Sachen.”
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Neben diesen Eigenschaften fuhrt er, auf die Frage woran er ein starkes Team
identifizieren wirde an, dass es angenehmer sei, wenn auch positive
zwischenmenschliche Beziehungen unter den Kollegen_innen vorhanden waren.

“(...) man merkt das auf jeden Fall daran, dass man sich mit den Kollegen
untereinander so wahrend der Arbeit auch mal irgendwie ein bisschen tber
was privates auch unterhélt und dass man auch mal ein bisschen was von
sich erzahit.”

Ein wichtiger Bestandteil der Kategorienbildung “Arbeit im Team” sind die
Aussagen der Interviewten, daher wird in der nun dargestellten Tabelle der letzte
Reduktionsvorgang der benannten Kategorienbildung prasentiert:

Tabelle 3: letzter Reduktionsvorgang der Kategorie “Arbeiten im Team”

K3 Team ist Arbeit im Team ist motivierend,
- verlasslich wenn das Team
- kollegial - kollegial
- moglichst konstruktiv bei Konflikten - verlasslich
- kritikfahig - offene fur Neues ist und
- aufgeschlossen fur Neues respektvolle und positive
- von gleichem Ziel angetrieben zwischenmenschliche
- respektvoll Beziehungen mdglich sind

K13 Positive Feedbackkultur zwischen
erfahrenen und neuen Mitarbeitern

K22 Nicht als vollwertiges Teammitglied
anerkannt
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K23 Positive Zwischenmenschliche
Beziehungsgestaltung zu Kollegen

(Anlage C)

4.2.3 Anerkennung von Arbeit und Leistung

Diese Kategorie entwickelte sich aus den Vorstellungen ber die Anerkennung von
erbrachter Leistung und Arbeit. So war es allen Teilnehmer_innen sehr wichtig
auch konkrete und positive Riickmeldungen zu ihrer Arbeit zu erhalten. Dabei
herrschen unterschiedliche Auffassungen von der Art und Weise der gewtinschten
Anerkennung. So fuhrt B. aus, dass es ihm wichtig sei, dass Tatigkeiten Gber den
gewohnten Rahmen der Arbeit hinaus und die damit verbundene
Einsatzbereitschaft nicht als selbstverstandlich empfunden werden sollten und
bereits kurze positive Rickmeldungen fir ihn Wertschatzung ausdrticken.

Oder einfach mal irgendwie nur ein Danke zu horen, weil ich irgendwas so
von alleine gemacht habe, womit man jetzt nicht unbedingt gerechnet hatte,
oder weil ich selbst dann privat nochmal irgendwie eine halbe Stunde oder
so, opfere, um fir irgendwas nach Feierabend nochmal was zu besorgen

(..)

Allen Personen war es zudem &auf3erst wichtig respektvoll behandelt zu werden
und nicht auf mangelnde Berufserfahrung reduziert zu werden. So definiert L.
Anerkennung folgendermalden: “Respektvoller Umgang, dass die mich halt als
vollwertig ansehen und nicht nur als neuer- Neuankdmmling so und dass man, ja
halt auch miteinander arbeitet.” Zudem fluhrt sie weiter aus, dass sie hofft, dass
man ihrer Person und der neu erworbenen Qualifikation offen gegenubertritt und
sie als Fachkraft wahrnimmt.

Ja, also von den Kollegen, Anerkennung ist mir auf jeden Fall wichtig, weil
ich halt gerne wertgeschatzt werden mochte. Also, ich méchte nicht nur als
die Anfangerin dargestellt werden, die gerade in den Beruf kommt, so tolle
Ideen hat, aber die sich sowieso nicht umsetzen lassen. Also, ich finde,
dass ist ndmlich ganz oft so die Einstellung alteren Leuten, die schon langer
in dem Beruf sind. Dann kommt man dabhin, ist noch total motiviert, hat ganz
viele ldeen, die man aus der Schule so mitgebracht kriegt und dann wird
einem gesagt: ,Ach, das haben schon so viele hier versucht, das wird
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sowieso nichts.“ Also, das hatte ich halt auch schon paar Mal, dass ich das
so mitgekriegt habe.

Die zuvor aufgefihrten Aussagen sind Elemente der nachfolgend dargestellten
Kategorienbildung. Die folgende Tabelle skizziert den letzten Reduktionsvorgang
der Kategorie “Anerkennung von Arbeit und Leistung”.

Tabelle 4: letzter Reduktionsvorgang der Kategorie “Anerkennung von Arbeit
und Leistung”

K4 Leistungen wurden nicht anerkannt Verschiedenste erbrachte
- Arbeit wird als selbstverstandlich Leistungen mussen regelmalig
gesehen durch Lob, und konstruktive

Kritik anerkannt und reflektiert
- Einmischen anderer Mitarbeiter in werden.
eigene Aufgaben
- Kein Lob
- Keine Ruckmeldungen

K14 Anerkennung fur durchgefuhrte
Aufgaben

(Anlage C)

4.2.4 Individuelle Einarbeitung

Diese Kategorie knipft anteilig an die vorangegangenen Kategorien an. Die
Befragten machten weitestgehend deutlich, dass sie sich eine individuelle
Einarbeitung im Arbeitsfeld wiinschen.

Ja, also ich finde es auf jeden Fall schon mal wichtig ein gutes Team zu
haben, das dich dann halt empfangt und einarbeitet. Und dir auch den
Druck nimmt und dir auch am Anfang sagt das und das kannst du gut
machen und- ja, halt einfach so ein bisschen in das Arbeitsleben reinfuhrt,
wenn man halt vorher noch nicht richtig gearbeitet hat.
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Hier wird von L. sehr klar beschrieben, dass sie sich fir eine gelingende
Einarbeitung Zeit wiinscht, sowie klare Hinweise der Kollegen_innen, welche
Aufgaben sie moglicherweise auch ohne konkretes Vorwissen erledigen kann.

B. skizziert noch deutlicher, dass er Zeit als einen relevanten Faktor sieht,

um Arbeitsablaufe und Strukturen kennenzulernen und zu verinnerlichen mit dem
Ziel maglichst schnell eigenverantwortlich arbeiten zu kénnen.

Also dass man dem wirklich direkt am ersten Tage einmal, wenn es jetzt
eine stationare Einrichtung ist, einmal durch die Gruppe geht, jeden
Bewohner vorstellt, die Zimmer zeigt. Da ist das Badezimmer, da ist die
Kiche und dann in der ersten Woche sowohl Friih-, als auch einen
Spéatdienst macht, dass man so jeden Dienst einmal gesehen hat und dann
braucht man naturlich zwei, drei Wochen, um in den Rhythmus
reinzukommen und auch drei, vier Monate, um die Bewohner
kennenzulernen. Aber dass man da auch wirklich am Anfang, dass die
Kollegen und die Heimleitung auch dahinter steht, dass man verniinftig die
Bewohner kennt, die Ablaufe kennt und dass man dann schnellstmdglich
sehr selbstandig arbeiten kann. Und dass man da nicht so, 'Ja hier, mach
mal.', sondern dass man da wirklich an die Hand genommen wird und dass

das einem vernunftig gezeigt wird.

Die zuvor zitierten Aussagen der Interviewten bilden die Kategorie vier “individuelle
Einarbeitung”. Die nun dargestellte Tabelle skizziert den letzten

Reduktionsvorgang.

Tabelle 5: letzter Reduktionsvorgang der Kategorie “individuelle

Einarbeitung”

K5 Keine individuelle Einarbeitung gehabt
- Personliche Wiinsche nicht
bertcksichtigt
- Keine Antworten auf Fragen
- Zu wenig Zeit
- Keine Gesprache fur
Ruckmeldungen
- Keine Prasenz des einarbeitenden
Kollegen

Individuelle Einarbeitung
berucksichtigt die personlichen
Ressourcen und Fahigkeiten und
fuhrt Mitarbeiter durch adaquate
Informationsvermittlung und
Feedbackgesprache an
verschiedene Aspekte der Arbeit
heran.

38



K6 Uberforderung durch zu viel
Verantwortung

K12 Gelingende Einarbeitung durch
- Zeit
- Ausreichende Informationen

K17 Arbeitsdruck ist belastend

(Anlage C)

4.2.5 Rahmenbedingungen und Organisation

Rahmenbedingungen und Organisation bilden die flinfte Kategorie. Hierzu wurden
verschiedene Aussagen getroffen, welche den finanziellen Rahmen oder die
berufliche Perspektive betreffen, als auch Stellungnahmen zur Relevanz der
Entlohnung und dem Arbeiten in einem Schichtsystem. Bei einem Aspekt dieser
Kategorie fielen alle Aussagen deckungsgleich aus.

“Also, in den ersten Jahren ist es okay, aber ich mdchte spater auf jeden Fall eine
Festanstellung haben, dass ich halt sicher- also, dass ich halt abgesichert bin.” so
L., welche darlegte, dass ein befristetes Arbeitsverhaltniss fur sie nur eine
vorubergehende LOsung sei. Dazu fihrte S. aus, dass die Sicherheit seines
Arbeitsplatzes fur ihn eine gré3ere Rolle spielt als das Gehalt, weshalb er seine
beruflichen Vorerfahrungen anfihrt.

Ich habe als Leiharbeiter gut verdient, ich wurde als Leiharbeiter aber auch
ziemlich ausgenutzt. Das heif3t wirklich, wenn ich schlecht werde, werde ich
entlassen. Wenn ich krank bin werde ich entlassen. Die Angste will ich nicht
haben, lassen wir da mal lieber Abschnitte oder Abstriche im Gehalt zu,
aber dafir die Sicherheit im Beruf weiterzukommen. Einfach die Sicherheit
haben nach vorne zu schauen. Was ist in den nachsten drei Jahren? Wie
kann ich mir etwas aufbauen? Das gibt mir wesentlich mehr psychische und
soziale Sicherheit, als ob ich jetzt fiinf Euro mehr verdiene oder weniger
verdiene.
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Génzlich unwichtig ist jedoch das Gehalt nicht. So scheint es vielmehr um die
Angemessenheit der Entlohnung zu gehen, um eine selbststéandige Lebensfiihrung
zu gewabhrleisten. L. betrachtet die Frage der Relevanz ihrer Entlohnung fir ihre
Arbeit wie folgt: “Keine Grol3e , also sonst wirde ich den Beruf nicht machen. Aber,
also ich finde halt schon, dass man da auch verninftig von leben kénnte.” Sie flhrt
dazu weiter aus, dass der Stundenumfang die personlichen Kapazitaten und
Lebensumstande berlcksichtigen sollte.

Auch, dass man nicht nur halbtags arbeitet- also, halt auch eine volle Stelle,
weil das ist ja im Moment auch schwierig, dass man nach der Ausbildung
halt eine volle Stelle kriegt. Zumindestens im Wohnbereich und ich finde,
das ist einfach blod, vor allem wenn man jung ist und eigentlich arbeiten
mochte. Und dann halt nur so halbe Stellen oder keine Ahnung 20-, 25-
Stunden-Stellen kriegt, das ist halt einfach doof.

Die Arbeitszeiten in stationdren Wohneinrichtungen sind fast ausschlieflich in
Schichtsystemen organisiert. S. sagte: “Wenn die [die Schichten] kontinuierlich
sind, kein Problem. Kontinuierlich heif3t, nicht taglich in eine andere Schicht, weil
sich der Korper dann schlecht darauf einstellen kann.” Grundsatzlich wird die
Arbeit in Schichtdiensten zwar als anstrengend beschrieben, allerdings bietet
dieser auch Vorteile. “Oder wenn man halt auch gerne mal morgens ein bisschen
Zeit hat etwas zu erledigen oder wenn man halt sein Leben so ein bisschen da
drumherum bauen kann. “ beschreibt in diesem Zusammenhang B.

So werden dem System auch Vorteile zugeschrieben und es als durchaus nitzlich
betrachtet. Trotzdem gab es AuRerungen (ber die Gestaltung der Arbeitszeiten
und Wuinsche trotz des Schichtsystems privaten Verpflichtungen und Téatigkeiten
nachkommen zu kénnen: “Aber bei mir ist es jetzt halt auch so, dass alle meine
Freunde halt, wenn ich gearbeitet habe, dann Zeit hatten und dass das dann nicht
gepasst hat und wird man dann halt ein bisschen unzufrieden.” Weiter fuhrt L. die
perspektivischen Vorteile aus, unter Bezugnahme des Ausblicks auf die eigene
Zukunft und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf: “Also, zum Beispiel auch
wenn man Familie hat, ist es ja manchmal auch echt praktisch so Schichtdienst zu
haben. Aber jetzt gerade, wenn ich noch jinger bin, finde ich es halt schon
bisschen nervig.” Zudem wird eine enge Verzahnung zwischen dem
Schichtsystems und der Zusammenarbeit mit den Kollegen gesehen.

Also in meinem jetzigen (Neben-)Job finde ich es gut, dass die Kollegen
auch mal fur mich einspringen, wenn ich sage, da passt es mir jetzt nicht so
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mit der Schicht, dass ich dann mal von einer Spat- in eine Friihschicht wechseln

kann oder andersrum.

Die im Vorfeld aufgefuhrten Zitationen bilden inhaltlich den Analysevorgang der
letzten Reduktion. Die folgende Tabelle zeigt die reduzierten Aussagen hinsichtlich
der der Kategorie “Rahmenbedingungen und Organisation”.

Tabelle 6: letzter Reduktionsvorgang der Kategorie “Rahmenbedingungen

und Organisation”

K7 Schichtdienst ist akzeptabel, wenn
-  Dienstzeiten ausgewogen sind
- Privatleben wenig beeinflusst wird
- Mitarbeiterfreundlich
- Einspringen Ausnahme ist
- Familienfreundlich

K18 Festanstellung und Aussicht auf hohe
Stundenzahl

K16 Angste vor
- Ubergriffen am Arbeitsplatz
- Jobverlust

K24 Gehalt ist angemessen aber nicht
ausschlaggebend

K9 Personalmangel erschwert die Arbeit
Trotzdem hohe Erwartungshaltung an
Aufgabenerfiillung

Die Rahmenbedingungen sind
mitarbeiter- und
familienfreundlich und bieten
Aussicht auf langfristige
finanzielle Sicherheit durch
unbefristete Arbeitsvertrage,
schitzen den Mitarbeiter vor
physischen/psychischen
Schaden.
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K21 Distanz zum Arbeitsplatz

(Anlage C)

4.2.6 Konzeption und Leitbild

Abschliel3end folgt die letzte Kategorie. Die sechste Kategorie setzt sich aus den
Meinungen Uber die Konzeption von Einrichtungen, sowie deren christliche
Pragung zusammen. Grundsatzlich war fir alle befragten Personen die
Lebendigkeit eines Leitbildes relevant, welches in der Praxis umgesetzt wird. L.
zeigt sich Leitbildern und Konzepten gegentiber kritisch bzw. misst sie ihnen keine
hohe Bedeutung zu

(...) also es ist halt so ein schénes Mitbringsel so. Also, das steht halt oben
driber, aber es ist halt nicht, dass es Uberall so richtig umgesetzt wird. (...)
Aber es steht halt immer so oben ,Wir als Mensch.” Keine Ahnung, aber das
ist ja nicht wirklich aussagekréftig. Also ich finde, da muss man auch richtig
formulieren. ,FUr uns ist wichtig, dass wir das und das und das und das
haben. (...) also mir ist halt wichtiger, ob es dann auch umgesetzt wird in der
Einrichtung. Also, ich finde das ist namlich auch bei den Einrichtungen, die
ich kennengelernt habe, ganz unterschiedlich.

Auch hier finden sich Verkniupfungen zur ersten Kategorie wieder. So erganzt S.
diese Haltung mit einer Aussage Uber den Kern der Arbeit .

Wenn nach den Leitbildern gehandelt wird, finde ich es gut. Wenn es heilt:
,2Hauptsache tut Geld her.“ und die Bewohner oder die Klienten, sagen wir
mal, vernachlassigt werden, kénnte ich gar nicht da arbeiten, wollte ich auch
nicht.

Demnach sollten die Leitbilder der Einrichtungen nicht nur umgesetzt werden,
sondern sich an den Bedurfnissen der Klienten orientieren.

Kritisch &ul3erten sich die Personen uber die kirchlich gepragten Aspekte in
Leitbildern bzw. die damit verbundene Haltung. Fir die praktische Arbeit mit
Klienten werden keine Probleme gesehen.

Also ich versuche das auf jeden Fall, wenn es jetzt zum Beispiel eine
katholische Einrichtung ist, also bin leider nicht so der Kirchenganger und
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nicht so ein glaubiger Mensch, aber trotzdem versuche ich halt, die
Bewohner zum Beispiel bei Kirchengangen oder so, zu begleiten.

Fir den Einfluss auf das Privatleben auf3erte L., dass sie die Haltung von
kirchlichen Arbeitgebern fir unnachvollziehbar hélt und diese nicht dem Zeitgeist
entspréche.

Ja, also fruher war es ja so, dass man zum Beispiel nicht sich scheiden
lassen durfte oder so. Ich glaube, das ist ja mittlerweile zum Glick nicht
mehr so, weil so etwas finde ich halt auch irgendwie bescheuert. Also, ja es
ist halt ein religioser Trager, aber das ich auch das, was ich gerade gemeint
habe. Man muss sich ein bisschen der heutigen Zeit anpassen und es ist
mittlerweile halt so, dass sich viele Leute scheiden und wenn sie sich
danach nochmal neuverlieben und jemanden heiraten méchten, dann finde
ich ist das vollkommen okay. Und deswegen darf man, meiner Meinung
nach, auch seinen Mitarbeitern nicht vorschreiben, wie die ihr Leben zu
leben haben aul3erhalb der Arbeit.

Die dargestellten Aussagen der Interviewpartner_innen bilden die Kategorien
sechs. Sie sind Gegenstand der nun folgenden Tabelle, in welcher die letzte
Reduktion der Kategorie “Konzeption und Leitbild” dargestellt wird.

Tabelle 7: letzter Reduktionsvorgang der Kategorie “Konzeption und
Leitbild”

K8 Kirchliches Leitbild wird akzeptiert Einrichtungsleitbilder werden in
der praktischen Arbeit umgesetzt
und weiterentwickelt. Ihre meist

K20 Kirchliches Weltbild wird akzeptiert, aber kirchliche Pragung wird

kritisch gesehen akzeptiert, aber kritisch gesehen.

K19 Leitbilder sind
- aussagekraftig
- werden gelebt
- bieten Handlungsspielraum

(Anlage C)
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5 Schlussfolgerungen

Die gewonnenen Erkenntnisse aus der zuvor beschriebenen theoriebasierten
Inhaltsanalyse nach Mayring (2015), der daraus resultierenden
Kategorienbildungen und den Interviews werden im folgenden Kapitel im Hinblick
auf die Forschungsfragen zusammengetragen. Zuerst werden die Teilfragen
beantwortet, um dann im weiteren Verlauf die Beantwortung der Hauptfrage
gewahrleisten zu kénnen.

5.1 Erste Teilfrage

Die erste Teilfrage “Wie beeinflussen die Rahmenbedingungen (Hygienefaktoren)
die Wahl eines Arbeitsplatzes?” , lasst sich auf Grundlage des theoretischen
Rahmens und den gewonnen Erkenntnissen aus dem Interview in folgende
Aspekte untergliedern,

5.1.1 Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg

Aus den Interviews ist hervorgegangen, dass laut der Befragten verschiedene
Arten von Einflussfaktoren zu einer Arbeitszufriedenheit fihren kénnen. Herzbergs
Zwei-Faktoren-Theorie fand heraus, dass zwei unterschiedliche Arten von
Einflussfaktoren zu einer Arbeitszufriedenheit fiihren kdnnen (Herzberg, Mausener
& Snyderman, 1959) Die Hygienefaktoren, auch Stabilisatoren genannt, und die
Motivatoren. Die Hygienefaktoren sind die Rahmenbedingungen des
Arbeitsprozesses, die im Betrieb zufriedenstellend gestaltet sein missen, damit
unter den Mitarbeitern keine leistungshemmende Unzufriedenheit aufkommt. Die
nachfolgend dargestellte Tabelle veranschaulicht die Wirksamkeit der
Stabilisatoren und Motivationsfaktoren basierend auf den Forschungsergebnissen:
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Tabelle 8: Motivations- und Hygienefaktoren nach Herzberg

Motivationsfaktoren Hygienefaktoren
/Stabilisatoren

Entlohnung und Gehalt,  Arbeitsleistung und

FUhrungsstil, Erfolg, Anerkennung,
Arbeitsbedingungen, Arbeitsinhalte,
zwischenmenschliche Verantwortung, Aufstieg

Beziehungen , Sicherheit und Befdrderung,
der Arbeitsstelle, Einfluss Wachstum etc.

auf das Privatleben etc.

nicht vorhanden Unzufriedenheit keine Zufriedenheit

vorhanden keine Unzufriedenheit Zufriedenheit

(Herzberg et al. 1959)

Laut der befragten Personen beeinflussen folgende Hygienefaktoren die Wabhl
eines Arbeitsplatzes:

e Sicherheit des Arbeitsplatzes, durch Aussicht auf einen Festvertrag

e Zwischenmenschliche Beziehungen

e Einfluss auf das Privatleben (z.B. Schichtdienst)

e Arbeitsbedingungen einschlie3lich Autonomie und Unterstitzung (z.B. durch
Anleitung und Einarbeitung)

Auf Basis der gewonnen Ergebnisse wird deutlich, dass sich die Interviewten eine
Absicherung, durch Aussicht auf einen Festvertrag wiinschen. Dies spiele eine
relevante Rolle fiir die Entscheidung eines Arbeitsplatzes. Doch verschiedenste
Grunde fuhren dazu, dass insbesondere Berufsanfanger_innen zunachst ein
befristetes Arbeitsverhéltnis erhalten. In einer ausgewdahlten Statistik, welche 2010
erhoben wurde wird deutlich, dass der wichtigste Grund fur den Einsatz von
befristeten Arbeitsvertragen die Eignung von Beschaftigten mit Blick auf eine
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Festanstellung besser beurteilt werden kann (Statista, 2010). Durch eine mégliche
Aussicht auf ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis konnte dieser Zustand zur
Arbeitsmotivation von Berufsanfangern fihren.

Die Gestaltung der zwischenmenschlichen Beziehung zwischen Vorgesetzten und
Kollegen ist vornehmlich eine Aufgabe der Fuhrungskraft. Ein
motivationsforderndes System stellt die Grundlage fur Fuhrungskréfte dar, um
bestmdoglich ihrer Funktion als Motivatoren nachkommen zu kénnen (Laufer, 2013).

Eine zwischenmenschliche Atmosphare sollte laut den Befragten folgende Inhalte
gewabhrleisten:

e Der Personlichkeitswert jeder einzelnen Person wird, unabhéngig von der
hierarchischen Position, respektiert

e Gegenseitiges Verstandnis fur individuelle, sachliche und emotionale
Bedurfnisse

e Anerkennung des Fachwissens, der Erfahrungen sowie Ideen werden als
wertvolles Potenzial angesehen

Die Befragten schilderten, dass das Berufsleben das private Leben nicht
beeinflussen sollte. Die Rahmenbedingungen sollten also mitarbeiter- und
familienfreundlich gestaltet sein.

Herzberg, Mausener und Snyderman (1959) beschreiben noch weitere
Hygienefaktoren, welche die Befragten als unbedeutend kategorisieren, indem sie
folgende Stabilisatoren nicht benannten oder nur indirekt ansprachen:

e gute Arbeitsplatzausstattung
e angemessene Sozialleistungen
e gutes Firmenimage

Mogliche Grunde fur die nicht Benennung der aufgefiihrten Stabilisatoren kénnen
eine unzureichende Arbeitserfahrung sein. Eine gerechte Entlohnung wurde von
vielen Befragten als kritisch reflektiert. Einige sagten, dass ihnen mit der
Entscheidung fur den sozialen Bereich bewusst war, welche finanziellen
Rahmenbedingungen dieser Arbeitsbereich ihnen bietet.

Sind die beschriebenen Faktoren nur hinreichend gegeben, so herrscht keine
grundlegende Unzufriedenheit. Sie kénnen zwar das Arbeitsklima stabilisieren,
schaffen aber dennoch keine echte Arbeitsfreude. Motivatoren hingegen kdnnen
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zu qualitative rLeistungsbereitschaft fuhren. Laut Laufer (2013) kann eine positive
Arbeitshaltung nur dann auf hherem Niveau gehalten werden, wenn die
Motivatoren und gleichzeitig zufriedenstellende Stabilisatoren gegeben sind. Die
Befragten beschrieben folgende Motivatoren, als Einflusskriterien fur die Wahl
eines Arbeitsplatzes:

e Arbeitsinhalte (abwechslungsreich und herausfordernd)

e Anerkennung

e Verantwortungsubernahme/ selbststandiges Arbeiten

e Weiterbildung
Zusammenfassend sind also Motivatoren und Stabilisatoren hinsichtlich der
gewonnen Ergebnisse n6tig, um eine gewinschte Arbeitszufriedenheit zu erzielen
und somit Arbeitnehmer bei der gezielten Entscheidung der Berufswahl positiv zu
beeinflussen. Als Schlussfolgerung fir den Fuhrungsalltag bedeutet dies, fir eine
nachhaltige Arbeitszufriedenheit zu sorgen, indem Motivatoren gewahrleistet
werden, die benannten Stabilisatoren dirfen allerdings nicht vernachlassigt werden
(Laufer, 2013).

5.1.2 Die Arbeit im Team

Neben den bisher genannten Motivationsfaktoren, welche die Wahl eines
Arbeitsplatzes beeinflussen kdnnen, stellt die Arbeit im Team ebenfalls ein
Motivationsfaktor dar. Zun&chst ist zu betrachten, was ein Team ausmacht.
Mohrmann, Cohen und Mohrmann (1995) definieren Teams als eine Arbeitsgruppe
von Individuen, welche zusammen ein bestimmtes Produkt herstellen oder einen
bestimmten Service anbieten. Weiterhin haben sie die Aufgabe fur die Qualitat
ihrer leistung gegenseitig Rechenschaft abzulegen. Mitglieder eines Teams haben
geteilte Ziele, fur deren Erreichung sie gemeinsam verantwortlich sind (Mohrman
et al., 1995). Zudem sind die abhéngig von der Leistung andere Teammitglieder
und beeinflussen ihre Ergebnisse durch Interaktion.

Dabei tragt die Transparenz der geteilten Ziele zur Zielerreichung bei. Sind die
beschriebenen Aspekte der Teamarbeit gegeben, so kann gelingende Teamarbeit
durchgefuhrt werden. Des Weiteren sind laut der Ergebnisse folgende
Teameigenschaften besonders motivierend:

o Kollegialitat
e Respektvoller Umgang
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e Offen flr Neues (Theorie & Praxis)
e Verlasslichkeit

Der Begriff Kollegialitat lasst vermuten, dass nicht jede Arbeit kollegial verlauft.
Kollegialitat kann also eine Art und Weise, eine Qualitat der Zusammenarbeit
beschreiben. Betrachtet man die verschiedenen Ebenen der unmittelbaren
Zusammenarbeit, so wird der Begriff der Kollegialitat in unterschiedlichen
Kontexten verwendet. Der Begriff bedeutet auf Basis der gewonnen Ergebnisse
der Interviews eine praktische Hilfestellung im Arbeitsprozess und das Vermeiden
von Konflikten (Billmann & Held, 2013). Wahrend der Interviews wurde deutlich,
dass verschiedene Vergleiche zu gelingender und nicht gelingender Teamarbeit
gezogen werden konnten. So beschrieben die Befragten, dass speziell altere
Teammitglieder selten offen fiir alternative padagogische und theoretische
Handlungsansatze seien. In diesem Zusammenhang konnten die
Berufsanfanger_innen mit Praxiserfahrung in den beschriebenen Einrichtungen
selten Erfahrungen der Selbstverwirklichung und Autonomie sammeln.

5.1.3 Faktoren zur gelungenen Einarbeitung

Eine individuelle Einarbeitung sollte die persdnlichen Ressourcen und Fahigkeiten
eines_er Mitarbeiters_in berucksichtigen. Durch eine adaquate
Informationsvermittiung und gezielte Feedbackgesprache, knnen
Mitarbeiter_innen angemessen an verschiedene Aspekte der Arbeit herangefihrt
werden. Laut Van Dick und West (2013) gibt es demnach Grinde zur Annahme,
dass erhdohte Autonomie mit erhdhter Leistung einhergeht. Daher kann man davon
ausgehen, dass Autonomie tatsachlich erhéhte positive Effekte auf die
Leistungsbereitschaft erzielt. Bereits vor Jahrzehnten wurde im Job Characteristics
Model die positiven individuellen Effekte von Autonomie auf Zufriedenheit und
Motivation vero6ffentlicht (Hackman & Oldham,1980). Die Ergebnisse der Interviews
zeigen, dass eine Prasenz der anleitenden Kollegen gewiinscht wird, um so einen
Austausch Uber erbrachte Leistungen durch Lob oder konstruktive Kritik
garantieren zu kdnnen. RegelmaRig stattfindende Feedbackgesprache erhéhen die
Chance an eventuell vorhandenen Entwicklungspotenzialen zu arbeiten. Durch
Feedbackgesprache kann ein vorhandenes Motivationsniveau stabilisiert, erhéht
oder entwickelt werden. Meist genligen hierzu schon wertschatzende und
anspornende Anmerkungen. Laufer (2013) untermauert dies, indem er postuliert,
dass anerkennendes Feedback so formuliert sein muss, dass es auch als solches

verstanden wird. Feedback darf demnach keine unterschwellige Kritik enthalten.
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Dennoch sollte konstruktive Kritik nicht vermieden werden, denn nur so kénne auf

Basis neu gewonnener Erkenntnisse vorhandene Fahigkeiten intensiviert werden.

Zusatzlich konnen bisher eventuell unerkannte Arbeitsprobleme oder Zielvorhaben
aufgedeckt werden.

5.2 Leitbilder / zweite Teilfrage

Zur Beantwortung der Teilfrage zwei,“Wie wichtig ist die Identifikation mit dem
Leitbild der Einrichtung fur die Wahl des Arbeitsplatzes?” wurde herausgefunden,
dass die Identifikation mit dem Leitbild der Einrichtung eine untergeordnete Rolle
einnimmt. Es besteht vor allem die Forderungen, dass Leitbilder praktisch
umgesetzt werden. Leitbilder sind auf die Festlegung eines zu erreichenden Zieles
ausgerichtet (Giesel, 2007). Diese Diskrepanz zwischen Praxis und dem Leitbild
wird negativ wahrgenommen. Bestimmte Begriffe oder Formulierungen werden
zudem als Verallgemeinerungen empfunden. Diese Gefahr besteht dann, wenn
verwendete Begriffe nicht ausreichend erlautert und dadurch weitestgehend frei
interpretierbar werden (Giesel, 2007).

Einrichtungsleitbilder transferieren mogliche Arbeitschwerpunkte und
Arbeitsinhalte. Die Leitbilder einiger freien Trager der Wohlfahrtshilfe sind kirchlich
gepragt. Die Auswirkung auf die Arbeit mit Klienten wird als akzeptabel und
selbstverstandlich betrachtet. So wird die Unterstlitzung der Klienten_innen in der
Auslebung ihres Glaubens als normaler Teil der eigenen Arbeit verstanden.

Allerdings wurde das Wert- und Moralverstandnis im Bezug auf das kirchliche
Arbeitsrecht als nicht zeitgemal interpretiert. Da das kirchliches Dienstrecht
Konsequenzen auf das Dienstverhéltnis durch Abweichungen an die
Anforderungen an die private Lebensfiihrung ermdglicht (Thising, 2006).

5.3 Beantwortung der Hauptfrage/ Motivationale Faktoren
erhdhen

Mit der Beantwortung der beschriebenen Teilfragen, wurde die Hauptfrage bereits
in Ansatzen beantwortet. Zusammenfassend lasst sich die Hauptfrage, “Welche
motivationalen Faktoren beeinflussen Erzieher_innen und
Heilerziehungspfleger_innen in Ausbildung (1. Ausbildungsjahr) bei der
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Entscheidung fir die Wahl eines Arbeitsplatzes in einer stationéren
Wohneinrichtung der Rehabilitation- und Wiedereingliederungshilfe?”, mit der
Sicherung der Arbeitszufriedenheit durch die beschriebenen Motivations- und
Hygienefaktoren nach Herzberg et al. (1959), sowie positiver Teamarbeit,
gelingender Einarbeitung, und ein offenes Leitbild beantworten. Die Umsetzung
der beschriebenen Faktoren sollte individuell gestaltet sein.

Anzustreben ist also die Arbeitszufriedenheit zu garantieren, indem die
beschriebenen Motivations- und Hygienefaktoren in der padagogischen Praxis
implementiert und methodisch umgesetzt werden. Um eine langfristige
Arbeitszufriedenheit zu erzielen, missen die Arbeitsinhalte herausfordernd und
abwechslungsreich sein. Das Erstellen eines methodischen Konzeptes zur
Uberprifung der Arbeitszufriedenheit, unter Einbezug der genannten Motivations-
und Hygienefaktoren, kann hier sinnvoll sein. Die Integration der benannten
Motivations- und Hygienefaktoren in die Berufspraxis, sollte sich nicht nur auf
spezielle Bildungseinrichtungen erschopfen, sondern bereits in der padagogischen
Ausbildung und in anderen Unternehmen standardisiert verankert sein.

Im Abschnitt 2.2 wurde bereits erlautert, dass ein weiterer motivationaler Aspekt
die Investition in Sach- und Humankapital seitens der Arbeitgeber, durch
Weiterbildungsmaglichkeiten darstellt. Ein Unternehmen wird demnach fur
Mitarbeiter_innen attraktiv, wenn eine dauerhafte Motivation gegeben ist. Die
Ressourcenstarkung kann somit auf verschiedensten Ebenen aktiviert werden.
Guhleman (2014) fuhrt weiterhin an, dass der Abwanderung von Fachkréften
entgegengewirkt werden kann, indem offene Handlungsfelder und Potenziale
aufgedeckt werden. Maf3nahmen im Bereich der Ressourcenstarkung bieten sich
hierfuir an. Entsprechende Strategien, sollten in frihen Phasen des Erwerbslebens
ansetzen, da sich bereits erste Schwierigkeiten in der Ausbildung lokalisieren
lassen.

Folglich kann eine kritische Betrachtung der bestehenden Teamarbeit und des
Teamklimas, der Teamféahigkeit und der Teamzusammensetzung ein Aspekt sein,
um eine stabile Personalrekrutierung zu garantieren. Padagogische
Mitarbeiter_innen sollten nicht einzig nach ihrem Fachwissen und den sonst
Ublichen Kriterien ausgewahlt werden. Weiterhin spielt auch die Personlichkeit von
Mitarbeitern eine Rolle (Laufer, 2013). Personlichkeitsmerkmale und Werte
Einstellungen wie Kollegialitat, respektvoller Umgang, Verlasslichkeit etc. tragen
dazu bei, motiviertes Personal zu generieren. Auch ist darauf zu achten,dass das
Team multidisziplinar besetzt ist. Funktionierende Teamarbeit ist ein motivationaler
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Faktor fur die bewusste Entscheidung eines Arbeitsplatzes. Teambildende
Maflinahmen kénnen den Prozess der Teamarbeit unterstiitzen und begleiten.
Durch Dispositionierung und Implementierung der beschriebenen MalRnahmen in
die Berufspraxis, konnen sich Einrichtungen attraktiv prasentieren.

Eine Einarbeitung beinhaltet verschiedene inhaltliche Schwerpunkte, welche
berticksichtigt werden sollten. Dazu gehéren unter anderem péadagogische und
organisatorische Inhalte. Um eine positive Einarbeitung zu garantieren, kdnnen
maogliche methodische Herangehensweisen als unterstitzend angesehen werden.
Damit samtliche inhaltlichen Punkte bedient werden kdnnen, kann zunéchst eine
Erwartungsabfrage zu Beginn der Einarbeitung positive Erfolge erzielen. Eine
entwickelte Checkliste, welche die Motivations- und Hygienefaktoren
berticksichtigt, kann als positives Instrument genutzt werden.

Ein zusatzlich zu betrachtender Aspekt, welcher anhand der Inhaltsanalyse
kategorisiert wird, in der Reduktion aber nicht nédher betrachtet wurde, ist der
Aspekt der Lage des Arbeitsplatzes. So wurde zum einen beschrieben, dass die
Lage der Einrichtung die Arbeit und die Arbeitsinhalte mit den Klienten begulinstigen
sollte. Padagogische Auftrage sollten umgesetzt werden kdnnen. Zum anderen ist
ein Motivationsfaktor ein ortsnaher Arbeitsplatz, welcher das Privatleben wenig
beeinflusst. Im Abschnitt 2.3 wurde bereits erlautert, dass die Frauenerwerbsquote
erhoht werden kann, indem familienfreundliche Arbeitszeitmodelle angeboten
werden. Die Ergebnisse der Interviews bestéatigen diese Aussagen, da mitarbeiter-
und familienfreundliche Arbeitszeitmodelle gewlinscht werden. Dies bedeutet ganz
konkret, dass die Unternehmen den Auftrag haben familienfreundliche
Arbeitszeitmodelle zu entwickeln und die Transparenz des Tragers zu tUberprifen,
um somit Mitarbeiter_innen gewinnen zu kdnnen.

6 Empfehlungen

Um dem beschriebenen Fachkraftemangel entgegenzuwirken zeichnet sich eine
Implementierung von MalRnahmen zur Erh6hung oder Stabilisierung

der Arbeitszufriedenheit druch die Starkung von Teamarbeit und Verbesserung der
Einarbeitung neuer Mitarbeiter_inne unter Berlicksichtigung der beschriebenen
Motivationstheorie nach Herzberg et al. (1959) ab.
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Dabei wird Bezug auf etablierte Ma3nhahmen und Systeme auf Mikro-, Meso- und
Makroebene genommen. Die nun dargestellten Empfehlungen, welche sich aus
den Schlussfolgerungen ableiten lassen, werden nun erlautert.

6.1 Haltung des Sozialpadagogen

Um MalBRnahmen zu ergreifen, welche sich mit Personalbindung und —gewinnung
oder ahnlichem befassen, sind stationdare Wohneinrichtungen von institutionellen,
sowie vom aktuellen politischen Kurs abhangig.

Grundsatzlich versteht sich Soziale Arbeit als Profession, welche primar ,direkte
und indirekte Dienstleistungen® (Dalferth, 2007, S.313) fur bestimmte Personen
oder Zielgruppen erbringt um sie dazu zu befahigen auf ihre soziale Lage
konstruktiv einzuwirken. Dennoch hebt Dalferth (2007) ebenfalls hervor, dass
dieses Handlungsgebiet durch andere Tatigkeiten erganzt wird, wie z.B.
Sozialmanagement und Sozialmarketing. Die Definition Sozialer Arbeit der
International Federation of Social Workers (2014) beschreibt die Férderung der
Autonomie ihrer Klienten als einen Kern der Sozialen Arbeit. Gleichzeitig wird
ebenfalls die Forderung von gesellschaftlichen Entwicklungen und sozialer
Umbriche als relevant beschrieben. Aktuell steht die Soziale Arbeit und ihre
Arbeitsfelder neuen Entwicklungen gegentber. Aufgrund der Tatsache, dass der
Mensch im Vordergrund des Handelns Sozialer Arbeit steht, ist sie darauf
angewiesen die aktuellen Entwicklungen kritisch und konstruktiv zu betrachten.
Hierzu kann das Sozialmanagement einen Orientierungspunkt fur
Sozialpadagogen bieten. Unter Sozialmanagement versteht Stimmer (2006) die
Kompetenz spezielles und differenziertes Wissen uber Betriebswirtschaft und
soziologische Kenntnisse bzw. sozialpadagogisches Wissen zu nutzen um
sozialwirtschaftlich handeln zu kénnen. Das Ziel des Sozialmanagements ist es
durch aktive Gestaltung der organisatorischen und wirtschaftlichen Aspekte eines
sozialpadagogischen Prozesses diesen im Sinne des Klienten zu optimieren
(Stimmer, 2006). Fur den_die Sozialpadagogen_in bedeutet dies, dass solches
Wissen brauchbar ist um den aktuellen Entwicklungen zu begegnen. Es bedarf
also die Bereitschaft solches Wissen zu erwerben. Unter Bertcksichtigung der
Tatsache, dass der Mensch im Fokus der Sozialen Arbeit liegt, wird noch einmal
deutlich, dass die Erbringung angemessener Hilfsangebote durchaus mit der
Gewinnung und Bindung qualifizierter Mitarbeiter_innen in Zusammenhang steht.
Fur den_die Sozialpadagogen_in gilt es demnach solche Prozesse in Gang zu
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setzen, welche zur langfristigen Bindung von Mitarbeitern_innen beitragen. Neben
solche Prozessen zahlt auch die Haltung gegenuber neuen Mitarbeitern_innen zu
den relevanten Aufgaben der_des Sozialpddagoge_in. Um so deutlicher tritt diese
Aufgabe in den Fokus, wenn der_die Sozialpadagoge_in mit Leitungs- oder
Fuhrungsaufgaben betraut ist. Die Arbeit in stationaren Wohnangeboten wird fur
gewodhnlich durch multiprofessionelle Teams erbracht. In der interdisziplinéren
Zusammenarbeit wird die eigene durch Ausbildung oder Studium erworbene
berufliche Identitat und damit verbundene Haltung immer wieder mit neuen
Denkmustern konfrontiert (Denner, 2008). Neue Interpretationsansatze und
Perspektiven ergeben sich nicht nur aus der eigenen Profession, sondern auch
ihrer Weiterentwicklung durch neue wissenschaftliche Erkenntnisse oder
gesellschaftspolitische Entwicklungen. So gilt es speziell neue und/oder junge
Mitarbeiter_innen als nitzliche Ressource und wertvolle_n Kollegen_in zu
betrachten um das Handlungs- und Wahrnehmungsspektum im Hilfeprozess zu
erweitern (Denner, 2008).

6.2 Qualifizierungsmallinahmen der Personalrekrutierung

Auf der Mesoebene kénnen Empfehlungen an den aktuellen
verbandsubergreifeneden Zertifizierungsprozess des Qualitatsmanagements des
Caritasverbandes Coesfeld e.V. anknupfen.

Der Caritasverband Coesfeld e.V. strebt aktuell eine Zertifizierung nach DIN ISO
9000:2015 an. Dieses angestrebte und zum Teil implementierte System unterliegt
dem zentralen Aspekt der Kundenzufriedenheit (Merchel, 2013). Samtliche
Maflinahmen zur Sicherung und Steigerung der Qualitat sehen dabei den Kunden
und dessen Erwartungen als Ausgangspunkt. Entsprechend der Prinzipien der
Norm hat der Verband sein Leitbild ausgearbeitet und kommt somit der Forderung
nach, dass die Unternehmensfiihrung die Mitarbeiter_innen und Prozesse lenkt
und leitet (Merchel, 2013). Dieses Leitbild beinhaltet, dass alle Mitarbeiter_innen
das Qualitditsmanagementsystem des Verbandes kennenlernen und dort
eingearbeitet werden. Dazu gehort, dass die (neuen) Mitarbeiter z.B. das digitale
Qualitatshandbuch kennenlernen. An diese beschriebenen Schritte sollte
festgehalten werden. Darlberhinaus empfiehlt sich die Elnarbeitung neuer
Mitarbeiter_innen als Prozess zu beschreiben und darauf basierend Formulare und
Leitlinien zu entwerfen um eine Einarbeitung zu beginstigen.
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Zielgesteuerte MalRnahmen fur eine langfristige Personalbindung kdnnen
familienfreundliche Beschaftigungsbedingungen sein. Die Auswirkungen von
familienfreundlichen Arbeitgeberinitiativen sind gerade im Bereich der
Arbeitsbeschaffung und der Personalbindung besonders grof3. Die Frage nach der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat in den letzten Jahren spirbar an Prasenz
gewonnen. Politik und Wirtschaftsverbande fordern von den Unternehmen mehr
Familienfreundlichkeit (Dilger, Gerlach & Schneider, 2007). Verschiedene
Maflnahmen, die sich an dem Etikett “familienfreundlichkeit” bedienen, haben sich
bereits etabliert. Die Initiative der Gemeinnutzigen Hertie Stiftung berufundfamilie
gGmbH (2017), entwickelte in diesem Zusammenhang acht Handlungsfelder,
welche die Grundlage fir ein Auditierungsprozess bilden. Die Ma3nahmen der
berufundfamilien gGmbH decken mit ca. 150 Einzelmaflinahmen ein umfassendes
Angebot betrieblicher Interventionen ab. Besonders in den Bereichen Arbeitszeit, -
ort und Arbeitsorganisation, des weiteren auch im Bereich der Informations- und
Kommunikationspolitik, der Personalentwicklung der Fihrungskompetenzen, sowie
weitere Angebote zur Unterstitzung bei der Bewaltigung von Familienaufgaben
(Dilger, Gerlach & Schneider, 2007).

Die Personalentwicklung kann ebenfalls unter dem Gesichtspunkt der
Personalbindung betrachtet werden. Eine Investition in das Humankapital des
Unternehmens ist somit ein zentraler Aspekt bei der Erhaltung der
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens (Dincher & Mosters, 2011). Investition in
Teamentwicklungsférdernde MalRnahmen, tragen zu einer langfristigen
Zufriedenheit unter den Mitarbeitern bei, schaffen ein gutes Arbeitsklima und
wirken somit einer Fluktuation entgegen. Teamentwicklungsmafnahmen und
Weiterbildungen kdnnen in Anlehnung an die Soziale Gruppenarbeit verschiedene
Methoden, wie unterschiedliche Gesprachsflihrungstechniken, Interaktions- und
Rollenspiele und Theorie- Inputs eingesetzt werden, um dem Personal eine
Auseinandersetzung auf kognitiver, selbstreflexiver und interaktiver Ebene zu
ermdglichen (Galuske, 2002). Personalentwicklungsmaoglichkeiten kénnen eine
starke Personalbindung entfalten. Daher sollte sich ein Unternehmen attraktiv
prasentieren, indem im Vorstellungsgesprach direkt oder indirekt Uber
Weiterbildungsmaglichkeiten gesprochen wird. Weiterhin wird ein Unternehmen
attraktiv, wenn die Offentlichkeitsarbeit prasent und aktuell ist. Hier sollten
Themenschwerpunkte der Arbeit, Rahmenbedingungen,
Weiterbildungsmaoglichkeiten etc. vertffentlicht werden. Die Personalentwicklung
sollte neben den Unternehmenszielen die Mitarbeiterziele berlcksichtigen. Dann
kann sie zu “...einer Identifikation der Beschaftigten mit dem Unternehmen sowie
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einer Verbesserung ihres Arbeits- und Sozialverhaltens fuhren.” (Brockermann,
2009, S. 315)

Die Personalbeschaffung gilt als abgeschlossen, wenn die Arbeitskraft eine
vollwertige Arbeitsleistung erbringt. Daher gilt es die Erwartungen und Ziele des
Arbeitgebers und des Arbeithnehmers zu Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses
zu transferieren, um somit eine Uberprifung zu sichern. So kdnnen unter anderem
Zielvereinbarungs- und Beurteilungsgesprache der kooperativen Abrede Uber
konkrete Pflichten und der Rickmeldung zu ihrer Erfullung dienen (Dincher &
Mosters, 2011). Das Erstellen eines methodischen Konzeptes zur Uberprifung der
Arbeitszufriedenheit, unter Einbezug der genannten Motivations- und
Hygienefaktoren, kann hier sinnvoll sein. Um eine langfristige Arbeitszufriedenheit
zu erzielen, missen die Arbeitsinhalte herausfordernd und abwechslungsreich
sein. Eine langfristige Personalbindung ist eine Aufgabe, welche besonders
wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses geleistet wird. Daher wird der
Einarbeitungsphase besondere Bedeutung zugemessen, “weil in dieser Zeit die
Grundlagen der betrieblichen Sozialisation gelegt werden.” (Dincher & Mosters,
2011, S. 49) Eine Checkliste zur Mitarbeitereinfihrung kann einer mangelnden
Einarbeitung entgegenwirken und somit die damit verbundene Gefahr der
Fluktuationsneigung der neu eingestellten Mitarbeiter entgegenwirken (Dincher &
Mosters, 2011). Um die Gefahr der Fluktuation zu begegnen, sollten einige
Malnahmen bereits im Vorfeld des ersten Arbeitstages bedacht werden. Hierzu
zahlt die inhaltliche Vorbereitung auf den neuen Mitarbeiter (Einsatz planen,
Arbeitsplatz vorbereiten, Mitarbeiter unterrichten, Zeit fur BegriRung einplanen
etc.) und die BegriRung des neuen Mitarbeiters. Durch eine systematische
Gesprachsfuhrung kann der Einarbeitungsprozess begleitet und der Ablauf der
Personaleinarbeitung in einzelne Phasen unterteilt werden (Dincher & Mosters,
2011). Somit kann der Ablauf der Einarbeitung in weitere Phasen unterteilt werden:
Orientierung, Informieren, Anlernen und Einarbeiten, Nachbetreuung (Wst, 1999).
Die Inhaltliche Gestaltung der Schwerpunkte obliegt den Institutionen.

6.3 Abhangigkeit von staatlicher Finanzierung

Einige Strategien fur die Leistungserbringer und —trager von Hilfsangeboten und
Unterstitzungsleistung stationarer Wohnangebote hangen direkt mit der
Finanzierung durch die unterschiedlichen Kostentrager zusammen. Die Ergebnisse
dieser Forschung weisen Parallelen zu einer Untersuchung von Prof. Keith Brown
(2015) auf. In dieser Studie wurden hemmende Faktoren fir die Wahl einer
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Karriere im Social Heath and Care Sector durch mehrere Interviews und
Befragungen beforscht. Die englische Bevolkerung durchlauft ebenfalls den
demographischen Wandel, wodurch ein rascher Anstieg der Zahl an pflege- und
betreuungsbedurftigen Menschen erwartet wird. Demnach werden perspektivisch
Fachkrafte in diesem Bereich bendétigt. Im Zusammenhang mit dieser Forschung
gilt es, dass die Rahmenbedingungen flr die Arbeit attraktiv gestaltet werden. In
England gestaltet sich die Lage fur den Social Health and Care Sector aktuell
sogar noch deutlich kritischer.

The impact of zero hours contracts: The financial culture of cost reduction
has had an impact on pay and conditions, particularly in terms of zero hours
contracts, lack of paid travel expenses which act as a disincentive for the
workforce. Concern has been expressed that it is impossible to provide good
quality compassionate care under such working conditions. (Brown, 2015,
S.40)

Hierbei ist hervorzuheben, dass der Social Health and Care Sector nicht direkt mit
dem deutschen System der Behindertenhilfe vergleichbar ist. Dennoch spiegelt
sich hier ebenfalls der ,, impact of the marketisation® (Brown, 2015, S.3) wieder.
Auch in England findet der wirtschaftliche Wettbewerb Einzug in den sozialen
Sektor. Somit sollte weiterhin eine angemessene Bezahlung von sozialen Berufen
(in stationaren Wohneinrichtungen) gewahrleistet werden. Im Zuge zunehmender
Anforderungen und wachsendem Niveau der Arbeit sollte ebenfalls die Bezahlung
ansteigen (Schmidt-Nohl, 2015). Die Wettbewerbssituation fuhrt ebenfalls zu
Arbeitsverdichtung, hdherer Verantwortung und hoheren Anforderungen: ,(...) this
is no longer consistent with the increasingly demanding and responsible roles that
many support workers are undertaking.“ (Cavendish, 2013, S.25) Neben der
geringen Bezahlung sind soziale Berufe oft dadurch gekennzeichnet, dass die
Quoten von Teilzeitstellen hoch und Karrierechancen gering sind (L6he, 2016).
“Despite the low wages of the sector, non-monetary rewards such as access to
training and development opportunities, transport schemes and childcare vouchers
offered by some organizations have been reported to improve the attractiveness of
the sector.” (Vlerik Business School, 2013, S.31) Demnach sollten umfassende
interne und/oder externe Fortbildungsangebote mdglich gemacht werden und
Mitarbeitern_innen berufsbegleitende Weiterqualifizierungsmalinahmen ermdglicht
werden. Ferner sollten der Stundenumfang auf die Leistungsfahigkeit und —
bereitschaft von jungen Mitarbeiter_innen zugeschnitten sein. Alle Schritte zur
Erhdéhung der Attraktivitat des Arbeitsfeldes und der Arbeitsplatze in Einrichtungen
sind direkt mit einer der staatlichen und o6ffentlichen Finanzierung verbunden.
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Senkungen der Ausgaben fiir soziale Leistungen seitens des Staates zur
Konsolidierung der Haushalte wirken sich direkt auf den Empfanger und Erbringer
von Leistungen aus (Buestrich & Wohlfahrt, 2008). Die aktuelle Sozialpolitik sorgt
daflr, dass die Arbeit im sozialen Bereich nicht als Investition interpretiert wird
oder scheinbar zunehmend obsolet wird (Buestrich & Wohlfahrt, 2008). Deshalb
stellt sich auch die Frage, welchen Wert man der Arbeit mit Menschen zumisst. Es
mussen finanzielle Mittel zur Verfigung gestellt werden, sodass die Leistungen
des Sektors weiter erbracht und die Arbeitsbedingungen im sozialen Bereich
verbessert werden kdnnen.

7 Starken und Schwachen der Forschung

Im Folgenden werden die Starken und Schwachen der Forschung dargelegt.
Zudem findet eine Diskussion Uber forschungsethische Blickpunkte statt. Darauf
folgt eine Stellungnahme zu den erzielten Ergebnissen.

Eine Starke dieser Forschung ist der theoretische Rahmen, welcher
gesellschaftliche Entwicklungen und Trends, wie den demographischen Wandel,
den Fachkraftemangel, als auch deren Einfluss auf die Soziale Arbeit darstellt.
Besonders wurden die Auswirkungen politischer Entwicklungen, wie der
zunehmende Abbau des Sozialstaates beschrieben. Daraus wurde zudem das
veranderte Aufgabenprofil fir die Soziale Arbeit abgeleitet, um die Notwendigkeit
dieser Forschung zu untermauern. Aus Sicht des Tripelmandats nach Staub-
Bernasconi (2007) erfullt die theoretische Fundierung dieser Forschung die
angestrebte wissenschaftliche Grundlage fur das sozialpadagogische Handeln.

Als weitere Starke kann die Einhaltung und Umsetzung der Gitekriterien nach
Mayring (2002) gesehen werden. So wird das Kriterium der
Verfahrensdokumentation durch die zuvor benannte theoretische Fundierung
erfullt, da der gesamte Forschungs- und Erhebungsprozess, sowie die Auswertung
detailliert dargestellt wurden. Auch das Kriterium der Argumentativen
Interpretationsabsicherung wurde in dieser Arbeit umgesetzt, da eine umfassende
Darlegung der Interpretation der Forschungsergebnisse erfolgte. An die zuvor
beschriebenen Gutekriterien schliel3t die Regelgeleitetheit an, weil auf ein
anerkanntes Instrument zu Erhebung und auf die theoretisch begriindete Methode
der Qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) zurtickgegriffen wurde. Das
Kriterium der Nahe zum Gegenstand ist durch die Bezugnahme auf aktuelle
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gesellschaftliche Trends und Entwicklungen gegeben. Abschlie3end kann die
Erflllung der Kommunikativen Validierung durch erneute Kontaktaufnahme zu den
interviewten Experten_innen als erfilltes Gutekriterium benannt werden, sodass
die gewonnenen Erkenntnisse besprochen und validiert werden konnten.

Weiterhin kénnen die Ergebnisse der Forschung als valide und reliabel bezeichnet
werden. Validitat wird durch die Nutzung eines Interviewleitfadens mit Bezug zum
Forschungsgegenstand hergestellt. Die Erkenntnisse der Forschung sind
aulRerdem als reliabel zu bezeichnen. Dies trifft aufgrund der Tatsache zu, dass in
den Interviews mit den Experten_innen weitestgehend ahnliche Ergebnisse erzielt
werden konnten.

Weiterhin stellt der Bezug zur Praxis der gewonnenen Ergebnisse eine weitere
Starke da. Anhand der Ergebnisse lassen sich Leitlinien zur Gewinnung und
Bindung von Mitarbeitern ableiten. Daher bieten die Erkenntnisse und
Empfehlungen eine wissenschaftliche Grundlage zur Entwicklung der
Personalstrategien von sozialen Einrichtungen im stationaren Sektor.

Sozialwissenschaftliche Forschung steht durch ihre Eigenschaft ein sozialer
Prozess zu sein immer wieder vor ethischen Fragen (Unger, Narimani & Bayo,
2014). In dieser Untersuchung wird diese Dimension der Forschung bertcksichtigt.
Glaser und Laudel (2010) beschreiben hierzu forschungsethische Grundsatze. Der
Grundsatz der freiwilligen Teilnahme wurde bericksichtigt. Samtliche
Teilnehmer_innen wurden durch die kontaktierten Schulen aufgerufen sich bei
entsprechendem Interesse zu beteiligen. Zudem wurde die Einhaltung des
Datenschutzes gewabhrleistet. Alle Personen sind zudem dartber aufgeklart
worden, dass ihre personlichen Daten nicht weiter veroffentlicht werden oder an
Dritte Ubermittelt und vertraulich behandelt werden. Als weiterer Grundsatz ist die
Offenlegung der Ergebnisse zu nennen, welche gegentuber den untersuchten
Personen, den Nutzer_innen, sowie der ,wissenschaftlichen Gemeinde® (Glaser &
Laudel, 2010, S.48) stattfand. Dies trifft ebenfalls fur die Offenlegung des eigenen
Wissens, sowie der Heran- und Vorgehensweise zu. Aul3erdem gilt dies ebenfalls
fur die Offenlegung der Abhangigkeiten. Ein weiteres Element
sozialwissenschaftlicher Ethik ist, dass Forscher_innen sich nicht die
Arbeitsergebnissen Anderer aneignen, was ebenfalls bertcksichtigt wurde.

Diese ethischen Grundsatze sind als Reflexionsgrundlage fir eine geplante und
umgesetzte Forschung zu interpretieren und verhelfen dem_der Forscher_in dazu,
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sich sensibel dem Forschungsgegenstand zu n&hern und ethische Grundprinzipien
der Sozialforschung zu beachten (Hopf, 2004).

Als eine Schwache dieser Forschung ist, die nur bedingt angewandte Triangulation
zu nennen. So ware eine Datentriangulation, verschiedene Quellen zum selben
Phanomen, durchaus nitzlich gewesen (Lamnek, 2005). Urspringlich sollten
Interviews mit Schulern_innen anderer Schulen gefuhrt werden, jedoch gab es
wenige Rickmeldungen auf Anfragen zur Partizipation und Kooperation an dieser
Forschung, weswegen lediglich angehende Fachkrafte von zwei Schulen an den
Interviews teilnahmen. Dennoch erklarten sich acht Personen zur Teilnahme
bereit, um an dieser Forschung mitzuwirken, wodurch ausreichendes Material zur
Auswertung erhoben werden konnte.

Die geringen Ruckmeldungen lassen sich darauf zurtickfihren, dass der Prozesse
der Kontaktaufnahme mit den Schulen falsch eingeschatzt wurde. Die
Kommunikationsstrukturen der Schulen und interne Ablaufe erschwerten die
Suche nach Forschungsteilnehmer_innen. Infolgedessen wurde der direkte
Kontakt zu den Schulen, sowie zu Ansprechpartnern_innen gesucht um die
Forschung umsetzen zu kénnen. Ebenso gestaltete sich die Terminfindung fur
Interviews aul3erst schwierig. Einerseits sollten die Interviewpartner_innen nicht
aus ihrer naturlichen Umgebung geldst werden, sodass keine Verzerrungseffekte
provoziert werden. Allerdings galt es andererseits auch Lehrplan und Tagesablauf
der Schule nicht unnétig zu stéren. Erfreulicherweise fungierten einige engagierte
Lehrer_innen als Kontaktpersonen, welche der Thematik eine hohe Relevanz
beimaf3en und personlichen Kontakt zum Forschungsteam herstellten.

7.1 Kritische Betrachtung der Ergebnisse

Die beschriebenen Empfehlungen machten bereits das Abh&ngigkeitsverhaltnis
zwischen den Leistungstragern und den Kostentragern deutlich. S&dmtliche
Vorschlage zur Thematik sind somit direkt an die Finanzierung der Einrichtungen
stationérer Wohnangebote gebunden.

Im Rahmen ihrer finanziellen Méglichkeiten sollten soziale Institutionen
MalRnahmen ergreifen um die Motivation ihrer Mitarbeiter_innen aufrecht zu
erhalten bzw. weitere Anreize bieten. Satmliche der benannten Empfehlungen
hangen zudem von den Kompetenzen und dem Willen einzelner Mitarbeiter_innen
und den Fihrungskréften ab, sowie von der internen Organisation.
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Der aktuelle sozialpolitische Kurs und der Einzug martwirtschatftlicher Ideologie
steht mit der Personalpolitk sozialer Einrichtungen in direktem Zusammenhang.
Soziale Arbeitsfelder verfolgen und verfolgten primar Sachziele, weshalb
wirtschaftliche Aspekte eine untergeordnete Rolle zukommt (Buestrich &
Wohlfahrt, 2008). Demnach stehen die Trager der Wohlfahrtshilfe zum einen vor
der Herausforderung gesellschaftlichen Veranderungen und ihren Auswirkungen
zu begegnen, als auch auf dem Weg in die Sozialwirtschaft ihre eigene Identitat
und den Kern ihrer Arbeit zu bewahren und gleichzeitig im Wettbewerb zu
bestehen.
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Anlage A Interviewleitfaden

Interviewleitfaden

Zustimmung zur Aufzeichnung: Ja o Neino

Teilnehmernummer

Alter:

Geschlecht:

Familienstand:

Wohnort:

Kinder:

Konfession:

Einstiegsphase

SituationsgemaRe Improvisation/ Warm-Up-Phase
Vorstellung der eigenen Person und Anlass (Bachelorarbeit)
Aufklarung ber Anonymisierung, Vertraulichkeit und

Verwendungszweck der Daten

Fragen

Vertiefungsfragen

Ubergangs-/
Einstiegsfragen
(Uberleitung zum Thema)

Wie kam es zu der Entscheidung
eine Ausbildung zum Erzieher_in
oder HEP zu beginnen?

- Welche
Vorerfahrungen haben Sie
bisher gemacht?
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Anlage A Folgeseite 1

Hauptteil
(Hygienefaktoren, motivationale
Faktoren?

- Was reizt Sie besonders
an der Arbeit mit
Menschen?

- Welche Aufgaben finden
Sie besonders
motivierend?

- Welche beruflichen
Tatigkeiten empfinden
Sie demotivierend?

- Welche Rolle spielt fir
Sie das Gehalt?

- Wie ist Ihre Meinung zu
Schichtarbeit?

- Wie stellen Sie sich Ihren
Start ins Berufsleben
vor?

- Was bedeutet fiir Sie
Anerkennung im Beruf?

- Wasiist ihr groRter
Wunsch fur ihr
Berufsleben?

- Was ist das Schlimmste,
das Ihnen im Job
passieren kénnte?

- Was macht sie in der
Arbeit zufrieden?

- Wie wichtig ist Ihnen das
Leitbild/Konzept des
Arbeitgebers?

Was gefallt lhnen
besonders daran?
Wie geht es Ihnen dabei?

Was wiinschen Sie sich
von lhrer Einarbeitung?

Von wem wirden Sie
sich Anerkennung in der
Arbeit wiinschen?

Wie kénnte diese

aussehen?

Abschluss

Gibt es etwas aus ihrer Sicht
besonders Wichtiges, das sie uns
noch mit

dazu auf den Weg geben wollen?

Raum flir Notizen
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Anlage B Interviews

Name der Datei: L.

I: Okay, Laura. Dann noch einmal fir das Band. 1Ich habe deine
Einverstadndniserkldarung zur Aufzeichnung, die du mir vorgegeben hast. (Krach)
Ach, lass einfach liegen, alles gut. Also, einmal vorweg. Das 1ist hier ein
Interview, das ist kein Verhor. Also, wenn du zu irgendwas etwas sagen mochtest,
dann kannst du das tun. Wenn du sagst, zu irgendetwas willst du nicht so viel
irgendwie erzahlen, dann ist das auch okay. Es gibt hier kein richtig und kein
falsch. Es gibt keine Bewertungen im eigentlichen Sinne. Also, du kannst hier
frei erzahlen zu dem Thema, {iber das wir gleich sprechen. Mach dir da also
uberhaupt keinen Kopf. Einfach frei raus, was dir da dazu irgendwie einfallt,
was du fur eine Meinung dazu hast, was du fir Ideen dazu hast, fir Fantasien,
was auch immer. Erstmal vorweg, hast du irgendwelche Fragen zu der ganzen
Geschichte hier? Was jetzt hier passiert oder noch zu meiner Person?

L: Nein, erstmal nicht.

I: Okay, dann sage ich nochmal ein, zwei Sachen. Also, die Patricia und ich, wir
sind beide Studenten an der (?Saxion Hogeschool) in Enschede und wir schreiben
gerade unsere Bachelorarbeit und wir wollen uns ein wenig mit dem
Fachkraftemangel im sozialen Bereich beschaftigen. So, dazu fihren wir halt
Interviews, unteranderem mit dir und auch an den anderen Schiilern, auch von
anderen Schulen. Die werten wir dann letztlich dann aus und dann schauen wir,
was da so letztlich bei rumkommt. Ganz grob gesagt.

L: Nur mit Schiilern oder auch-

I: Nur mit Schiilern. Genau, sowohl Erzieher, als auch Heilerziehungspfleger. Wir
wollen halt so gucken, woran liegt der Fachkraftemangel? Wie kommt das zu
Stande? Was erwarten die Schiler? Was erwarten vielleicht auch andere
Einrichtungen? Dass man da irgendwie mal so schaut, wohin die da Reise geht. Im
Groben. Dann hatte ich erstmal zu Beginn eine Frage an dich. Du bist jetzt
angehende Heilerziehungspflegerin? (B: Genau.) Genau, das hatte der Dozent auch
vorher kurz gesagt. Wie ist der denn zu der Entscheidung gekommen, dass du die
Ausbildung, diesen Weg eingeschlagen hast?

L: Ja, ich wollte eigentlich studieren, habe keinen Studienplatz bekommen. Also,
ich wollte Sonderpadagogik studieren, habe dann mein- (I: Wenn du etwas trinken
mochtest, bediene dich einfach.) Ja, FSJ angefangen an der Karthaus, also in
Weddern, in einer Werkstatt und weil mein Onkel auch behindert ist, habe ich
dann halt schon familiar
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Anlage B Folgeseite 1

Erfahrungen gehabt und ja, bin dann auch zu diesem FSJ gekommen. Habe dann auch
direkt gemerkt, dass es wohl etwas fir mich ist. Und weil ich dann wieder keinen
Studienplatz bekommen habe, habe ich mich hier auf die Ausbildung beworben. Ja.

I: Okay. Also, deine Vorerfahrungen waren, dass du sowohl in der familidre auch
schon mit dem Thema Behinderungen zu tun hattest und naja, weil deine
personliche Laufbahn nicht so ganz geklappt hat bisher, wie du dir das
vorgestellt hast. (B: Ja, genau.) Okay. Wenn du jetzt so (berlegst, das
Berufsbild fir das du dich jetzt entschieden hast. Was ist das, was dich daran
reizt in dem Bereich zu arbeiten?

L: Ja, einfach der Umgang mit den Menschen und ich finde, das sind halt einfach
so ganz besondere Menschen, die einem so viel zurilickgeben. Ich habe das letztens
noch gemerkt, da sind wir halt- wir haben so ein Projekt gemacht von der Schule
und dann sind wir wieder dahingegangen und die kommen dann einfach zu einem und
driicken einen und die geben einem einfach so viel zuriick. Und ich glaube, das
hat man in wenigen Berufen, dass die Menschen halt so viel ausmachen in dem
Beruf.

I: Was habt ihr da fir ein Projekt gemacht?

L: Wir haben olympische Disziplinen gemacht mit finf Leuten aus meiner alten
FSJ-Gruppe oder Abteilung und ja, halt auch von der Schule aus, das Projekt.

I: In welcher Einrichtung habt ihr das dann da gemacht?

L: Auch Karthaus (I: Ach so!) und das war meine alte Abteilung, genau. Deswegen
kannte ich die Leute da auch alle schon.

I: Und wie waren so die Reaktionen?

L: Ja, total cool. Waren alle richtig gut drauf, hatten auch Spal. Manche waren
halt so: ,,0h nein, ist mir bisschen zu anstrengend.“ Aber das war echt- hat
alles gut geklappt, ja.

I: Cool. Und wenn du so daran denkst, so an das zukilinftige Arbeiten. Was ist
das, wo du sagst: ,,Boah, das sind so Aktionen, Tatigkeiten, die motivieren mich.
Da habe ich richtig Bock drauf.“?

L: Tatigkeiten? (I: Oder Aufgaben.) Ja, also auf jeden Fall das Uben mit den
Leuten. Das man halt fir jeden so einen Fortschritt schafft. Also, das hatte ich
auch in meinem FSJ immer, dass ich eine Bewohnerin hatte oder Beschaftigte, mit
der- die hatte halt ganz wenig gesprochen und mit der habe ich immer so gelesen
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Anlage B Folgeseite 2

geubt und weil ich die dadurch halt so an das Sprechen gekriegt habe. Und halt
einfach so dieser Beziehungsaufbau, dass man bei jedem dann noch ein bisschen

etwas fordern kann. Und nicht nur die Arbeiten, die da anstehen, halt das, ja,
Potential ein bisschen ausschopfen, was die Leute mit sich bringen. Weil das,
finde ich, ein bisschen verloren geht, also vor allem in der Werkstatt. Dass
dann halt Arbeit so an erster Stelle steht und Produktion und alles was dazu
gehort. Aber so, was die Leute eigentlich mitbringen und eigentlich koénnen, geht
halt total verloren in so einem Arbeitsalltag.

I: Du hast gerade einmal erwahnt: Aufgaben, die sonst so anstehen. Was meinst du
damit?

L: Ja, also zum Beispiel die Pflege. Also, ich war jetzt in einer Gruppe, da war
nicht so viel Pflege, aber das war halt trotzdem ein Toilettengang. Und das war-
das hat einfach nicht geklappt. Die mussten nach dem Frihstiick einfach nur eben
auf Toilette und dann war das halt immer so, dass die Mitarbeiter gerade
woanders waren und so. Und dann hat man da immer so hinterher: ,Ja, jetzt lass
uns das doch eben machen, also ist ja nicht so viel Aufwand.“ oder auch, keine
Ahnung, wer mit zum Essenstisch geht und sich darum kimmert und halt einfach die
Sachen eher die- Auftrage, die dann halt das Geld einbringen, dass die dann
fertig werden, dass das dann verninftig aufgeteilt wird und dass dann halt auch
Aufgaben sind, die fir jede verschiedene Behinderungsform abgepasst sind und
nicht nur fir die Fitteren oder fiir die nicht so Fitten, also dass das halt ein
bisschen besser aufgeteilt ist. (5 sek)

I: Jetzt hast du ja schon so einen Bereich angesprochen, Sachen die- (B: Nicht
so gut sind.) Ja, genau. Aber da wiirde ich gerne dabeibleiben, was sind denn so
Aktivitaten oder Aufgaben aus dem Arbeitsfeld, die du demotivierend findest?

L: Ja, halt gerade, dass Aufgaben nicht verninftig aufgeteilt werden. Dass man
halt im Team auch nicht dariber spricht, wer welche Aufgaben macht und dass es
halt auch gerecht aufgeteilt wird. Also, dass die Leute auch einfach nicht auf
der Strecke bleiben. Ja, dass man auch Arbeiten findet, die fiir jeden was sind
und nicht, weil man mal keine Arbeit hat, dass man- dann muss man sich halt
einfach ein bisschen Arbeit ausdenken fiir die Leute, die gerade nichts zu tun
haben. Oder halt auch einfach ein bisschen kreativ werden und die Arbeiten ein
bisschen umwandeln oder halt Moglichkeiten finden, dass die die gleichen
Arbeiten tatigen konnen, nur halt mit Hilfe und Unterstiitzung.

I: Du redest gerade ganz viel iiber die Werkstatt. (B: Ja, ja, ja.) Das macht ja
gar nichts! Du- weil ich glaube, das habe ich am Anfang nicht richtig
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Anlage B Folgeseite 3

verstanden. Du- wie bist du auf das Thema Werkstatt gekommen? Vielleicht habe
ich auch am Anfang einfach nicht deutlich genug zugehort, deswegen frage ich
lieber noch einmal nach.

Anlage B , Folgeseite 2

L: Ja, einfach wegen den Tatigkeiten, die ich gerne mache und dann habe ich halt
ein bisschen uUber mein FSJ gesprochen, weil ich da halt so-

I: Ah, okay. Dann habe ich das nicht ganz verstanden, okay. Hast du noch andere
Vorerfahrungen, auller noch diese personliche Komponente, dass jemand in deiner
Familie eine Behinderung hat?

L: Nicht unbedingt, nein. Also halt mein FSJ, mein Praktikum, da habe ich halt
Vorerfahrungen gemacht. Aber sonst nicht unbedingt.

I: Okay, wir haben jetzt viel so dariiber gesprochen, dass du sagst: die
Tatigkeit direkt mit den Klienten oder mit den Beschaftigten, das ist so das-
das macht einfach SpaR. Also, wenn du so weiBft, du kannst jemanden etwas mit auf
den Weg geben. Da macht jemand irgendwie Schritte nach vorne. Und wann ist das
schwierig? Wenn es so um das Thema geht Aufgabenverteilung. Da haben wir- wie
gesagt, wenn ich irgendetwas falsch verstanden habe, korrigiere mich einfach.
(B: Nein, nein. Alles richtig.) Da hast du ja auch schon so Sachen angesprochen,
so Kommunikation im Team. Wie sollte denn so ein Team fiir dich aussehen, was so
ideal ware, mit dem du arbeiten wiirdest?

L: Ja, also auf jeden Fall verschiedene Starken, also dass man sich halt
gegenseitig erganzt. Ich sage mal, manche konnen halt gut die Pflege oder machen
das auch gerne. Dann gibt es andere, die organisieren lieber und planen dann
halt wer welche Aufgaben macht, also dass die das halt ein bisschen aufteilen.
Ja, dann halt auch jemand kreatives, der vielleicht dann auch die Aufgaben
umsetzen kann, also so dass die Leute die richtige Aufgabe bekommen und ja, wie
soll ich das sagen. Dass die halt, ja ein bisschen die Aufgaben umwandeln auf
die Personen. Ja und sonst halt einer, der es ein bisschen koordiniert. Und
vielleicht auch einer, der so im Team ein bisschen so Probleme 1l6st oder so.
Also, wichtig ist fir mich auch, dass man halt irgendwie so einen bestimmten
Termin hat, wo man sich dann zusammensetzt, auch wirklich Uber die Leute spricht

und dass man diesen Termin auch wahrnimmt. Weil das hat man zum Beispiel auch-
also, wir hatten diese Teamsitzungen, aber die haben einfach gar nichts
gebracht, weil man hat halt Uber alles Mogliche geredet, aber nicht Uber die
richtigen Sachen. Also das, was von oben so runterkam, halt so die Anweisungen
und so wurden kurz abgeklart und dann war es halt schon wieder vorbei. Aber so
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Anlage B Folgeseite 4

spezifisch Uber die einzelnen Leute wurde nie richtig geredet und das finde ich
ein bisschen schade.

I: Aha, okay. Was- also, wo wir jetzt gerade bei dem Thema Team sind. Wieso
wirdest du dir denn deinen Einstieg ins Berufsleben- also, wenn du mit der
Ausbildung fertig bist, wie wiirdest du dir den wiinschen?

L: Auf das Team bezogen oder generell? (I: Grundsatzlich. Was dir einfdllt.) 3Ja,
also ich finde es auf jeden Fall schon mal wichtig ein gutes Team zu haben, das
dich dann halt empfangt und einarbeitet. Und dir auch den Druck nimmt und dir
auch am Anfang sagt das und das kannst du gut machen und- ja, halt einfach so
ein bisschen in das Arbeitsleben reinfiihrt, wenn man halt vorher noch nicht
richtig gearbeitet hat. Also, ich finde, weil das Team ist meistens so das
Wichtigste am Arbeiten, dass du halt Arbeitskollegen hast, mit denen du dich gut
verstehst und ja, das ist auch einfach der Hauptbestandteil, wenn man halt immer
mit den Leuten zusammenarbeitet und das muss einfach funktionieren.

I: Was ware denn- also, woran machst du fest, dass Teamarbeit funktioniert? Wie-
also, wie meinst du kann das besser gelingen?

L: Ja, also auf jeden Fall Absprache. 3Ja, dann halt auch wenn man mal
personliche Differenzen hat, dass die dann auch geklart werden und nicht
totgeschwiegen. Und ja, Aufgabenaufteilung. Also, das wichtige ist einfach
miteinander reden. Und das wird halt oft ein bisschen, ja vergessen so, finde
ich.

I: Und welche Aufgabe wiirdest du gerne in so einem Team einnehmen?

L: Ja, halt am liebsten so um die Person mich kimmern. Also, dass ich halt so
ein bisschen die Aufgaben auf die abpasse, vielleicht auch ein bisschen
organisatorische Dinge.

I: Und bei welchen Aufgaben denkst du, das konnte auch wer anders machen?

L: Ja, kommt drauf an. Also, Pflege mach ich auch, mach ich auch voll gerne.
Aber ich mochte nicht, dass das so Hauptbestandteil meiner Arbeit ist. Weil mir
liegt halt so mehr dieses Padagogische, ein bisschen mit den Leuten arbeiten und

gerade in den pflegelastigen Gruppen ist das halt so, dass dann alles andere
auch ein bisschen vergessen wird. Also, dann ist es hauptsachlich so: ,,Okay. Wir
gehen erst auf Toilette, dann setzen wir uns wieder hin, dann machen zwei
Aufgaben und dann geht es wieder auf Toilette.®“ Also, das finde ich ein
bisschen- ist nicht ganz so meins. Ja, aber das ist ja dann schon so ein
bisschen die Abteilung. Also da muss man sich da ein bisschen differenzieren.
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Anlage B Folgeseite 5

I: Wenn du sagst ,,Abteilung®“ so bei den Rahmenbedingungen, wie sollten die denn
fiir dich aussehen? Was sollte dir dein Arbeitgeber bieten konnen?

L: Ja, also auf jeden Fall eine gut bezahlte Stelle. Auch, dass man nicht nur
halbtags arbeitet- also, halt auch eine volle Stelle, weil das ist ja im Moment
auch schwierig, dass man nach der Ausbildung halt eine volle Stelle kriegt.
Zumindestens im Wohnbereich und ich finde, das ist einfach bléd, vor allem wenn
man jung ist und eigentlich arbeiten mochte. Und dann halt nur so halbe Stellen
oder keine Ahnung 20-, 25-Stunden-Stellen kriegt, das ist halt einfach doof. Ja,
dann sollte mein Arbeitgeber mir auch ermoglichen verschiedene Sitzungen zu
haben mit meinem Team, dass man da halt die Zeit dafir kriegt, dass man sich
regelmafig hinsetzt. Vielleicht auch einfach Forderung in verschiedenen
Bereichen, wenn manche Leute nicht so gut mit Computern klarkommen oder so.
Also, bei mir jetzt nicht unbedingt, aber da denke ich so an altere Leute, weil
bei denen ist das ganz oft so, dass die das dann von 3Jiingeren machen lassen.
Oder halt ja sich selber da liberhaupt nicht wohl fihlen, aber das- die kriegen
das dann halt auch nicht erklart. Wissen Sie, was ich meine? (I: Ja.) Weil das
habe ich auch ganz oft mitgekriegt, dass die dann dasitzen und wirklich
Uiberhaupt keine Ahnung haben, wie man eine Zielplanung schreibt oder
irgendetwas, aber es wurde denen halt auch nicht erklart. Und sowas sollte dann
einfach durch Fortbildung oder so gewdhrleistet werden.

I: Also, dass der Arbeitgeber sich da auch ein bisschen um seine Mitarbeiter
kiimmert?

L: Genau, also dass man halt auch immer versucht auf dem Stand zu bleiben und
dass man da auch alle miteinbindet. (5 sek)

I: Du hast eingangs was vom Gehalt gesagt. Gut bezahlt. Welche Rolle spielt denn
fiir dich das Gehalt?

L: Keine GroRe, also sonst wiirde ich den Beruf nicht machen. Aber, also ich
finde halt schon so, dass man da auch verniinftig davon leben koénnte. Also, ich
brauche jetzt nicht irgendwie ganz viel, aber so dass man halt sagen kann:

»0kay, ich kann da gut davon leben und ich muss jetzt nicht noch irgendwie wo
anders eine Stelle annehmen.“ oder so.

I: Woher kommt das, dass es fiir dich keine grofe Rolle spielt?

L: Ich glaube von meinen Eltern ein bisschen. Also, die haben mir das so
vermittelt, dass man sich nicht unbedingt so nach auBen irgendwelche
Statussymbole kaufen muss oder das halt eben prasentieren muss, dass man Geld
hat. Also, ich glaube, das ist viel Vermittlungssache.
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I: Okay, du hast auch noch etwas erwahnt, wo es so um den Stundenumfang ging und
dass du gesagt hast, volle Stelle ware schon wiinschenswert. Und du hast ja auch
nochmal den Bereich Wohnen erwahnt. Wie stehst du denn zur Schichtarbeit?

L: Ja, also personlich- ich habe das jetzt in meinem Praktikum das erste Mal
kennengelernt und ich finde es- also, es ist nicht ganz so meins. Weil ich finde
es halt ein bisschen schwierig, das dann mit allem anderen zu koordinieren. Aber
bei mir ist es jetzt halt auch so, dass alle meine Freunde halt, wenn ich
gearbeitet habe, dann Zeit hatten und dass das dann nicht gepasst hat und wird
man dann halt ein bisschen unzufrieden. Aber ich glaube, wenn man ein Typ dafir
ist, der auch gerne frih aufsteht oder so, kann das schon das Richtige sein.
Oder wenn man halt auch gerne mal morgen ein bisschen Zeit hat etwas =zu
erledigen oder wenn man halt sein Leben so ein bisschen da drumherum bauen kann.
Also, zum Beispiel auch wenn man Familie hat, ist es ja manchmal auch echt
praktisch so Schichtdienst zu haben. Aber jetzt gerade, wenn ich noch jiinger
bin, finde ich es halt schon bisschen nervig.

I: Also, das findest du dann schwierig die privaten Anteile mit Freunden
irgendwie unter einen Hut zu kriegen mit der Arbeit? (B: Genau, ja.) Wenn du
jetzt mal den Blick so in die Zukunft richtest und- muss mal schauen, ob das
hier alles funktioniert. Doch, das ist gut. Fir dein Berufsleben, was ist da so
dein groBRter Wunsch?

L: Zufriedenheit?
I: Wie kannst du dahin kommen?

L: Ja, also einfach, dass ich die richtige Stelle finde und mit meiner Arbeit
zufrieden bin, mit dem was ich mache zufrieden bin, weiterhin mich selber
fordern kann. Also dass ich nicht auf dem gleichen Stand bleibe, sondern halt
denke: ,0kay, diese Arbeit fordert mich auch.”“. Also das ist nichts, was man
einmal lernt und dann sein ganzes Leben lang einfach jeden Tag wieder macht.

Also ich mochte ein bisschen Abwechslung, fiir mich selber eine Herausforderung,
ja.

I: Und wenn du dir die Sachen selber mal zusammenstellen konntest, die perfekte
Stelle, dann sag doch mal wie die aussehen wiirde.

L: Ja, also so ahnlich wie in meinem FSJ. Also von den Arbeitszeiten her von 8
bis 16 Uhr, dann wiirde ich eine relativ kleine Gruppe haben mit- also was heiRt
kleine Gruppe, aber so 20 Leute? Dass man halt Arbeiten hat, die fir jeden
abgepasst sind, dass man die Leute dann halt einfach zufriedenstellen kann, dass
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Anlage B Folgeseite 7

man jedem Arbeit gibt. Und jedem zeigt, dass er halt auch gebraucht wird und
dass es wichtig ist, was er hier macht. Ja, gute Teamarbeit. Also dass ich halt
gute Arbeitskollegen habe. (4 sek) Ja, gute Bezahlung und- oder ausreichende
Bezahlung, das wdre eigentlich so die perfekte Stelle. (4 sek)

I: Was ware denn fir dein- also, jetzt gucken wir uns mal den Gegensatz an. Was
ware das Schlimmste, was dir beruflich passieren konnte?

L: Also das Schlimmste ware auf jeden Fall Arbeitskollegen, mit denen ich gar
nicht klarkomme. Also, wenn ich dann irgendwie unter Druck gesetzt werde oder
so, weil so etwas kann ich gar nicht haben. Das hatte ich auch in meinem
Praktikum, da wurde mir von einem einmal gesagt, dass ich schneller arbeiten
muss und ich war zwei Wochen da. Und das war das erste Pflegepraktikum, was ich
gemacht habe und der hat mir echt gesagt, wenn ich nicht schneller werde, dann
kann ich diesen Beruf nicht weiter ausfihren. Weil ich halt 20 Minuten gebraucht
habe bei der morgendlichen Pflege anstatt 15. Und das sind so Sachen, vor denen
ich halt Angst habe, dass das spater wirklich so sein konnte, dass man da so
unter Druck gesetzt wird und ja. Das ware eigentlich mit die Horrorvorstellung,
dass sich das halt nicht andern wiirde. Aber ich glaube, dann wiirde ich halt auch
etwas Anderes machen, wenn das nicht besser werden wiirde. Ach ja und dass ich
nicht fest angestellt bin. Das ware fur mich auch noch eine Horrorvorstellung.
Also, in den ersten Jahren ist es okay, aber ich mdchte spater auf jeden Fall
eine Festanstellung haben, dass ich halt sicher- also, dass ich halt abgesichert
bin.

I: Dass du es fiur dich planen kannst?

L: Ja. (8 sek)

I: Wenn du so fir dich uberlegst- du hast ja gerade auch nochmal iiber Kollegen
gesprochen? (B: Mhm.) Kollegen und Einarbeitung, solche Geschichten. Was
bedeutet fiir dich Anerkennung in dem Beruf?

L: Inwiefern? Von den Kollegen oder von den Menschen? Beides?

I: Antworte einfach, was dir einfallt. Wie gesagt, es gibt kein falsch. Wenn du
etwas zu Beidem erzdahlen mochtest, gerne.

L: Ja, also von den Kollegen- Anerkennung ist mir auf jeden Fall wichtig, weil
ich halt gerne wertgeschatzt werden mochte. Also, ich mochte nicht nur als die
Anfangerin dargestellt werden, die gerade in den Beruf kommt, so tolle Ideen
hat, aber die sich sowieso nicht umsetzen 1lassen. Also, ich finde, das ist
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Anlage B Folgeseite 8

namlich ganz oft so die Einstellung dlteren Leuten, die schon langer in dem
Beruf sind. Dann kommt man da hin, ist noch total motiviert, hat ganz viele
Ideen, die man aus der Schule so mitgebracht kriegt und dann wird einem gesagt:
»Ach, das haben schon so viele hier versucht, das wird sowieso nichts.“ Also,
das hatte ich halt auch schon paar Mal, dass ich das so mitgekriegt habe. Und
das finde ich halt einfach doof, weil man kann ja gegenseitig von sich
profitieren. Die dlteren Leute haben viel mehr Berufserfahrung, aber so als
jlingerer Mensch hat man halt viel mehr Erfahrungen von den Sachen aus der
Schule, die man beigebracht kriegt und es ist ja auch ein laufender oder sich
wandelnder Prozess oder Beruf. Und man hat halt immer neue Erfahrungen, die man
da miteinbringen kann und da sollte man halt einfach gegenseitig voneinander
profitieren. Und Anerkennung von den Menschen ist mir auch mega wichtig, also
von den- ja, von den Klienten, was auch immer. Weil das ist einfach so mit das
Schonste an dem Beruf und das wiinsche ich mir halt auch einfach, dass die so
mich anerkennen als vollwertige Kraft.

I: Wie misste die Anerkennung von den Kollegen aussehen?

L: Ja, einfach Respekt. Respektvoller Umgang, dass die mich halt als vollwertig
ansehen und nicht nur als neuer- Neuankdmmling so und dass man, ja halt auch
miteinander arbeitet. (7 sek)

I: Wenn du an deinen moglichen zukiinftigen Arbeitgeber denkst, was- also wie
wichtig ist dir so das Leitbild oder das Konzept von der Einrichtung?

L: Also, das Leitbild an sich ist mir nicht ganz so wichtig, also weil das ist
halt immer das, was nach auRen prdsentiert ist, finde ich. Aber so richtig- also

mir ist halt wichtiger, ob es dann auch umgesetzt wird in der Einrichtung. Also,
ich finde das ist namlich auch bei den Einrichtungen, die ich kennen gelernt
habe, ganz unterschiedlich. Also manche sind halt total schon so mit dem Gesetz
so am Arbeiten und manche sind halt immer so finf Schritte zuriick und fangen
dann beispielsweise erst an mit UK oder keine Ahnung. Also, man merkt halt
einfach, dass da groRe Unterschiede sind und ich finde, das sollte man ein
bisschen mehr auf einen Stand bringen. Dass alle Einrichtungen so wissen: ,,0kay,
hier muss ich mich jetzt befinden und das ist wichtig, dass das in unserer
Einrichtung auch Wert und Norm ist und umgesetzt wird.“ Und ich weill nicht, ob
das Leitbild unbedingt- also es ist halt so ein schones Mitbringsel so. Also,
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das steht halt oben driber, aber es ist halt nicht, dass es iberall so richtig
umgesetzt wird.

I: Du meinst, das ist eher eine Fassade?

L: Ja. (I: Okay.) Ja, also- was heiflt Fassade? Aber es steht halt immer so oben
»Wir als Mensch.“ Keine Ahnung, aber das ist ja nicht wirklich aussagekraftig.
Also ich finde, da muss man auch richtig formulieren. ,,Fiir uns ist wichtig, dass
wir das und das und das und das haben.*

I: Meinst du damit, dass es stimmig ist mit dem, wie auch wirklich gearbeitet
wird? (B: Nein, eben nicht.) Nein, ich meinte, dass es so sein sollte.

L: Ja, ja. Klar. Also, man sollte das halt miteinander abpassen, dass man da-
das kann man ja auch zum Beispiel durch Fortbildungen erreichen, dass man dann
auch wirklich sagt: ,So, wir treffen uns jetzt einmal zusammen und wir sagen
einmal was hier die Arbeitseinstellung ist, was fir uns wichtig ist, was hier an
erster Stelle steht und was auch umgesetzt werden soll von den Arbeitern oder
von den Mitarbeitern.“ Und dass man das dann nicht immer von oben so bestimmt,
aber an sich kommt es nicht bis unten an. Also halt auch wieder mehr
Kommunikation zwischen den verschiedenen Ebenen. (6 sek)

I: Wie stehst du zu den, sagen wir mal, christlich oder religids gepragten
Anteilen in so einem Leitbild?

L: Ja, also ich finde das okay fiir die Leute, die schon langer da sind. Also,
ganz vielen alteren Menschen ist das ja noch total wichtig und ich finde das
auch okay, weil ich meine, das ist halt meistens ein religidser Trager. Aber
diese Werte sollten halt auch ein bisschen den- sich dem Zeitalter anpassen und
auch ein bisschen gelockert werden. Gerade wenn es irgendwie um Heiraten geht

oder Sexualitat, dass das dann halt einfach ein bisschen, ja, sich der heutigen
Zeit anpasst und nicht halt so auf dem friheren Stand stehenbleibt.

I: Und wie siehst du das fiir dich als Mitarbeiter, inwiefern betrifft dich das?
Oder siehst du dich davon betroffen?

L: Ja, also fruher war es ja so, dass man zum Beispiel nicht sich scheiden
lassen durfte oder so. Ich glaube, das ist ja mittlerweile zum Gliick nicht mehr
so, weil so etwas finde ich halt auch irgendwie bescheuert. Also, ja es ist halt
ein religidoser Trager, aber das ich auch das, was ich gerade gemeint habe. Man
muss sich ein bisschen der heutigen Zeit anpassen und es ist mittlerweile halt
so, dass sich viele Leute scheiden und wenn sie sich danach nochmal neuverlieben
und jemanden heiraten mdchten, dann finde ich ist das vollkommen okay. Und
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Anlage B Folgeseite 10

deswegen darf man, meiner Meinung nach, auch seinen Mitarbeitern nicht
vorschreiben, wie die ihr Leben zu leben haben auBerhalb der Arbeit. (5 sek)
Unabhangig von Religion. (4 sek)

I: Wenn du so uberlegst uUber das, was wir jetzt alles gesprochen haben. Also,
wir haben ja einmal dariiber gesprochen, was macht dir SpaR bei der Arbeit? Wo
siehst du jetzt eher nicht so das, wo du gerne mit arbeiten wirdest? Also, was
ja Stichwort Pflege, war so: ,Ist okay.“ Aber ist nicht so das, wo du deinen
Schwerpunkt in deiner Arbeit irgendwie bei siehst, sondern du hast ja gesagt das
Padagogische ware eher so, das womit du dich gerne auseinandersetzen wirdest.
Dann die feste Stelle war dir ja auch ganz wichtig, Thema Sicherheit mit einer
anstandigen oder angemessenen Bezahlung? (B: Ausreichende Bezahlung.) Naja und
du hast ja schon gesagt, dass du es schon fandest, wenn du als Berufseinsteiger
dir ein entsprechender Respekt entgegengebracht wird und du nicht nur als, ich
sage mal, das ,,Greenhorn®“, der Anfanger irgendwie abgestempelt wirst, um dich da
halt irgendwie auch entsprechend, ja die Chance zu haben, dass du dich da
profilieren kannst und auch zeigen kannst, wo deine Starken liegen. (B: Ja.) Ja,
dann haben wir noch dariiber gesprochen, wo soll es irgendwo fiir dich beruflich
hingehen? Wo siehst du dich? Wie sollte deine Wunschstelle halt aussehen? Da
sagst du eher so eine kleine Gruppe, wo man da kurz, also gut gucken kann fir
den einzelnen Klienten. Was braucht derjenige, dass man ihn individuell abholen
kann? Dann haben wir zum Schluss nochmal (iber diese Leitbildgeschichte
gesprochen. Wenn du- jetzt wirde ich dir gerne noch ein, zwei Nachfragen
stellen. (B: Ja.) Also nicht erschrecken, die konnten vielleicht auch irgendwie
ein bisschen komischer deswegen oder vielleicht provozierend, die sind natiirlich

nicht bdse gemeint oder so. Du sagst ja der Arbeitgeber diirfte dir das nicht
vorschreiben, wie du in deinem Privaten zu leben hast. Wieso denn nicht?

L: Ja, also ich meine, man muss Arbeit und Beruf einfach voneinander trennen.
Also ich finde, das sind halt zwei verschiedene Bereiche. Ich gehe zur Arbeit,
da kann der Arbeitgeber mir sagen wie mich verhalten soll. Aber ich finde, wie
ich zu Hause 1lebe- das ist meine Entscheidung, das 1ist egal wie ich mich da
verhalte, wie ich mich da anziehe, mit wem ich da was mache. Also, ich finde das
muss man einfach trennen.

I: Aber der Arbeitgeber darf dariiber entscheiden, wenn du einen klaglichen
Arbeitgeber hast. (B: Ja, das stimmt.) Und wie findest du- also, wie du das
findest, hast du ja schon gerade gesagt. (B: Ja, ist fiir mich nicht okay.) Und
was bedeutet das so fiir dich, wenn es so um deine berufliche Zukunft geht?
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L: Ja, es gibt halt sehr viele Einrichtungen, die von kirchlichen Tragern
getragen werden, aber ich hoffe einfach, dass die ein bisschen offener werden
mit der Zeit. Und ich meine, also es wadre halt schon. Ja. (I: Okay.) Also fiir
mich selber spielt es keine Rolle, aber ich mdéchte sowieso einmal heiraten und
mich nie wieder scheiden lassen. Aber trotzdem, es geht halt auch um andere
Menschen und ich finde das ist halt eine Sache, die man nicht vorschreiben kann.

I: Okay, wenn du Uuber das alles, woriiber wir hier jetzt gequatscht haben,
nachdenkst. Gibt es noch so irgendetwas, wo du so denkst: ,Eigentlich- da wiirde
ich gerne nochmal kurz drauf eingehen oder da wiirde ich gerne noch etwas dazu
sagen.“? Was dir jetzt gerade so im Kopf herumschwirrt und du iber deine
berufliche Zukunft so nachdenkst?

L: Ach so, ja. Ja, FSJ’ler und Bufdis und keine Ahnung, also das finde ich ist
auch noch so ein kritischer Punkt im sozialen Bereich, weil die halt oft- ja
ausgenutzt ist ein hartes Wort, aber ich wiirde sagen, dass das soziale System
von freiwilligen Leuten lebt. Also vor allem, das habe ich halt auch in meinem
FSJ gemerkt, also ich wurde halt ofters als volle Stelle angesehen und hatte
halt viel mehr Verantwortung, als mir eigentlich zustand. Und ich glaube, da bin
ich nicht die Einzige. Und ich finde, das geht halt auch einfach gar nicht, weil
wenn da mal etwas passieren sollte- natlrlich ist man dann nicht die
Verantwortliche dafiir, weil das dann einem iibertragen wurde. Aber trotzdem kann
man dann vielleicht nicht damit leben, wenn das irgendetwas Schlimmes ist, weil
man sage ich jetzt mal Medikamente vertauscht oder was weiR ich. Es kann ja
immer irgendetwas passieren und das sind halt einfach Sachen, die gehen nicht.

Oder auch, dass man irgendwie alleine ist mit den ganzen Beschaftigten oder so.
Das sind halt einfach, ja Fehler im System. Also, irgendetwas miisste da noch ein
bisschen geandert werden.

I: Also das- also findest du, dass gerade den freiwilligen Kraften viel zu viele
Aufgaben ilibergeben werden, die eigentlich so das was die leisten konnen und auch
das was sie nur leisten sollten, dass sie das so libersteigt?

L: Leisten konnen nicht unbedingt, aber leisten- (I: Leisten sollen.) 1Ja,
leisten sollen. (I: Aber nicht leisten konnen.) Ja, also leisten- Ja, also. Die
haben halt- ich finde das okay, wenn man viele Aufgaben hat und wenn man die
auch leisten kann, aber man sollte die nicht immer leisten, weil das ist nicht-
weil das einfach eine zu hohe Verantwortung ist. Also wenn- ich hatte das
beispielsweise, da war ich auch nachmittags alleine mit 40 Beschaftigten in der
ganzen Abteilung. Ich sollte halt anrufen, wenn irgendetwas ist. Aber das geht
halt einfach nicht, weil gerade wenn man gerade erst volljadhrig ist oder nicht
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einmal, dann ist das einfach unzumutbar. Meiner Meinung nach. Also man sollte
auch keine normale volle Kraft einfach alleine lassen, weil es kann immer etwas
passieren. Und man braucht manchmal in manchen Situationen halt Hilfe. Ja, das
wollte ich noch sagen.

I: Ja, kein Problem. Darf man ja fragen konnen. Ja, gerade weil du ja selber ein
FSJ gemacht hast, glaube ich war dir das wichtig, das zu sagen. Okay, dann haben
wir jetzt zum Schluss nochmal so einen kleinen Eingriff gemacht auf das war du
selber schon so einmal erlebt hast, auf deinen Weg irgendwie so ins Berufsleben
im sozialen Bereich. Dann wirde ich hier jetzt auch gerne unser kleines
Interview hier beenden, mich ganz, ganz, ganz herzlich bei dir bedanken. Vor
allen Dingen, dass du hier teilgenommen hast, weil es 1ist halt keine
Selbstverstandlichkeit. Es ist nur freiwillig, hier gibt es leider nichts, kein
Geld zu gewinnen oder sonst etwas. Du hast uns auf jeden Fall sehr geholfen und
wieder auch ein kleines Stiickchen zu unserer Forschungsarbeit halt beigetragen.
Ja, vielen, vielen Dank. Dann werde ich Jjetzt mal hier unsere Geschichte
beenden.
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Anlage C Letzte Reduktion

Fall

Generalisierung

Letzte Reduktion

K1 Arbeit ist erfullend, wenn

- abwechslungsreich ist

- man viele Bereiche der Arbeit kennenlernt
- nicht nur hauswirtschaftliche Aufgaben

- Padagogik und Pflege gleich verteilt ist

- Eigene Starken eingebracht werden kénnen
- Chance zur Weiterentwicklung

- Fortschritt erzielt werden

K2 Die padagogische Arbeit mit den Klienten muss
im Vordergrund stehen

- Ressourcenorientierte Arbeit

K10 Beziehung zu den Klienten

ervoll T

K11 Lage der Einrichtung soll gute Abreit mit den
Klienten ermdglichen

Arbeitsinhalte sind motivierend, wenn

- Sie Abwechslungsreich sind

- Sie herausfordernd sind

- Eigene Starken eingebracht
werden kdnnen

- Die ressourcenorientierte
padagogische Arbeit mit
Klienten im Vordergrund
steht.

86




Anlage C Folgeseite 1

K4 Leistungen wurden nicht anerkannt

- Arbeit wird als selbstverstandlich gesehen

- Einmischen anderer Mitarbeiter in eigene
Aufgaben

- Kein Lob

- Keine Rickmeldungen

L4 Aror! = heefihrte Agtaal

Verschiedenste erbrachte Leistungen
miissen regelmaRig durch Lob, und
konstruktive Kritik anerkannt und
reflektiert werden.

K5 Keine individuelle Einarbeitung gehabt

- Personliche Wiinsche nicht beriicksichtigt
- Keine Antworten auf Fragen

- Zuwenig Zeit

- Keine Gespréache fiir Rlickmeldungen

- Keine Prasenz des einarbeitenden Kollegen

K6 Uberforderung durch zu viel Verantwortung

K12 Gelingende Einarbeitung durch

— Zeit
reroicl ot .

K17 Arbeitsdruck ist belastend

Individuelle Einarbeitung
bericksichtigt die personlichen
Ressourcen und Fahigkeiten und flihrt
Mitarbeiter durch addquate
Informationsvermittlung und
Feedbackgesprache an verschiedene
Aspekte der Arbeit heran.
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K7 Schichtdienst ist akzeptabel, wenn

- Dienstzeiten ausgewogen

- Privatleben wenig beeinflusst wird
- Mitarbeiterfreundlich

- Einspringen Ausnahme ist

- Familienfreundlich

K18 Festanstellung und Aussicht auf hohe
Stundenzahl

-

1 i Arbei
- Jobverlust

K24 Gehalt ist angemessen aber nicht
ausschlaggebend

K9 Personalmangel erschwert die Arbeit
Trotzdem hohe Erwartungshaltung an
Aufgabenerfillung

K21 Distanz zum Arbeitsplatz

Die Rahmenbedingungen sind
mitarbeiter- und familienfreundlich
und bieten Aussicht auf langfristige
finanzielle Sicherheit durch
unbefristete Arbeitsvertrage, schiitzen
den Mitarbeiter vor
physischen/psychischen Schaden.

K8 Kirchliches Leitbild wird akzeptiert

K20 Kirchhiches Weltbild-wirdal lert, aber

kritisch gesehen

K19 Leitbilder sind

- aussagekraftig
- werden gelebt

i ! ol

Einrichtungsleitbilder werden in der
praktischen Arbeit umgesetzt und
weiterentwickelt. Ihre meist kirchliche
Pragung wird akzeptiert, aber kritisch
gesehen.
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Anlage D Erste Reduktion

Fall | Nr. Paraphrase Generalisierung Reduktion

A 1 WoIIte.schon immer Arb"eit mit Menschen ist K1 Arbeit ist erfiillend, wenn
was mit Menschen erfillend
machen.

2 Wiirde in einem Abwechslungsreiche ) abwec.hslungsr.e|ch st
Biiroalltag eingehen Tatigkeit - man viele Bereiche der

3 Man muss sich mit den | Beziehung zu den Arbeit kennenlernt
Bewohnern fetzen und Klienten ist wichtig - nicht nur
gemeinsam lachen hauswirtschaftliche
kénnen Aufgaben

4 Im Team sollte man Kollegialitat ist wichtig fiir - Padagogik und Pflege
ehrlich zueinander sein | Teamarbeit gleich verteilt ist
und alles kann
miteinander
besprechen werden.

5 Lastereien lber Konflikte im Team stéren | K2 Die Arbeit mit den Klienten
Kollegen die Arbeit muss im Vordergrund stehen
mitbekommen. __ _ K3 Teamarbeit soll kollegial

6 Dann lieber alleine die Konflikte im Team s n i ] )
Pausen genutzt und die Kollegi sein und Konflikte Konstruktiv
Kontakt vermieden.

7 War vorher immer die Nur die dumme
dumme Praktikantin. Praktikantin

8 Nur Botengange Keine Anerkennung
gemacht, bekommen ) )

9 Lieber Aktivitdten mit Arbeit mit Menschen i K4 Leistungen wurden nicht
den Bewohnern erfiillend anerkannt
machen oder
Forderangebote
entwickeln

10 Hauswirtschaftliche Hauswirtschaftliche
Tatigkeiten gehoren Tatigkeiten gehoren dazu
dazu K6 Keine individuelle

11 Umgang mit den Anleitung war nicht Einarbeitung gehabt
Bewohnern lernen ist vorhanden
wichtiger als Wasche
falten.

12 Ur?tersti.]tzung dgrch die | Anleitung war nicht K7 Uberforderung durch zu
Mitarbeiter gewilinscht | vorhanden .

13 Angst vor einer Angste wurden nicht viel Verantwortung

Ubergriffigen

bericksichtigt
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Bewohnerin wurde
nicht ernst oder
wahrgenommen.

14 Abgestempelt worden

15 Praktikant soll sich nicht | Anleitung war ni
alleine gelassen fiihlen v en

16 Nach drei Wochen mit Zu viel Verantwortung
vier Klienten alleine

17 Authentischer Anleiter
war gut

18 Teamkollegen Teamarbeit braucht
zuverlassig, Plinktlich, regeln
respektvoll

19 Probleme missen Probleme miiss
angesprochen werden a ochen werden

20 Anerkennung durch Anerkennung durch
Komplimente liber die Komplimente
Arbeit

21 In alles Bereiche Vielfaltige Erfah
reinschnuppern S

22 Nicht nur putzen Nich

23 Schichtdienst ist kein Schichtdienst ist kein
Problem Problem

23 Nur Spatdienste sind Nur Spatdienste sind
anstrengend anstrengedn

24 Kirchliches Leitbild Kirchliches Leitbild spielt
spielt fur die Arbeit keine Rolle
keine Rolle

25 Leitbilder Leitbilder unterscheiden
unterscheiden sich in sich in Theorie und Praxis
Theorie und Praxis

26 Personal fehlt in Personalmangel ist eine
Einrichtungen Belastung

27 Man fiihlt sich alleine Allein gelassen worden
gelassen

28 Zu schnell zu viele Zu schnell zu vie
Aufgaben A n

B 29 Kindern Sachen Klienten fordern

vermitteln

30 Kinder haben sich Klienten freuen sich
gefreut

31 Positive Positive Riickmeldungen
Rickmeldungen von
Klienten

K8 Schichtdienst ist
akzeptabel, wenn

- Dienstzeiten
ausgewogen

- Privatleben wenig
beinflusst wird

K9 Kirchliches Leitbild wird
akzeptiert

K10 Personalmangel erschwert
die Arbeit

K11 Riickmeldungen durch
Klienten

K12 Rickmeldung durch
Kollegen konstruktiv
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32 Freizeitaktivitaten mit Freizeitaktivitaten mit
Klienten haben SpaR Klienten machen Spald
gemacht

33 Sich gefreut, wenn die Beziehung zu d
Klienten sich freuten Kli ist wichtig

34 Kritik und Tipps von den | Konstruktive Kritik
Kollegen

35 Bl6d, wenn alle gleich Individuelles Ar
arbeiten

36 Die Klienten Arbeit mit den Klienten
unterstitzen und
Fordern

37 Klienten verstehen Schwierige
einen nicht Kommunikation mit

Klienten

38 Altere Kollegen gehen Unangemessener
ruppig mit Klienten um Umgang mit Klienten

39 Zentrale Lage, sodass Zentrale Lage als
man was unternehmen | Ressource
kann

40 Teamfahigkeit ist ganz Teamfahigkeit i iehtig
wichtig

41 Mit den Kollegen auch Mit Kollegen auch liber
liber privates reden privates reden

42 Schwierig, wenn Schwierig, wen en
Kollegen nichts sagen ni gen

43 Kollegen sollen sich auf | Kollegen lassen auf
die eigene Arbeitsweise | individuelle Arbeit ein
einlassen

44 Gruppe und Bewohner | Gruppe und Bewohner
vorstellen vorstellen

45 Zeit zum Reinkommen Zeit zum kennenlernen
zum kennenlernen

46 Schichtwechsel sind Schichtwechsel si
natirlich anstrengend a end

47 Schichtdienst ist nicht Schichtdienst is
so schlimm schli

48 Klienten akzeptieren Akzeptanz der Klienten
mich als
Vertrauensperson

49 Altere Kollegen nehmen | Kollegen nehmen Tipps
Tipps von mir an an

50 Anerkennung fir Selbstandigkeit wird
Selbststandigkeit anerkannt

K14 Lage der Einrichtung soll
gute Abreit mit den Klienten
ermoglichen

K15 Gelingende Einarbeitung
durch

- Zeit
- Ausreichende
Informationen

K16 Positive Feedbackkultur
zwischen erfahrenen und
neuen Mitarbeitern

K17 Anerkennung fur
Ubernommene Aufgaben
durch

K18 Respektvoller Umgang
K19 Angste vor

- Ubergriffen am
Arbeitsplatz
- Jobverlust
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51 Einfach mal Danke Danke horen
horen

52 Toleranz von Toleranz von
Teamkollegen Teamkollegen

53 Auf die Klienten Auf Klienten eingehen
individuell eingehen

54 Nicht nur Befehle Nicht nur Befehle
empfangen empfangen

55 Eigenstandig arbeiten Eigenstandig arbeiten

56 Angst vor ansteckenden | Angst vor Ansteckung
Krankheiten

57 Schwierige Bewohner Bewohner kénnen
kénnen einen verletzen | jemanden verletzten

58 Fristlose Kiindigung im Fristlose Kiindigung im
hohen Alter hohen Alter

59 Sicherer Arbeitsplatz Sicherer Arbeitsplatz

60 Kollegen springen auch | Kollegen springen ein
mal ein

61 Viele Hintergrundinformatione
Hintergrundinformation | n erleichtern Verstandnis
en haben das
Verstandnis erleichtert

C 62 Der Umgang mit Arbeit mit Menschen ist

Menschen reizt erfillend

63 Die Klienten hatten viel | Arbeit wirkt sich positiv
Spald aus

64 Klienten machen durch | Klienten fordern
die Arbeit Fortschritte

65 Beziehungsaufbau und Beziehung zu den
Forderung der Klienten | Klienten ist wichtig

66 Klienten individuell Klienten individuell
fordern fordern

67 Im Team durch Team ergdnzt sich
verschiedene Starken
erganzen

68 Teamsitzung auch liber | Arbeit mit Klien
die Klienten V rund

69 Teamsitzungen wurden | Arbeit mit Klienten i
flr alles Mogliche Vordergru
genutzt

70 Wichtig ein gutes Team | Gutes Team ist wichtig
zu haben

71 Team ist das wichtigste | Gutes Team ist
am Arbeiten

K20 Bezahlung ist angemessen

K21 Arbeitsdruck ist belastend
K22 Festanstellung und
Aussicht auf hohe Stundenzahl

K23 Leitbilder sind
aussagekraftig und werden
gelebt

K24 Kirchliches Weltbild wird
akzeptiert, aber kritisch
gesehen
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72 Personliche Differenzen | Konflikte im Team stéren
klaren und nicht die Arbeit
totschweigen

73 Pflege mache ich gerne | Pflege macht SpaR

74 Pflege soll nicht Pflege nicht
Hauptbestandteil der Hauptbestandteil der
Arbeit sein Abreit

75 Padagogische Arbeit mit | Pddagogisches Arbeiten
den Klienten im im Vordergrund
Vordergrund

76 Gut bezahlte Stelle Angemessene Entlohnung

77 Nicht nur in Teilzeit Aussicht auf hohen
arbeiten Stundenumfang

78 Nach der Ausbildung Aussicht auf hohen
eine volle Stelle Stundenumfang

79 Arbeitgeber versucht Mitarbeiter werden
auf dem neusten Stand | eingebunden
zu sein, bindet
Mitarbeiter ein

80 Gehalt spielt keine Angemessene Entlohnung
grofSe Rolle

81 Schichtarbeit ist nicht Keine Schichtarbeit
SO0 meins

82 Schichtarbeit kann sich | Schichtdienst kann
negativ auf das negativ sein
Privatleben auswirken

83 Arbeit soll Arbeit ist herau nd
herausfordernd sein

84 Arbeit ist Abwechslungsrei
abwechslungsreich Tatigkei

85 Mit den Arbeitskollegen | Konflikte im Team storen
nicht klar kommen die Arbeit

86 Konstanter Arbeitsdruck | Konstanter Arbeitsdruck
ist belastend ist belastend

87 Festanstellung bietet Festanstellung bietet
Absicherung Sicherheit

88 Anerkennung ist auf Anerkennung ist wichtig
jeden Fall wichtig

89 Nicht nur als Anfangerin | Respektiert werden
gesehen werden

90 Neue Ideen in die Arbeit | Innovativen Bei
einbringen lei

91 Voneinander lernen und | Team erganzt sich
profitieren
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92 Als vollwertige Kraft Respektiert wer
anerkennen

93 Respekt als neuer Respektiert werden
Mitarbeiter von
anderen Kollegen

94 Leitbilder sollen Leitbilder werden gelebt
umgesetzt werden

95 Einrichtung arbeitet auf | Einrichtung arbeitet auf
aktuellem Stand aktuellem Stand

96 Leitbild ist nah am Leitbild ist nah am
Arbeitsalltag Arbeitsalltag

97 Mitbestimmung bei der | Leitbild ist realistisch
Arbeit

98 Kirchliches Weltbild Kirchliches Weltbild nicht
sollte den Zeitalter zeitgemaR
angepasst sein

99 Arbeitgeber sollte in die | Kirchliches Weltbild nicht
eigene Lebensfiihrung zeitgemaR
eingreifen

D 100 Alle Arbeiten mit den Arbeit mit Klienten j

Klienten sind erfillend
motivierend

101 Hygienearbeiten meist Pflege ist unangenehm
unangenehm

102 Hygienearbeiten Pflege ist Bestandteil des
gehoren dazu Berufs

103 Arbeit mit den Arbeit mit Klienten ist
Menschen ist erfiillend | erdllend

104 Klienten sind offen und | Beziehung zu d
ehrlich zu mir Kli

105 Mehr Gber Mehr Gber Pflege lernen
Pflegetatigkeiten lernen

106 | Arbeit mit Menschen Arbeit mit Klienten j
mit Behinderung ist erfillend
nicht monoton

107 Jeden Tag eine neue Arbeit ist
Herausforderung a ungsreich

108 Sicherheit haben um Sicherer Arbeitsplatz
nach vorne zu schauen

109 Freizeit durchaus Freizeit opfern
opfern

110 Team muss angenehm Keine Konflikte im Team

94




Anlage D Folgeseite 6

sein

111 Hobby auf der Arbeit Hobby einbringen
einbringen

112 Stress durch standige Personalwechsel sind
Teamwechsel und neue | stressig
Leute

113 Stress im Team ist Stress belastet die
unschon Teamarbeit

114 | Auf das Team verlassen | Team ist verlasslich

114 | Team als Einheit und Team erganzt sich
unterstitzt sich gegenseitig
gegenseitig

115 Nicht taglich eine Schichtdienst is
andere Schicht iterfreundlich

116 | Wochentlicher Schichtdienst is
Schichtwechsel okay iterfreundlich

117 Einspringen als Einspringen als Ausnahme
Ausnahme in Ordnung in Ordnung

118 Nach Ausbildung Aussicht auf
Ubernommen werden F €llung

119 Erste Zeit definitiv Individuelle Ein itung
Schwierig

120 Monotone Arbeit Arbeit ist
schlafert ein a ungsreich

121 | Anerkennung durch die | Beziehung zu de
Klienten Kli ist wichtig

122 Anerkennung im Team Anerkennungd S
auch nicht schlecht T

123 | Geht nicht um das Angemessene E en
Finanzielle

124 | Anerkennung zu horen Regelmalige
bekommen A nung

125 Anerkennung flr Anerkennung kr
kreative LOsungen Lo n

126 Anerkennung durch Konstruktive Kriti
konstruktive Kritik

127 | Anerkennung durch Anerkennungd
fachbezogene Sprache f ogene Sprache

128 Hobbys auf der Arbeit Eigene Starken einbringen
einbringen

129 | Arbeitgeber nichtim Arbeitgeber nicht im
selben Ort selben Ort

130 Recht auf Privatsphdre | Trennung von Arbeitun

B
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131 Kein Stillstand im Beruf | Moglichkeit zur
Weiterentwicklung

132 Schlechtes Gefiihl, Arbeit muss Ergebnisse
wenn nichts auf der bringen
Arbeit getan

133 Leitbilder gut, wenn Leitbilder werd t
danach gehandelt wird

134 | Arbeit unter Druck ist Arbeitsdruck ist end
belastend

135 Christliches Weltbild Christliches Weltbild nicht
soll nicht aufgezwungen | erzwungen
werden
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