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Eine Untersuchung zu Fluktuation, Bereichs- und Berufsflucht in stationdren Angeboten
des Fachbereichs Behinderung

«BLEIBEN, GEHEN

Von Reto Fischer

ODER FLIEHEN»

Schneller und haufiger Stellenwechsel unter sozialpadago-

gisch Tatigen ist ein Phdnomen, das in stationadren Angeboten fiir Kinder und

Jugendliche aber auch fiir Menschen mit einer Behinderung jeden Lebensal-

ters bestens bekannt ist. Die Verantwortlichen solcher Einrichtungen berich-

ten aber nicht nur von haufigem Personalwechsel und kurzer Verweildauer

auf den von ihnen angebotenen Stellen. Sie beobachten auch immer wieder,

dass Mitarbeiterinnen nicht einfach die Institutionen wechseln, sondern ein

Betatigungsfeld ausserhalb ihres angestammten Praxisbereiches suchen

oder gar ausserhalb des Berufsfeldes, fiir das sie formal qualifiziert sind.

Reto Fischer hat sich mit dem Problem befasst und legt eine Studie vor, die

sich als Trenddesign versteht und im Rahmen einer Diplomarbeit an der Fach-

hochschule Aargau-Nordwestschweiz erarbeitet worden ist.

Schnel!er und haufiger Stellenwechsel
unter sozialpadagogisch Tatigen ist
ein Phanomen, das in stationaren Ange-
boten fur Kinder und Jugendliche aber
auch fur Menschen mit einer Behinde-

Bereits 1989 vermerkte Schoch,
dass die Forschung zu sozial-
padagogischen Einrichtungen trotz
des sozialwissenschaftlichen Auf-
schwungs in den 70er- und 80er-
Jahren ein «Stiefkind der Sozialwis-
senschaften» geblieben sei.” Dieser
Beurteilung kann auch mit einem
Abstand von mehr als zwolf Jahren
kaum widersprochen werden, ins-
besondere was den Praxisbereich
«Behinderung» betrifft. Das ldsst
sich auch im Kontext der in diesem
Artikel vorgestellten Untersuchung
zur Problematik der Personalfluk-
tuation in stationaren Angeboten
fur Menschen mit einer Behinde-
rung feststellen. Denn obschon von
der Praxis bereits seit geraumer Zeit
eine fundierte Klarung jener The-
matik sowie der damit korrespon-
dierenden Folgeerscheinungen ge-
fordert wird, sind Arbeiten, welche
Fluktuation explizit ansprechen,
dusserst sparlich geblieben.? In die-
sem Sinne versteht sich die als
Trenddesign angelegte Studie, wel-
che im Rahmen einer Diplomarbeit
an der Fachhochschule Aargau-
Nordwestschweiz erarbeitet wurde,
als Beitrag zur Generierung erster
gesicherter Kenntnisse.
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rung jeden Lebensalters bestens be-
kannt ist. Die Verantwortlichen solcher
Einrichtungen berichten aber nicht nur
von haufigem Personalwechsel und kur-
zer Verweildauer auf den von ihnen an-
gebotenen Stellen. Sie beobachten auch
immer wieder, dass Mitarbeiterinnen
nicht einfach die Institutionen wechseln,
sondern ein Betatigungsfeld ausserhalb
ihres angestammten Praxisbereichs su-
chen oder gar ausserhalb des Berufsfel-
des, fur das sie formal qualifiziert sind.
Demzufolge lassen sich solche Entwick-
lungen als Bereichs- respektive Berufs-
flucht bezeichnen.?

Ungeachtet dessen, um welche Art
von Fluktuation es sich nun handelt,
wird der haufige Wechsel und die kurze
Verweildauer auf einer Stelle in verschie-
denen Hinsichten problematisiert:

Zum Ersten ist von negativen Folgen
fur die Klientinnen auszugehen. Denn
einerseits geht Personalwechsel im sta-
tiondren Sozialwesen immer auch mit
einem Auflésen von Bindungen zwi-
schen Klientln und sozialpadagogischer
Bezugsperson einher. Demzufolge muss
in diesem Kontext damit gerechnet wer-
den, dass mangelnde personelle Konti-
nuitat auch Auswirkungen auf die psy-
chosoziale Entwicklung der Klientinnen
haben durfte.*

Andererseits ist Fluktuation haufig
auch mit einem gewissen Informations-
verlust des Helfersystems bezlglich Le-
benslauf und Biografie der jeweiligen
Klientinnen verbunden. So kann bereits
das partielle Fehlen solcher Kenntnisse
eine adaquate sozialpddagogische Be-

Reto Fischer ist Dipl.-Sozialpddagoge und ar-
beitet als Wohngruppenleiter in der Stiftung
Ziriwerk.

gleitung insofern beeintrachtigen, als
dass fehlgeschlagene Interventionsstra-
tegien aus der Vergangenheit standig
neu initiiert werden, was eine besonde-
re Form von «Interventionseskalation»
darstellt.®

Zum Zweiten ist der finanzielle, der
administrative und der organisatorische
Mehraufwand auf der Ebene der Ge-
samtinstitutionen zu erwahnen. So se-
hen sich Personalverantwortliche immer
wieder neu mit der Aufgabe konfron-
tiert, Stellen kostspielig auszuschreiben,
ein aufwandiges  Auswahlverfahren
durchzuftihren, geeignete Mitarbeiterln-
nen zu selektionieren und damit verbun-
dene Ubergangslésungen zu planen
und organisieren.®

Zudem ist der aus haufigen Mitarbei-
terlnnenwechseln resultierende partielle
Vertrauensverlust seitens der institutio-
nalen Umweltsysteme als nicht zu unter-
schatzender Faktor zu erwahnen, wel-
cher die Handlungsfahigkeit einer Ein-
richtung negativ beeintrachtigen durfte.”

Zum Dritten ist die erh6hte Arbeits-
belastung auf der Ebene der Mitarbei-



tenden zu nennen. Denn selbst wenn
eine Stelle sofort wieder besetzt werden
kann, stellt Personalwechsel eine erheb-
liche psychische und zeitliche Mehrbela-
stung dar. Hiermit ist beispielsweise das
Einarbeiten neuer Fachpersonen, das
Auffangen emotionaler Verunsicherun-
gen der Klientinnen und der damit ver-
bundenen Auswirkungen auf deren Be-
waltigungshandeln, sowie auch das Fin-
den der eigenen Rolle in einer neuen
Teamkonstellation gemeint.®

Und nicht zuletzt drédngt sich die Fra-
ge auf, ob die kurze Verweildauer auf
sozialpddagogischen Stellen im sta-
tiondren Bereich ein Ausdruck davon ist,
dass Normal- und Berufsbiographien im
Zeitalter der Individualisierung zuneh-
mend divergieren, oder ob sie nicht viel-
mehr von grundlegenden und komple-
xen Problemen und Spannungen in der
jeweils konkreten Arbeitsumwelt zeugt.

Zielsetzung und deskriptive
Forschungsfragen

Angesichts des geringen Ausmasses an
fundierten Vorkenntnissen (vgl. Anmer-
kung 2) ist es das Ziel der vorliegenden
Explorativstudie, erste gesicherte Daten
zum aktuellen Umfang von Fluktuation
in stationaren Einrichtungen fir Men-
schen mit einer Behinderung hervorzu-
bringen und damit einhergehend erste
Indikatoren zu eruieren, welche den Per-
sonalwechsel beeinflussen.

Im diesem Sinne geht die Untersu-
chung der Frage nach, welches Ausmass
Fluktuation (respektive Bereichs- und
Berufsflucht) unter sozialpadagogisch
Tatigen in stationdren Angeboten flr
Menschen mit einer Behinderung jeden
Lebensalters hat. Dartiber hinaus wird
herausgearbeitet, ob Fluktuation re-
spektive die damit korrespondierende
durchschnittliche  Stellenverweildauer
von den soziodemographischen Merk-
malen, den Berufsgruppen, den aus-
gelibten Anstellungsfunktionen und
-pensen sowie auch den beruflichen
Vortatigkeiten der Mitarbeitenden, wel-
che in den untersuchten Einrichtungen
sozialpadagogisch tatig sind, abhangt.
Uberdies wird gepriift, ob ein Zusam-
menhang mit den Arbeitsbedingungen
in den einzelnen Institutionen und der
Zusammensetzung der zu begleitenden
Klientel besteht.’

Methodisches Vorgehen

In Bezug auf die zu untersuchenden Ein-
richtungen wurden folgende Einschluss-
kriterien berticksichtigt: Erstens musste
sich die Institution mit ihrem Angebot
primar an Menschen mit einer Behinde-
rung richten. Zweitens musste sie tber
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eine stationdre Abteilung verfligen, was
in der Regel einem Wohnheim respekti-
ve -internat entspricht. Drittens musste
sie ihr Angebot mit professionellen Kraf-
ten erbringen, was beispielsweise Pfle-
gefamilien oder heilpadagogische Gross-
familien ausschliesst, und viertens muss-
te sie Subventionen des Bundesamtes
fur Sozialversicherung empfangen und
an die damit korrespondierenden Qua-
litdtsauflagen gebunden sein. Innerhalb
jener Einrichtungen richtete sich die Er-
hebung an samtliche Mitarbeitenden,
die im Wohnbereich sozialpadagogisch
tatig waren. Therapeutisch Téatige, Lehr-
personen, administratives Personal so-
wie in der Hauswirtschaft, im Beschafti-
gungsbereich und in Werkstatten be-
schaftigtes Personal fanden daher keine
Beriicksichtigung.

Dabei konzentriert sich die Untersu-
chung auf den geografisch relativ eng
umgrenzten Raum eines Kantons. Dies
hat u.a. den Vorteil, dass die einbezoge-
nen Einrichtungen unter vergleichbaren
Rahmenbedingungen arbeiten.  Die
Wahl fiel auf den Kanton Aargau. Der
Untersuchungszeitraum wurde auf die
letzten drei Jahre vor Erhebung festge-
legt, also vom 1. Januar 1998 bis zum
31. Dezember 2000. Angesichts dieser
Einschlusskriterien fielen 24 Eintichtun-
gen in die Auswahlgesamtheit.”” Auf-
grund eines zweistufigen Auswahlver-
fahrens resultierte ftr die vorliegende
Studie eine Stichprobengrosse von 185
sozialpadagogisch Tatigen (N = 185).

Die Erhebung der Daten erfolgte in
Form einer standardisierten schriftlichen
Befragung, welche von den Personalver-
antwortlichen der ausgewahlten Ein-
richtungen auszuftllen waren. Nicht zu-
letzt dank der konstruktiven Zusammen-
arbeit mit Vertreterlnnen der Vereini-
gung INSOS Aargau und dem Interesse
seitens der Praxis an der Forschungsthe-
matik konnte eine llickenlose Vollerhe-
bung vollzogen werden.

Ergebnisse

In einer ersten Phase geht es darum, das
Ausmass der Fluktuation unter den sozi-
alpddagogisch Tdtigen in stationdren
Einrichtungen fur Menschen mit einer
Behinderung anhand der Fluktuations-
quote, der Stellenverweildauer und der
Bereichs- und Berufsfluchtquoten zu be-
stimmen (univariate Analyse).

Die Fluktuationsquote

Bei der Fluktuationsquote handelt es
sich um einen proportionalen Vergleich
zwischen dem erfahrenen und dem neu
eingestellten Personal innerhalb eines
definierten Zeitraumes, in dieser Studie
konkret binnen eines Jahres. Insgesamt

bewegt sich der jahrliche Anteil des neu
eingestellten Personals in den unter-
suchten Einrichtungen relativ konstant
zwischen 17,1 Prozent und 19,0 Pro-
zent, wobei die Quoten unter den ein-
zelnen Institutionen erheblich  vari-
ieren."

Zwar eignen sich diese Quoten zur
Beschreibung des Fluktuationsausmas-
ses auf einer allgemeinen Ebene, hinge-
gen lassen sie keine prézisen Angaben
zum Umfang der Stellenaustritte zu.
Denn erhohte Fluktuationsniveaus ba-
sieren nicht zwingend auf einer voran-
gegangenen Zunahme an Kindigungen
seitens der Mitarbeiterinnen, sondern
kénnen auch mit einer Erhéhung des
Personalschlissels respektive mit einer
Expansion der Organisation einherge-
hen. Um in diesem Sinne genauere
Kenntnisse bezlglich des Ausmasses an
Stellenaustritten zu erhalten, wird die
Verbleibsquote hinzugezogen. Diese
vergleicht die proportionale Verteilung
zwischen jenen Mitarbeitenden, welche
am 31. Dezember 2000 in den unter-
suchten Einrichtungen verblieben sind
beziehungsweise diese verlassen haben.
In der vorliegenden Stichprobe sind am
genannten Stichtag noch 66,4 Prozent
der Personen (n = 123) an derselben Ar-
beitsstelle tatig und 33,6 Prozent (n =
62) haben diese wahrend des Erhe-
bungszeitraums verlassen.

Die Stellenverweildauer

Die erorterten Verbleibs- und Fluktuati-
onsquoten kénnen keine Aussage zur
Anstellungsdauer der Mitarbeiterlnnen
in den untersuchten Institutionen ma-
chen. Zudem sind diese anféllig auf
kurzfristige Schwankungen bezuglich
Umfang und Zusammensetzung der da-
von betroffenen Mitarbeitenden, da
Personalmobilitat erfahrungsgemass
kein kontinuierliches Geschehen dar-
stellt. Insofern ist es sinnvoll, die durch-
schnittliche Stellenverweildauer als Re-
ferenzgrosse beizuziehen, da mit dieser
Dimension die individuelle Ebene der
Problematik integriert werden kann. Da-
mit die Angaben zur Verweildauer nicht
durch kunstlich verkurzte Stellen ver-
zerrt werden, konzentrieren sich die
diesbezlglichen Berechnungen lediglich
auf jene 62 Personen, die ein beendetes
Arbeitsverhaltnis aufweisen.

Abbildung 1 zeigt, dass bei dieser
Teilpopulation ein Anteil von 21 Prozent
(n = 13) maximal zwolf Monate am Ar-
beitsplatz verblieben ist. Weitere 17,7
Prozent (n = 11) haben ihre Stelle nach
ein bis zwei Jahren verlassen und je 14,5
Prozent des Personals (n = 9) sind zwei
bis drei respektive drei bis vier Jahre lang
in ihrer Einrichtung tdtig gewesen. Je-
weils vier Mitarbeitende (6,4 Prozent)
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weisen eine Verweildauer von bis zu
funf, sechs beziehungsweise acht Jah-
ren auf. Die langste Anstellungszeit be-
tragt knapp zwolfeinhalb Jahre. Am His-
togramm auffallend ist insbesondere
der Abbruch nach vier Jahren. So ist
denn auch zu konstatieren, dass 67,7
Prozent aller Probandinnen (n=42) nach
vier Jahren ihre Stelle verlassen haben.

PERSONAL

Die Bereichs- und
Berufsfluchtquoten

29,0 Prozent des ausgetretenen Perso-
nals (n = 18) ist nach dem Stellenaustritt
wieder im Bereich «Behinderung» tatig,
wovon die Mehrheit (n = 15) wieder im
Wohnbereich einer Beschaftigung nach-
geht. Insgesamt haben funf Mitarbei-

Abbildung 1: Stellenverweildauer des ausgetretenen Personals

30

e b Sim (5 e s im0 Ll et )

Personal mit einer Stellenverweildauer von...

N=162

Legende: 1) bis zu einem Jahr
2) einem bis zwei Jahren
3) zwei bis drei Jahren
N
fortlaufend

Bei den Mittelwertberechnungen er-
gibt sich folgendes Bild: Der arithmeti-
sche Durchschnitt liegt bei 42,7 Mona-
ten, was einer Verweildauer von rund
dreieinhalb Jahren entspricht. Der Me-
dianwert liegt mit 32 Monaten etwas
tiefer. Die kirzeste Stellenverweildauer
betragt zwei und die langste 149 Mo-
nate, woraus eine Variationsweite von
147 Monaten resultiert.

terlnnen wahrend des Erhebungszeit-
raums in ein anderes Praxisfeld gewech-
selt, was einer Bereichsfluchtquote von
8,1 Prozent entspricht, wobei darunter
vier Personen Uber einen sozialpddagogi-
schen Abschluss verftigen.”? Im gleichen
Zeitraum hat eine fachspezifisch ausge-
bildete ProbandIn ihren Qualifikationsbe-
reich verlassen, weshalb die Berufs-
fluchtquote 4,8 Prozent betrdgt (dieser

Tabelle 1: Stellenverweildauer nach formaler Bildung

proportionale Anteil bezieht sich nur auf
sozialpadagogisch ausgebildetes Perso-
nal). Demgegeniber haben 34,1 Prozent
aller nicht fachspezifisch ausgebildeten
Personen nach dem Stellenaustritt in ein
Berufsfeld ausserhalb des Sozialbereichs
gewechselt. Eine voriibergehende Beruf-
spause wird bei vier Mitarbeiterinnen (6,5
Prozent) angegeben. Drei Personen (4,8
Prozent) geben ihre Erwerbstatigkeit defi-
nitiv auf und bei 27,4 Prozent der Stellen-
austritte (n = 17) ist das anschliessende
Arbeitsfeld nicht bekannt.

In einer zweiten Phase wird ersicht-
lich, dass andere Variablen, wie die sozio-
demographischen Merkmale, das An-
stellungspensum, die beruflichen Vor-
tatigkeiten sowie die sozialpadagogisch
begleitete Klientel keinen systemati-
schen Zusammenhang mit dem Aus-
mass der Fluktuation oder der Ver-
weildauer auf einer Stelle aufweisen.
Dies gilt auch fur die Arbeitsbedingun-
gen, wobei jene Variablen aufgrund der
Untersuchungsanlage nur partiell analy-
siert werden konnten.” Systematische
Zusammenhange zeigen sich lediglich
mit Blick auf die formale Bildung und die
Anstellungsfunktion der Mitarbeitenden
in ihrer Institution (bivariate Analyse).

Die formale Bildung

Wie in Tabelle 1 ersichtlich, differieren be-
zliglich der Stellenverweildauer sowohl
die grau schraffierten Modalwerte als
auch die Mittelwerte der unterschiedlich
ausgebildeten  Mitarbeitendengruppen
deutlich. Bei genauerer Betrachtung fallt
auf, dass 83,4 Prozent (n = 10) des Per-
sonals mit anverwandter Ausbildung

Personal mit Personal mit Personal ohne
fachspezifischer anverwandter fachspezifische Gesamt
N =62 Ausbildung Ausbildung Ausbildung

n % n % n % n %
Bis 1 Jahr Stellenverweildauer 2 9,5 2 1677 9 21,0 13 21,0
1 — 2 Jahre Stellenverweildauer 1 4,8 2 16,7 8 2716 11 77
2 — 3 Jahre Stellenverweildauer 3 14,3 1 8,3 5 72 9 14,5
3 — 4 Jahre Stellenverweildauer 1 4,8 5 41,7 3 10,3 9 1AL
4 — 5 Jahre Stellenverweildauer 2 9,5 1 8,3 1 3,4 4 6,5
Uber 5 Jahre Stellenverweildauer 12 571 1 8,3 3 10,3 16 25,8
Gesamt 2l 100 2 100 29 100 62 100
Mittelwerte Arithmetisch 67,1 37,6 27,1 42,7
in Monaten Median 62,0 37:5 19,0 32,0

nach vier Jahren und 58,6 Prozent der
Angestellten ohne fachspezifischen Be-
rufsabschluss (n = 17) nach weniger als
zwei Jahren die Stelle verlassen haben.
Demgegentiber stehen 57,1 Prozent der
sozialpddagogisch ausgebildeten Fach-
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leute (n = 12), die bis zu ihrem Stellenaus-
tritt langer als funf Jahre am Arbeitsplatz
tatig gewesen sind. Die Verweildauer
und die formale Bildung korrelieren somit
stark (Phi-Koeffizient 0.513) und hoch
signifikant (p < 0.001) miteinander.

Es ist also festzuhalten, dass fachspezi-
fisch ausgebildete Berufsleute signifi-
kant langer an ihren Arbeitsstellen tatig
sind, als dies bei ihren Arbeitskollegin-
nen mit anverwandter oder nicht fach-
spezifischer Ausbildung der Fall ist.



Die Anstellungsfunktion

Tabelle 2 zeigt, dass auch die Mehrzahl
der Mitarbeiterinnen mit Fiihrungsfunk-
tionen, nédmlich deren 66,7 Prozent (n = 8),
bis zu ihrem Stellenaustritt langer als
finf Jahre in der Institution tatig gewe-

PERSONAL

sen ist, wahrenddessen nach einem Jahr
zirka jede vierte und nach zwei Jahren
fast jede zweite Person ohne Fihrungs-
funktion die Einrichtung verlassen hat.
So liegt denn auch der arithmetische
Mittelwert bei dieser Teilpopulation mit
32,8 Monaten mehr als vier Jahre unter-

Tabelle 2: Stellenverweildauer nach Anstellungsfunktion

halb der durchschnittlichen Verweildau-
er der Probandinnen mit Fihrungsauf-
gaben. Die Stellenverweildauer und die
Anstellungsfunktion korrelieren daher
ebenfalls stark (Phi-Koeffizient 0.457)
und hoch signifikant (p < 0.001) mitein-
ander.

Personal Personal
NZE2 mit Fuhrungs— ohne Fuhrungs— Gesamt
funktion funktion
n % n % n %

Bis 1 Jahr Stellenverweildauer = = 13 26,0 13 2450
1 = 2 Jahre Stellenverweildauer 1 8,3 10 20,0 11 177
2 — 3 Jahre Stellenverweildauer 1 8,3 8 16,0 9 14,5
3 — 4 Jahre Stellenverweildauer 1 8,3 8 16,0 9 14,5
4 -5 Jahre Stellenverweildauer 1 8,3 3 6,0 4 6,5
Uber 5 Jahre Stellenverweildauer 66,7 8 16,0 16 25,8
Gesamt 1122 100 50 100 62 100
Mittelwerte Arithmetisch 84,0 32.8 497
in Monaten Median 82,0 26,0 32,0

Somit ist zu konstatieren, dass Mitarbei-
terlnnen in Fuhrungsfunktionen signifi-
kant langer an demselben Arbeitsplatz
verbleiben, als dies bei sozialpadago-
gisch Tatigen ohne Fihrungsaufgaben
beobachtet werden kann.

Die Variablen «formale Bildung» und
«Anstellungsfunktion» korrelieren re-
lativ eng untereinander. Dies ldsst die
Frage aufkommen, welche Variable
den stdarkeren Einfluss auf die Ver-
weildauer hat. Die Varianzanalyse ver-
mag aufzuzeigen, dass die Ver-
weildauer starker von der formalen
Bildung bestimmt wird als von der
Funktion.

Dies spiegelt sich auch im Ergebnis
der spezifischen Analyse der Stellenver-
weildauer getrennt nach den einzelnen
«Bildungs-Funktions-Gruppen». Die
zwolf fachspezifisch ausgebildeten Per-
sonen, welche keine Fihrungsfunktion
ausgelibt haben, weisen eine durch-
schnittliche Verweildauer von 54,0 Mo-
naten auf. Bei den elf Mitarbeiterinnen
mit anverwandter Berufsbildung, die
derselben Funktionsgruppe angehéren,
liegt dieser Mittelwert noch bei 30,0
Monaten und bei den 27 Mitarbeiten-
den ohne bereichsspezifischen Ab-
schluss wird ein Durchschnitt von 24,5
Monaten eruiert. Beim Personal mit
Fuhrungsfunktionen lasst sich unter
den jeweiligen Bildungsgruppen diesel-
be Tendenz bezlglich der Anstellungs-
dauer beobachten. Angesichts der ge-
ringen Grosse dieser Teilpopulation
(n = 12) sind derartige Werte der zen-
tralen Tendenz jedoch kaum mehr aus-

sagekraftig, weshalb auf deren Erwah-
nung in diesem Kontext verzichtet
wird.

Diskussion

Die ermittelte durchschnittliche Stellen-
verweildauer von 42,7 Monaten liegt
deutlich Uber den bisher bekannten
Zahlen vorangegangener Studien.

Dieses Ergebnis ist darauf zurlickzu-
fihren, dass die vorliegende Arbeit als
erste in diesem Bereich einem Design
folgt, in dem nicht die Dauer des Ar-
beitsverhaltnisses der Mitarbeitenden
an einem bestimmten Stichtag, son-
dern die tatsachliche Verweildauer von
ausgetretenen Mitarbeitenden erhoben
wird. Unerwartet hingegen ist der Be-
fund, dass die Verweildauer lediglich
mit der formalen Bildung und der An-
stellungsfunktion der Mitarbeitenden
korreliert. Hierbei ist allerdings im Auge
zu behalten, dass der Einfluss der Ar-
beitsbedingungen aufgrund der uner-
wartet hohen Ubereinstimmung der
Konditionen in den untersuchten Insti-
tutionen in diesem Design nicht gepruft
werden konnte (vgl. Anmerkung 13).

Dass Mitarbeiterinnen in Fihrungs-
positionen mehr als doppelt so lange in
einer Einrichtung tatig sind als ihre Kol-
leglnnen ohne derartige Aufgaben,
konnte auf verschiedene  Griinde
zurlckzufthren sein, die sich in der Pra-
xis als interdependent erweisen:

Zum einen ddrften Fachleute mit
Fihrungsfunktionen in héherem Masse
in gesamtinstitutionelle Entscheidungs-

prozesse eingebunden sein. Mit einer
solchen Partizipation eng verbunden ist
in der Regel eine ausgepragtere Gestal-
tungsmoglichkeit  der individuellen
Tatigkeitsstrukturen, des Arbeitsumfel-
des sowie der Betriebskultur im Allge-
meinen. Parallel dazu durften diese Mit-
bestimmungsmoglichkeiten die perso-
nale Identifizierung mit dem eigenen
Handeln sowie die subjektiv erlebte Ein-
schatzung der Wichtigkeit des jeweili-
gen Arbeitsplatzes beeinflussen, woraus
unter Umstanden eine selbstbewusstere
Beurteilung des eigenen Berufsstatus
resultieren kann. In diesem Sinne ist
davon auszugehen, dass sich diese
komplexen Mechanismen langfristig in
einer erhohten Arbeitszufriedenheit
niederschlagen kénnten. Zum anderen
durfte bei den Personen in Fihrungs-
funktionen zumindest tendenziell ein
erhohtes Verpflichtungsgefthl gegen-
Uber der Einrichtung vorhanden sein,
was sich ebenfalls auf die Verweildauer
in der Institution positiv auswirken soll-
te:

Wie die Datenanalyse zeigt, wirkt sich
die formale Bildung der Berufstatigen
jedoch signifikant stdrker auf die Stel-
lenverweildauer aus, als dies bei der
Funktion der Fall ist.

Dass die Anstellungszeit der fachspezi-
fisch Ausgebildeten jene der Berufsleu-
te mit anverwandtem respektive ohne
bereichsspezifischen ~ Abschluss  um
mehr als 30 bzw. 40 Monate Uber-
steigt, macht dies sehr deutlich. Diese
markanten Differenzen lassen sich auch
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nicht damit erkldren, dass einige der
fachspezifisch ausgebildeten Mitarbeite-
rinnen in ihren Einrichtungen eine Aus-
bildung absolviert haben und danach
unter Umstanden flr eine gewisse An-
stellungszeit vertraglich verpflichtet wur-
den, wie dies in einzelnen Betrieben er-
fahrungsgemass gehandhabt wird. Denn
der Anteil der sich in einer fachspezifi-
schen Ausbildung befindenden Mitarbei-
tenden gegentber den bereits diplo-
mierten Fachleuten betragt lediglich
rund 20 Prozent (12 Personen in Ausbil-
dung versus 47 Personen mit Diplom).
Zieht man zudem in Betracht, dass wohl
langst nicht alle Mitarbeiterinnen nach
dem Ausbildungsabschluss eine derarti-
ge Vertragsbindung eingegangen sein
durften, minimiert sich diese Gruppe um
ein weiteres. Insofern durfte die Ver-
weildauer des Personals mit bereichsspe-
zifischem Abschluss in der vorliegenden
Untersuchung nur dusserst geringfugig
durch derartige vertragliche Regelungen
beeinflusst worden sein.

Vielmehr ist die Uberdurchschnittlich
lange Anstellungszeit der Behinderten-
betreuerinnen und Sozialpadagoglnnen
wohl mit anderen Faktoren in Zusam-
menhang zu bringen:

e So durften sich zum einen diplomier-
te Fachleute in ihrer Ausbildung spezi-
fische Wissens- (kognitiv-analytische
Ebene), Handlungs- (methodisch-
technische Ebene) und Persénlich-
keitskompetenzen (emotional-norma-
tive Ebene) angeeignet haben, die de-
ren Repertoire an konstruktiven
Handlungsstrategien im Berufsalltag
erweitern.

e Zum anderen weisen Ausgebildete in
der Regel ein fundiertes, differenzier-
tes und vor allem reflektiertes Motiva-
tionsbewusstsein ~ beztglich  ihrer
Tatigkeit im Sozialbereich aus.

e Des weiteren durfte auch die Tatsa-
che, dass sich durch eine gezielte An-
wendung professioneller Instrumente
der sozialpadagogische Berufsalltag
interessanter, vielseitiger und erfolg-
reicher gestalten lasst, auf eine ldan-
gere Stellenverweildauer hinwirken.

Aufgrund dieser Aspekte kann wohl da-
von ausgegangen werden, dass diplo-
mierte Fachkréfte in ihrer Tatigkeit ten-
denziell seltener auf fachliche und per-
sonliche Grenzen stossen, welche als
Hauptursache eines Stellenaustritts oder
gar einer Bereichs- respektive Berufs-
flucht fungieren. Zudem muss in Be-
tracht gezogen werden, dass insbeson-
dere in einer 6konomischen Hochkon-
junktur das Personal ohne fachspezifi-
sche Ausbildung eher dazu neigen
koénnte, wieder in ihr angestammtes Be-
rufsfeld zurtickzukehren.
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Das Ausmass der Bereichsflucht ist
mit 8,1 Prozent eher bescheiden.
Dass sich darunter mehrheitlich Perso-
nen mit fachspezifischem Abschluss be-
finden, Uberrascht kaum, da insbeson-
dere sozialpadagogische Ausbildungen
zu solchen Wechseln qualifizieren. Zu-
dem muss in diesem Kontext beriick-
sichtigt werden, dass 8,6 Prozent (n = 16)
der insgesamt 185 untersuchten Mitar-
beitenden vorher in anderen Feldern der
Sozialen Arbeit beschaftigt waren. So-
mit halten sich Bereichsflucht vom und
zum Praxisfeld «Behinderung» praktisch
die Waage.

Der Anteil der Berufsflucht ist mit
4,8 Prozent ebenfalls als gering ein-
zustufen.

Die spezifisch ausgebildeten Fachkrafte
in diesem Praxisfeld zeichnen sich im Er-
hebungszeitraum durch eine bemer-
kenswerte «Fachtreue» aus. Dement-
sprechend kann bei dieser Gelegenheit
bereits vorweggenommen werden, dass
der akute Mangel an ausgebildetem
Personal wohl kaum den beruflichen
Laufbahnen dieser Leute zuzuschreiben
ist. Hingegen muss die Gegebenbheit,
dass sich jede dritte Person ohne fach-
spezifische Ausbildung nach dem Stel-
lenaustritt vom Sozialbereich abwendet,
berufspolitisch  dusserst nachdenklich
stimmen.

Die erorterten Befunde stehen in deutli-
chem Widerspruch zu den weit verbrei-
teten Annahmen vieler Vertreterinnen
des Praxisfeldes «Behinderung», welche
bislang von kurzen Anstellungszeiten
und hohen Bereichs- und Berufsflucht-
quoten der fachspezifisch diplomierten
Fachleute ausgegangen waren. Eine
mogliche Begriindung fur diese Diskre-
panz konnte darin liegen, dass sozial-
padagogisch Ausgebildete einerseits zu-
meist  Fihrungsfunktionen — austiben,
weshalb deren Stellenaustritte vom in-
stitutionellen Umfeld im Allgemeinen
und von den Personalverantwortlichen
im Speziellen als besonders schwerwie-
gend betrachtet werden. Andererseits
durfte sich die zweifellos schwierige Ar-
beitsmarktsituation bezlglich der Re-
krutierung neuer Fachleute ebenfalls da-
hingehend auswirken, dass gemeinhin
angenommen werden konnte, dass Be-
hindertenbetreuerinnen  und  Sozial-
padagoginnen das Praxisfeld «Behinde-
rung» nach der Ausbildung verlassen.
Im Lichte der Ergebnisse dieser Untersu-
chung ist eine solche Annahme aber
nicht langer haltbar.

Schlussfolgerungen

Die vorliegende Untersuchung war von
Beginn an mit der Hoffnung verbunden,

dass aus den analysierten Daten relevan-
te Schlussfolgerungen fir verschiedene
Praxiskomponenten abgeleitet werden
konnen. Da solche Erkenntnisse auf den
erdrterten personlichen Interpretationen
basieren, handelt es sich dabei lediglich
um vorldufige Fazite, die in einer weite-
ren Forschungsphase theoretisch fun-
diert und empirisch gepriift werden
mussten.

Allgemeines Fazit

Angesichts der hervorgebrachten Ergeb-
nisse drangen sich primar zwej allgemei-
ne berufs- respektive sozialpolitische
Folgerungen auf:

Wie die Studie zeigt, weisen sich insbe-
sondere fachspezifisch diplomierte Be-
rufsleute mit einer befriedigenden Stel-
lenverweildauer und einem hohen Ver-
bleib im stationaren Bereich «Behinde-
rung» aus.

Zugleich scheint es aber auch eine Rea-
litét dieses Praxisfeldes zu sein, dass Per-
sonalverantwortliche aufgrund einer
chronisch vorhandenen Personalknapp-
heit auf dem Arbeitsmarkt grosse
Schwierigkeiten bekunden, neue Fach-
leute fur ihre Einrichtungen rekrutieren
zu kénnen.™ Insofern erstaunen denn
auch der geringe Anteil an bereichsspe-
zifisch  ausgebildeten Mitarbeitenden
und die langen Vakanzen von Gruppen-
leitungspositionen nicht.”

Um den offensichtlich vorhandenen Be-
dirfnissen der Institutionen nach Perso-
nal nachkommen zu konnen, drangt
sich die Forderung nach zusatzlichen
Ausbildungsplatzen als logische Konse-
quenz auf.

Auf welcher Bildungsstufe und in wel-
chem Umfang dieses Angebot initiiert
werden sollte, miisste mittels nachfol-
gender Forschungsprojekte evaluiert
werden.

In diesem Zusammenhang ist das im
Aufbau begriffene Konzept der «Sozia-
len Lehre», welches im schweizerischen
Bildungssystem auf der Sekundarstufe Il
integriert werden soll, grundsatzlich zu
begriissen, zumal es den Professionali-
sierungsprozess des Bereichs «Behinde-
rung» nachhaltig unterstltzen durfte.

Da sich die Umsetzung einer solchen
bildungspolitischen Massnahme tber
einen geraumen Zeitraum erstrecken
durfte, konnte erst langfristig eine Ent-
spannung auf dem Personalmarkt ein-
treten. Deshalb sollten relativ kurzfri-
stig umsetzbare Strategien entwickelt
werden, welche einer personellen Un-



terbesetzung auf den Wohngruppen,
die unter anderem durch Stellenaustrit-
te verursacht wird, vorbeugen. Da es
die strukturellen Rahmenbedingungen
kleinerer und mittlerer Einrichtungen
erfahrungsgemass kaum zulassen, der-
artige Vakanzen mit konstruktiven be-
triebsinternen Losungen zu kompensie-
ren, sind diese auf externe Angebote
angewiesen. Wie bereits Schoch'™ in
ahnlicher Form forderte, liesse sich dies
beispielsweise mit regionalen Koordi-
nationsstellen fur Kurzzeitanstellungen
erreichen, in welchen nicht mehr be-
rufstatige Fachleute mit deren Einver-
standnis erfasst und bei Bedarf an ent-
sprechende Institutionen  vermittelt
werden. So kénnten etwa ehemalige
Mitarbeiterlnnen, die es sich aufgrund
ihrer privaten oder beruflichen Situati-
on vorstellen konnen, eine zeitlich be-
fristete Tdtigkeit auf einer Wohngrup-
pe zu Ubernehmen, in eine Informati-
onskartei aufgenommen werden, auf
welche Einrichtungen eines bestimm-
ten Einzugsgebietes Zugriff haben. Mit
solchen und ahnlichen Strategien lies-
sen sich mit einem relativ geringen
Aufwand «vergessene» personelle Res-
sourcen reaktivieren. Dies setzt aber
neben einer Kooperationsbereitschaft
unter den Wohnheimen auch eine «ak-
tive Personalpflege ehemaliger Mitar-
beiterinnen» seitens der Einrichtungen
voraus, in dem der Kontakt zu diesen
aufrechterhalten bleibt.

Fazit fiir Praxisinstitutionen

Aus dieser Studie resultieren drei Schluss-
folgerungen:

e Erstens drangt sich die Entwicklung
spezifischer Instrumente zur Beglei-
tung von unerfahrenem Personal auf.

e Zweitens sollte die Identifikation der
Mitarbeitenden und die damit einher-
gehende Bindung an eine Einrichtung
gefordert werden, und

e drittens musste es ein Ziel darstellen,
den Anteil der Berufsleute mit fach-
spezifischem Abschluss zu erhohen.

Zur Entwicklung der Begleitinstrumente:
Die Resultate der Untersuchung zeigen,
dass insbesondere  Mitarbeiterlnnen
ohne fachspezifische Ausbildung haufig
bereits nach einer kurzen Verweildauer
die Wohngruppe verlassen. Fir Perso-
nalverantwortliche bedeutet dies konse-
quenterweise, dass insbesondere bei der
Einstellung von bisher unerfahrenen
Personen deren Motivation und Erwar-
tungen an die sozialpadagogische Tatig-
keit sorgfaltig abgeklart werden sollten,
um moglichst von Anfang an Neuein-
steigerinnen ein realistisches Berufsbild
zu vermitteln. Als zentrales Element

PERSONAL

durfte sich jedoch eine adaquate Beglei-
tung dieser Mitarbeiterinnen erweisen,
was auf verschiedenen Ebenen erfolgen
kann. Damit sind nicht primar die allseits
bekannten externen Beratungsformen
gemeint, wie etwa Fall- oder Teamsu-
pervision.

Vielmehr ist dabei an spezifische Gefdas-
se zur Auseinandersetzung mit der eige-
nen Rolle als sozialpadagogisch tatige,
aber noch unerfahrene Person zu den-
ken, die von einer Fachperson in der
Funktion einer «Praxisbegleitung» be-
treut werden musste. Des Weiteren
konnte sich die Bildung von Intervisions-
gruppen als sinnvoll erweisen, in wel-
chen langjahrige und neue Mitarbeite-
rinnen einen klar definierten Raum zum
Erfahrungsaustausch  erhalten.  Zum
Schluss ist auf die Notwendigkeit éines
progressiven Bildungskonzeptes hinzu-
weisen, welches das Absolvieren einer
Fort- respektive Weiterbildung mit ei-
nem Anreizsystem fordert.

Denn wie mit dieser Studie ersichtlich
wird, stellt eine fachliche Qualifizierung
eine zentrale Grundvoraussetzung fir
das Bestehen im Berufsfeld dar.

Zur Férderung der Identifikation mit der
Einrichtung (Corporate Identity):

Bei der Interpretation der Befunde wur-
de dargelegt, dass eine langere Stellen-
verweildauer in Zusammenhang mit der
erhéhten Mitgestaltung von gesamt-
institutionellen Prozessen der Personen
mit Fuhrungsaufgaben stehen koénnte.
Da mit einer solchen Partizipation in der
Regel eine verstarkte Identifikation mit
der eigenen Arbeit und somit auch mit
der Einrichtung resultiert, durfte sich die
Integration der Mitarbeiterlnnen in Ent-
wicklungsprozesse verschiedener Ebe-
nen als addquates Instrument zur Re-
duktion der Fluktuation erweisen. Dabei
sollte jedoch die organisationale Hand-
lungsfahigkeit respektive Systemfunk-
tionalitat nicht eingeschrankt werden.
Dies konnte beispielsweise mit einer De-
legation vermehrter Kompetenzen an
die einzelnen Betreuungsteams gesche-
hen, da personales Verpflichtungs- und
Verantwortungsgefthl auf struktureller
Autonomie basieren. Eine weitere Mog-
lichkeit stellt die Bildung von Fachgrup-
pen dar, in denen Mitarbeiterinnen aus
allen Hierarchiestufen gemeinsame Lo6-
sungsstrategien zu verschiedenen Pro-
blemstellungen ausarbeiten kénnten. In
eine ahnliche Richtung wirde das Kon-
stituieren eines «/nnovationsgefdsses»
weisen, bei dem sich das Personal ge-
zielt mit konzeptionellen Betriebsfragen
aber auch mit berufs- und sozialpoliti-
schen  Diskursen  auseinandersetzen
konnte.

Diese Instrumente, welche als exempla-
rische Vorschldge zu betrachten sind,
zielen auf eine Erschliessung personeller
Synergien sowie einer Forderung der
subjektiv erlebten Bedeutsamkeit der
beruflichen Tatigkeit ab. Die Umsetzung
derartiger Konzepte ist natdrlich mit ei-
nem zusatzlichen Zeitaufwand verbun-
den, was der Begleitung der Klientel ab-
gehen wiirde. Angesichts des potentiel-
len Nutzens misste es jedoch eine Uber-
legung wert sein, solche — fir Leitungs-
personen wohl — risikoreich scheinen-
den Elemente in die Betriebskultur zu in-
tegrieren."”

Zur Erhéhung des Anteils an fachspezi-
fisch ausgebildetem Personal:

Es ist zu vermuten, dass Einrichtungen
nicht nur aufgrund der erwiesenermas-
sen langeren Stellenverweildauer von
fachspezifisch ausgebildeten Berufsleu-
ten, sondern auch hinsichtlich einer
grundsétzlich angestrebten Professio-
nalisierung der sozialpddagogischen
Dienstleistungen den Anteil dieses Per-
sonalsegments steigern mochten. Ins-
besondere in stationaren Angeboten
fir Menschen mit einer Behinderung
ist der Anteil an einschlagig qualifizier-
ten Fachleuten relativ gering, was je-
doch nicht mit einer hohen Bereichs-
oder Berufsflucht erklart werden darf,
wie die Studie belegt. Demzufolge
geht es um die Generierung konzeptio-
neller Strategien, welche diese Fach-
leute mehr an die entsprechenden In-
stitutionen binden. Dies kdnnte unter
anderem mit einer gezielten «Nach-
wuchsférderung» vollzogen werden.
Zwar absolvieren bereits heute viele
Personen entsprechende Ausbildun-
gen, doch verlassen diese haufig nach
dem Schulabschluss die Einrichtung.
Diesem Umstand begegnen mittlerwei-
le einige Betriebe mit den bereits er-
wahnten vertraglichen Massnahmen,
indem sie eine Beteiligung der Einrich-
tung an den Ausbildungskosten von ei-
ner zeitlichen Anstellungsverpflichtung
nach dem Schulabschluss abhdngig
machen. Die gewinschte Wirkung sol-
cher Instrumente muss allerdings be-
zweifelt werden. Denn zum einen durf-
te eine Erhohung der Quote von Ausge-
bildeten mittelfristig wohl kaum mit rigi-
den Rahmenbedingungen zu erreichen
sein, und zum anderen ist damit die zu-
vor angesprochene Identifikation jener
Mitarbeitenden mit der Arbeitsstdtte
wohl kaum positiv zu beeinflussen.

Stattdessen durften sich eher attraktive
und intelligente Konzepte bezahlt ma-
chen, die eine Fachausbildung als not-
wendiges Element zur Qualitdtssiche-

Fortsetzung nach Kursteil
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Fortsetzung

rung fur die sozialpadagogische Tatigkeit
verstehen und somit das Bildungsbe-
wusstsein der Mitarbeiterlnnen fordern.

Zudem ist es notwendig, den diplomier-
ten Fachleuten nach Ausbildungsab-
schluss im eigenen Betrieb Aufgaben zu
{bertragen, welche deren neu erworbe-
nen Kompetenzen auch tatsdchlich
Rechnung tragen. Des weiteren durfte
sich eine Anpassung der Einrichtungen
an das Oszillieren zwischen Arbeits- und
Erholungsphasen, wie dies erfahrungs-
gemass von einem beachtlichen Teil der
neu Ausgebildeten nach Erhalt des Di-
ploms sowie von langjéhrigen Mitarbei-
tenden praktiziert wird, lohnen. Dies
konnte beispielsweise mit flexiblen Fe-
rien- und Urlaubsregelungen erreicht
werden, worauf bereits Schoch™ hin-
wies. Damit waren einerseits Berufsleute
nicht mehr gezwungen, sich eine Erho-
lungsphase mit einer Kiindigung zu «er-
kaufen», und andererseits bliebe der
Klientel Uber einen langeren Zeitraum
hinweg eine konstante Bezugsperson er-
halten. Dabei konnten die damit verbun-
denen Abwesenheitszeiten mit erfahre-
nem Personal kompensiert werden, wel-
ches durch die erlauterte «Informations-
kartei der Koordinationsstelle ftr Kurz-
zeitanstellungen» rekrutiert wirde. Zum
Schluss ist darauf hinzuweisen, dass eine
gezielte «Nachwuchsforderung» auch in
eine aktive und selbstbewusste Offent-
lichkeitsarbeit miinden darf, wie dies un-
ter anderem anhand von Kooperations-
arrangements mit Bildungsstdtten um-
gesetzt werden konnte.

Fazit fuir Ausbildungsgange

Beziiglich der unterschiedlichen Ausbil-
dungsstatten ergeben sich folgende
Schlussfolgerungen:

Zuerst muss nochmals wiederholt wer-
den, dass der Ausbau der Ausbildungs-
plétze ein zentrales bildungspolitisches
Anliegen der Zukunft darstellen misste.

Der zweite Aspekt beruht auf der Tat-
sache, dass jede zweite im Bereich «Be-
hinderung» sozialpadagogisch tatige
Person weder (iber eine fachspezifische
noch Uber eine anverwandte Ausbil-
dung verfigt (vgl. Anmerkung 15). In-
sofern stellt die erwahnte Vermittlung
konstruktiver Strategien zur Nutzung
der personellen Ressourcen an die an-
gehenden Fachleute eine unverzichtba-
re Aufgabe dar. Eng damit verbunden
ist die Férderung einer realistischen
Einschdtzung des Arbeitsalltages und
der damit einhergehenden Rolle mit
ihren Méglichkeiten und Grenzen.
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Besonders Vollzeitausbildungen sollten,
in Anbetracht ihrer geringeren Ausrich-
tung auf die Praxis, die genannten Ele-
mente gezielt in ihrem Lehrplan inte-
grieren. Schliesslich durften die relativ
kritischen Beurteilungen der Personal-
verantwortlichen zur Praxiskompatibi-
litat der neu gegriindeten Fachhoch-
schulen verdeutlichen, dass eine Inten-
sivierung eines konstruktiven Dialoges
mit den Einrichtungen anzustreben ist,
um der Gefahr einer partiellen Abwen-
dung dieses Praxisfeldes gegentber
Fachhochschulen vorzubeugen.™

Schlussbemerkung

Da die gewonnenen Erkenntnisse ge-
zeigt haben, dass fachspezifisch ausge-
bildetes Personal am wenigsten zu ho-
her Fluktuation neigt, hat sich bestatigt,
dass eine sozialpadagogische Ausbil-
dung in hohem Masse zur Professionali-
sierung dieses Praxisfeldes beitragt. In
diesem Sinne ist es mir ein persénliches
Anliegen, dass sich die Fachleute im Pra-
xisfeld «Behinderung» zukUnftig ver-
mehrt ihres Wertes und ihrer Bedeutung
bewusst werden. Zugleich ist seitens der
Praxiseinrichtungen eine Offenheit flr
alle Stufen von Bildungsmoglichkeiten
sowie die damit verbundene Schaffung
eines motivierenden und forderlichen
Umfelds fir deren Mitarbeiterinnen er-
strebenswert. Ein derartig gestarktes
Selbstbewusstsein eines ganzen Berufs-
standes bildet meiner Meinung nach
eine unerlassliche Grundlage, um den
Bereich «Behinderung» aus seinem
Rand- beziehungsweise Schattendasein
herauszufiihren. Fur eine zu begleitende
Klientel kann eine solche Entwicklung
nur von Vorteil sein!
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' Vgl. Schoch 1989, S. 5.

> In der Untersuchung wird der aktuelle For-
schungsstand zu Fluktuation im Sozialbereich in
konziser Form aufgearbeitet und anschliessend
einer kritischen Beurteilung unterzogen. Aller-
dings soll in diesem Zusammenhang erwahnt
sein, dass keine der bestehenden empirischen
Beitrage gesicherte Ergebnisse zur Bereichsflucht
im Praxisfeld «Behinderung» generieren. Zudem
sind keine Daten zur Stellenverweildauer auszu-
machen, die zum einen nicht den Mangel der
kunstlichen Verkiirzung aufweisen (da die bishe-
rigen Studien jede Anstellung — kontrafaktisch —
so erfassen, als wdre sie mit dem Stichtag der Er-
hebung beendet) und zum anderen samtliche in
diesem Bereich sozialpadagogisch tatigen Be-
rufsgruppen miteinbeziehen. Es sind damit auch
keine wissenschaftlich fundierte, verlassliche
Kenntnisse Uber das Ausmass der Fluktuation in
diesem Praxisfeld vorhanden.

Im Kontext dieser Forschungsarbeit wird Fluktua-
tion als die Gesamtheit der zwischenbetriebli-
chen Arbeitsplatzwechsel und der Beschafti-
gungsstatuswechsel verstanden. Bereichsflucht
beschreibt die Gesamtheit der zwischenbetriebli-
chen Arbeitsplatzwechsel, die mit einem Verlas-
sen des Praxisfeldes «Behinderung» einherge-
hen. Als Berufsflucht ist die Gesamtheit jener
Wechsel des sozialpadagogisch ausgebildeten
Personals gemeint, die mit einem Verlassen des
Sozialbereichs respektive der beruflichen Qualifi-
kation einhergehen und als Einfache Fluktuation
ist die Gesamtheit jener Wechsel zu verstehen,
die mit einem Verbleib im Praxisfeld «Behinde-
rung» einhergehen.

Bekanntlich kann wiederholter Beziehungsver-
lust beispielsweise innerpsychische Grundkon-
flikte wie «Nahe versus Distanz» oder «Autono-
mie versus Abhangigkeit» fordern, was negative
Folgen fur die Ich-Integritdt und somit auch far
die personale Lebensbewadltigung hat (vgl. Boh-
nisch 1997, S. 42 ff.; Haisch 1990, S. 124 f.).
Vgl. Schweitzer 1987, S. 104.

Eine diesbeztigliche Studie schatzt die Personal-
beschaffungskosten fir einen einzigen Stellen-
wechsel im amerikanischen Sozialwesen auf zir-
ka 2500 Dollar ein (vgl. Pierburg zit. in Schoch
1989, S. 15). Im bundesdeutschen Baden-Wiirt-

£y

PERSONAL

temberg konnten beispielsweise zu Beginn der
90er-Jahre Uber 67% der vakanten Stellen in der
stationaren Jugendhilfe nicht termingerecht be-
setzt werden (vgl. Glnther 1993, S. 20).

Selbst die Behorden, die als Heimtrager fungie-
ren und somit in diese Problematik indirekt in-
volviert sind, stellen die Qualitat der sozial-
padagogischen Arbeit bei hoher Fluktuation ex-
plizit in Frage (vgl. Neue Zircher Zeitung vom
22.05.1986, S. 53).

¢ Auch Seifert konstatiert, dass haufiger Personal-

wechsel im Bereich «Behinderung» und die da-
mit einhergehende Uberlastung der Mitarbeiter-
Innen zur weiteren Verscharfung der Fluktua-
tionsproblematik beitragen kann (vgl. Seifert
1997, S. 343). In diesem Zusammenhang durfte
auch mit einer Abnahme der Arbeitszufrieden-
heit seitens des verbliebenen Personals und der
padagogischen Qualitat im Allgemeinen zu rech-
nen sein (vgl. Mitransky 1990, S. 280 ff.).
Neben den erorterten deskriptiven Forschungs-
fragen, welche sich direkt aus der zentralen Fra-
gestellung ableiten, werden zusatzliche Einfluss-
grossen untersucht, welche zu einer sinnvollen
Erkenntniserweiterung hinsichtlich der Fluktua-
tionsproblematik beitragen. Bei diesen For-
schungsfragen zweiter Ordnung werden priméar
die geografische Mobilitat der Probandinnen so-
wie Einschatzungen der Personalverantwortli-
chen bzgl. des Fluktuationsausmasses, der Ar-
beitsmarktsituation und der Praxiskompatibilitat
der einzelnen sozialpadagogischen Ausbildungs-
lehrgénge untersucht.

' Alle Personalverantwortlichen dieser Auswahlge-

samtheit wurden in Form eines standardisierten
Telefoninterviews zu ihren Einschatzungen bzgl.
diverser Aspekte zur Fluktuationsthematik be-
fragt.

'Wahrend die «Einrichtung A» insgesamt nur

eine Neuanstellung zu verzeichnen hat,
schwankt die Quote der «Arbeitsstatte C» zwi-
schen 11,1% bis 19,1% und jene der «Instituti-
on B» zwischen 22,7% und 31,8%.

?In die Kategorie «Personal mit fachspezifischer

Ausbildung» wurden gefasst: Sozialpddagogin-
nen (lic. phil.,, FH, HFS, FS, anthroposophisch),
Behindertenbetreuerinnen, Heilpddagoginnen /
Zur Kategorie «mit anverwandter Ausbildung»
zahlen: Andere Berufe im padagogisch-psycho-
logischen Bereich, Berufsgruppen des Gesund-
heitsbereichs / In die Kategorie «ohne fachspezi-
fische Ausbildung» fallen: Auszubildende, Prak-
tikanntinnen, andere Berufsabschlisse.

* Die Arbeitsbedingungen der drei untersuchten

Einrichtungen waren in hohem Masse identisch,

weshalb nur wenige Items auf bivariater Ebene
analysiert werden konnten.

“So beurteilen beispielsweise 29,2% der Perso-
nalverantwortlichen die Arbeitsmarktsituation
von sozialpadagogisch ausgebildeten Fachleuten
als «eher schwierig» und deren 58,3% schatzen
diese als «sehr schwierig» ein. Des weiteren ge-
ben unter anderem 21,7% an, dass vakante
Gruppenleiterinnenstellen erfahrungsgemass
nach «1-2 Monaten» wiederbesetzt werden
konnen, wéhrend 47,8% mit einer durchschnitt-
lichen Vakanz von «3-4 Monaten» rechnen (der
Beginn einer Vakanz wird in dieser Studie als der
Zeitpunkt eines Stellenaustritts definiert).

'* In der untersuchten Population von N = 185 ver-
fugen 25,4% Uber eine sozialpadagogische Aus-
bildung, wahrend 28,2% einen anverwandten
Bildungsabschluss haben und 46,4% der Stich-
probe ohne fachspezifischen Berufsabschluss
tatig sind. Diese Angaben werden durch eine Ar-
beitsmarktstudie des Kantons Zirich bestatigt
(vgl. Informationsstelle des Zrcher Sozialwesens
1989, S. 27 ff.).

'®Vgl. Schoch 1989 S. 135.

7 Zu den Aspekten des erlauterten Abschnittes leis-
ten unter anderem Bolliger 1991, Oberholzer
1999 sowie Béchtold/Schley 1999 ausfihrliche
Beitrage.

¥ \V/gl. Schoch 1989, S. 135 f.

'945,8% der Personalverantwortlichen beurteilen
die fachliche und berufspolitische Schulung der
Studierenden an Fachhochschulen als «eher
nicht» mit den Bedrfnissen und Anforderungen
des Praxisbereichs «Behinderung» kompatibel.
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