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VORWORT /

Vorwort

Mit der vorliegenden Broschiire fassen die Autorinnen die Ergebnisse einer Diskussion
zusammen, die von Kolleginnen und Kollegen der Sozialen Arbeit aus Wissenschaft,
Gewerkschaft und Praxis Giber die Rahmenbedingungen der Sozialen Arbeit geflihrt
wurde. Viel ist in den letzten Jahren geforscht worden liber die Rahmen- und Arbeits-
bedingungen von Erzieherinnen und Erziehern. Fir die Soziale Arbeit gibt es nur
sporadisch Erkenntnisse. Was ist gute Soziale Arbeit und welche Bedingungen missen
erflllt sein, damit Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter gute Arbeit leisten kénnen?

Auf Meetings, in Workshops und in intensiven Diskussionsrunden, aber auch tber
umfangreiche Literaturrecherchen wurden zwei bis drei Jahre lang Fragmente zusammen
getragen, die nun als Ergebnis vorliegen und eine fundierte, empirisch abgesicherte
Grundlage fir die weiteren Diskussionen darstellen. Grundlagen bildeten die Auswer- Norbert Hocke
tungen des DGB-Index Gute Arbeit und des Mikrozensus. Die Verknlipfung beider

Datensatze, spiegelt ein Bild wider, welches gesichertere Aussagen ermoglicht. Wir

wissen nun genauer wie die Beschaftigten ihre Arbeit einschatzen und unter

welchen Bedingungen sie arbeiten.

Ein Ergebnis ist deutlich geworden: Die Arbeits- und Rahmenbedingungen der Sozialen
Arbeit missen deutlich verbessert werden, um den Anspriichen aus Politik und Gesell-
schaft gerecht werden zu kénnen. Erwartungen der Politik, Soziale Arbeit als einen
“gesellschaftlichen Problemldser” zu verstehen, kdnnen unter diesen Bedingungen nicht
erfiillt werden. Die Rahmenbedingungen lassen in der Alltagsarbeit oft keine Fachlich-
keit zu. Die Soziale Arbeit muss sich deutlicher gegen diese Missstande wehren und
Gegenstrategien entwickeln, solidarisch und organisiert in einer DGB Gewerkschaft.

In die vorliegende Arbeit konnten noch nicht die Auswirkungen des verkirzten Studiums
auf die Soziale Praxis, Auswirkungen zum Generationenwechsel im ASD (Allgemeiner
Sozialdienst) und die Soziale Arbeit von Menschen mit Fluchterfahrung einbezogen
werden. All dies muss weiteren Studien Gberlassen bleiben.

Mein besonderer Dank gilt den Autorinnen dieser Arbeit: Frau Christiane Meiner-Teubner,
Frau Sarah Henn und Frau Barbara Lochner, die sich der Mihe unterworfen haben, aus

den unterschiedlichsten Zahlen und Daten eine Ubersicht zu erstellen, die der Sozialen

Arbeit vor Ort zu mehr Klarheit Gber das berufliche Handeln verhilft.

lhrer wissenschaftlichen Hartnackigkeit und durch die finanzielle Unterstiitzung der

Max-Traeger-Stiftung ist diese Broschire zu verdanken, die nun viel Stoff zur Diskussion
in der Sozialen Arbeit bietet und gewerkschaftliches Handeln ermdglicht.

Norbert Hocke
GEW Vorstandsmitglied fir Jugendhilfe und Sozialarbeit
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Hinweise zur Darstellung

Zur Vereinfachung der Lesbarkeit und Nachvollziehbarkeit
werden im Bericht mehrere Mittel verwendet. Diese sind
nachfolgend beschrieben und erldutert. Es handelt sich
dabei um die Verwendung spezifischer Begrifflichkeiten
sowie um die Darstellung der Ergebnisse in den Abbil-
dungen und Tabellen.

Verwendete Berufsbezeichnungen

Der vorliegende Bericht will die Arbeitsbedingungen von
Fachkraften in der Sozialen Arbeit (auch im Vergleich zu
den Erzieher*innen, Altenpfleger*innen und Lehrkraften)
beleuchten. Die Stichprobe wurde nach der von den
Befragten angegebenen Tatigkeit ausgewahlt und nicht
nach beruflichen oder akademischen Abschliissen. In
diesem Sinne wird nachfolgend von Fachkraften der
Sozialen Arbeit als Sozialarbeiter*innen gesprochen. Dazu
werden auch Sozialpadagog*innen gezahlt, auch wenn sie
in den Ergebnisdarstellungen nicht explizit benannt
werden. Die Beschreibung des Forschungsstandes hebt
sich davon allerdings ab, da die beschriebenen Studien
zum Teil explizit nur eine der beiden Gruppen berick-

Abb. 1: Beispielabbildung Mikrozensus

sichtigen. Daher wird im Kap. 2 die jeweils untersuchte
Gruppe konkret benannt. Erfolgt keine Differenzierung
bzw. wurden beide Gruppen untersucht, wird von
,Sozialarbeiter*innen/-pddagog*innen‘ gesprochen.

Grafische Elemente

Im Bericht werden verschiedene grafische Elemente
verwendet, um fiur die Leser*innen sichtbar zu machen,
welche Ergebnisse aus welchem Datensatz (Mikrozensus
oder DGB-Index Gute Arbeit) generiert wurden. Die
Ergebnisse, die sich auf den Mikrozensus beziehen, wer-
den mit Balkendiagrammen dargestellt (vgl. Abb. 1),
diejenigen aus dem DGB-Index Gute Arbeit arbeiten mit
Saulendiagrammen (vgl. Abb. 2). Dariiber hinaus sind die
Ergebnisse des Mikrozensus jeweils mit einer Nachkom-
mastelle ausgewiesen, wahrend die Ergebnisse des DGB-
Index Gute Arbeit ohne Nachkommastelle prasentiert
werden. Andernfalls wiirde fiir den DGB-Index Gute
Arbeit eine Genauigkeit impliziert, die aufgrund des
geringen Stichprobenumfangs nicht gegeben ist.

( N

| | | | | | | | |
Berufe insgesamt 50,0 50,0
Sozial- und Erziehungsberufe 20,0 80,0
Sozialarbeiter*innen M
Erzieher*innen 10,0 90,0
| | | | | | | |
Altenpfleger*innen 15,0 85,0
| | | | | | | | |
Lehrer*innen 30,0 70,0
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
L M Auspragung A M Auspragung B
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Abb. 2: Beispielabbildungen DGB-Index Gute Arbeit

( )
100 % 90 90 90
80
80 % 70
60 % 50 50
40 % 30
20
20% :I 10 10 10 —
0% | |
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten- Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
L M sehr hiufig/oft ™ selten/nie
( )
100 % 90 90
80 % 73 70 70
60 % 50 50
40 % ]
25 30 30
20% [ 10 10 — —
0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten- Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
L (eher) stark eher wenig/iberhaupt nicht

Weiterhin werden die Ergebnisse des DGB-Index durch
zwei differente Farbkonzepte prasentiert, die jeweils auf
unterschiedliche Fragetypen hinweisen. Zur Darstellung
der Einschatzung des Vorhandenseins arbeitsbezogener
Ressourcen oder Belastungen sind die Saulen des Dia-
gramms jeweils in Orangetdnen eingefarbt (vgl. Abb. 2
— obere Darstellung). Die Ergebnisse zur subjektivemp-
fundenen Belastung durch die vorhandenen Beanspru-
chungen oder fehlenden Ressourcen sind im Saulendia-
gramm jeweils in Griintonen dargestellt (vgl. Abb. 2 —
untere Darstellung).

Da die sog. ,Belastungsfragen’ zur subjektiven Einschat-
zung der Arbeitsbedingungen jeweils nur den Personen

gestellt werden, bei denen als problematisch einzuord-
nende Arbeitsbedingungen vorhanden sind, ist der Stich-
probenumfang bei diesen Fragen immer geringer als bei
der Frage nach dem Vorhandensein einzelner Kriterien.
Die StichprobengrofRe ist jeweils unter der Abbildung in
absoluten Zahlen und als prozentualer Anteil der Befrag-
ten der jeweiligen Berufsgruppe benannt.

SchlieBlich bleibt noch darauf hinzuweisen, dass Tabellen,
die ausschlieflich im Anhang abgebildet sind, jeweils mit
einem ,A’ flr Anhang gekennzeichnet sind. Dementspre-
chend wird z. B. Tab. 3, die im Anhang zu finden ist, mit
einem A erganzt und folgendermalien im Text auf sie
verwiesen: Tab. 3A.

Arbeitsbedingungen als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung Sozialer Arbeit



1 Einleitung

Die Herausforderungen, mit denen sich Beschaftigte in
Feldern der Sozialen Arbeit konfrontiert sehen, sind
vielschichtig und komplex. Sie beraten und unterstitzen
Einzelpersonen, Gruppen und Familien im direkten Kon-
takt in Bezug auf unterschiedlichste Problemlagen. Sie
vermitteln zwischen individuellen und Gemeinschafts-
interessen, begleiten sozialrdumliche Entwicklungen und
kooperieren im Rahmen ihrer Aufgaben sowohl mit
zahlreichen Einrichtungen des Bildungs- und Gesundheits-
wesens als auch mit politischen Akteur*innen. Um den
damit verbundenen professionellen Herausforderungen
gerecht zu werden und Entscheidungen auf der Grundlage
fachlicher Uberlegungen treffen zu kénnen, bedarf es
unterstiitzender Rahmenbedingungen. Ein wesentlicher
Bestandteil dieser Bedingungen sind die Beschaftigungs-
verhadltnisse der Fachkrafte. Diese kdnnen als Gradmesser
dafir erachtet werden, welchen Wert eine Gesellschaft
den Leistungen der Sozialen Arbeit beimisst.

Drei bedeutsame Entwicklungstendenzen zeichnen sich in
den letzten 30 Jahren ab: Die Rede vom Abbau des Wohl-
fahrtsstaates (Kessl/Otto 2009)* kann fiir Beschiftigte des
sozialen Sektors in bestimmten Arbeitsfeldern als steigen-
de Bedrohung der beruflichen Existenz wahrgenommen
werden. Gleichzeitig wird durch die Ubernahme betriebs-
wirtschaftlicher Steuerungsinstrumente in den Organisati-
onen Sozialer Arbeit (Merchel et al. 2012) die Kritik an
einer vermeintlich mangelnden Effizienz der Leistungen
der Sozialen Arbeit zementiert. Der damit verbundene
Legitimationsdruck schafft ein Arbeitsklima der Kontrolle,
das Sozialarbeiter*innen in der Auseinandersetzung mit
den beruflichen Herausforderungen eher zusétzlich belas-
tet als unterstitzt. Nicht zuletzt macht der hohe Anteil an
Erkrankungen in den sozialen Berufen, die auf psychische
Belastungen zuriickgefiihrt werden kénnen (Kunze 2013),
darauf aufmerksam, dass schon in der organisatorischen
und strukturellen Rahmung Sozialer Arbeit Verdanderungen
notwendig sind. Vor diesem Hintergrund stellt sich die
Frage, wie sich die Arbeitsbedingungen in der Sozialen
Arbeit konkret ausgestalten und ob sie ein fachliches, dem
eigenen professionellen Anspruch entsprechendes péda-
gogisches Handeln gewdihrleisten kénnen.

EINLEITUNG

Die hier vorliegende Studie verfolgt das Ziel, die Arbeits-
verhaltnisse sowohl unter einer gewerkschaftlichen
Perspektive in den Blick zu nehmen, als auch professions-
theoretisch informiert zu interpretieren und zu diskutie-
ren. Die Sonderauswertungen des DGB-Index Gute Arbeit
und des Mikrozensus stellen die Datengrundlagen dieser
Untersuchung zu den Arbeitsbedingungen in der Sozialen
Arbeit dar. Erfasst werden sowohl sog. ,objektive Daten’
als auch die subjektiven Einschatzungen der Fachkrafte.
Sie werden vor dem Hintergrund der spezifischen berufli-
chen Herausforderungen des Sozial- und Erziehungswe-
sens im Vergleich zu den Altenpfleger*innen, Erzieh-
er*innen und Lehrer*innen, diskutiert. Aufgrund des
fachlichen Bezugs geht die Studie Uiber eine rein arbeits-
wissenschaftliche Betrachtung hinaus. Sie verfolgt ers-
tens den professionstheoretischen Anspruch, auf Mangel
hinzuweisen, die einer addquaten, adressat*innen-
orientierten Sozialen Arbeit hinderlich sind und die
Arbeitgeberorganisationen diesbeziglich an ihren wohl-
fahrtsstaatlichen Auftrag zu erinnern. Zweitens geht es
um die Artikulation und Offenlegung der beruflichen
Situation von Sozialarbeiter*innen als Beschaftigte. Vor
dem Hintergrund des geringen gewerkschaftlichen
Organisierungsgrades der Sozialarbeiter*innen sowie der
Ergebnisse der letzten Tarifrunden, erscheint eine Sensi-
bilisierung sowohl der gesellschaftlichen Offentlichkeit
und der Arbeitgeber*innen, als auch der Beschaftigten
selbst dringend notwendig. Mittels der hier aufbereiteten
belastbaren Daten wollen wir ein Stiick dazu beitragen.

In der Vorbereitung dieser Studie, die im —von der GEW
unterstitzten — Arbeitskreis ,,Gewerkschaft und Soziale
Arbeit“? stattfand, zeigte sich bald, dass das Ansinnen, die
Arbeitsbedingungen von Sozialarbeiter*innen in den Blick
zu nehmen, ein voraussetzungsreiches und komplexes
Unterfangen ist. Zum ersten stellt sich die Frage, von
welchem Personenkreis gesprochen wird, wenn die Rede
von den Sozialarbeiter*innen ist. Die Gruppe jener, die an
Hochschulen und Universitaten in fachlich einschlagigen
Studiengdngen ausgebildet wurden, ist keineswegs iden-
tisch mit dem Personal, das in den Handlungsfeldern der
Sozialen Arbeit beschaftigt ist. Stattdessen ist eine Viel-
zahl der Arbeitsbereiche davon gepragt, dass Beschéftigte

1 Die politische Situation hat sich in den letzten 1,5 Jahren insofern verandert, dass soziale Dienstleistungen vor allem im Bereich der Unterstiitzung von
Gefliichteten verstarkt bendtigt wurden und zu einer Einstellungswelle gefiihrt haben (Katzenstein/Meysen 2016). Inwiefern hier aber von einer neuen
Legitimation des wohlfahrtstaatlichen Arrangements die Rede sein kann, ist vor allem mit Blick auf die prekdren und fachlich schwach abgesicherten

Arbeitsverhéltnisse eher fraglich.

2 Wir danken den Kolleg*innen Nina Jann, Marlen Loffler, Holger Schoneville, Meike Wittfeld, Marc Witzel und Linda Westheide fir die Hilfe bei der Recherche,
der Konzeption und fiir viele gute Anregungen. Simone Rieth danken wir fiir die kurzfristigen Korrekturen des Manuskripts.
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12 encerrune

mit heterogenen Qualifikationsprofilen und beruflichen
Hintergriinden zusammenarbeiten. Von den tatigen
Sozialarbeiter*innen haben nur etwa drei Viertel ein
FH- oder Universitatsstudium absolviert. Diese Differenz
erzeugt eine gewisse Unschéarfe bei der empirischen
Inblicknahme der Berufsgruppe.

Zweitens erweist es sich als fraglich, ob es angesichts der
differenten Praxisfelder der Sozialen Arbeit mit ihren je
spezifischen professionellen Anforderungen, gesetzlichen
und institutionellen Rahmungen sowie interdisziplinaren
Beziigen die Arbeitsbedingungen von Sozialarbeiter*innen
Uberhaupt gibt. Birgt der Verzicht auf eine Berlicksichti-
gung der Vielfaltigkeit sozialarbeiterischer Tatigkeitsfelder
nicht die Gefahr einer oberflachlichen Betrachtung, die
wenig Aufschluss tiber konkrete Bedingungen und damit
verbundene Belastungsmomente gibt? Die Gegenposition
hierzu problematisiert die Spezialisierung der Arbeitsfelder
und Studiengange als Vereinzelung und postuliert die
Notwendigkeit einer disziplindren ,,Heimat” oder zumin-
dest einer berufspolitischen Identifikation als Interessen-
gemeinschaft. Mit der Annahme arbeitsfeldiibergreifender
Gemeinsamkeiten der Sozialen Arbeit werden sowohl
professionstheoretische als auch berufspolitische Uber-
legungen moglich. Indem von einer Verallgemeinerbarkeit
sozialarbeiterischer Handlungsanforderungen ausgegan-
gen wird, folgen wir den professionstheoretischen Model-
len zur Sozialen Arbeit, wie sie von Fritz Schiitze (1992)
sowie von Bernd Dewe und Hans-Uwe Otto (2012) formu-
liert wurden. So bestimmt zwar die Angebotsstruktur
(freiwillige Freizeitangebote vs. terminierte Beratungs-
angebote vs. stationare Vollzeitbetreuung) maRgeblich die
Arbeitszeit und das vordergriindige Aufgabenportfolio. Die
dahinterliegenden sozialpadagogischen Anforderungen
weisen jedoch eine gemeinsame Grundstruktur auf. Immer
geht es etwa darum Beziehungsangebote vorzuhalten, auf
krisenhafte Situationen zu reagieren, das Angebot mit den
Adressat*innen abzustimmen und zugleich mit dem
gesellschaftlichen Auftrag sowie den organisationalen
Zielen Uberein zu bringen.

Die Untersuchung der Arbeitsbedingungen erfordert
drittens eine analytische Ausdifferenzierung in unter-
schiedliche Dimensionen. Unterschieden wird zwischen
Bedingungen, die sich aus dem vertraglichen Anstellungs-
verhaltnis ergeben, tatigkeitsinharenten Herausforderun-
gen sowie organisationalen Rahmenbedingungen. Diese
drei Dimensionen sind nicht unabhangig voneinander; sie
folgen jedoch unterschiedlichen Logiken.

Ob die Beschaftigung Sicherheit, Stabilitdt und existentiel-
le Selbstbestimmung ermdoglicht, ist zunachst eine Frage
des Anstellungsverhaltnisses und bildet somit die erste

Dimension. In den Blick geraten hier Befristung, das
Einkommen, der Beschaftigungsumfang und die Sozialver-
sicherungspflicht. Grundlegend spiegelt sich die gesell-
schaftliche Anerkennung einer Berufsgruppe in dieser
Dimension wider.

Die zweite Dimension befasst sich mit den tatigkeitsinha-
renten Herausforderungen. Diese sind nicht vermeidbar,
sondern miissen von den Beschaftigten im Sinne professi-
oneller Sozialer Arbeit ausbalanciert werden (Schitze
1992). Hier geht es z. B. um den Umgang mit Nahe und
Distanz, der Anforderung, unter Bedingungen der Unge-
wissheit Entscheidungen zu treffen, das Verhéltnis von
Unterstiitzung und Eigenverantwortung usw. Solche
Anforderungen sind konstitutiv firr die Soziale Arbeit und
erfordern spezifische organisationale Rahmenbedingun-
gen, die den Fachkraften einen angemessenen Umgang
damit erméglichen. Wahrend es unvermeidbar ist, als
Sozialarbeiter*in mit krisenhaften Situationen menschli-
chen Daseins konfrontiert zu werden, lassen sich die
Bedingungen der Bearbeitung, wie die Verfligharkeit von
Zeit- und Materialressourcen, das Vorhandensein von
Reflexionsraumen, Méglichkeiten der Fort- und Weiterbil-
dung oder die Anzahl der zu bearbeitenden Fille, steuern.

In der dritten Dimension der Arbeitsbedingungen geht es
folglich um die organisationalen Rahmenbedingungen. In
der Verschrankung dieser Dimensionen liegt laut Eichin-
ger eine zentrale Herausforderung fiir die Beschaftigten in
der Sozialen Arbeit. Sie missen ,Bewaltigungsstrategien
entwickeln, die sowohl dem Einrichtungserhalt, der
fachlich-ethischen Verantwortung sowie der persénlichen
Existenzsicherung dienen — Bestrebungen, die zunehmend
zueinander in Konflikt geraten konnen” (Eichinger 2009,

S. 121, Hervorh. i. Org.). Insofern strukturieren diese
Dimensionen die Auseinandersetzung mit den Arbeits-
bedingungen der Fachkréfte im vorliegenden Bericht.

Zundachst wird der bisherige Forschungsstand zu den
Arbeitsbedingungen in der Sozialen Arbeit mit seinen
Ertrdgen und seinen Grenzen skizziert. Anschliefend folgt
die Erlauterung der beiden Erhebungsinstrumente DGB-
Index Gute Arbeit und Mikrozensus. Im vierten Kapitel
wird die Berufsgruppe der Sozialarbeiter*innen im Ver-
gleich zu anderen Sozial- und Erziehungsberufen anhand
soziodemografischer Daten vorgestellt. Den Kern des
Berichts bildet das fiinfte Kapitel mit der Darstellung und
Interpretation der Ergebnisse der beiden Sonderauswer-
tungen. Die Verallgemeinerung der Arbeitsbedingungen in
Form der DGB-Indexwerte fiir die Soziale Arbeit im Ver-
gleich zu den weiteren Berufsgruppen sowie ein zusam-
menfassendes Fazit bilden den Abschluss des Berichts.
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2 Arbeitsbedingungen von
Sozialarbeiter*innen — Forschungs-
stand und Systematisierung

Unter Beriicksichtigung der erlauterten Diskrepanz zwi-
schen akademisch qualifizierten und tatigen Sozialar-
beiter*innen/ -padagog*innen, der Vielfaltigkeit der Tatig-
keitsfelder sowie der notwendigen Binnendifferenzierung
der Arbeitsbedingungen wird im Folgenden der For-
schungsstand zusammenfassend dargestellt. Die meisten
Untersuchungen fokussieren das Anstellungsverhaltnis
sowie damit verbundene Prekarisierungstendenzen in der
Sozialen Arbeit. Die professionsspezifischen Herausforde-
rungen sind in diesem Zusammenhang nur insoweit Gegen-
stand, als dass ihre Bearbeitung als Anforderung oder
Belastung in den Blick gerét. Starker werden demgegeniiber
die Einschatzung der organisationalen Rahmenbedingungen
und die daraus resultierenden Belastungen fokussiert.

2.1 Anstellungsverhdltnisse in der Sozialen
Arbeit

Dieses Kapitel fasst die unterschiedlichen Ergebnisse zum
Einkommen und zur Auspragung von Teilzeitbeschaftigung
und Befristung in der Sozialen Arbeit zusammen. Die
herangezogenen Studien unterscheiden sich z. T. stark
bezliglich der Datengrundlage und der methodischen
Herangehensweise.

2.1.1 Einkommen und einkommensrelevante
Faktoren

Die bislang aussagekréftigste, wenn auch nicht reprasen-
tative Erhebung zum Einkommen von Sozialarbeiter*innen/
-padagog*innen hat das Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftliche Institut (WSI) der Hans-Bockler-Stiftung
(Bispinck et al. 2012) vorgelegt. Die Untersuchung ,Was
verdienen Sozialpddagoginnen und Sozialpddagogen?“
basiert auf den Daten des Projekts Lohnspiegel.de und
umfasst eine Stichprobe von n = 1.306. Es werden Aspekte
zum Arbeitsverhaltnis, zur Zufriedenheit und Belastung
erfragt und jeweils mit der Gesamtstichprobe verglichen.
Daneben finden sich kleinere Erhebungen von Grote
(2011) und Eichinger (2011), die relevante organisationale
Einflussfaktoren ergdnzen bzw. bestatigen.

Bispinck et al. (2012, S. 5) errechnen auf der Grundlage der
Angaben von 1.306 Sozialpidagog*innen?® ein durch-
schnittliches Brutto-Monatseinkommen von 2.827 Euro
gemessen an einer wochentlichen Arbeitszeit von

38 Stunden. Wahrend ein Viertel der Beschaftigten tber
3.333 Euro verdient, liegt das untere Einkommensviertel
bei weniger als 2.160 Euro brutto. Die Hohe des Einkom-
mens wird im Wesentlichen vom Tatigkeitsbereich, der
BetriebsgrolRe, dem Standort, der Tarifbindung, einer
Befristung, dem Geschlecht sowie der Berufserfahrung der
Beschaftigten beeinflusst. So verdienen Angestellte in der
offentlichen Verwaltung mit durchschnittlich 3.242 Euro
deutlich mehr als Sozialpddagog*innen, die in der Erwach-
senenbildung, an weiterfiihrenden Schulen und im Unter-
richtswesen tatig sind. Diese Gruppe kommt lediglich auf
ein Brutto-Monatseinkommen von durchschnittlich

2.438 Euro (ebd., S. 6). Nach wie vor liegen die Gehélter in
Ostdeutschland im Durchschnitt 17 Prozent unter denen
im Westen, wobei sich insbesondere in den oberen Ge-
haltsgruppen grolRe Differenzen ergeben (ebd., S. 8). Es ist
zu vermuten, dass dieser Unterschied zu einem groRen Teil
auf alte BAT-Vertrage in Westdeutschland zurlickzufiihren
ist. Deutlich wirken sich die GréRe des Betriebs und die
Tarifbindung auf das Einkommen aus. Tarifgebundene
Organisationen zahlen durchschnittlich 406 Euro mehr als
Einrichtungen ohne Tarifbindung. Sind die Sozialpada-
gog*innen nur befristet beschaftigt, macht sich das durch
ein um etwa 21 Prozent geringeres Einkommen bemerkbar
(ebd., S. 11). Schlagt sich das Geschlecht mit 413 Euro
zugunsten mannlicher Beschaftigter gravierend im Ver-
dienst nieder, wirkt sich eine Position als Vorgesetzte*r mit
einem durchschnittlichen Plus von 181 Euro offenbar kaum
auf das Einkommen aus (ebd., S. 14). Nach 20 Jahren
fachlich einschlagiger beruflicher Erfahrung verdienen
Sozialpadagog*innen mit 3.228 Euro durchschnittlich

822 Euro mehr als Berufseinsteiger*innen (ebd., S. 12).

Die Ergebnisse der WSI-Lohnspiegel-Auswertung lassen
sich erganzen durch den Hinweis Eichingers (2011), dass
sich auch innerhalb der Gruppe der tariflich Beschaftigten
Differenzen zeigen. Eichinger hat hier Besoldungsprakti-
ken in der Sozialen Arbeit, exemplarisch an den Arbeits-

3 In der Erhebung wird zwischen Sozialpddagog*innen und Sozialarbeiter*innen unterschieden. Diese Differenz ergibt sich aus der Selbstbezeichnung der
Beschéftigten. Im Beitrag werden nur die Angaben der Sozialpadagog*innen berlicksichtigt. Der einfihrende Berufsgruppenvergleich zeigt jedoch, dass die
Einkommensangaben der Personen, die sich als Sozialarbeiter*innen bezeichnen, etwas hoher liegen (Bispinck et al. 2012, S. 5).
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feldern Kindertagesbetreuung, Allgemeiner Sozialer
Dienst und Erziehungsberatung, mit dem Fokus auf
Eingruppierung, Stufenaufstieg und Verweildauer unter-
sucht. Eichinger zufolge gilt der TV6D zwar als , Leitwah-
rung”, er verliere jedoch an Wert, da freie Trager zuneh-
mend Haustarife verhandelten, die unter dem TV6D
liegen (ebd., S. 80; Eichinger/Kraemer 2008, S. 239). Das
deckt sich mit dem Ergebnis von Grote (2011), der auf der
Basis einer Online-Befragung (n = 520) der Beschiaftigten
in der Kinder- und Jugendhilfe (ohne Kita) und der Behin-
derteneingliederungshilfe im GroRraum Berlin/Branden-
burg zu dem Ergebnis kommt, dass die Tragerschaft das
Lohnniveau entscheidend beeinflusst. Grote hat auBer-
dem die Themen Alterssicherung, prekare Beschaftigung,
Lebenslagen, Arbeitszufriedenheit und Diskriminierungs-
erfahrungen untersucht, wobei knapp die Halfte seiner
Befragten gewerkschaftlich organisiert ist. Anders als
Bispinck et al. (2012) zeigen sich in Grotes Untersuchung
deutliche Lohndifferenzen zwischen Beschéftigten mit
und ohne Leitungsfunktion (Grote 2011, S. 11), wahrend
die Ergebnisse der geschlechtsabhdngigen Lohndifferenz
zumindest in Bezug auf Beschéftigte im offentlichen
Dienst bestatigt wird (ebd., S. 14). Professionspolitisch
bedenklich erscheint des Weiteren sein Befund, , dass
universitare Abschliisse wie auch die vielfaltigen und
umfangreichen Zusatzausbildungen von Fachkréaften in
der freien Wohlfahrtspflege keine bzw. kaum monetare
Anerkennung finden” (ebd., S. 16). Ob und inwieweit diese
Entlohnungspraxis Auswirkung auf die fachliche Qualifika-
tionsentwicklung hat, stellt ein Forschungsdesiderat dar.

2.1.2 Teilzeit und Befristung als Merkmale
prekadrer Beschaftigung

Beher und Fuchs-Rechlin (2013) stellen die Frage, inwie-
weit die Anstellungsverhéltnisse im sozialen Sektor als
atypisch oder prekar zu bezeichnen sind. Ausgehend von
der Idee eines Normalarbeitsverhéltnisses (sozialversiche-
rungspflichtige, unbefristete Vollzeitbeschaftigung) benen-
nen sie in Anlehnung an das Konzept des Statistischen
Bundesamtes als Merkmale atypischer Beschaftigung
Befristung, Teilzeit mit weniger als 21 Arbeitsstunden,
geringfligige Beschaftigung sowie Zeitarbeit (ebd., S. 55).
Trifft eines der benannten Merkmale zu, gilt ein Beschafti-
gungsverhaltnis als atypisch, jedoch nicht zwangslaufig als
prekar, da die Form der Tatigkeit gewlinscht sein kann und
nicht zwingend gesellschaftliche Desintegration beférdert
(ebd., S. 56). Die Datenbasis ihrer Untersuchung bildet der
Mikrozensus 2009, es werden unterschiedliche Berufs-
gruppen des sozialen Sektors verglichen. Von den ange-
stellten Sozialarbeiter*innen sind demnach 32 Prozent
atypisch beschaftigt, was Giberwiegend auf die Merkmale
Befristung und Teilzeit zurtickzufiihren ist. Wahrend
Zeitarbeit in der Sozialen Arbeit mit 0,5 Prozent und

geringfligige Beschaftigung mit 4 Prozent in der Betrach-
tung eher zu vernachlassigen sind, arbeitet immerhin etwa
jede*r sechste Sozialarbeiter*in in Teilzeit und fast jede*r
Funfte hat einen befristeten Arbeitsvertrag (ebd., S. 59;
Bréring/Buschmann 2012, S. 37). In Bezug auf den Anteil
der Teilzeitbeschaftigten liegt die Soziale Arbeit im Durch-
schnitt, der Anteil der Befristungen hebt sich hingegen
sowohl von der Gesamtheit der abhangig Beschaftigten als
auch von jener der sozialen Berufen in negativer Weise ab
(Beher/Fuchs-Rechlin 2013, S. 59).

Von einem prekaren Beschaftigungsverhaltnis sprechen
die Autorinnen, wenn die Erwerbstatigkeit ,,(a) aufgrund
von Befristung nicht auf Dauer und Kontinuitat angelegt
ist und damit prinzipiell zu ,Briichen’ in der Erwerbsbio-
graphie fiihren kann, (b) nur eine geringe Integration in
soziale Sicherungssysteme aufweist oder (c) kein existenz-
sicherndes Einkommen ermaglicht” (ebd., S. 60). Teilzeit
stellt vor dem Hintergrund dieser Definition fir sich
genommen kein Merkmal prekdrer Beschaftigung dar.
Problematisch im Sinne prekarer Beschaftigung ist dieser
Zusammenhang laut Beher und Fuchs-Rechlin nur bei
unfreiwilliger Teilzeit. Bei fast 80 Prozent der Teilzeitbe-
schaftigten lieRe sich der zeitliche Arbeitsumfang auf die
Entscheidung der Angestellten zurlickfiihren, weshalb sie
als ,,nicht prekar beschaftigt” eingestuft werden (ebd.,

S. 61). Die Autorinnen machen jedoch darauf aufmerk-
sam, dass insbesondere Frauen die freiwillige Entschei-
dung zur Teilzeit haufig vor dem Hintergrund geschlechts-
spezifischer Arbeitsteilung in Familien sowie eines noch
immer nicht ausreichenden institutionellen Betreuungs-
angebots fur ihre Kinder treffen (ebd.; Bréring/Buschmann
2012, S. 83). Diesbeziiglich erscheint die differenzierte
Untersuchung von Push- und Pull-Motiven bei der Wahl
des Arbeitszeitmodells lohnenswert.

Doch auch ohne die , freiwilligen” Teilzeitbeschaftigten
sind ,Frauen deutlich haufiger als Manner prekar beschaf-
tigt” (Beher/Fuchs-Rechlin 2013, S. 61). Insgesamt liegt
der Anteil der hoch prekar Beschaftigten — also derjeni-
gen, auf die mindestens zwei der Merkmale fiir prekare
Beschaftigung zutrifft — bei den Sozialpadagog*innen und
Sozialarbeiter*innen mit 2,6 Prozent zwar sowohl im
Vergleich mit allen Berufen, als auch bei den sozialen
Berufen unter dem Durchschnitt. Doch der Wert geringer
Prekaritat — also wenn nur ein Merkmal zutrifft — liegt mit
19,6 Prozent deutlich Gber dem Gesamtdurchschnitt
(14,2 Prozent), was insbesondere auf die ausgedehnte
Befristungspraxis, aber auch auf geringe Einkommen
aufgrund unfreiwilliger Teilzeit zuriickzufiihren ist (ebd.).

Differenzierte Daten zu den Merkmalen Befristung und
Teilzeit liegen nur flr ausgewdhlte Arbeitsfelder der
Kinder- und Jugendbhilfe vor. Bréring und Buschmann
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(2012) nehmen auf der Grundlage einer Auswertung der
Daten der amtlichen Kinder- und Jugendhilfestatistik und
weiteren Studien die Personalsituation in den Hilfen zur
Erziehung, der Kinder- und Jugendarbeit sowie der Sozia-
len Arbeit in Horten und Ganztagsschulen in den Blick (fiir
die Ganztagsschule Fuchs-Rechlin 2008). Die Autor*innen
kommen zu dem Schluss, dass mit der zu erwartenden
weiteren Expansion der Arbeitsfelder der Anteil atypi-
scher Beschéftigungsverhaltnisse zunehmen wird. Insbe-
sondere Berufseinsteiger*innen wiirden haufiger befristet
beschéftigt und der Ausbau von Teilzeitbeschaftigung sei
zu erwarten (Bréring/Buschmann 2012, S. 75f).

2.2 Arbeitszufriedenheit und Belastungs-
momente

In diesem Kapitel werden die subjektiven Einschatzungen
der befragten Sozialarbeiter*innen zunachst in Bezug auf
das Anstellungsverhéltnis und im zweiten Schritt auf die
organisationalen Rahmenbedingungen dargestellt.

2.2.1 Einschatzung der Konditionen des
Anstellungsverhidltnisses

Laut Bispinck et al. (2012, S. 20) liegt die Arbeitszufrieden-
heit von Sozialpadagog*innen in etwa im Durchschnitt
aller Arbeitnehmer*innen, wenn auch Unterschiede
beziiglich der jeweiligen Ausprdgung einzelner Kriterien
bestehen. Aus der WSI-Lohnspiegel-Auswertung geht
hervor, dass insbesondere die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf positiv bewertet wird, wahrend die Zufrieden-
heit mit dem Einkommen deutlich geringer ausfallt (ebd.;
vgl. auch European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions 2014, S. 9; Eichinger/
Kraemer 2008, S. 243). Auch laut Grote (2011, S. 15)
korreliert der Zufriedenheitswert — wenig Gberraschend —
positiv mit der Einkommenshoéhe. So geben von jenen
Befragten, die Uiber ein monatliches Nettoeinkommen von
weniger als 1.250 Euro verfligen, 61 Prozent an, durch
diese Situation stark belastet zu sein (ebd., S. 22). Die
Studie Iasst allerdings offen, ob das verbleibende Drittel
der ,,Gering- und Unbelasteten” ihr niedriges Einkommen
nicht als Belastung empfinden, weil sie z. B. freiwillig in
Teilzeit arbeiten, oder ob die Geringverdiener*innen unter
den Sozialpddagog*innen der Frage des Einkommens
tatsachlich so wenig Bedeutung beimessen.

Hinweise darauf, dass das Einkommen fiir Beschaftigte in
der Sozialen Arbeit nicht der zentrale Faktor fiir Arbeits-
zufriedenheit ist, deuten sich auch anderweitig an. In der
Studie ,, Zukunft Personalentwicklung fiir Fachkrafte in der
Kinder- und Jugendhilfe” (Hagen 2013) wird das Gehalt
nur selten als bedeutsamer Aspekt genannt, wenn es um
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die Frage attraktiver Arbeitsbedingungen geht (Mohr
2013, S. 38). In der nicht-reprasentativen Befragung, die
Karges und Lehner (2003) mit insgesamt 255 Sozialar-
beiter*innen/-padagog*innen durchfiihrten, geben nur
0,5 Prozent an, dass sich ein gutes Einkommen positiv auf
die Arbeitszufriedenheit auswirkt (Karges/Lehner 2003,
S. 338) und nur 3 Prozent sagen, dass sie am meisten an
ihrer Tatigkeit das Gehalt und die geringen Aufstiegs-
chancen stort (ebd., S. 349).

Die Untersuchung geht der Frage nach, warum zu Berufs-
beginn hochmotivierte Sozialarbeiter*innen und Sozial-
padagog*innen nach einigen Jahren berufspraktischer
Tatigkeit desillusioniert und ermiidet sind. Dabei beziehen
sie sozialpolitische Sparzwange, gesellschaftliche Aner-
kennung und berufspolitische Identifikation gleicherma-
Ren mit ein wie Berufswahlmotive, Anstellungsverhaltnis-
se und organisationale Rahmenbedingungen. So kommen
sie dann auch zu dem Schluss, dass fehlende Aufstiegs-
chancen und das Einkommen fiir Giber ein Drittel die
zentralen Griinde sind, wenn Sozialarbeiter*innen/
-padagog*innen dulern, dass sie sich kein zweites Mal flir
diesen Beruf entscheiden wirden (ebd., S. 361).

Laut der Berechnung des sog. ,Effort-Reward-Index’, die
SpieR und Westermaier (2016) auf der Grundlage des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) anstellen, finden

40 Prozent der Sozialpddagog*innen, dass ihr Gehalt nicht
angemessen ist und jede*r Finfte bemangelt die fehlen-
den Chancen eines beruflichen Fortkommens (ebd.,

S. 1029). Langfristig scheinen sich folglich das vergleichs-
weise niedrige Einkommen und die geringen Weiterent-
wicklungsmaoglichkeiten zumindest auf einen Teil der
Beschaftigten belastend auszuwirken.

Wenige belastbare Daten finden sich zu der Frage, ob und
inwieweit sich unfreiwillige Teilzeit und Befristungen auf
die Arbeitszufriedenheit und -leistung von Sozialar-
beiter*innen und Sozialpdadagog*innen auswirken. In der
Studie von Karges und Lehner (2003, S. 345) duRRert
immerhin jede*r Zehnte, dass er oder sie durch die Ge-
fahrdung des Arbeitsplatzes an der angemessenen Aufga-
benerfillung behindert wird. Auch bei Grote (2011, S. 27)
wird die fehlende Arbeitsplatzsicherheit problematisiert,
allerdings weist er diesbezliglich auf die Notwendigkeit
einer tragerspezifischen Differenzierung hin. Klagen die
Mitarbeiter*innen der 6ffentlichen Trager vorrangig iber
personelle Unterbesetzung und Uberbelastung, duBert
die Halfte der Beschaftigten von freien Tragern, dass sie
die ,geringe Sicherheit ihres Arbeitsplatzes” und die
Gefahr von EinkommenseinbuRen aufgrund mangelnder
Auslastung des Sozialen Dienstes belastet. Wahrend nur
1 Prozent der Beschaftigten der 6ffentlichen Trager in
Berlin und Brandenburg angibt, die Sicherheit des Arbeits-
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platzes als sehr schlecht einzuschatzen, kommen 22 Pro-
zent der Beschéftigten bei den freien Trégern zu dieser
Einschdtzung. In einer Umfrage unter Berliner GEW-Mit-
gliedern aus der Sozialen Arbeit duRert sogar ein Drittel
der Befragten, unzufrieden mit dem Aspekt der Arbeits-
platzsicherheit zu sein (Eichinger/Kraemer 2008, S. 243)
und im Rahmen der SOEP-Auswertung gehen 36 Prozent
von einer Verschlechterung ihrer Arbeitssituation aus
(SpieR/Westermaier 2016, S. 1029). Insofern lassen sich
die spatere Unzufriedenheit mit dem Einkommen und
eine Zunahme der Sorge um die berufliche Zukunft als
zentrale Ergebnisse festhalten.

2.2.2 Einschdtzung der organisationalen
Rahmenbedingungen

Neben den Problemen, die aus dem vertraglichen Anstel-
lungsverhéltnis resultieren, zeigt sich, dass Sozialar-
beiter*innen/-padagog*innen vor allem schlechte organi-
sationale Rahmenbedingungen und das damit verbunde-
ne Gefihl, der beruflichen Aufgabe nicht gerecht werden
zu kdnnen, als belastend erleben. In einer Evaluations-
studie zur Personalentwicklung und Mitarbeiter*innen-
bindung eines groBen Jugendhilfetragers, durchgefihrt
von Ziegler und Mohr, hebt Mohr hervor: , Unattraktiv
wird die Arbeit in einer Einrichtung dann, wenn die pada-
gogischen Konzepte deutliche Mangel aufweisen und
wenn neben Verwaltungstatigkeiten zu wenig Zeit fir die
Arbeit mit den Kindern und Jugendlichen bleibt sowie
wenn wirtschaftliche Interessen zu stark in den Vorder-
grund treten” (Mohr 2013, S. 38). Laut Karges und Lehner
(2003) wird die héchste Unzufriedenheit durch SparmaR-
nahmen hervorgerufen. lhrer Studie zufolge sieht ein
Drittel der Beschéftigten bei freien Tragern in diesem
Bereich das groRte Storpotenzial (ebd., S. 349). Durchgan-
gig wird ein hoher bzw. steigender Aufgaben- und Zeit-
druck als Belastungsfaktor in der Sozialen Arbeit benannt
(Grote 2011, S. 27; Fuchs-Rechlin 2008, S. 118; Seckinger
et al. 2008, S. 40; Dathe et al. 2012, S. 13; Karges/Lehner
2003, S. 361). Laut der Untersuchung von SpieR und
Westermaier (2016, S. 1029) erachtet mehr als ein Viertel
aller Sozialpadagog*innen die berufliche Anerkennung
durch ihre Vorgesetzten als zu gering. Die personelle
Situation wird in vielen Arbeitsbereichen als mangelhaft
und flr die professionelle Wahrnehmung der beruflichen
Aufgaben als unzureichend eingeschétzt (Eichinger/
Kraemer 2008, S. 240f; Grote 2011, S. 27; Fuchs-Rechlin
2008, S. 118; Seckinger et al. 2008; Klomann 2014, S. 116).
Darliber hinaus beklagen in der Untersuchung Grotes
(2011, S. 27) insbesondere die Beschaftigten der 6ffent-
lichen Trager den zu geringen Umfang und die schlechte
Qualitat von Supervisionsangeboten.

2.3 Professionelle, individuelle und
organisationale Folgen

Die wenigen, noch wenig systematisierten Befunde zu
den Folgen hoher Arbeitsbelastungen in der Sozialen
Arbeit machen deutlich, dass sich schlechte Arbeitsbedin-
gungen auf die Qualitat der professionellen sozialen
Dienstleistung, das psychische und physische Wohlbefin-
den der Arbeitnehmer*innen und schlieBlich auch auf die
Stabilitat der Organisation auswirken (Seckinger et al.
2008, S. 45; Ziegler 20134, S. 24ff; Klomann 2014, S. 120).
Praktische Folgen einer hohen Arbeitsdichte sind, dass
Aufgaben nicht erledigt werden und sich die Fehlerwahr-
scheinlichkeit erhoht (Seckinger et al. 2008, S. 46). Klo-
mann (2014, S. 117) weist in ihrer Studie zu den Arbeits-
bedingungen in den rheinlandischen Allgemeinen Sozialen
Diensten darauf hin, dass mehr als ein Drittel der von ihr
Befragten (n = 464) ,ihre Fahigkeiten bei der Arbeit kaum
nutzen, ihre Aufgaben nur unzureichend erfillen sowie
aufgrund von Vertretungssituationen haufig nur eine
Notversorgung gewdhrleisten [...] kbnnen“. Insbesondere
fir sensible Arbeitsfelder wie den Kinderschutz wird ein
eklatantes Missverhéltnis von beruflicher Verantwortung
und personellen Ressourcen konstatiert, die ein fachlich
angemessenes Handeln fast unmoglich machen (Gissel-
Palkovich 2011, S. 130ff).

Bereits ohne , erschwerte Bedingungen” ist das Risiko
psychischer Erkrankungen in der Sozialen Arbeit ver-
gleichsweise hoch (Seckinger et al. 2008, S. 34; Maroon
2008). Im Fehlzeitenreport 2013 der AOK, der sich mit
dem Thema Sucht im weiteren Sinne befasst, werden ein
Drittel der Beschéftigten in sozialen Berufen® einem
Burnout-relevanten Risikomuster zugeordnet (Kunze
2013, S. 186). Psychische Erkrankungen stellen eine der
zentralen Ursachen fir Arbeitsunfahigkeit von Sozial-
arbeiter*innen/-padagog*innen dar (Meyer et al. 2013,
S. 345f und 369f). SpieR und Westermaier (2016, S. 1031)
bescheinigen 42 Prozent der Sozialpddagog*innen eine
Neigung zu beruflicher Verausgabung (,,Overcommit-
ment“). Dies duRere sich z. B. in dem Gefuhl, unter Zeit-
druck zu stehen (61 Prozent), beim Aufwachen Gber
Arbeitsprobleme nachzudenken (37 Prozent) oder zuhau-
se nur schwer abschalten zu kénnen (51 Prozent). Zum
Zusammenhang von psychischen und physischen Be-
schwerden mit der Arbeitszufriedenheit konstatiert
Klomann (2014, S. 119): ,Mitarbeiter/innen mit einer
hohen organisationalen Bindung sowie einer ausgeprag-
ten Identifikation mit diesem Arbeitsfeld, einer hohen
Zufriedenheit mit der Selbstandigkeit und der organisatio-
nalen Unterstiitzung, der Einschdtzung, die eigene Vor-
stellung von ,guter Arbeit’ umsetzen zu kdnnen, sowie

4 Gezielte Aussagen fur die Beschéftigten der Sozialen Arbeit konnen auf der Grundlage des Fehlzeitenreports nur sehr bedingt gemacht werden, da sie nur

punktuell gesondert ausgewiesen werden.
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einem ausgepragten Selbstwirksamkeitserleben benen-
nen ein selteneres Auftreten koérperlicher Symptome”.
Auch Mohr und Ziegler (2013) weisen nach, dass die
Mitarbeiter*innen von Einrichtungen, die in hohem MaRe
die Merkmale einer professionellen Organisation aufwei-
sen (fachliche Autonomie, kollegiale Entscheidungsfin-
dung, Orientierung am Hilfebedarf der Adressat*innen),
seltener ausgebrannt und frustriert sind. Entsprechend
geben mehrere kleinere Studien Anlass zu der Vermutung,
dass diesbeziiglich erhebliche Mangel bestehen. In der
Fragebogenerhebung unter GEW-Mitgliedern (Eichinger/
Kraemer 2008, S. 242) gibt jede*r vierte Sozialarbeiter*in
an, schon einmal arbeitsbedingt krank gewesen zu sein
und 16 Prozent berichten von Angsten und Depressionen.
Laut Klomann (2014, S. 118) duRert mehr als jede*r
sechste Mitarbeiter*in den Sozialen Diensten, sich Gber-
fordert zu fihlen sowie Schwierigkeiten zu haben, nach
der Arbeit abzuschalten und fast die Halfte empfindet
haufig Stress. Von den Befragten dieser Studie haben
mindestens einmal in der Woche ca. 19 Prozent Kopf-
oder Magenschmerzen, mehr als 35 Prozent Riicken-,
Nacken- und Schulterschmerzen, 17 Prozent fihlen sich
mindestens einmal in der Woche niedergeschlagen und
fast 20 Prozent haben haufig Schlafprobleme

(ebd., S. 119).

Eine andere Form auf hohe Belastungen zu reagieren ist,
zu der eigenen Berufstatigkeit auf Distanz zu gehen. Laut
dem AOK-Fehlzeitenreport zeigt etwa die Halfte der
Beschaftigten in sozialen Berufen die Merkmale des sog.
,Schonmusters’ (Kunze 2013, S. 186), welches sich dadurch
auszeichnet, dass die Arbeit nur eine geringe Bedeutung
fir das Selbstbild hat. Die Beschaftigten entwickeln kaum
beruflichen Ehrgeiz, sie sind nicht bereit, sich zu verausga-
ben und haben keine Probleme damit, sich von den beruf-
lichen Anforderungen zu distanzieren. Die Lebenszufrie-
denheit dieser Personengruppe ist weitgehend unabhan-
gig von den Belastungen des beruflichen Alltags. In wel-
chem MaR Sozialarbeiter*innen/-padagog*innen die
Merkmale des Schonmusters aufweisen, lasst sich auf der
Grundlage des Fehlzeitenreports nicht sagen. Im Gegen-
satz zum Burnout-relevanten Risikomuster verringert das
Schonmuster die Wahrscheinlichkeit, dass die Fachkrafte
Aversionen gegen Adressat*innen entwickeln und sich
emotional erschopft fihlen (ebd., S. 187). Allerdings stellt
sich die Frage, inwieweit es im Schonmuster noch gelingen
kann, sich empathisch und zugewandt auf die Lebenswelt
der Adressat*innen einzulassen.

In Bezug auf die organisationale Ebene kann der Befund als
relativ gesichert gelten, dass die dauerhafte quantitative
Uberforderung sowie fehlende Méglichkeiten, im Sinne
einer professionellen Orientierung zu arbeiten, eine der
zentralen Ursachen fiir eine geringe Einrichtungsbindung
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der Mitarbeiter*innen ist (Ziegler 2013a, S. 26; Seckinger
et al. 2008, S. 46; Klomann 2014, S. 118). Betriebswirt-
schaftliche Managementinstrumente wirken diesbeziiglich
eher nicht entlastend. So kommt Ziegler (2013b, S. 32) zu
dem Ergebnis, ,dass Einrichtungen, die in einem hohen
MalRe standardisierte, aus der BWL entlehnte Manage-
mentinstrumente einsetzen, Einrichtungen sind, in denen
sich eine geringere Einrichtungsbindung und skeptischere
Einschatzungen beziglich der Qualitat der Einrichtungs-
kultur seitens der Fachkrafte finden”. Darliber hinaus
deutet die Studie von Ziegler und Mohr darauf hin, dass
eine betriebswirtschaftliche Ausrichtung des Erbringungs-
kontexts sozialer Dienstleistungen die Perspektive auf die
Adressat*innen beeinflusst. Demnach erhdht sich mit dem
starken Einsatz von Managementinstrumenten die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Fachkrafte den Adressat*innen die
»Lust“ absprechen, Verantwortung fiir das eigene Leben
zu (ibernehmen. Zugleich wiirden sie die Unterstitzungs-
leistungen eher als abhéngigkeitsfordernd einschatzen,
den sozialdisziplinierenden Anteil der eigenen Tatigkeit
starker betonen und die Maoglichkeit, Klient*innen zu
sanktionieren, haufiger beflirworten (Ziegler 20133, S. 26).
Dies ist ein deutlicher Hinweis darauf, dass der Fallbezug
und die Orientierung am Adressat*innenwohl — als Kern-
merkmale professionellen Handelns — durch eine an
Effizienz orientierte, 6konomische Ausgestaltung Sozialer
Arbeit mit hoher Wahrscheinlichkeit Schaden nehmen.

Wie sich gezeigt hat, resultiert die Arbeitszufriedenheit
und Einrichtungsbindung von Sozialarbeiter*innen/
-padagog*innen in einem erheblichen MaR aus ihren
Moglichkeiten, stabile Arbeitsbeziehungen zu ihren
Adressat*innen aufzubauen und die soziale Dienstleistung
fall- und situationsbezogen selbstandig zu gestalten
(Karges/Lehner 2003, S. 337; Ziegler 2013a, S. 27f). Die
Moglichkeit dazu verwirklicht sich nach Ziegler am besten
in professionellen Organisationen, die sich durch eine
»funktionierende Weiterbildungskultur®, eine hohe ,orga-
nisationale Aufmerksamkeit”, umfangreiche Mitbestim-
mungsmaéglichkeiten fiir die Mitarbeiter*innen, ein kollegi-
ales Arbeitsklima sowie durch als kompetent wahrgenom-
mene Flhrungskrafte auszeichnen (ebd., S. 24ff).

Mehrere Studien legen nahe, dass verlassliche und unter-
stiitzende Teamstrukturen als eine zentrale Ressource im
Umgang mit beruflichen Belastungen zu verstehen sind
(Mohr 2013, S. 36; Karges/Lehner 2003, S. 337; Seckinger
et al. 2008, S. 50; Eichinger/Kraemer 2008, S. 244; Kunze
2013, S. 189). In Bezug auf die ,affektive Organisations-
bindung” (Mohr 2013, S. 40) kommt ebenso den unmittel-
baren Vorgesetzten eine zentrale Rolle zu. Durch ihr
Vertrauen, ihre Anerkennung und Wertschatzung befor-
dern sie das Zugehorigkeitsgefiihl der Beschaftigten.
Arbeitsbedingungen werden vor allem dann als gut
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eingeschéatzt, wenn den Fachkraften fachliche Handlungs-
spielrdume zugestanden werden, die durch eine offene
Feedbackkultur begleitet und unterstiitzt werden.

2.4 Zwischenfazit

Auf den ersten Blick vermittelt der Forschungsstand den
Eindruck, dass schon vieles liber die Arbeitsbedingungen
in der Sozialen Arbeit, ihre Auswirkungen und Verande-
rungsbedarfe bekannt ist. Es finden sich Hinweise darauf,
dass und wie die organisationalen Rahmenbedingungen
Belastungen produzieren sowie reduzieren kénnen und
entsprechend fachliches Handeln, persénliches Wohl-
befinden und die organisationsbezogene Loyalitat der
Beschéftigten beeinflussen. Bei ndherer Betrachtung zeigt
sich aber, dass diese Befunde bislang nur mit sehr weni-
gen qualitativen und quantitativen Forschungsarbeiten
fundiert sind, die zudem h&ufig regional und/oder hand-
lungsfeldbezogen begrenzt sind (Karges/Lehner 2011;
Grote 2011; Eichinger 2011; Klomann 2014; Hagen 2013).
Es zeigt sich als Problem, dass vorhandene quantitative
Studien aufgrund der unterschiedlichen Designs, der
StichprobengréBen und/oder der differenten Kategorien-
bildung nur bedingt verallgemeinerbar und vergleichbar
sind. Manche werden von Fachkolleg*innen in kleinerem

Rahmen durchgefiihrt und fokussieren die gesellschaftli-
chen Anerkennungsprobleme der Sozialen Arbeit, die sich
aus sozialpolitischen Neuorientierungen ergeben. Trotz
der zentralen Fragen und konkreten Befunde, die sie
aufzeigen, halt sich ihre politische und wissenschaftliche
Rezeption in Grenzen. Daneben finden sich grofRe Erhe-
bungen, auf deren Grundlage sich nur sehr vage Aussagen
fur die Soziale Arbeit treffen lassen, weil sie unter Sozial-,
Gesundheits- und Lehrberufe oder unter der Kategorie
,soziale Berufe” subsumiert wird (Priller/Paul 2015; Kunze
2013). Zwar kénnen auf diese Weise leichter reprasentati-
ve Aussagen getroffen werden, aber fachspezifische
Perspektiven auf die Soziale Arbeit gehen dabei verloren.

An dieser Schwierigkeit setzen die Sonderauswertungen
des Mikrozensus und des DGB-Index Gute Arbeit an,
indem sie reprasentative Daten zu den Arbeitsbedingun-
gen von Sozialarbeiter*innen im Vergleich zu anderen
Berufsgruppen aus dem Mikrozensus 2012 prasentieren
und diese mit der subjektiven Einschatzung der Arbeitsbe-
dingungen und der Belastungen von Sozialarbeiter*innen
aus dem DGB-Index Gute Arbeit verbinden. Auf diese
Weise gelingt der Spagat zwischen der Reprasentativitat
einerseits und einer fachspezifischen Perspektive und
Abgrenzung der Sozialen Arbeit zu anderen Berufsgrup-
pen im Sozial- und Erziehungswesen andererseits.
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3 Reprasentation der Sozialen Arbeit
im DGB-Index Gute Arbeit und im

Mikrozensus

Vor dem Hintergrund der geringen Anzahl empirisch
unterlegter Erkenntnisse zu den Arbeitsbedingungen von
Sozialarbeiter*innen sowie den Belastungen, die sie durch
diese Bedingungen erleben, werden in der vorliegenden
Untersuchung jene Datensatze herangezogen, die beide
Kriterien erfiillen. Sowohl im DGB-Index Gute Arbeit als
auch im Mikrozensus lassen sich Sozialarbeiter*innen
ber die Klassifikation der Berufe (KIdB) identifizieren®.
Daruber hinaus sollen die Befragten in beiden Erhebun-
gen Auskunft Gber ihre Arbeitsbedingungen geben. Auf
dieser Grundlage ist es moglich, den objektiven Rahmen
und die subjektiven Einschatzungen der Arbeitsbedingun-
gen zu verbinden und auf die spezifischen Bedingungen
der Sozialen Arbeit zu beziehen.

Daneben ermoglichen die beiden Datensatze auch einen
Vergleich der Berufsgruppen, die in anderen Erhebungen
haufig mit den Sozialarbeiter*innen zusammengefasst
werden. Um die Spezifika der Sozialarbeiter*innen im
Unterschied zu den Arbeitsfeldern der Kindertagesbetreu-
ung, der Altenpflege und der Lehrtatigkeit an Schulen
herauszuarbeiten und zu explizieren, werden diese in den
Ergebnisdarstellungen auch ausgewiesen. Bezeichnet
werden sie jeweils als Erzieher*innen®, Altenpfleger*in-
nen’ und Lehrer*innen®, wobei es sich nicht ausschlieR-
lich um Fachkréafte mit der spezifischen Ausbildung han-
deln muss, sondern jeweils das Berufsfeld, in dem die
Personen beschaftigt sind, das Kriterium darstellt, weswe-
gen sie zur jeweiligen Berufsgruppe gezahlt werden.

Nachfolgend werden die beiden Erhebungsinstrumente
kurz vorgestellt und ihre Potenziale und Grenzen
beschrieben.

3.1 DGB-Index Gute Arbeit

Der Index Gute Arbeit des Deutschen Gewerkschaftsbun-
des (DGB) ist eine jahrliche Reprasentativerhebung mit
etwa 7.000 abhéangig Beschaftigten aller Branchen. Telefo-
nisch werden deren Arbeitsbedingungen erfragt. Darliber
hinaus — und das stellt die Besonderheit dieser Erhebung
dar — wird die subjektive Einschatzung der Qualitat der
eigenen Arbeitsbedingungen anhand arbeitswissenschaft-
lich validierter sog. ,,Ressourcen- und Belastungskriterien”
erfragt.

Das Ergebnis der Erhebung wird in einem Indexwert
veroffentlicht, der in mehreren Schritten berechnet wird:
Die Antworten der 42 Kernfragen werden in elf Kriterien
zusammengefasst, die wiederum in drei Teilindices zu-
sammengefihrt werden. Deren Mittelwert bildet schlie3-
lich den Indexwert (zur Veranschaulichung vgl. Abb. 3).
Der Teilindex (1) Ressourcen umfasst Fragen, die sich auf
motivationssteigernde Moglichkeiten bei der Arbeit bezie-
hen. Er setzt sich aus den vier Kriterien Gestaltungsmég-
lichkeiten, Entwicklungsméglichkeiten, Betriebskultur und
Sinn der Arbeit zusammen. Der Teilindex (2) Belastungen
stellt Fragen zu typischen arbeitsbezogenen Beanspru-
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5 Die Berufsgruppe der Sozialarbeiter*innen setzt sich in der vorliegenden Untersuchung aus den Personen zusammen, die in die KIdB 83123, 83124, 83154,
83193 und 83194 eingeordnet wurden. Bei den Berufen mit der KIdB 8312 handelt es sich um Berufe in der Sozialarbeit und Sozialpadagogik. Konkret sind in
83123 die sog. ,Fachkrafte — Sozialarbeit’ und Sozialsekretar*innen enthalten. Die KIdB 83124 umfasst die Bewahrungshelfer*innen, die Jugendpfleger*innen,
die rechtlichen Betreuer*innen, die Sozialarbeiter*innen, die Sozialarbeiter*innen im Strafvollzug, die Sozialpadagog*innen, die Stadtpfleger*innen und die
Streetworker*innen. Bei den Berufen mit der Klassifikationsnummer 8315 handelt es sich um Berufe in der Sozial-, Erziehungs- und Suchtberatung. Die KIdB
83154 umfasst Drogenberater*innen, Erziehungsberater*innen, Fachberater*innen in der Altenhilfe, Jugendberater*innen, Jugendreferent*innen,
Schuldnerberater*innen, Schwangerschaftskonfliktberater*innen, Sozialberater*innen, Sozialtherapeut*innen, Suchtberater*innen. SchlieRlich wurden
Berufe mit der Klassifikationsnummer 8319 aufgenommen. Dies sind Aufsichts- und Filhrungskréfte in der Erziehung, Sozialarbeit und Heilerziehungspflege.
Konkret beinhaltet die verwendete KIdB 83193 die Berufe Erziehungsfachwirt*in, Hortleiter*in, Kindergartenleiter*in und Kindertagesstattenleiter*in und
die KIdB 83194 umfasst die Berufe Erwachsenenheimleiter*in, Heimleiter*in, Jugendheimleiter*in, Leiter*in von Werkstéatten fur behinderte Menschen und
Schullandheimleiter*in (Bundesagentur fir Arbeit 2011).

6 Die Berufsgruppe der Erzieher*innen setzt sich in der vorliegenden Untersuchung aus den Personen zusammen, die in die Berufsklassifikation 8311
eingeordnet wurden. Bei den Berufen mit dieser Klassifikationsnummer handelt es sich um Berufe in der Kinderbetreuung und -erziehung. Darunter werden
sowohl Personen die Helfertatigkeiten (KIdB 83111) ausfihren als auch Fachkrafte (KIdB 83112) subsummiert (ebd.).

7 Die Berufsgruppe der Altenpfleger*innen setzt sich in der vorliegenden Untersuchung aus den Personen zusammen, die in die Berufsklassifikationen 8210,
8218 und 8219 eingeordnet wurden. Bei den Berufen mit der KIdB 8210 handelt es sich um Berufe in der Altenpflege ohne Spezialisierung, die Berufe mit der
KldB 8218 sind Berufe in der Altenpflege mit spezifischen Tatigkeitsangaben und bei den Berufen mit der KIdB 8219 handelt es sich um Fiihrungskrafte in der
Altenpflege (ebd.).

8 Die Berufsgruppe der Lehrer*innen setzt sich in der vorliegenden Untersuchung aus den Personen zusammen, die in die Berufsklassifikationen 8411, 8412,
8413, 8418 und 8419 eingeordnet wurden. Bei den Berufen mit der KIdB 8411 handelt es sich um Lehrkréfte in der Primarstufe, bei den Berufen mit der KIdB
8412 um Lehrkrafte in der Sekundarstufe, bei den Berufen mit der KIdB 8413 um Lehrkrafte an Sonderschulen, bei den Berufen mit der KldB 8418 um
Lehrkréfte an allgemeinbildenden Schulen und bei den Berufen mit der KIdB 8412 um Fiihrungskrafte an allgemeinbildenden Schulen (ebd.).
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Abb. 3: Beispielhaftes Schaubild mit den Kriterien und Teilindices des DGB-Index Gute Arbeit (Indexpunkte)
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chungen und umfasst die Kriterien Arbeitszeitlage, emoti-
onale Anforderungen, kérperliche Anforderungen und
Arbeitsintensitdt. Der Teilindex (3) Einkommen und Sicher-
heit beinhaltet Einschatzungsfragen zu den Kriterien
Einkommen, betriebliche Sozialleistungen und Beschdifti-
gungssicherheit (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2013).

Um die Logik des Instruments zu verdeutlichen, zeigt

Abb. 3 beispielhafte Auspragungen fir die elf Kriterien
des DGB-Index Gute Arbeit und deren Zugehorigkeit zu
den drei Teilindices. An oberster Stelle wird auRerdem
jeweils der DGB-Index Gute Arbeit, d. h. der Gesamtindex-
wert fur die jeweilige Berufsgruppe ausgewiesen.

In der Indexberechnung wird das sog. ,Beanspruchungs-
Belastungs-Konzept’ angewendet. Dieses beriicksichtigt,
dass das Fehlen einer Ressource bzw. das Vorhandensein
einer Beanspruchung nicht allein fiir die Bewertung als
»Schlechte Arbeitsbedingung” herangezogen werden
kann. Vielmehr beeinflussen auch die entsprechenden
subjektiven Belastungseinschatzungen die Qualitat der
Arbeit, sodass diese Angaben in den Indexwert aufge-
nommen werden (vgl. dazu ausfiihrlicher den Methoden-
bericht des INIFES 2013, S. 26f). Anders formuliert heifSt
das, dass die Qualitat der Arbeitsbedingungen sowohl
durch die objektiven Bedingungen als auch deren subjek-
tiv wahrgenommene Bedeutung fir die eigene Arbeitszu-
friedenheit beeinflusst wird.

Die Ergebnisse, die als ,Indexwert’ bzw. ,DGB-Index Gute
Arbeit’ bezeichnet werden, stehen fiir folgende Einschat-
zung: Die Werte 0 bis 49 gelten als Ausdruck von ,,schlech-
ter Arbeit”. Zwischen 50 und 64 Indexpunkten wird die
»Arbeitsqualitdt im unteren Mittelfeld” angesiedelt. Von
65 bis 79 Indexpunkten liegt die , Arbeitsqualitat im
oberen Mittelfeld” und erst ab 80 Indexpunkten wird von
,guter Arbeit” gesprochen.

In den regelmafigen Veroffentlichungen des Instituts
DGB-Index Gute Arbeit wird die Gruppe der Sozialar-
beiter*innen nicht gesondert ausgewiesen, weshalb dafiir
eigene Berechnungen notwendig sind. Da der DGB-Index
Gute Arbeit die Arbeitsbedingungen fiir alle Branchen
abfragt, ist der Stichprobenumfang fiir die Berufsgruppe
,Soziale Arbeit” gering. Um belastbare Daten zu erhalten,
wurde in zwei Schritten vorgegangen. Zunachst wurden
die Ergebnisse der Index-Erhebungen aus den Jahren 2012
bis 2014 zusammengefasst. In diesen Jahren wurden
insgesamt 141 Personen im Feld der Sozialen Arbeit
(Sozialarbeiter*innen) befragt sowie 220 Personen, die in
der Kindertagesbetreuung tatig sind (Erzieher*innen),

172 Personen in der Altenpflege (Altenpfleger*innen) und
282 Lehrkrafte in unterschiedlichen Schulformen (Lehrer*in-
nen). Aufgrund des geringen Stichprobenumfangs konnen
zwar Vergleiche mit den benannten Berufsgruppen ange-
stellt werden, allerdings kdnnen keine weiteren Aussagen
Uber die Gruppe der Sozialarbeiter*innen differenziert
nach spezifischen Merkmalen getroffen werden.

Arbeitsbedingungen als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung Sozialer Arbeit



Daher wurden die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit
in einem zweiten Schritt hinsichtlich ausgewahlter sozio-
demografischer Merkmale und Beschaftigungsbedingun-
gen den reprasentativen Ergebnissen des Mikrozensus
gegenlbergestellt. Dies ermdglicht zum einen die Pri-
fung, ob die Stichprobe des DGB-Index Gute Arbeit der
Gruppe der Sozialarbeiter*innen in der Bevolkerung
entspricht, und zum anderen vermittelt es eine Vorstel-
lung vom Einfluss der soziodemografischen Merkmale und
der tatsachlichen Beschéaftigungsbedingungen bzw. deren
Wahrnehmung. Daflir wurden zusatzliche Auswertungen
zu den Beschaftigungsbedingungen der Sozialarbeiter*in-
nen aus den Erhebungen des Mikrozensus 2012 als
weitere Datenquelle hinzugezogen.

3.2 Mikrozensus

Der Mikrozensus ist eine amtliche Statistik zur Erhebung
der Lebens- und Arbeitsbedingungen der Bevélkerung.
Daflir werden jahrlich ca. 1 Prozent der Haushalte und der
darin lebenden Personen unter anderem zu ihren soziode-
mografischen Merkmalen (Alter, Geschlecht, Migration
etc.), nach der Haushaltszusammensetzung sowie nach
ihrem schulischen und beruflichen Abschluss befragt.
Weiterhin enthalt der Mikrozensus Fragen zu Arbeitsbe-
dingungen, wie zum Arbeitszeitumfang, dem Anstellungs-
verhaltnis und dem Einkommen.

In Abgrenzung zu anderen, insbesondere nicht-amtlichen
Befragungen unterliegen die fiir den Mikrozensus ausge-
wahlten Personen der Auskunftspflicht. Bis auf wenige
freiwillige Angaben miissen die Befragten die ihnen
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gestellten Fragen beantworten, was dazu fuhrt, dass auch
zu jenen Merkmalen Daten vorliegen, die in anderen Erhe-
bungen haufig ausgespart werden, etwa zu einkommens-
bezogenen Fragen. Dariiber hinaus beinhaltet der Mikro-
zensus einen Hochrechnungsfaktor, anhand dessen
deskriptive Auswertungen fiir die Gesamtbevélkerung
vorgenommen werden kdnnen.

Im Ergebnis halt der Mikrozensus eine Reihe an Informati-
onen zu den Arbeitsbedingungen bereit, die die Ergebnis-
se des DGB-Index Gute Arbeit bestadtigen und erweitern.
Zum Zeitpunkt der Untersuchung war der Datensatz der
Erhebung aus dem Jahr 2012 der aktuellste Datensatz, der
zur Verfligung stand. Fir dieses Berichtsjahr liegen
Antworten von 688.924 Personen vor. Davon kdnnen
2.744 Personen anhand der KIdB der Gruppe der Sozial-
arbeiter*innen zugeordnet werden.

Mittels der Moglichkeit der Hochrechnung auf die Ge-
samtbevélkerung ist davon auszugehen, dass 2012° rund
330.000 Personen diesen Beruf ausilibten. Das entspricht
0,8 Prozent der berufstatigen Bevolkerung (vgl. Tab. 1).
Dementsprechend handelt es sich um die kleinste Gruppe
unter den Berufen, die gewoéhnlich als Sozial- und Erzie-
hungsberufe zusammengefasst werden. Die groRRe Expan-
sion der sozialen Dienstleistungsberufe hat diese Positio-
nierung noch verfestigt, da sie ausschlief8lich in anderen
Gruppen, vorrangig der Kindertagesbetreuung und der
Altenpflege vollzogen wurde. Dementsprechend lben ein
jeweils etwa doppelter bis dreifacher Anteil an Personen
Altenpflegeberufe (1,5 Prozent) und Berufe in der Kinder-
tagesbetreuung aus (1,9 Prozent) oder sind Lehrkréfte
(2,1 Prozent).

Tab. 1: Verteilung der berufstatigen Bevolkerung auf ausgewahlte Berufsgruppen

-
Berufe insgesamt

Sozial- und Erziehungsberufe

Sozialarbeiter*innen
Erzieher*innen
Altenpfleger*innen

Lehrer*innen

n =40.028.195 (gewichtet)

§
Y R R T S
40.028.195 100
2.500.991 6,2
331.260 0,8
747.167 1,9
600.935 1,5
821.629 2,1
Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

9 Der Hochrechnungsfaktor im Mikrozensus 2012 berlcksichtigt die Daten des Zensus 2011 noch nicht. Mittels dieser aktuellen Bevolkerungszahlung wird von

einer geringeren Bevolkerungsanzahl ausgegangen, als mitte!

Is der Fortschreibung der Bevolkerungszahlung von 1987 (dazu ausfiihrlicher Miihimann/

Meiner-Teubner 2016). Dementsprechend ist davon auszugehen, dass die Hochrechnung leicht Giberschatzt ist.
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Da die Zuordnung der Berufe im DGB-Index Gute Arbeit
auf den gleichen KIdBs beruht wie im Mikrozensus, ist die
Vergleichbarkeit der beiden Datensdtzen gegeben. Zudem
konnte anhand eines Stichprobenvergleichs fiir ausge-
wahlte Merkmale wie Alter, Geschlecht und Qualifikation
eine sehr groRe Verteilungsdhnlichkeit der jeweiligen

Gruppen in den beiden Erhebungen festgestellt werden,
sodass davon ausgegangen werden kann, dass die verhalt-
nismaRig kleine Stichprobe des DGB-Index Gute Arbeit die
Gruppe der Sozialarbeiter*innen wie auch der anderen
Berufsgruppen in ihren Merkmalen und Eigenschaften gut
abbildet.
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4 Soziodemografische Merkmale der
Sozialarbeiter*innen und der
Vergleichsgruppen

Einfihrend werden die soziodemografischen Merkmale
der Sozialarbeiter*innen sowie der Vergleichsgruppen
dargestellt, um auf Spezifika hinzuweisen, die die Beschéf-
tigten in den jeweiligen Berufsgruppen mit sich bringen.
Obwohl wir unsere Ergebnisse nicht, wie z. B. Karges und
Lehner (2003) nach Geschlecht, Berufserfahrung, der
Anstellung bei freien oder bei 6ffentlichen Tragern oder
nach Fachkraften mit oder ohne Migrationshintergrund
differenzieren kbnnen, sind diese Merkmale von Bedeu-
tung. Sie zeigen sozialstrukturelle Aspekte der Berufs-
gruppen auf, die sich auf die Arbeitsbedingungen auswir-
ken und gleichermallen den gesellschaftlichen Status der
jeweiligen Berufe im Sozial- und Erziehungswesen im
Vergleich verdeutlichen. Dargestellt werden das Alter der
Fachkrafte, die Geschlechterverteilung, der Migrations-
hintergrund und die berufliche Qualifikation.

Alter

Das Merkmal Alter zeigt, wie sich Altersgruppen innerhalb
der Berufsgruppen verteilen. Auf dieser Grundlage lassen
sich bspw. Schliisse hinsichtlich eines Fachkraftebedarfs
ziehen: Wenn die Alteren, die in den nichsten Jahren
aufgrund ihrer Verrentung aus dem Arbeitsmarkt aus-
scheiden, am starksten vertreten sind, dann ist von einem
steigenden Bedarf an (jungen) Fachkraften auszugehen.

Nach den Lehrer*innen sind die Sozialarbeiter*innen die
Berufsgruppe mit dem éaltesten Personal. Rund 35 Prozent
sind 50 Jahre und élter (vgl. Abb. 4). Damit liegt dieser
Anteil auch Uber dem entsprechenden Wert der berufsta-
tigen Bevolkerung insgesamt. 28 Prozent der Sozial-
arbeiter*innen sind zwischen 40 und unter 50 Jahren alt,
22 Prozent sind zwischen 30 und unter 40 Jahren alt und
nur 16 Prozent sind jlinger als 30 Jahre. Demgegeniber
sind die Erzieher*innen und Altenpfleger*innen deutlich
junger. Auf den ersten Blick scheint sich hier der Zusam-
menhang mit den Qualifikationsanforderungen der vier
Berufsgruppen widerzuspiegeln. Wahrend bei den
Lehrer*innen und den Sozialarbeiter*innen in der Regel
eine akademische Qualifikation erforderlich ist, die viel-
fach einen spéateren Einstiegszeitpunkt in den Beruf mit
sich bringt, erfolgt der Einstieg der Erzieher*innen und
Altenpfleger*innen in Form einer beruflichen Ausbildung
zumindest teilweise bereits in der Jugendphase.

Daneben kdnnen weitere Aspekte eine Rolle spielen, die
zu dieser unterschiedlichen Auspragung der Altersgruppen
flihren. So resultierte aus dem Ausbau der Angebote der
Kindertagesbetreuung fiir unter Dreijahrige im vergange-
nen Jahrzehnt ein massiver Fachkraftemangel, weswegen
unter anderem die Ausbildungskapazitdten in den Fach-
schulen ausgebaut wurden. Zudem wurde in diesem
Bereich versucht, Mitter, die eine langere Familienphase

Abb. 4: Berufsgruppen nach Altersgruppen (Anteil in Prozent)

( N
. \ | | | \ | \ | \
Berufe insgesamt 20,5 20,1 28,0 31,4
Sozial- und Erziehungsberufe 19,8 21,1 25,3 33,8
Sozialarbeiter*innen # 27,6 34,9
| | | | | |
Erzieher*innen 25,1 21,9 25,5 27,4
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen 23,8 17,9 27,1 31,2
| | | | | | | | |
Lehrer*innen 13,6 22,4 22,9 41,1
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M unter 30 Jahren M 30 bis unter 40 Jahren 40 bis unter 50 Jahren 50 Jahre und dlter
L n =40.028.193 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen
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geplant hatten, frihzeitig wieder in die Beschéftigung
zuriickzuholen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2016, S. 62f). Ein Fachkraftemangel lasst sich weiterhin in
der Altenpflege beobachten. Auch in diesem Feld wird
aufgrund des steigenden gesellschaftlichen Bedarfs Perso-
nal gesucht (Weimann-Sandig et al. 2016, S. 9f). Hinsicht-
lich des hohen Alters der Lehrkréfte zeichnet sich auch hier
ein Fachkraftemangel ab, der sich jedoch durch eine wenig
vorausschauende Einstellungs- und Ausbildungspolitik der
Kultusministerien als sog. ,Schweinezyklus’ etabliert hat
(GEW Bayern 14.01.2010).

Geschlecht

Wenig Gberraschend erscheint der Befund, dass fast drei
Viertel der Sozialarbeiter*innen weiblich sind (vgl. Tab. 2A).
Trotz des hohen Anteils von Frauen (71 Prozent) liegt die
Beteiligung von Mannern damit immer noch um rund

10 Prozentpunkte hoher als im Durchschnitt der Sozial- und
Erziehungsberufe. Ahnlich wie bei den Sozialarbeiter*innen
ist die Situation bei den Lehrkraften. Die Alten-
pfleger*innen sind zu 86 Prozent weiblich. Den geringsten
Manneranteil weist die Berufsgruppe der Erzieher*innen
auf: Hier sind nur 8 Prozent der Fachkrafte mannlich. Diese
Unterschiede stitzen die These, dass Manner, sofern sie
sich Gberhaupt fir eine berufliche Tatigkeit im Sozial-,
Erziehungs- oder Bildungsbereich entscheiden, eher selten
»personennahen Care-Tatigkeiten” nachgehen, ,die in der
beruflichen Ordnung die unterste Hierarchieposition”
einnehmen (Klein/Wulf-Schnabel 2007, S. 139). Erklarungs-
ansatze sind etwa mangelhafte Karriere- und Verdienst-
maoglichkeiten, verbunden mit der nach wie vor existieren-
den Vorstellung des mannlichen Familienernadhrers und
dem Vorurteil, dass es in den sog. ,Frauenberufen’ mehr
auf ,weibliche Flrsorgekompetenz” denn auf fachliche
Qualifikation ankdme (ebd.).

Migrationshintergrund

Gemessen am Anteil der Menschen mit Migrationshinter-
grund in der Gesamtbevolkerung, der im Jahr 2015 bei

21 Prozent lag (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2016, S. 165), ist der Anteil der Beschéftigten mit Migrati-
onshintergrund in den Sozial- und Bildungsberufen unter-
durchschnittlich. Vor dem Hintergrund des gesellschaftli-
chen Ziels gleicher Bildungs- und Teilhabechancen ist der
Befund, dass eine bevdlkerungsaquivalente Beteiligung in
diesem Arbeitsbereich lediglich in der Altenpflege erreicht
—bzw. sogar deutlich Gberschritten — wird, zunachst
erstaunlich.

Hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung von Menschen mit
Migrationshintergrund fallen in den Sozial- und Bildungs-
berufen insbesondere die qualifikationsbezogenen Diffe-
renzen auf. Es ist zu vermuten, dass der hohe Anteil an
Fachkraften mit Migrationshintergrund in der Altenpflege
zum einen auf eine gezielte Berufsberatung von
Migrant*innen und zum anderen auf Anwerbungskam-
pagnen im Ausland zurickzufiihren ist (Bonin et al. 2015).
Dass auch der Anteil bei den Erzieher*innen hoher ist als
in der Sozialen Arbeit und — mit noch gréRerem Abstand
— bei den Lehrer*innen (vgl. Abb. 5), scheint mit den
Zugangsvoraussetzungen zusammenzuhangen. Der
vorliegende Befund deutet darauf hin, dass an dieser
Stelle der Effekt der bildungsbiografischen Benachteili-
gung von Menschen mit Migrationshintergrund sichtbar
wird. Nach wie vor besuchen Migrant*innen deutlich
seltener ein Gymnasium als Kinder und Jugendliche ohne
Migrationshintergrund (Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2016, S. 174), was die beruflichen Wahimog-
lichkeiten einschrankt. Zugleich liegt der Anteil der
Erzieher*innen mit Migrationshintergrund mit 11 Prozent
weit unter dem entsprechenden Anteil in der Gesamt-

Abb. 5: Berufsgruppen nach Migrationshintergrund (Anteil in Prozent)

~

Berufe insgesamt

Sozial- und Erziehungsberufe

Sozialarbeiter*innen
Erzieher*innen
Altenpfleger*innen

Lehrer*innen

0% 20%

L n =40.028.193 (gewichtet)

B ohne Migrationshintergrund ™ mit Migrationshintergrund

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

40 % 60 % 80% 100 %
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bevolkerung. Das kann moglicherweise auch damit zu-
sammenhangen, dass in der Frilhpadagogik — ahnlich wie
in der Sozialen Arbeit — die Sprache das zentrale Arbeits-
mittel darstellt und hier sprachliche Unsicherheiten die
Aufnahme einer Ausbildung oder — im Falle der Sozialen
Arbeit — eines Studiums erschweren. Wie fir alle Sozial-
und Bildungsberufe kdnnte auch fiir die Soziale Arbeit
bedeutsam sein, dass dieser Beruf nach wie vor beson-
ders haufig von Frauen gewahlt wird und Frauen mit
Migrationshintergrund frither mit der Familiengriindung
beginnen und im Anschluss seltener einer Berufstatigkeit
nachgehen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend 2016, S. 38).

Auch die Erwartung der konfessionell gebundenen Orga-
nisationen, die in einem erheblichen Male als Trager
sozialer Einrichtungen auftreten, kdnnte den Zugang zu
diesen Handlungsfeldern fiir Menschen anderer kulturel-
ler oder religiéser Orientierung erschweren (Gekeler
2013).

Familidre Lebensformen

Vor dem Hintergrund, dass es sich bei den Sozial- und
Erziehungsberufen um sog. ,Frauenberufe’ handelt, lohnt
ein Blick auf die familidre Situation der Fachkrafte im
Allgemeinen und der Sozialarbeiter*innen im Besonderen.
Zentral ist dabei die Frage, ob die Fachkrafte mit einem*r
Partner*in zusammenleben und ob sie Kinder haben.
Insbesondere wenn Kinder im Haushalt aufwachsen,
reduzieren Frauen hdufig ihren Beschaftigungsumfang
nach dem Wiedereinstieg in den Beruf, um familiare
Aufgaben zu erfiillen.
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In allen Berufsgruppen leben die Fachkrafte am haufigsten
in Paarfamilien mit Kindern. Bei den Sozialarbeiter*innen
trifft dies auf fast ein Drittel zu (vgl. Abb. 6). Dieser Befund
ist nur wenig Uberraschend, da diese Lebensform auch in
der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter am haufigsten
zu finden ist (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2016, S. 26). Bei den Lehrer*innen und den Erzieher*innen
Iasst sich diese familidre Lebensform sogar noch deutlich
haufiger als bei den Sozialarbeiter*innen und den
Altenpfleger*innen beobachten.

Dariber hinaus leben weitere 8 Prozent der Sozial-
arbeiter*innen ausschlieBlich mit eigenen Kindern im
Haushalt, was bedeutet, dass sie den familidren Alltag
nicht gemeinsam mit einem zweiten im Haushalt leben-
den Elternteil bewaltigen. Allerdings ist der Anteil der
Alleinerziehenden sowohl bei den Erzieher*innen als auch
bei den Altenpfleger*innen héher als bei den Sozial-
arbeiter*innen. Im Ergebnis leben jeweils rund 40 Prozent
der Sozialarbeiter*innen, der Altenpfleger*innen und der
Lehrer*innen als Paare oder alleinerziehend mit ihren
Kindern in einem Haushalt. Bei den Erzieher*innen liegt
der entsprechende Anteil sogar bei etwa 45 Prozent. Bei
dieser Gruppe ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass sie
aufgrund ihrer familidren Situation einer Teilzeit-
beschaftigung nachgehen.

Im Vergleich zu den weiteren Berufsgruppen ist von den
Sozialarbeiter*innen mit 29 Prozent ein Uberdurchschnitt-
lich hoher Anteil alleinstehend. Mehr als jede*r vierte
Sozialarbeiter*in lebt in einer Paarbeziehung ohne Kinder
im Haushalt und 5 Prozent leben als ledige Kinder bei
ihren Eltern. Dass Erzieher*innen und Altenpfleger*innen
mit jeweils einem Anteil von rund 10 Prozent deutlich

Abb. 6: Berufsgruppen nach Familienformen (Anteil in Prozent)

( )
. \ | \ | \ | \ | \
Berufe insgesamt 34,7 4,3 27,3 23,7 10,0
Sozial- und Erziehungsberufe 34,4 7,6 27,5 23,4 7,1
Sozialarbeiter*innen 27,0 28,6 49|
| | | | | |
Erzieher*innen 36,8 8,4 23,3 21,7 9,9
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen 30,8 10,1 26,7 22,7 9,8
| | | | | | | | |
Lehrer*innen 35,8 5,2 32,2 23,2 3,6
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
W Paarfamilien M Alleinerziehende Paare ohne Kinder Alleinstehende M Ledige Kinder bei Eltern
L n =39.927.217 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen
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haufiger als ledige Kinder bei ihren Eltern wohnen, konnte
mit dem hoheren Anteil der unter 30-Jahrigen in diesen
Berufsfeldern zusammenhangen (vgl. Abb. 4). Moglicher-
weise tragt dazu aber auch die mit zunehmender Qualifi-
kation steigende Mobilitdtsbereitschaft bei (Hentrich
2011, S. 78).

Im Ergebnis lebt jede*r dritte Sozialarbeiter*in ohne
Partner und Kinder in einem Haushalt. Anzunehmen ist,
dass diese familidre Lebenssituation die Wahrscheinlich-
keit begiinstigt, dass die Beschaftigten einer Vollzeittatig-
keit nachgehen bzw. eine solche anstreben.

SchlieBlich haben Auswertungen des Mikrozensus gezeigt,
dass Manner lberdurchschnittlich oft in Paarfamilien
leben oder alleinstehend sind; wahrend Frauen zu einem
tiberdurchschnittlich hohen Anteil alleinerziehend sind.
An sich ist das kein erstaunliches Ergebnis. Fir die Ar-
beitssituation heillt das aber, dass ein nicht unwesentli-
cher Teil der weiblichen Beschaftigten vor erhohte Her-
ausforderungen gestellt wird. Neben ihrer Berufstatigkeit
missen sie die Betreuung und Erziehung ihrer Kinder
sowie die Koordination ihres hauslichen Alltags ohne
eine*n Partner*in bewaltigen. Anzunehmen ist, dass diese
dann auch verstarkt in Teilzeit tatig sind. Allerdings wer-
den diese Aufgaben auch in Paarfamilien Gberdurch-
schnittlich oft von Frauen Gibernommen (Statistisches
Bundesamt 2015), sodass die gewollte Teilzeit (vgl. Abb. 19)
kein alleiniges Phanomen der Alleinerziehenden darstellt.
Der Unterschied zwischen beiden Familienformen besteht
jedoch darin, dass die Alleinerziehenden nicht auf ein
zweites Einkommen zuriickgreifen kénnen.

Qualifikation

Die berufliche Qualifikation veranschaulicht die Zugangs-
voraussetzungen, die Personen erfiillen missen, um in
entsprechenden Bereichen tatig sein zu kbnnen. Insofern
werden akademische Qualifikationen als ein formaler
Indikator fir die Professionalisierung einer Berufsgruppe
verstanden. Vor diesem Hintergrund ist wenig erstaunlich,
dass die Lehrer*innen und die Sozialarbeiter*innen die
hochsten Schulabschliisse aufweisen (vgl. Tab. 3A). Hinge-
gen verfligen die Erzieher*innen und Altenpfleger*innen zu
deutlich geringeren Anteilen tiber eine (Fach-)Hochschulrei-
fe, da diese Berufsgruppen eine solche schulische Qualifi-
kation zur Zulassung zu einer entsprechenden Ausbildung
in der Regel nicht bendtigen. Mit Blick auf die beruflichen
Abschlisse der vier Sozial- und Erziehungsberufe setzt sich
die qualifikationsbezogene Differenz zwischen den
Sozialarbeiter*innen und den Lehrer*innen auf der einen
Seite und den Erzieher*innen und den Altenpfleger*innen
auf der anderen Seite erwartungsgemaR fort.

Alles in allem sind die Sozial- und Erziehungsberufe weit-
aus starker akademisiert als die Berufe insgesamt. Erwar-
tungsgemaR sind es die Lehrer*innen und die Gruppe der
Berufe, die von uns als ,,Soziale Arbeit” identifiziert wurde
(vgl. FuRnote 5), die weit haufiger einen (Fach-)Hochschul-
abschluss aufweisen als die Erzieher*innen und die Alten-
pfleger*innen (vgl. Abb. 7). In diesen beiden Vergleichs-
gruppen sind die Anteile akademisch qualifizierter Fach-
krafte deutlich geringer. Von den Altenpfleger*innen
verfligen etwa 4 Prozent tiber einen (Fach-)Hochschulab-
schluss. Bei den Erzieher*innen® ist fast jede*r Zehnte

Abb. 7: Berufsgruppen nach beruflichem Bildungsabschluss (Anteil in Prozent)

-

\ | \
Berufe insgesamt 19,9 6,5

Sozial- und Erziehungsberufe 43,2

Sozialarbeiter*innen
Erzieher*innen 8,8 13,5
Altenpfleger*innen 3,919

Lehrer*innen

0% 20%

L n =39.867.956 (gewichtet)

M (Fach-)Hochschule M Meister*in/Techniker*in/Fachschule

~
| \ | \ | \
56,2 17,3
6,1 39,5 11,1
| 15,1 ‘ 6,2
65,3 12,4
| | | | | |
72,0 22,2
| | | | | |
90,4 352239
\ | \ | \
40 % 60 % 80% 100 %
Lehre/Berufsfachschule Sonstiges
Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

10 Eine Tatigkeit als Erzieher*in setzt reguldr den Besuch und Abschluss einer Fachschule voraus. Vor diesem Hintergrund irritiert der hohe Anteil an Fachkréaf-
ten in der Kindertagesbetreuung, die angeben, eine Lehre bzw. eine Berufsfachschule besucht zu haben. Aus der Kinder- und Jugendhilfestatistik ist
allerdings bekannt, dass der (iberwiegende Anteil des Personals in Kindertageseinrichtungen einen Fachschulabschluss als Erzieher*in absolviert hat. Daher
wird vermutet, dass nicht allen Erzieher*innen bewusst ist, dass sie sich in einer Gruppe mit den Meister*innen und Techniker*innen einzuordnen haben.
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akademisch qualifiziert. Beide Berufsgruppen setzen
keine akademische Qualifikation voraus, allerdings neh-
men die entsprechenden Anteile in der Kindertagesbe-
treuung seit den Diskussionen um eine starkere Akademi-
sierung der Fachkrafte und der damit verbundenen
Ausweitung der kindheitspadagogischen Studiengdnge
sehr langsam, aber stetig zu.

Erstaunlich ist, dass fast 20 Prozent der Sozialarbeiter*innen
ihre Berufstatigkeit auf einen Fachschul- oder Berufsfach-
schulabschluss begriinden. Dies irritiert insofern, als
gemeinhin angenommen wird, dass eine Tatigkeit in der
Sozialen Arbeit reguldr ein (Fach-)Hochschulstudium
voraussetzt. Denkbar sind mehrere Erklarungen: Ein
erster Erkldrungsansatz liegt in der Berilcksichtigung des
komplexen Passungsverhaltnisses der diversen Berufs-
abschlisse fir die Berufsfelder der Sozialen Arbeit, die
sowohl an Berufsfachschulen (Sozialhelfer*in), an Fach-
schulen (Heimerzieher*in), an Fachhochschulen (Sozial-
arbeiter*in/-paddagog*in) und an Universitaten (Dipl.
Padagoge*in) erworben werden kénnen. Die Berticksichti-
gung dieser Pluralitat ist in der Erhebungslogik des Mikro-
zensus vor Schwierigkeiten gestellt, da die Einordnung in
die Berufsklassifikation (KIdB) auf der Grundlage der
Angabe, die die Befragten zu ihrem Beruf gemacht haben,
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erfolgt. Uben bspw. sozial- oder pflegerisch ausgebildete
Personen Tatigkeiten aus, die in der Regel von Sozial-
arbeiter*innen ibernommen werden, benennen sie sich
wie ihre Kolleg*innen und werden den Sozialarbeiter*innen
zugeordnet, obwohl ihr Ausbildungsabschluss davon
abweicht. Zweitens wurde aufgrund des Fachkrafteman-
gels in Ostdeutschland in der Zeit nach der Wiederver-
einigung Quereinsteiger*innen die Moglichkeit geboten,
auch ohne akademischen Abschluss in das Berufsfeld
einzusteigen (Bohler 2006, S. 12f). Diese ,,angelernten”
Fachkréafte sind zumindest in Teilen noch in der Praxis der
Sozialen Arbeit tatig.

In der Gesamtschau der soziodemografischen Daten
prasentiert sich die Soziale Arbeit als ein Berufsfeld, dass
Uberwiegend durch weibliche Fachkrafte vertreten ist. Die
Altersstruktur weist auf die Notwendigkeit einer aktiven
»Fachkrafteanwerbung” bei Absolvent*innen hin. Bemer-
kenswert ist dariiber hinaus der unterdurchschnittliche
Anteil an Beschaftigten mit Migrationshintergrund, was
fir einige Handlungsfelder der Sozialen Arbeit besonders
relevant sein diirfte. Mit 75 Prozent Hochschulabsol-
vent*innen ist die Soziale Arbeit deutlich akademisch

gepragt.
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5 Arbeitsbedingungen von
Sozialarbeiter*innen — Ergebnisse
der Sonderauswertungen

Nachfolgend werden die Arbeitsbedingungen der
Sozialarbeiter*innen im Vergleich zur Gesamtstichprobe
und den drei weiteren Gruppen der Sozial- und Erzie-
hungsberufe dargestellt. Flir die Betrachtung der Anstel-
lungs- und Arbeitsbedingungen der Sozialarbeiter*innen
differenzieren wir diese in drei Dimensionen, die in der
Einleitung eingefiihrt wurden und die jeweils unterschied-
lichen Einfluss auf die Qualitat der Arbeit — sowohl in
Bezug auf das Wohlbefinden der Fachkréfte als auch auf
ihre Fachlichkeit — haben. Als Ausdruck der gesellschaftli-
chen Anerkennung werden zunachst die vertraglich verein-
barten Anstellungsverhéltnisse in Form von Einkommen
und Befristung in den Blick genommen. Die zweite Dimen-
sion bezieht sich auf spezifische Belastungsmomente der
Sozialarbeiter*innen, die professionstheoretisch als tatig-
keitsinharente bzw. fachliche Anforderungen zu verstehen
sind. Wie in der Einleitung erlautert, handelt es sich hier-
bei um berufliche Anforderungen, die der Sozialen Arbeit
Kontur geben und sich in der Struktur des Auftrags, der
Institutionalisierung und des Interaktionsrahmens begriin-
den lassen. Zu nennen sind in diesem Zusammenhang
etwa die Anforderung mit emotional schwierigen Situatio-
nen umzugehen, widerspriichliche Anforderungen auszu-
halten oder die eigene Arbeit im institutionellen Kontext
selbstbestimmt zu gestalten. Diese Anforderungen sind
strukturimmanent und die damit einhergehenden Belas-
tungen unvermeidbar. Daher werden als dritte Dimension
die organisationalen Rahmenbedingungen in den Blick
genommen, welche die Bearbeitung der beruflichen
Herausforderungen erleichtern, aber auch erschweren
kdnnen. Aus unserer Sicht stellt die Anerkennung der
fachlichen Unterstiitzungsbedarfe des Personals durch die
Organisation eine zentrale Dimension hinsichtlich der
Qualitat der Arbeitsbedingungen von Sozialarbeiter*innen
dar. Diese Qualitat liegt zu groRen Teilen in der Verantwor-
tung der Arbeitgeber*innen und kann nicht immer als
Resultat der mangelhaften staatlichen Finanzierung einge-
ordnet werden. Es geht in diesem Zusammenhang sowohl
um die Gewahrleistung einer professionellen Gestaltung
der sozialen Dienstleistung als auch um die Reduktion von
Belastungen der Sozialarbeiter*innen, die sich auf die
Gesundheit und die Arbeitszufriedenheit auswirken.

5.1 Das Anstellungsverhaltnis als Ausdruck
gesellschaftlicher Anerkennung

Die erste Dimension veranschaulicht die Anerkennung
einer Berufsgruppe im gesellschaftlichen Gefiige, wie sie
von Heite (2008) fiir die Soziale Arbeit beschrieben wird.
Sie schlagt sich laut merkmalstheoretischen Professions-
modellen in der H6he des Einkommens sowie dem Aus-
maR an befristeten Beschaftigungsverhiltnissen!! nieder.
Die Ergebnisse des Mikrozensus zu diesen Aspekten
werden mit der subjektiven Einschatzung der Arbeit-
nehmer*innen aus dem DGB-Index Gute Arbeit in Bezug
auf die Einschatzung der Angemessenheit des Einkom-
mens und die Sorge um die eigene berufliche Zukunft
kontrastiert. Bezugspunkt der Darstellung ist das sog.
,Normalarbeitsverhaltnis’, d. h. eine unbefristete, sozial-
versicherungspflichtige Vollzeitbeschaftigung.

5.1.1 Einkommen und dessen
Angemessenheit

Das Einkommen gilt als einer der zentralen Indikatoren fir
die gesellschaftliche Anerkennung einer Berufsgruppe. Es
honoriert die Leistungen der Beschaftigten in Abhdngig-
keit von gesellschaftlicher Verantwortung und 6konomi-
schem Nutzen der spezifischen Beschaftigungsfelder.
Zumeist gilt, je hoher die berufliche Qualifikation und je
hoher die Verantwortung, die mit der Leistungserbrin-
gung verbunden ist, umso hoher ist die Bezahlung.

Der Vergleich der Sozial- und Erziehungsberufe mit den
Berufen insgesamt zeigt in den oberen Einkommensstufen
einen deutlichen Unterschied (vgl. Abb. 8). Wahrend

38 Prozent der Berufe insgesamt Giber 2.000 Euro verdie-
nen, erreichen dies nur 23 Prozent in der Vergleichsgrup-
pe. Bezliglich dieser vier Berufsgruppen offenbart der
Einzelvergleich groRRe Differenzen, die eine Hierarchisie-
rung der Berufe sichtbar macht: Wahrend etwa zwei
Drittel der Altenpfleger*innen unter 1.500 Euro netto im
Monat verdienen und nur 9 Prozent von ihnen mehr als
2.000 Euro im Monat zur Verfiigung stehen, haben fast
zwei Drittel der Lehrer*innen ein monatliches Nettoein-

11  Auch der Beschaftigungsumfang beinhaltet Dimensionen der gesellschaftlichen Anerkennung, z. B. wenn Arbeitsfelder tiberhaupt keine Vollzeittatigkeit
ermoglichen. Andererseits weist die Frage nach den Griinden fur Teilzeitbeschaftigung auf spezifische Arbeitsbedingungen der Sozial- und Erziehungsberufe

hin, weswegen das Thema im Kapitel 5.2.4 behandelt wird.
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Abb. 8: Berufsgruppen nach monatlichem Nettoeinkommen (Anteil in Prozent)

( )
. \ | \ | \ | \ | \
Berufe insgesamt |3 6 25 28 18 20
Sozial- und Erziehungsberufe |2 7 34 35 15 8
Sozialarbeiter*innen |2l 20 39
| | | | | |
Erzieher*innen |2 5 41 40 10 2
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen |2 13 47 29 7 2
| | | | | | | | |
Lehrer*innen |22 9 26 33 28
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M kein Einkommen M bis zu 1.000 Euro mehr als 1.000 bis zu 1.500 Euro mehr als 1.500 bis zu 2.000 Euro
B mehr als 2.000 bis zu 2.500 Euro M mebhr als 2.500 Euro
kn =14.022.104 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

kommen in Héhe von Uber 2.000 Euro. Im Vergleich von
Pflege- und Lehrkraften kénnen die unterschiedlichen
Qualifikationswege als Erklarung dieser Differenz herange-
zogen werden, entsprechend liberraschend sind jedoch
die Einkommensunterschiede zwischen Lehrer*innen und
Sozialarbeiter*innen, da Letztere ebenfalls liberwiegend
akademisch qualifiziert sind. Trotz des gleichen Qualifikati-
onsniveaus verdienen 64 Prozent der Sozialarbeiter*innen
unter 2.000 Euro netto, wahrend dies nur auf 39 Prozent
der Lehrkrafte zutrifft. Dies zeigt, dass Einkommensunter-
schiede nicht allein auf die akademische Qualifikation'?
zurtickgefiihrt werden kdnnen, sondern die Hohe des
Einkommens durch weitere Faktoren beeinflusst wird. So
wird die gesellschaftliche Anerkennung der Berufsgruppen
auch dariiber gesteuert, inwiefern geschlechtsspezifische
Zuschreibungen (die Zuordnung zu sog. ,Méanner- und
Frauenberufen’) wirksam sind, die Méglichkeit der Ge-
winnerwirtschaftung geltend gemacht werden kann und
der Berufsgruppe gesellschaftliche Verantwortung zuge-
schrieben wird. Hier deutet sich an, dass das starker
ausgepragte Image als sog. ,Frauenberuf’, der fehlende
unmittelbare 6konomische Output und die geringere
(Fremd-)Zuschreibung an gesellschaftlicher Verantwortung
im Vergleich zu den Lehrer*innen zu einer niedrigeren
finanziellen Entlohnung der Sozialarbeiter*innen fiihrt.

Die deutlichen Unterschiede der gesellschaftlichen Aner-
kennung der Berufsgruppen, die in der materiellen Entloh-
nung der Leistungen zum Ausdruck gebracht wird, spiegeln
sich in der Zufriedenheit mit dem Einkommen im Verhalt-
nis zur eigenen Arbeitsleistung, wie sie im DGB-Index Gute
Arbeit erfragt wird, wider. Wahrend ,nur’ jede dritte
Lehrkraft mit ihrem Einkommen unzufrieden ist, liegt der

entsprechende Anteil bei den Sozialarbeiter*innen fast
doppelt so hoch (vgl. Abb. 9). Noch weniger wertgeschatzt
fuhlen sich die Erzieher*innen und die Altenpfleger*innen.
69 Prozent der Erzieher*innen und 77 Prozent der Alten-
pfleger*innen finden, dass ihr Verdienst nicht oder nur in
geringem Mal3e der Arbeitsleistung entspricht. Die Berufe
insgesamt weisen demgegeniber ein ausgeglichenes
Verhiltnis diesbeziiglich auf.

Sozialarbeiter*innen haben den Eindruck, dass sie mit
ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft
leisten (vgl. Tab. 4A). Damit sprechen sie ihrer eigenen
Tatigkeit einen hohen gesellschaftlichen Wert zu und
nehmen zwischen diesem Wert und der Hohe ihres
Einkommens offensichtlich eine Diskrepanz wahr, die sich
in einem Mangel an gesellschaftlicher Anerkennung
begriinden lasst. Gerade der Vergleich mit einer Berufs-
gruppe, die hohe Ahnlichkeiten in Bezug auf die qualifika-
tionsbezogenen Voraussetzungen und die professionellen
Anforderungen aufweist (vgl. Kap. 5.2), kdnnte die Unzu-
friedenheit mit dem eigenen Einkommen verstarken, wie
es die Belastungszahlen zu dieser Frage nahelegen.

Die Besonderheit des DGB-Index Gute Arbeit ist, dass
nicht nur danach gefragt wird, ob die Beschaftigten ihr
Einkommen als angemessen empfinden, sondern auch
danach, ob sie sich — sofern sie es als (eher) unangemes-
sen empfinden — dadurch belastet fiihlen. Fast drei Viertel
der Sozialarbeiter*innen, die ihr Einkommen (eher) nicht
flr angemessen halten, empfinden diesen Umstand als
(eher) starke Belastung (vgl. Abb. 10). Diese Werte liegen
deutlich Gber den Belastungsangaben der Lehrkrafte.

D. h. Lehrer*innen empfinden ihr Einkommen nicht nur

12 Auch die Unterscheidung von Bachelor- und Masterabschliissen, sowie der Hochschulformen missen hier beriicksichtigt werden.
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Abb. 9: Wenn Sie an |hre Arbeitsleistung denken, inwieweit halten Sie Ihr Einkommen fiir angemessen?

(Anteil in Prozent)

\

( )
100 %
0 77
80 % 69 68
56 61
60 % 5 —
50 a4
39
[ _—
40% 31 32
23
20% 1 -
0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
M gar nicht/in geringem MaR ™ in (sehr) hohem MaR
n =11.953 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 808; Sozialarbeiter*innen: 140; Erzieher*innen: 217; Altenpfleger*innen: 172; Lehrer*innen: 281]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen

seltener als unangemessen; selbst von jenen, die Unzu-
friedenheit mit ihrem Einkommen duRern, empfindet nur
etwa die Halfte dies als Belastung. Im Vergleich zur jewei-
ligen Gesamtstichprobe bedeutet das, dass etwa 45 Pro-
zent aller Sozialarbeiter*innen ihr Einkommen sowohl fir
(eher) unangemessen erachten, als auch dadurch (stark)
belastet sind, wahrend dies gerade einmal auf 17 Prozent
aller Lehrkrafte zutrifft.

Diese Diskrepanz wird verstandlich, wenn die Belastungs-
zahlen der Erzieher*innen und Altenpfleger*innen hinzu-
gezogen werden. Obwohl sie haufiger angeben, dass ihr
Einkommen nicht angemessen sei, empfinden sie dies
seltener als Belastung als die Sozialarbeiter*innen. Dies

legt nahe, dass die Fachkrafte der Sozialen Arbeit die
Bewertung ihres Verdienstes im Verhaltnis zu ihrer akade-
mischen Ausbildung und der Verantwortung, die sie tragen,
vornehmen. Das mit dem Studium einhergehende gesell-
schaftliche Versprechen eines monetar zum Ausdruck
gebrachten Statusgewinns — das sich fir die Lehrer*innen
Giberwiegend einzuldsen scheint — realisiert sich flr Sozial-
arbeiter*innen kaum bzw. deutlich seltener. Es bedarf
noch nicht einmal des Blickes zu wirtschaftsorientierten,
naturwissenschaftlichen oder technischen Berufen, es
reicht der Vergleich mit den benachbarten Berufsgruppen,
um das eigene Einkommen im Verhaltnis zu Qualifikation
und Tatigkeit als belastende Ungerechtigkeit zu empfin-
den. Um es deutlich zu sagen: Entgegen der — zum Teil

Abb. 10: Wie stark belastet Sie die Unangemessenheit lhres Einkommens im Verhaltnis zu lhrer Arbeitsleistung?

(Anteil in Prozent)

\

( )
100 %
80 % 74
65 62 64
60% [— 57 53,
18 43
[ | 35 I —
40% > 36
20% | — — — —
0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
(eher) stark eher wenig/iberhaupt nicht
n = 6.022 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 456 (56 %); Sozialarbeiter*innen: 86 (61 %); Erzieher*innen: 148 (68 %); Altenpfleger*innen: 132 (77 %);
Lehrer*innen: 90 (32 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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Abb. 11: Berufsgruppen nach Befristung (Anteil in Prozent)
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( )
. | | | | | | | | |
Berufe insgesamt 14,0 86,0
Sozial- und Erziehungsberufe 17,7 82,3
Sozialarbeiter*innen
Erzieher*innen 21,6 78,4
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen 23,4 76,6
| | | | | | | | |
Lehrer*innen 9,8 90,2
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M Befristet M Unbefristet
L n =35.561.229 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

durch die Profession selbst produzierten — Méar von der
Bedeutungslosigkeit des Einkommens fiir ihr Wohlerge-
hen, empfindet fast jede*r zweite Sozialarbeiter*in die

Hohe ihres Einkommens als Zumutung.

5.1.2 Befristung und die Sorge um die
berufliche Zukunft

Inwiefern Befristung in unsicheren marktwirtschaftlichen
Zeiten eine gangige Unternehmensstrategie zur Vermei-
dung 6konomischer Risiken darstellt, wird ausfiihrlich von
Giesecke (2006) beschrieben. Fur die Soziale Arbeit wird
die Zunahme der befristeten Arbeitsverhéltnisse in den
letzten 20 Jahren in einen Zusammenhang mit der Neoli-
beralisierung des Wohlfahrtsstaates und der Okonomisie-
rung der Sozialen Arbeit gestellt (Rose/Wulf-Schnabel
2013). Auswirkung beider Veranderungstendenzen ist die
Zunahme projektféormiger Finanzierung von Angeboten in

allen Bereichen und Arbeitsfeldern der Sozialen Arbeit,
deren Personalkosten entsprechend nur noch fiir befriste-
te Arbeitsverhéltnisse bewilligt werden.

Insgesamt ist der Anteil der befristet Beschéftigten in den
Sozial- und Erziehungsberufen mit knapp 18 Prozent um
fast 4 Prozentpunkte hoher als im Durchschnitt aller Be-
rufsgruppen (vgl. Abb. 11). Eine Ausnahme bilden unter den
Sozial- und Erziehungsberufen die Lehrer*innen. Von ihnen
ist nicht einmal jede zehnte Fachkraft befristet beschaftigt.
Demgegenuber trifft dies auf etwa jede*n flinfte*n
Sozialarbeiter*in zu. Bei den Altenpfleger*innen ist der
Anteil mit 23 Prozent sogar noch héher. Insofern steigt die
Anzahl der befristet Beschéftigten in den Berufsgruppen in
der gleichen Reihenfolge wie das Einkommen sinkt, womit
die Daten des Mikrozensus hier berufsgruppenbezogene
Prekarisierungstendenzen und -prozesse offenlegen.

Abb. 12: Berufsgruppen nach dem Grund der Befristung (Anteil in Prozent)

( )
. \ | \ | \ | \ | \
Berufe insgesamt 36,7| | 122 24 14,9| | 33,8
Sozial- und Erziehungsberufe 29,7 2,5 16,4 40,0
Sozialarbeiter*innen 3,6 22,1
| | |
Erzieher*innen 24,0 10,0 16,7 46,6
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen 41,9 15,6 1,7 13,8 26,9
| | | | | | | | |
Lehrer*innen 36,3 88 3,0 16,0 36,0
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
B Ausbildung B Probezeit/Arbeitsvertrag Dauerstelle nicht gewiinscht Dauerstelle nicht zu finden  ® Aus anderen Grinden
L n =4.976.251 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen
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Allerdings gibt es einige , legitime” Befristungsgriinde, wie
Ausbildungsverhaltnisse in Form von Anerkennungsjahr
oder Referendariat. Vor diesem Hintergrund ist die Situa-
tion der Sozialarbeiter*innen noch einmal prekarer zu
beurteilen: Von ihnen sind nicht einmal 5 Prozent der
Beschiaftigten in einem Praktikum, in einem Freiwilligen-
dienst oder noch in Ausbildung. Demgegeniiber trifft das
auf 10 Prozent der Erzieher*innen und 13 Prozent der
Altenpfleger*innen zu (vgl. Tab. 5A). Dies spiegelt sich auch
in den Griinden fir die Befristung wider.

In der Sozialen Arbeit liegt der Anteil der aufgrund von
Ausbildung befristet Beschaftigten lediglich bei 7 Prozent,
wahrend die entsprechenden Anteile in den weiteren
Berufsgruppen deutlich héher sind (vgl. Abb. 12). Unter
den befristet beschaftigten Erzieher*innen trifft dies auf
ein Viertel zu, bei den Lehrer*innen auf mehr als ein
Drittel und bei den Altenpfleger*innen sogar auf

42 Prozent.

Befristung kann folglich in der Sozialen Arbeit kaum darauf
zurlickgefiihrt werden, dass die Sozialarbeiter*innen noch
in Ausbildung sind, vielmehr scheinen andere Faktoren die
Befristung zu beeinflussen. Erstens besteht tiberdurch-
schnittlich oft die Schwierigkeit, eine unbefristete Stelle zu
finden. Die Sozialarbeiter*innen betrifft dies mit 22 Pro-
zent deutlich haufiger als die Beschaftigten sowohl in den
anderen Berufsgruppen als auch im Vergleich zur Ge-
samtstichprobe. Der grofite Anteil der befristet beschéftig-
ten Sozialarbeiter*innen gibt jedoch ,,sonstige Griinde” an,
die nicht weiter spezifiziert werden. Dieser Anteil ist zwar
mit Ausnahme der Lehrer*innen in den Sozial- und Erzie-
hungsberufen besonders hoch, einen Anteil von fast

60 Prozent erreichen allerdings nur die Sozialarbeiter*innen.
Vermutungen, was zu dieser Situation im Bereich der

Sozialen Arbeit beigetragen haben kann, betreffen vorran-
gig die verstarkte Projektfinanzierung und die Flexibilisie-
rung sozialstaatlicher Angebote. Wird darlber hinaus
beriicksichtigt, dass auch die Angabe, dass keine Dauer-
stelle zu finden ist, in ahnlicher Weise interpretiert werden
muss, verscharft sich dieser Befund noch. Zudem kénnen
die Prekarisierungstendenzen mit der Frage nach der Sorge
um die berufliche Zukunft aus dem DGB-Index Gute Arbeit
auch in der subjektiven Wahrnehmung der Beschaftigten
kenntlich gemacht werden.

Zunachst ist die Sorge um die berufliche Zukunft im
Sozial- und Erziehungswesen insgesamt um 5 Prozent-
punkte geringer als unter den Berufen insgesamt. Aller-
dings machen sich in der Sozialen Arbeit mit einem Anteil
von 28 Prozent die meisten Beschaftigten Sorgen um ihre
berufliche Zukunft (vgl. Abb. 13). Dieser Anteil ist deutlich
héher als bei den Erzieher*innen, den Altenpfleger*innen
und den Lehrer*innen.

Um die damit verbundene Belastung der Betroffenen
einschatzen zu konnen, werden im DGB-Index Gute Arbeit
alle Personen, die ,selten”, ,oft“ und ,,sehr haufig” ange-
geben haben, danach gefragt, wie belastend die Sorge um
die berufliche Zukunft fiir sie ist. Mit knapp 60 Prozent
sind die Sozialarbeiter*innen die groRte Gruppe, die
Uberhaupt danach gefragt wird. Die Auswertung zur
Belastung verscharft den Befund weiter, denn die Gruppe
der Sozialarbeiter*innen ist mit 47 Prozent am haufigsten
durch die Sorge um ihre berufliche Zukunft (eher) stark
belastet (vgl. Tab. 6A).

Die Wirkung des hohen Anteils an Befristungen aus
unklaren Griinden kdnnte sich also hier in der Sorge um
die berufliche Zukunft ausdriicken. Obwohl der Anteil der

Abb. 13: Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen um lhre berufliche Zukunft machen? (Anteil in Prozent)

\,

s
100 % 5
7 84 84 86
80 % 72 ]
60 % ]
40 % 28 ]
21
- ] - I N . . 3
0% [ H N =
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
M sehr haufig/oft selten/nie
n = 12.008 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 815; Sozialarbeiter*innen: 141; Erzieher*innen: 220; Altenpfleger*innen: 173; Lehrer*innen: 282]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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befristet Beschaftigten in der Kindertagesbetreuung und
der Altenpflege noch hoher ist, ist ihre Zuversicht, auch in
Zukunft noch eine Stelle zu finden, also gesellschaftlich
,gebraucht” zu werden, deutlich héher als bei den
Sozialarbeiter*innen. Dies scheint dem aktuellen gesell-
schaftlichen Diskurs geschuldet zu sein, der ihnen mehr
(politische) Sicherheit und Legitimation bietet als den
Sozialarbeiter*innen. Deren gesellschaftliche Legitimation
ist eher von einem gegenteiligen Diskurs gepragt. Die
Forderungen, die Effizienz, Qualitdt und Wirkung der
Sozialen Arbeit offen zu legen, geht mit der Unterstellung
des Gegenteils einher. Die veranderten Rationalisierungs-
weisen sozialstaatlicher Verantwortung, die als neosoziale
Transformation beschrieben werden, stellen die Soziale
Arbeit als kollektive Risikoabsicherung mehr und mehr in
Frage. Die Beflirwortung von mehr individueller Eigenver-
antwortung und biirgerschaftlichem Engagement unter-
grabt die gesellschaftliche Anerkennung und den Wert
Sozialer Arbeit (Kessl 2013, S. 13). Gerade durch den
Vergleich mit den anderen Berufsgruppen und der subjek-
tiven Perspektive der Fachkrafte kann dies hier sehr
deutlich gezeigt werden.

5.2 Besondere Belastungsmomente als
Ausdruck fachlicher Anforderungen

Soziale Arbeit ist ein im professionstheoretischen Sinne
,besonderer” Beruf, da mit ihr spezifische Handlungsan-
forderungen und -logiken verbunden sind (Franzheld/
Lochner 2015, S. 403). Die Komplexitat sozialpadagogi-
schen Handelns an der Schnittstelle von Flrsorge/Care,
Beratung, Interessenvertretung, Kontroll- und Bildungs-
auftrag ergibt sich aus einer prinzipiellen Allzustandigkeit
im Kontext und in Abhangigkeit von staatlichen Steue-
rungsprozessen, dem sog. ,doppelten Mandat’ (Galuske
2005, S. 35f) sowie der Nicht-Standardisierbarkeit profes-
sionellen Handelns und dem damit verbundenen , Tech-
nologiedefizit“. Die Ungewissheiten, die sozialpddagogi-
schen Handlungsverlaufen inharent sind, sowie der hohe
Anspruch an angemessener Beziehungsgestaltung zwi-
schen vertrauensvoller Ndhe und sachlicher Distanz
begriinden die Professionalisierungsbedirftigkeit der
Sozialen Arbeit.

Demgegeniber unterscheidet der DGB-Index Gute Arbeit
nicht zwischen Anforderungsniveaus von Berufen, son-
dern verallgemeinert seine Kriterien guter Arbeitsbedin-
gungen fir alle Qualifikationsstufen, Branchen und Kom-
plexitatsgrade (KIdB 2010). Als Instrument kann er es
daher nicht leisten, die spezifischen Bedingungen der
Sozialen Arbeit abzubilden. Dennoch sind einige Fragen im
DGB-Index Gute Arbeit zu finden, die in Bezug auf die
tatigkeitsinharenten Anforderungen Sozialer Arbeit und
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den damit verbundenen Belastungsmomenten aussage-
kraftig erscheinen. Hinweise geben etwa die Ergebnisse zu
den emotionalen Anforderungen, die sich aus der Ausein-
andersetzung mit Adressat*innen ergeben, sowie die
Antworten der Sozialarbeiter*innen zu sich widerspre-
chenden beruflichen Anforderungen. Im Kontext der
Sozialen Arbeit ist zu vermuten, dass letztere auch als
Referenz auf die Paradoxien sozialpdadagogischen Han-
delns (Schitze 2000) verstanden werden kénnen. Aber
auch die Aussagen zu den Mdoglichkeiten der eigenstandi-
gen Planung und Gestaltung der Arbeit lassen sich vor
dem Hintergrund professionstheoretischer Uberlegungen
zur Notwendigkeit fachlicher Handlungsspielraume
diskutieren.

5.2.1 Emotionale Anforderungen und
Adressat*innenbezug

Emotionale Anforderungen bilden eines der vier Kriterien
des Teilindex Belastungen im DGB-Index Gute Arbeit. Sie
werden mit drei Fragen zur Haufigkeit von respektloser
Behandlung, von Konflikten am Arbeitsplatz sowie der
Anforderung, die eigenen Gefiihle verbergen zu miissen,
erfasst. Fiir Sozialarbeiter*innen sind Interaktionen, in
denen das Konfliktpotenzial relativ hoch ist, nicht unge-
wohnlich. Vielmehr sind alltags-, beziehungs- und hilfebe-
zogene Gestaltungsfragen Gegenstand alltaglicher sozial-
padagogischer Aushandlungen. Vor diesem Hintergrund
ist die Frage nach der Haufigkeit von Konflikten oder
Streitigkeiten mit ,Klient*innen” und daraus resultierende
Belastungen aufschlussreich.

Nicht verwunderlich ist, dass Beschéftigte in Sozial- und
Erziehungsberufen mehr als doppelt so oft Konflikte mit
Kund*innen, Klient*innen und Patient*innen erleben wie
die Kolleg*innen der Berufe insgesamt (vgl. Abb. 14).
Erstaunlich ist, dass 60 Prozent der Sozialarbeiter*innen
angeben, selten oder nie in Konflikte oder Streitigkeiten
mit Klient*innen zu geraten. Diese Aussage deutet darauf
hin, dass die Fachkréafte zwischen ,,normalen” berufstypi-
schen Auseinandersetzungen mit ihren Adressat*innen
und anderen Konflikten differenzieren. Wenn dem so ist,
dann erscheint wiederum der Anteil jener, die von sehr
haufig oder oft auftretenden konfliktbelasteten Arbeits-
situationen berichten, dhnlich den Lehrer*innen relativ
hoch. Hingegen berichten Erzieher*innen und Alten-
pfleger*innen deutlich seltener von Konflikten mit
Adressat*innen. Sozialarbeiter*innen und Lehrkrafte sind
somit in ihrem beruflichen Alltag in einem ungewdhnlich
hohen MaRe Konflikten ausgesetzt, die emotionale Belas-
tungen mit sich bringen kdnnen. Damit sich diese Konflikte
nicht auf das Wohlbefinden der Beschéftigten (z. B. in
Form von psychischen Belastungserscheinungen oder
korperlichen Beschwerden) niederschlagen, missen sie

Arbeitsbedingungen als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung Sozialer Arbeit



34 ERGEBNISSE DER SONDERAUSWERTUNGEN

Abb. 14: Wie haufig kommt es bei lhrer Arbeit zu Konflikten oder Streitigkeiten mit Kund*innen, Klient*innen oder

Patient*innen? (Anteil in Prozent)
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n =11.968 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 813; Sozialarbeiter*innen: 140; Erzieher*innen: 220; Altenpfleger*innen: 171; Lehrer*innen: 281]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen

be- und verarbeitet werden. Interessant ist deshalb, in
welchem MalfRe die Betroffenen Konflikte mit Adressat*in-
nen als Belastung wahrnehmen, da dies als Indikator daftir
gelesen werden kann, inwieweit die Be- und Verarbeitung
von Konfliktsituationen gelingt.

Da neun von zehn Fachkraften der Sozial- und Erziehungs-
berufe angeben, mindestens selten Konflikten am Arbeits-
platz ausgesetzt zu sein, werden 89 Prozent der Beschaf-
tigten in den vier verglichenen Berufsgruppen nach der
Belastung durch diese Konflikte gefragt (vgl. Abb. 15).

70 Prozent der Sozialarbeiter*innen belasten die Konflikte
mit Adressat*innen eher wenig oder Giberhaupt nicht,
hingegen trifft das nur auf 61 Prozent der Lehrer*innen

zu. Die Sozialarbeiter*innen zeigen also im Vergleich zu
ihnen eine gréRere Gelassenheit im Umgang mit
Konflikten.

Dieser Befund ist vor allem als Hinweis auf einen dringli-
chen Forschungsbedarf zu interpretieren, da mit ihm
weder geklart ist, ob die ,Unbelasteten” iber gute Rah-
menbedingungen zur Bearbeitung dieser Konflikte verfii-
gen (z. B. in Form von Supervision, kollegialer Fallberatung
usw.) und es den stark Belasteten eben daran mangelt,
noch ob das Ergebnis auf eine starke Distanz der Beschaf-
tigten zu ihrer beruflichen Tatigkeit zurlickzufiihren ist, wie
es im sog. ,Schonmuster’ skizziert wird (Kunze 2013,

S. 186). Eine genauere Untersuchung, ab wann und wo-

Abb. 15: Wie stark belasten Sie die Konflikte oder Streitigkeiten mit Kund*innen, Klient*innen oder Patient*innen

bei der Arbeit? (Anteil in Prozent)

\

( )
100 %
80
80 % 69 70 73 76
61
60 % ]
39
40% 31 30 27 N
20 24
20% [ — — — ]
0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
(eher) stark eher wenig/iberhaupt nicht
n =7.792 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 724 (89 %); Sozialarbeiter*innen: 128 (91 %); Erzieher*innen: 195 (89 %); Altenpfleger*innen: 139 (81 %);
Lehrer*innen: 261 (93 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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durch eine Beanspruchung, die das Berufsfeld zwingend
mit sich bringt, zur tatsachlichen Belastung wird, ist hier
geboten.

Emotionalen Anforderungen, die sich sowohl aus dem
Umgang mit Adressat*innen als auch mit Kolleg*innen
und Vorgesetzten ergeben kénnen, stellen in jedem Fall
eine solche typische Herausforderung sozialer und pada-
gogischer Berufe dar, deren unzureichende Bearbeitung
die berufliche Motivation, das personliche Wohlbefinden
und die professionelle Weiterentwicklung nachhaltig
behindern kann.

5.2.2 Widerspriichliche Anforderungen und
professionelle Antinomien

Das Kriterium Widerspriichliche Anforderungen und
Arbeitsintensitit des DGB-Index Gute Arbeit umfasst
neben der Frage nach schwer miteinander zu vereinba-
renden Anforderungen Fragen zur Verfligbarkeit von
Informationen, zu Unterbrechungen wahrend der Arbeit,
zu Zeitdruck und zu der Moglichkeit, qualitativ gute Arbeit
zu leisten (vgl. Kap. 5.3.3). Mit der Frage nach dem Auftre-
ten schwer miteinander zu vereinbarender Anforderun-
gen erfasst der DGB-Index Gute Arbeit sowohl die Kom-
plexitat als auch die Notwendigkeit, widerspriichliche
normative Beziige des beruflichen Handelns auszubalan-
cieren oder sogar in Einklang zu bringen. Dabei begreift er
diese Anforderungen als Belastungsmomente. Ahnlich wie
bei der Frage nach den emotionalen Anforderungen kann
auch hier konstatiert werden, dass diese konstitutiv flr
die Soziale Arbeit sind. Bereits aus dem sog. ,doppelten
Mandat’ — also dem gleichzeitigen Bereitstellen personen-
bezogener, subjektorientierter Hilfe und der Wahrneh-
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mung der staatlichen Kontrollfunktion Sozialer Arbeit
(Urban 2004) — ergeben sich Konfliktmomente, die fort-
wdhrend bestehen und situativ bearbeitet werden mis-
sen. Daruber hinaus sind Sozialarbeiter*innen in komple-
xen Interaktionssituationen mit Adressat*innen perma-
nent aufgefordert, Handlungsentscheidungen unter Unge-
wissheitsbedingungen zu treffen (Helsper 2008). Insofern
trifft auch diese Frage einen konstitutiven Kern der
Sozialen Arbeit und erfordert eine differenzierte
Perspektive.

So zeigt sich ein sehr groRer Unterschied zwischen den
Sozial- und Erziehungsberufen und den Berufen insgesamt.
Wahrend nur ein Drittel aller Berufsgruppen sehr haufig
und oft mit schwer zu vereinbarenden Anforderungen
konfrontiert ist, betrifft dies liber die Halfte der Beschaftig-
ten in den Sozial- und Erziehungsberufen (vgl. Abb. 16).
Mit 58 Prozent berichten Sozialarbeiter*innen etwas haufi-
ger als Altenpfleger*innen und Erzieher*innen, dass sie in
ihrem Berufsalltag sehr hdufig oder oft widerspriichliche
Anforderungen bewidltigen missen. Lehrer*innen sehen
sich mit 62 Prozent sogar noch haufiger damit konfron-
tiert. Dieser Befund verweist auf mehrere Aspekte:
Erstens sind Sozial- und Erziehungsberufe generell deut-
lich haufiger mit Widerspriichen konfrontiert als andere
Berufe. Zweitens erstaunt der verhaltnismalig geringe
Anteil von Sozialarbeiter*innen, die widerspriichliche
Anforderungen wahrnehmen, da diese Handlungsanfor-
derungen ihrer beruflichen Tatigkeit inharent sind.
Ahnlich wie in Bezug auf die Frage nach Konflikten mit
Adressat*innen scheinen die Fachkrafte die widersprich-
liche Struktur ihrer beruflichen Tatigkeit entweder auszu-
blenden oder sie ordnen die tatigkeitsinharenten Wider-
spriiche als normale Anforderungen ein.

Abb. 16: Wie haufig werden bei der Arbeit verschiedene Anforderungen an Sie gestellt, die schwer miteinander zu

vereinbaren sind? (Anteil in Prozent)
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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Mit Blick auf die Belastungsfrage zeigt sich, dass von
denjenigen, die zumindest ab und zu mit Widerspriichen
konfrontiert sind (Lehrer*innen 93 Prozent; Sozialar-
beiter*innen 87 Prozent), sich die Sozialarbeiter*innen
mit 46 Prozent am starksten durch diese Anforderung
belastet fuhlen (vgl. Tab. 9A). Insgesamt wird deutlich,
dass die Beschéftigten der Sozial- und Erziehungsberufe
mit 42 Prozent viel starker durch widerspriichliche Anfor-
derungen belastet sind als die Berufstatigen insgesamt,
von denen nur etwa ein Viertel davon betroffen ist.

Ausgehend von der arbeitswissenschaftlichen Belastungs-
forschung gehen mit der Anforderung, im beruflichen
Handeln Widerspriiche zu bearbeiten, massive Beanspru-
chungen einher. Zugleich ist aus einer professionstheore-
tischen Perspektive zu prifen, inwieweit es sich um
organisational erzeugte Widerspriiche handelt, z. B. durch
chaotische Leitung oder schlechte Planung, oder um
padagogische Antinomien (Helsper 1997), die in professi-
onellen Handlungsfeldern unvermeidbar sind. Die hohe
Beanspruchung hierdurch im Sozial- und Erziehungsbe-
reich insgesamt und speziell der Sozialarbeiter*innen
deuten auf letzteres hin. Es bleibt die Frage, welche
Rahmenbedingungen es braucht, um die starken Belas-
tungen im Umgang mit Widerspriichen zu reduzieren.
Ansatze dazu werden in Kapitel 5.3 thematisiert.

5.2.3 Gestaltungsmoglichkeiten und
fachliche Autonomie

Die Moglichkeit, die Arbeit selbstdndig strukturieren,
planen und gestalten zu kdnnen, wird im DGB-Index Gute
Arbeit als Ressource angesehen. Professionstheoretisch
gilt das Verfiigen liber Handlungsspielrdume als eine
notwendige Voraussetzung fiir professionelles Handeln.
Unter Umstanden kénnen hohe Gestaltungsmoglichkeiten
jedoch auch als zusatzliche Belastung wahrgenommen
werden, insbesondere dann, wenn das berufliche Handeln
vor dem Hintergrund von Ungewissheit und widerspriich-
lichen Anforderungen eigenstandig arrangiert werden
muss. Nicht nur in Gesprachen mit Praktiker*innen und
Studierenden wird der Wunsch nach strukturierenden
Arbeitshilfen, die Orientierung geben, formuliert. Auch in
wissenschaftlichen Auseinandersetzungen war der Ruf
nach evidenzbasierten Interventionsprogrammen hier
und da virulent. Reflexive Professionalisierungsmodelle
gehen demgegeniiber davon aus, dass eine zu starke
Strukturierung oder sogar Standardisierung der Arbeits-
ablaufe die situative Entscheidungskompetenz der Fach-
krafte und die damit verbundene fachlich angemessene
Flexibilitat blockieren. Die Frage im DGB-Index Gute
Arbeit zur Moglichkeit eigenstandiger Planung und Eintei-
lung der Arbeit beriihrt also die zentrale und viel disku-
tierte Frage nach der fachlichen Autonomie und Selbstbe-
stimmung.

Sozialarbeiter*innen geben mit 87 Prozent am haufigsten
an, dass sie in (sehr) hohem MaRe ihre Arbeit eigenstan-
dig planen und einteilen konnen (vgl. Abb. 17). Damit
scheinen sie deutlich mehr Entscheidungsspielrdume zu
haben als die anderen Sozial- und Erziehungsberufe,
obwohl auch bei den Lehrkréften und Erzieher*innen

Abb. 17: Kénnen Sie lhre Arbeit selbsténdig planen und einteilen? (Anteil in Prozent)
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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78 Prozent bzw. 76 Prozent angeben, die eigene Arbeit
selbstandig planen und gestalten zu konnen. Mit Ausnah-
me der Altenpfleger*innen, von denen nur etwa die
Halfte von einer solchen Moglichkeit berichtet, ist Eigen-
standigkeit in Bezug auf die Planung und Arbeitseinteilung
damit ein spezifisches Merkmal der Sozial- und Erzie-
hungsberufe, das sie deutlich von der Gesamtheit der
Berufe abhebt. Im Durchschnitt geben nur 63 Prozent der
Beschéftigten an, Gber diese Moglichkeiten zu verfligen.
Die dargestellte Situation zeigt sich in der Tendenz auch
bei den weiteren Fragen zum Kriterium Gestaltungsmog-
lichkeiten, z. B. der Moglichkeit, eigene Ideen in die Arbeit
einbringen zu konnen (vgl. Tab. 10A).

Dieses Ergebnis ist wenig erstaunlich, da Gestaltungsspiel-
raume strukturell in der Sozialen Arbeit angelegt sind.
Dies lasst sich an verschiedenen Beispielen zeigen: In der
offenen Kinder- und Jugendarbeit, in stationdren Wohn-
gruppen oder auch in der Einzelfallbetreuung missen die
Fachkrafte mit offener Zielperspektive auf die Bediirfnisse
und Interessen der Gruppe oder des Einzelnen sowie auf
unvorhersehbare Ereignisse und Situationen eingehen
kénnen. Die Notwendigkeit entsprechender Handlungs-
spielraume kann nicht durch das Management sozialer
Organisationen ignoriert oder durch die Einflihrung
evidenzbasierter Handlungsprogramme in der Sozialen
Arbeit aufgehoben werden, ohne das Risiko einer Depro-
fessionalisierung einzugehen.

Auf die Darstellung weiterer Ressourcen im Arbeitskon-
text, die aus der Perspektive der sozialpadagogischen
Fachkrafte in einem durchaus zufriedenstellenden Aus-
mald verfligbar sind, wird in Kap. 6 ndher eingegangen.

Abb. 18: Berufsgruppen nach wochentlichem Beschaftigu
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5.2.4 Beschaftigungsumfang

Der Beschaftigungsumfang ist zwar ein zentrales Merkmal
der vertraglichen Regelungen zwischen Arbeitnehmer*innen
und Arbeitgeber*innen und hatte daher (auch) im Kap. 5.1
diskutiert werden kénnen. Entgegen dieser gangigen
Einordnung kann Teilzeitbeschaftigung aber zugleich als
Ausdruck spezifischer Bedingungen und Belastungsmo-
mente in der Sozialen Arbeit interpretiert werden. Diese
Fokussierung bedeutet im Umkehrschluss nicht, der
Problematisierung der Zunahme an prekaren Anstellungs-
verhdltnissen durch Teilzeitbeschéftigung zu widersprechen
(Badura et al. 2008).

Im Vergleich zu den Berufen insgesamt sind die Beschaf-
tigten in den Sozial- und Erziehungsberufen mit 52 Pro-
zent deutlich seltener in Vollzeit beschaftigt (vgl. Abb. 18).
Wenn auch mit etwa einem Filinftel der Anteil derjenigen,
die nur 20 Stunden oder weniger in der Woche arbeiten
nur leicht Gber dem Wert aller Berufe liegt, arbeiten die
Fachkrafte der Sozial- und Erziehungsberufe fast doppelt
so oft in einer Teilzeitbeschaftigung zwischen 20 und

35 Stunden in der Woche (29 Prozent zu 15 Prozent).

Zwar gehen Sozialarbeiter*innen haufiger als die Beschaf-
tigten der anderen Sozial- und Erziehungsberufe einer
Vollzeitbeschaftigung nach, aber mit 57 Prozent liegt
dieser Anteil immer noch deutlich unter dem Durchschnitt
der Berufe insgesamt. Ein weiteres Viertel der Sozial-
arbeiter*innen ist mit einem Umfang von mehr als 20 bis
zu 35 Wochenstunden beschaftigt und 17,3 Prozent arbei-
ten lediglich halbtags oder weniger. Im Vergleich zu den
anderen Berufsgruppen der Sozial- und Erziehungsberufe
fallt auf, dass die Lehrer*innen als zweite akademische
Berufsgruppe immerhin zu 61 Prozent und damit etwas
haufiger als Sozialarbeiter*innen in Vollzeit beschaftigt
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sind, wahrend der Anteil der Teilzeitbeschaftigung in der
Altenpflege und bei den Erzieher*innen noch héher ist.

In den Sozial- und Erziehungsberufen spielen Beschafti-
gungsmodelle, die mehr als eine halbe Stelle umfassen
und dennoch nicht in Vollzeit sind, eine groRere Rolle als
in anderen Branchen. Teilzeitmodelle mit 20 Stunden oder
weniger sind zumindest bei den Sozialarbeiter*innen und
Lehrer*innen nicht Giberdurchschnittlich haufig zu beob-
achten. Als Grund fiir die hohen Teilzeitquoten im sozialen
Bereich wird haufig der hohe Anteil an Frauen genannt,
die als Kompromiss zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ihre Arbeitszeit reduzieren. Tatsachlich ist dies ein
haufiger Anlass fir Teilzeitbeschaftigung, allerdings
werden noch weitere Griinde benannt (vgl. Abb. 19).

42 Prozent der Sozialarbeiter*innen geben personliche
und familidre Griinde an, wenn sie gefragt werden, war-
um sie einer Teilzeittatigkeit nachgehen. Im Vergleich zu
den anderen Sozial- und Erziehungsberufen — mit Ausnah-
me der Erzieher*innen — sowie den Berufen insgesamt
lassen sich keine groBen Unterschiede feststellen. Diese
Antwortkategorie weist auf die Bedeutung der Frauener-
werbstatigkeit im Dritten Sektor hin, wie sie auch von
Priller und Paul (2015) untersucht wurde. Wahrend sich
einerseits das Modell der typisch weiblichen Zuverdiene-
rin, die einen Grofteil der Sorgearbeit iibernimmt, ver-
starkt in diesem Beschaftigungsfeld zeige, kommen die
Autor*innen andererseits zu dem Schluss, dass die héhere
Teilzeitbeschaftigung nicht an den besseren Vereinbar-
keitsbedingungen im Dritten Sektor liege, ,,sondern daran,
dass Organisationen des Dritten Sektors strukturell und
demographisch anders aufgestellt sind als Organisationen
der Privatwirtschaft oder des 6ffentlichen Dienstes” (ebd.,
S. 34). So seien vor allem die strukturellen Bedingungen

wie Alter, Ausbildungsniveau, Berufsebene, Wirtschafts-
zweige, Finanzierungsmodelle oder BetriebsgroRe zu
hinterfragen, wenn es um die weite Verbreitung von
atypischen Arbeitsverhaltnissen im Dritten Sektor geht.

Immerhin 13 Prozent der Sozialarbeiter*innen geben an,
dass sie keine Vollzeittatigkeit finden konnten, was als
Ausdruck unbefriedigender Arbeitsbedingungen und
unfreiwilliger Teilzeit zu deuten ist. Insofern stellt sich die
Frage, was die weiteren strukturellen Bedingungen spezi-
ell in der Sozialen Arbeit sein kénnten. Auffallig ist dies-
beziglich, dass fast ein Drittel der Sozialarbeiter*innen
,sonstige Griinde” fiir ihre Teilzeittatigkeit angeben. Diese
unspezifische Antwortmaoglichkeit lasst viel Raum fiir
Spekulationen. Allerdings lassen sich aus zahlreichen
Gesprachen mit Praktiker*innen zwei Grinde fir Teilzeit
ausmachen, die konkret auf die Spezifika der Sozialen
Arbeit zurtickzufiihren sind:

So berichten z. B. Kolleg*innen aus der offenen Kinder-
und Jugendarbeit, dass sich ihre Arbeitszeiten nach den
Freizeitbudgets der Kinder und Jugendlichen richten
mussten, was bedeutet, dass sich ihre Arbeitszeiten auf
die Nachmittage, Abende, das Wochenende und die
Ferien beschrdanken. Um dennoch Zeit mit Freund*innen
und Familie zu haben, wiirden die Jugendarbeiter*innen
auf eine Anstellung in Vollzeit verzichten, sofern sie
Uiberhaupt verfiigbar ist. Ahnliches ist aus Arbeitsfeldern
mit Schichtdienst bekannt, etwa aus der Heimerziehung.

Als zweiten Grund berichten Sozialarbeiter*innen, dass sie
Teilzeitstellen wiinschen, um sozial-emotionale und psy-
chische Belastungen zu reduzieren, die mit der taglichen
Arbeit zusammenhéangen (vgl. auch Dathe/Paul 2011, S. 8).
Insofern handelt es sich dabei um quasi-freiwillige Teilzeit,

Abb. 19: Berufsgruppen nach den Griinden fir Teilzeittatigkeit (Anteil in Prozent)

( )
. | | | | | | | | |
Berufe insgesamt 9,7 43,1 14,6 26,4 6,1
Sozial- und Erziehungsberufe 7,2 44,7 13,5 24,5 10,2
Sozialarbeiter*innen 12,7 30,6 68 |
| | | |
Erzieher*innen 8,3 49,3 13,9 22,9 57
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen |29 43,5 21,7 25,6 6,3
| | | | | | | |
Lehrer*innen 9,6 41,4 5,4 22,8 20,8
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %
B Ausbildung, Fortbildung M Persénliche oder familidre Griinde Vollzeittatigkeit nicht zu finden
Sonstige Griinde M Ohne Angabe eines Grundes
L n =10.769.872 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen
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weil durch die Rahmenbedingungen der Tatigkeit nicht
genligend Entlastungsmoglichkeiten geboten werden bzw.
die Arbeitsintensitat zu hoch ist, um die Tatigkeit in Voll-
zeit auszuiliben. Wahrscheinlich ist, dass dies Uberstunden
und unbezahlte Arbeit mit sich bringt.

Mitunter werden Einkommensliicken in der Konsequenz
durch die Aufnahme einer zweiten Teilzeitstelle oder
Honorartatigkeit kompensiert, die ein geringeres Belas-
tungs- oder Krisenpotenzial versprechen.

Auch vor dem Hintergrund der Erfahrungsberichte ver-
weist der Befund vor allem auf eine konkrete Forschungs-
licke: Bei einem nicht unbedeutenden Teil der Sozial-
arbeiter*innen, die in Teilzeit arbeiten, ist weitgehend
unbekannt, worin ein entsprechender Wunsch begriindet
ist und welche Bedingungen erfiillt sein missten, damit
sie sich eine umfangreichere Beschaftigung vorstellen
kdnnten.

5.3 Organisationale Rahmenbedingungen

Nachdem die spezifischen Belastungsmomente mittels
des DGB-Index Gute Arbeit als Besonderheit der Sozialen
Arbeit (und zum Teil des gesamten Sozial- und Erziehungs-
wesens) veranschaulicht und anhand von strukturellen
Aspekten der Sozialen Arbeit ansatzweise erlautert
werden konnten, bleibt die Frage nach den Moglichkeiten,
diesen spezifischen Beanspruchungen zu begegnen, damit
sie nicht zu gravierenden Belastungen heranwachsen.
Nicht jede Beanspruchung wird automatisch zur Belas-
tung. Wesentliche Faktoren dafiir sind das AusmaR, die
Dauer und die Intensitat, mit der die Mitarbeiter*innen
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der Beanspruchung ,ausgesetzt” sind. Fir die Soziale
Arbeit schlagt sich dies in den Diskussionen um Fallzahlen,
Betreuungsschliissel und Zeitbudgets fiir einzelne
Klient*innenkontakte nieder. Aus professionstheoreti-
scher Perspektive werden Raume der Reflexion, sei es in
Form von Fort- und Weiterbildungen oder als Teamge-
sprache und Supervision, immer wieder als eines der
wichtigsten Unterstitzungsmomente fiir den Umgang mit
Ungewissheit und den sozial-emotionalen Herausforde-
rungen des padagogischen Alltags betont (Helsper 2008).
Vor diesem Hintergrund wird nachfolgend gezeigt, wie
bestimmte organisationale Bedingungen aus Sicht der
Sozialarbeiter*innen wahrgenommen werden. Konkret
gibt es im DGB-Index Gute Arbeit und im Mikrozensus
Angaben zu Fort- und Weiterbildung, die die hohen
Bedarfe der Fachkrafte deutlich machen. AuRerdem wird
im DGB-Index Gute Arbeit die Betriebskultur bzw. das
Betriebsklima als wesentliche Ressource fiir die Arbeitszu-
friedenheit erhoben. Dies schlieRt an Ergebnisse der
professionstheoretischen Organisationsforschung an,
wonach Teamklima und Betriebskultur sowie Fort- und
Weiterbildungsangebote als dulerst relevante Faktoren
fir ein professionelles Arbeitsumfeld eingeordnet werden
(Mohr 2013, S. 36). Mit der Einschadtzung der Fachkrafte
bezliglich ihrer Moglichkeiten, qualitativ gute Arbeit
leisten zu kdnnen, wird der Blick auf die organisationalen
Rahmenbedingungen abschliefend zugespitzt.

5.3.1 Fort- und Weiterbildungsangebote

Fort- und Weiterbildungsangebote werden sowohl als
unerlasslich fir die Weiterentwicklung professioneller
Handlungskompetenzen erachtet, als auch als Form der
Wertschatzung von Mitarbeiter*innen verstanden

Abb. 20: Inwieweit ermoglicht Ihr Betrieb Ihnen, dass Sie sich entsprechend lhrer beruflichen Anforderungen

weiterqualifizieren kénnen? (Anteil in Prozent)
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72 75 74
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60 % 53 —
° 47
40 % 32 |
? 27 30 25 26
o I I l I I 3
0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
M gar nicht/in geringem MaR in (sehr) hohem MaR
n =11.807 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 815; Sozialarbeiter*innen: 141; Erzieher*innen: 221; Altenpfleger*innen: 172; Lehrer*innen: 282]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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(ebd., S. 37). Eine Studie der European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions (2014)
kommt diesbeziiglich zu dem Ergebnis, dass Sozial-
arbeiter*innen Gberdurchschnittlich haufig an Fort- und
Weiterbildungen teilnehmen. Dieser Befund lasst sich in
dhnlicher Weise durch den Mikrozensus und den DGB-
Index Gute Arbeit bestatigen. Die Frage nach einer grund-
satzlichen Ermdglichung der Teilnahme an Fort- und
Weiterbildungsangeboten durch den Betrieb umfasst
nicht nur die Finanzierung oder das Vorhalten sog.
,Inhouse-Schulungen’. Auch der Hinweis auf passende
Angebote, die Genehmigung von Bildungsurlaub und
entsprechende Freistellungen, also eine praktische Unter-
stitzung und Ermutigung durch die Vorgesetzten, sowie
eine kollegiale und sozialvertragliche Arbeitsorganisation
sind Dimensionen der Erméglichung.

Bei den Einrichtungen im Sozial- und Erziehungswesen ist
die Bereitwilligkeit, Fort- und Weiterbildungsangebote zu
ermoglichen, scheinbar sehr viel hdher als bei den Beru-
fen insgesamt. Wahrend hier knapp drei Viertel der
Befragten angeben, sich in (sehr) hohem MaRe mit Unter-
stlitzung des Betriebs fortbilden zu konnen, trifft dies nur
auf etwa die Halfte der Beschaftigten insgesamt zu (vgl.
Abb. 20). Zugleich zeigt die differenzierte Betrachtung der
Ergebnisse fiir die Sozial- und Erziehungsberufe, dass
immerhin fast ein Drittel der Sozialarbeiter*innen ange-
ben, lediglich in geringem MalRe oder gar nicht durch ihre
Anstellungstrager hinsichtlich ihres Fortbildungsbedarfs
unterstiitzt zu werden. Ahnlich hoch ist der entsprechen-
de Anteil bei den Altenpfleger*innen. Hingegen werden
Erzieher*innen und Lehrer*innen mit 75 Prozent etwas

haufiger von ihren Arbeitgeber*innen bei ihrer beruf-
lichen Weiterentwicklung unterstitzt. Moglicherweise ist
diese Differenz auf einen Trend zur Fort- und Weiterbil-
dung in der Friih- und Schulpadagogik zurtickzufiihren.
Dieser wurde zu einem guten Teil durch den ,Pisa-Schock”
im Jahr 2001 ausgeldst und mit bundesweit angelegten
Initiativen unterstitzt (fur die Frihpadagogik z. B. die
durch das BMBF geforderte, grol® angelegte ,Weiterbil-
dungsinitiative Friihpadagogische Fachkrafte”), wahrend
vergleichbare Férderprogramme in der Altenpflege und
im Sozialwesen ausblieben.

Der Befund, inwiefern die fehlende betriebliche Unter-
stltzung fur Fort- und Weiterbildung als Belastung wahr-
genommen wird, verdeutlicht zundchst den hohen Bedarf
der Beschaftigten in den Sozial- und Erziehungsberufen in
diesem Bereich (vgl. Abb. 21). Wahrend von den Beschaf-
tigten insgesamt, die keine oder nur wenig Unterstiitzung
fir Fort- und Weiterbildung durch ihren Arbeitgeber
erhalten, knapp drei Viertel darin keine oder nur eine
geringe Belastung sehen, empfinden das in den Sozial-
und Erziehungsberufen schon 39 Prozent als (eher) starke
Belastung. Bei den Sozialarbeiter*innen ist der entspre-
chende Anteil mit 45 Prozent sogar noch héher. Sie wer-
den nicht nur in geringerem MaRe unterstitzt als ihre
Kolleg*innen in der Kindertagesbetreuung und in den
Schulen. Von denjenigen, die nicht unterstiitzt werden,
empfindet dies auch fast jede*r zweite Sozialarbeiter*in
als (eher) stark belastend. Dieser Befund trifft in gleicher
Weise auf die Altenpfleger*innen zu. Im Vergleich der vier
Berufsgruppen ist die Nahe zu den Altenpflegeberufen
hier ein Novum.

Abb. 21: Inwieweit belastet Sie, dass lhr Betrieb lhnen gar nicht/in geringem MaRe erméglicht, sich entsprechend
Ihrer beruflichen Anforderungen weiter zu qualifizieren? (Anteil in Prozent)
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0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
(eher) stark eher wenig/iberhaupt nicht
n = 5.545 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 223 (27 %); Sozialarbeiter*innen: 42 (30 %); Erzieher*innen: 55 (25 %); Altenpfleger*innen: 55 (32 %);
Lehrer*innen: 72 (26 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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Abb. 22: Teilnahme an mindestens einer allgemeinen oder beruflichen Weiterbildung in den letzten 12 Monaten

(Anteil in Prozent)

( )
| | | |
Berufe insgesamt 19,0 81,0
Sozial- und Erziehungsberufe 36,3 63,7
Sozialarbeiter*innen
Erzieher*innen 34,1 65,9
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen 26,1 73,9
| | | | | | | | |
Lehrer*innen 46,1 53,9
\ | \ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M Ja W Nein
L n =39.992.230 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

Umfang und Dauer der Fortbildungsbesuche zeigen den
spezifischen Bedarf der Sozialen Arbeit. Zunachst zeigt
sich, dass im Verhaltnis knapp doppelt so viele Beschaftig-
te der Sozial- und Erziehungsberufe im letzten Jahr Fort-
bildungen besucht haben wie die Beschaftigten insgesamt
(vgl. Abb. 22). Wahrend nur knapp jede*r flinfte Beschéf-
tigte im vergangenen Jahr an mindestens einer Fort- oder
Weiterbildung teilnahm, trifft dies auf immerhin 36 Pro-
zent der Sozial- und Erziehungsberufe zu. Die Sozialar-
beiter*innen liegen dabei im Durchschnitt der Sozial- und
Erziehungsberufe. Dies unterstiitzt die These des beson-
deren Bedarfs an Fortbildungsangeboten dieser Berufs-

gruppen.

Neben der Frage nach der generellen Teilnahme an diesen
Angeboten ist auch der zeitliche Umfang der Fort- und
Weiterbildung relevant. Fast die Halfte der Beschaftigten

insgesamt haben an Fort- und Weiterbildungsangeboten
im Umfang von mehr als 10 bis zu 40 Stunden teilgenom-
men (vgl. Abb. 23). Jede*r dritte Beschaftigte besuchte
sogar im Umfang von mehr als 40 Stunden —d. h. min-
destens einer Arbeitswoche — Fort- und Weiterbildungs-
angebote im zurlickliegenden Jahr. Im Vergleich dazu
haben Beschaftigte der Sozial- und Erziehungsberufe in
einem geringeren zeitlichen Umfang an Fort- und Weiter-
bildungen teilgenommen. Differenziert nach den vier
Berufsgruppen zeigt sich allerdings, dass das zeitliche
Fortbildungspensum der Sozialarbeiter*innen héher ist
als bei den anderen Sozial- und Erziehungsberufen und
auch hoéher als bei den Berufen insgesamt. Mehr als die
Halfte der Sozialarbeiter*innen besuchten innerhalb
eines Jahres Fort- und Weiterbildungen im Umfang von
mehr als 10 bis zu 40 Stunden, mehr als jede*r flinfte
Sozialarbeiter*in besuchte Fort- und Weiterbildungs-

Abb. 23: Berufsgruppen nach dem zeitlichen Umfang der Weiterbildung(en) (Anteil in Prozent)

( )
. \ | \ | \ | \ | \
Berufe insgesamt 16,0 49,9 16,7 17,5
Sozial- und Erziehungsberufe 18,9 55,6 13,3 12,2
Sozialarbeiter*innen 21,0 18,6
| | |
Erzieher*innen 17,1 57,7 12,3 12,8
| | | | | | | | |
Altenpfleger*innen 24,4 50,9 9,0 15,6
| | | | | | | |
Lehrer*innen 20,7 57,6 13,2 8,5
\ | \ | \ | \
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M bis zu 10 Stunden M mehr als 10 bis zu 40 Stunden mehr als 40 bis zu 80 Stunden mehr als 80 Stunden
L n =7.446.101 (gewichtet) Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen
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angebote in einem Umfang zwischen ein und zwei Arbeits-
wochen und 19 Prozent nahmen sogar an derartigen
Angeboten mit mehr als 80 Stunden teil. Im Vergleich
dazu besuchte jeweils nur etwa ein Viertel der Erzieher*in-
nen, Altenpfleger*innen und Lehrer*innen Angebote mit
einem zeitlichen Umfang von mehr als 40 Stunden.

In Bezug auf die Bedeutung von Fort- und Weiterbildung
fur die alltdgliche Arbeit veranschaulichen diese Befunde
groRe Unterschiede zwischen den Berufsgruppen. Wah-
rend Fort- und Weiterbildungen von den Berufsgruppen
insgesamt weniger haufig besucht werden, scheint es dort
eine allgemeine Tendenz zur Nutzung langfristiger Weiter-
bildungsangebote zu geben. Demgegeniiber scheint der
programmatische Einsatz von Fort- und Weiterbildungen
bei Lehrer*innen eher zu einer regelmaRigen Routine der
Jahresfortbildungen zu gehdren, wodurch sie an Stellen-
wert verlieren, wie die geringeren Belastungszahlen (vgl.
Abb. 21) nahe legen. Fur die Soziale Arbeit bedeutet dies,
dass das vorhandene Fortbildungsangebot stark in An-
spruch genommen wird, der Bedarf aber noch weit tGber
das Angebot und/oder die bisherige Erméglichung
hinausgeht.

Diese Befunde weisen darauf hin, dass die Mdglichkeit der
Teilnahme an einem umfangreichen Fort- und Weiterbil-
dungsangebot gerade fiir die Soziale Arbeit eine zentrale
Ressource der beruflichen Alltagsbewaltigung und Entlas-
tung darstellt. Allerdings ist bekannt, dass sich das Wissen
aus Fort- und Weiterbildungen nur dann positiv auf die
Berufspraxis auswirken kann, wenn die neuen Erkenntnis-
se auch auf ein offenes und engagiertes Betriebsklima
treffen (Lochner 2017, S. 235ff).

5.3.2 Betriebskultur und professionelle
Organisation

Das Kriterium Betriebskultur wird im DGB-Index Gute
Arbeit dem Teilindex Ressourcen zugeordnet und besteht
aus funf Fragen zur Fihrungsqualitdt und zum sozialen
Klima im Arbeitskontext. Es geht dabei um die Wertschat-
zung durch Vorgesetzte, die Unterstiitzung durch die
Kolleg*innen, den Informationsaustausch, die Planung
durch Vorgesetzte, die Férderung eines kollegialen Klimas
und die Moglichkeit des offenen Meinungsaustausches.
Insgesamt werden diese Fragen von den vier Berufsgrup-
pen des Sozial- und Erziehungsbereichs sehr dhnlich
beantwortet: In der Regel werden Betriebsklima und
Flhrungsqualitat als mittelmaRig bis gut eingeschatzt.
Diejenigen, die dabei aber einen Mangel erleben, nehmen
diesen Mangel tendenziell als (eher) starke Belastung
wahr. Anhand der Frage zum offenen Meinungsklima wird
die Bedeutung der Betriebskultur als zentraler Faktor fir
professionelle Orientierungen und personliches Wohlbe-
finden beispielhaft aufgezeigt.

Ein offenes Meinungsklima im Betrieb nimmt offensichtlich
nur gut die Halfte der Beschaftigten aller Berufe wahr. Fir
die Sozial- und Erziehungsberufe verbessert sich dies
tendenziell (vgl. Abb. 24). Lehrer*innen und Erzieher*innen
erleben zu fast zwei Dritteln ein offenes Meinungsklima
bei der Arbeit, Sozialarbeiter*innen und Altenpfleger*innen
jedoch nur zu 55 Prozent. Hier zeigt sich also erneut die
groRere Vergleichbarkeit der Sozialen Arbeit mit der
Altenpflege.

Abb. 24: Erleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungsklima, in dem sich jeder traut, Probleme auch gegeniliber
Vorgesetzten oder der Geschéftsfiihrung offen anzusprechen? (Anteil in Prozent)

\

( )
100 %
80 %
60 63 63
60 % 57 55 55 I
48 20 45 45
40 % 37 37 ]
20% i
0%
Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
M gar nicht/in geringem MaR in (sehr) hohem MaR
n =11.931 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 813; Sozialarbeiter*innen: 141; Erzieher*innen: 228; Altenpfleger*innen: 172; Lehrer*innen: 282]
8 g ptleg
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen
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Abb. 25: Wie stark belastet Sie das Fehlen eines offenen Meinungsklimas, in dem sich jeder traut, Probleme auch
gegeniber Vorgesetzten oder der Geschaftsfiihrung offen anzusprechen? (Anteil in Prozent)
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Berufe Sozial- und Sozial-  Erzieher*innen Alten-  Lehrer*innen
insgesamt Erziehungsberufe arbeiter*innen pfleger*innen
(eher) stark eher wenig/Uberhaupt nicht
n =5.714 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 322 (40 %); Sozialarbeiter*innen: 62 (44 %); Erzieher*innen: 80 (37 %); Altenpfleger*innen: 75 (44 %);
Lehrer*innen: 103 (37 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen

Die Notwendigkeit, sich offen Gber Fragen der gemeinsa-
men taglichen Arbeit austauschen zu kénnen, ist fir die
Soziale Arbeit in Anbetracht der in Kap. 5.2 aufgefiihrten
fachlichen und tatigkeitsinharenten Anforderungen, also
im Umgang mit Ungewissheit, mit emotional belastenden
Situationen und fir die Koordination einer gemeinsam
geteilten Fallverantwortung, eine zentrale fachliche
Ressource (Henn 2017). Wenn es flr knapp die Hélfte der
Fachkrafte nicht moglich ist, ohne Angst und offen liber
ihre differenten Perspektiven zu sprechen, dann leidet
darunter nicht nur die Fachkraft, sondern vor allem die
Quialitat der Arbeit (vgl. Kap. 5.3.3) und damit die
Adressat*innen und Nutzer*innen der Sozialen Arbeit.

Die Ergebnisse zur empfundenen Belastung durch ein
fehlendes offenes Meinungsklima heben dessen Bedeu-
tung fiir die Sozial- und Erziehungsberufe im Allgemeinen
und fir die Sozialarbeiter*innen im Besonderen hervor.
Wahrend 56 Prozent der Beschaftigten in den Sozial- und
Erziehungsberufen von einem fehlenden offenen Mei-
nungsklima (eher) stark belastet sind, ist der entsprechen-
de Anteil bei den Beschaftigten insgesamt mit 43 Prozent
um immerhin 13 Prozentpunkte geringer (vgl. Abb. 25).
Der Anteil der Sozialarbeiter*innen liegt mit 69 Prozent
noch deutlich Gber dem Anteil der Sozial- und Erziehungs-
berufe, sodass sie im Vergleich zwischen den vier Berufs-
gruppen diejenigen sind, die am haufigsten angeben,
(eher) stark von dem fehlenden offenen Meinungsklima
an ihrem Arbeitsplatz belastet zu sein. Dies legt Inter-
pretationen nahe, die sich auf eine starkere fachliche
Angewiesenheit unter Kolleg*innen der Sozialen Arbeit im
Unterschied zur Altenpflege und zu den Lehrer*innen
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bezieht. An der starken Belastung der Erzieher*innen
lieRe sich dies mit der Bedeutung einer geteilten padago-
gischen Verantwortung, die sie im Gruppenalltag tGber
einen langeren Zeitraum hinweg haben, bekraftigen.

5.3.3 Arbeitspensum und Qualitat

Ein dritter Aspekt in Bezug auf den Umgang mit unver-
meidbaren Belastungen ist die Frage nach der Dauer und
der Intensitat, mit der die Beschaftigten den Beanspru-
chungen ausgesetzt sind. In der Diskussion um die Frage,
inwieweit sich hinter freiwilliger Teilzeit moglicherweise
arbeitsbezogene Belastungsgrenzen verbergen, wurde
dies bereits angedeutet (vgl. Kap. 5.2.4). Vergleicht man
die letzten Jahresreports des DGB-Index Gute Arbeit,
zeigt sich, dass das Kriterium Arbeitsintensitdt fur alle
Berufsgruppen durchgehend mit 46 bis 48 Indexpunkten
verhéltnismaRig negativ bewertet wird (Institut DGB-
Index Gute Arbeit 2012-2016). Die fiinf Fragen zu den
Themen Zeitdruck, Unterbrechungen, Informationsver-
fligbarkeit, schwer zu vereinbarende Anforderungen (vgl.
Kap. 5.2.2) sowie zur Notwendigkeit, Qualitatsabstriche
hinnehmen zu miissen, um das Arbeitspensum zu schaf-
fen, bilden das Kriterium Arbeitsintensitdit.

Aufgrund der umfangreichen Debatten in der Sozialen
Arbeit um das Verhaltnis von Qualitat und fachlichen
Standards (Beckmann et al. 2004), besitzt die Frage
danach, wie haufig Abstriche bei der Qualitat der Arbeit
gemacht werden missen, um das vorgegebene Arbeits-
pensum zu erreichen, eine besondere Bedeutung.
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Abb. 26: Wie haufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der Qualitat lhrer Arbeit machen miissen, um lhr

Arbeitspensum zu schaffen? (Anteil in Prozent)
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen

Wahrend von den Beschéftigten insgesamt nur jede*r
Flinfte angibt, oft oder sehr haufig Abstriche bei der
Qualitat der Arbeit aufgrund des Arbeitspensums machen
zu mussen, ist der Anteil in den Sozial- und Erziehungsbe-
rufen mit 42 Prozent fast doppelt so hoch (vgl. Abb. 26).
Der Befund verweist auf die Schwierigkeit, bei personen-
bezogenen sozialen Dienstleistungen die Qualitat nicht
eindeutig definieren zu kénnen, da kein fertiges Produkt
den Abschluss eines Arbeitsauftrags markiert. Nicht
standardisierbaren Arbeitsabldufen ist es inharent, dass
ein Mehr an Beziehungsarbeit und Zuwendung prinzipiell
immer denkbar ist und zu einer unbegrenzten Aufforde-
rung werden kann. Fir die Soziale Arbeit scheint diese
Herausforderung in besonderem MalRe gegeben zu sein,
was sich dadurch duRert, dass jede*r zweite Sozialar-
beiter*in angibt, dem eigenen fachlichen Anspruch auf-
grund eines zu hohen Arbeitspensums sehr haufig bzw.
oft nicht gerecht werden zu kénnen. Diese Diskrepanz
zwischen Anspruch und Wirklichkeit zeigt sich in der
Sozialen Arbeit noch haufiger als bei Lehrkraften

(44 Prozent), in der Altenpflege oder der Kindertages-
betreuung, wenngleich auch in diesen Arbeitsfeldern
mehr als jede*r Dritte von erforderlichen Qualitats-
abstrichen berichtet.

Fiir die Soziale Arbeit ist anzunehmen, dass neben der
Vagheit des Arbeitsauftrags auch die Initiativen (Stich-
wort: Neue Steuerung) hin zu einer effektiveren Gestal-
tung und finanziellen Bewertung der Tatigkeit zu einer
Verdichtung von Arbeitsablaufen und zu einer Steigerung
der Arbeitsintensitat beigetragen haben (Buestrich/
Wohlfahrt 2008; Seithe 2012; Hansen 2011; Beckmann et
al. 2009). Die Frage nach der damit verbundenen Belas-
tung gibt insofern auch Aufschluss dariber, inwieweit
Sozialarbeiter*innen mit den Rahmenbedingungen ihrer
beruflichen Tatigkeit hadern.

In den Sozial- und Erziehungsberufen wird im Vergleich zu
den Berufen insgesamt nicht nur deutlich haufiger eine
Diskrepanz zwischen qualitativem Anspruch und beruf-
licher Realitdt wahrgenommen. Vielmehr empfinden die
Beschaftigten in diesen Berufsgruppen diese Diskrepanz
auch weit haufiger als Belastung (vgl. Abb. 27).
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Abb. 27: Wie stark belastet Sie, dass Sie Abstriche bei der Qualitat lhrer Arbeit machen missen, um |hr

Arbeitspensum zu schaffen? (Anteil in Prozent)
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n =7.783 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 685 (85 %); Sozialarbeiter*innen: 123 (88 %); Erzieher*innen: 167 (77 %); Altenpfleger*innen: 139 (81 %);
Lehrer*innen: 256 (92 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit, eigene Berechnungen

Wenn Abstriche bezliglich der Qualitat gemacht werden
missen, empfindet jede zweite Beschaftigte in den
Sozial- und Erziehungsberufen das als (eher) starke Belas-
tung. Unter den Sozialarbeiter*innen sind es sogar fast
zwei Drittel, die diesen Umstand problematisieren. Dass
sie damit auch im Vergleich zu Erzieher*innen, Alten-
pfleger*innen und Lehrer*innen ins Auge fallen, konnte
auf eine besondere Krisenhaftigkeit der Falle und eine
gesteigerte Komplexitdt der Handlungsauftrdge zumindest
in manchen Feldern der Sozialen Arbeit zurlickzufiihren
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sein. Hier ware ein sozialarbeitsinterner Vergleich unter-
schiedlicher Arbeitsbereiche lohnenswert, um diesen
Befund weiter zu qualifizieren. Zu vermuten ist, dass die
Belastungen aufgrund qualitativer Abstriche umso hoher
sind, je gravierender durch das berufliche Handeln in die
Lebenspraxis der Adressat*innen eingegriffen wird. In
diesen Fallen kollidiert die professionelle Orientierung am
Wohl der Adressat*innen massiv mit der Erwartung
quantifizierbarer Arbeitsleistungen, etwa in Form von Fall-
zahlen (vgl. Kap. 2.3).
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6 DGB-Indexwerte fiir die Sozial-
und Erziehungsberufe

Die Ergebnisse der vorliegenden Sonderauswertungen des AnschlieBend werden die sich abzeichnenden Tendenzen
DGB-Index Gute Arbeit und des Mikrozensus 2012 zeigen auf der nachsthoheren Aggregationsebene —den Index-
einerseits die Gemeinsamkeiten der Sozial- und Erziehungs- werten der drei Teilindices Ressourcen, Belastungen sowie
berufe im Verhiltnis zu den Berufen insgesamt. Anderer- Einkommen und Sicherheit — einander gegeniiber gestellt.
seits machen sie die besondere Situation der Sozialen Auf einen Einbezug der Erzieher*innen wird bei der Darstel-
Arbeit bezlglich der drei Dimensionen gesellschaftliche lung der elf Kriterien guter Arbeit verzichtet, da sich die
Anerkennung, fachliche Anforderungen und organisatio- Differenzen besonders zwischen den anderen drei Berufs-
nale Rahmenbedingungen deutlich. Um die bisher darge- gruppen verdeutlichen lassen (vgl. Tab. 11A).

stellten Ergebnisse zu verdichten werden im Folgenden die

Indexwerte der elf arbeitswissenschaftlich validierten Krite- Bei der Betrachtung der Indexwerte zu den Kriterien guter
rien guter Arbeit fiir die Altenpflege, die Lehrkrafte und die Arbeit fallt auf, dass der Sinn der Arbeit das einzige Kriteri-
Soziale Arbeit vergleichend dargestellt und analysiert. um ist, das durch die Lehrer*innen, die Sozialarbeiter*innen

Abb. 28: Indexwerte fiir die elf Kriterien guter Arbeit
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen
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und die Altenpfleger*innen im Bereich ,guter Arbeit”
eingestuft wird (vgl. Abb. 28). Wahrend die Angaben zum
Sinn der Arbeit flr die Berufe insgesamt bei 80 Indexpunk-
ten liegen, kommen die drei ausgewahlten Berufsgruppen
sogar auf 88 bzw. 89 Punkte (Henn et al. i. E.).

Hinsichtlich der Kriterien Entwicklungsméglichkeiten und
Betriebskultur wird in allen drei Berufsgruppen die Arbeits-
qualitdt —wenn auch in etwas unterschiedlicher Auspragung
—im oberen Mittelfeld eingeschétzt. Dieses Niveau errei-
chen in der Sozialen Arbeit auch die Kriterien Gestaltungs-
méglichkeiten und Arbeitszeitlage. Als ungeniigend wird
hingegen in allen drei Berufsgruppen die Qualitat der
Arbeitsbedingungen in Bezug auf die emotionalen Anforde-
rungen, die Arbeitsintensitdt sowie die betrieblichen
Sozialleistungen eingeschatzt, wobei die Altenpfleger*innen
diese drei Bereiche jeweils besser bewerten als die Sozial-
arbeiter*innen und die Lehrer*innen. Die groten Differen-
zen zwischen den Berufsgruppen zeigen sich bei den Kriteri-
en Einkommen mit 36 Punkten Unterschied, Arbeitszeitlage
mit einer Differenz von 25 Punkten, kérperliche Anforde-
rungen mit 20 Punkten und Beschdftigungssicherheit mit
18 Punkten. Wahrend von den Altenpfleger*innen insbe-
sondere die kérperlichen Anforderungen, die Arbeitszeit-
lage und das Einkommen sehr schlecht bewertet werden,

Abb. 29: Berufsgruppen nach Teilindexwerten

stellen kérperliche Anforderungen und die Lage der Arbeits-
zeit in der Sozialen Arbeit erwartungsgemaR kaum beson-
dere Anforderungen dar. In Bezug auf das Einkommen und
die Beschaftigungssicherheit erreichen die Lehrer*innen
deutlich bessere Werte, nicht nur als die Altenpfleger*in-
nen, sondern auch als die Sozialarbeiter*innen.

Mit Blick auf die Ressourcen erweist sich die Soziale Arbeit
nach dem DGB-Index Gute Arbeit als ein Beruf mit guter
Ausstattung und vielen Moglichkeiten: AuRer fiir das Kriteri-
um Betriebskultur liegen die Werte hier generell im oberen
Mittelfeld der Arbeitsqualitdt. Dennoch werden die Arbeits-
bedingungen in vier Kategorien als ,,schlechte Arbeit” einge-
ordnet. Trotz der guten Ressourcenausstattung erreichen die
Belastungen nur eine unzureichende Arbeitsqualitat, die
kaum durch ein gutes Einkommen, betriebliche Sozialleistun-
gen oder berufliche Sicherheit ausgeglichen wird. Gerade
das Kriterium der Beschaftigungssicherheit erweist sich fir
die sozialpadagogischen Berufe im Vergleich zu den beiden
weiteren Berufsgruppen (vgl. Abb. 13) als besonders prekar.

Um diese Differenzen zu verdeutlichen, werden nachfol-
gend die Indexwerte der drei Teilindices —Ressourcen,
Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit — fur alle
Vergleichsgruppen dargestellt:
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen
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Wahrend der Teilindex Ressourcen fiir die Berufe insge-
samt mit 68 Indexpunkten gerade noch im oberen Mittel-
feld der Arbeitsqualitat liegt, werden die Arbeitsbedin-
gungen hinsichtlich der Belastungen mit 60 Indexpunkten
schlechter bewertet. Diesbezlglich liegt die Qualitat der
Arbeitsbedingungen im unteren Mittelfeld (vgl. Abb. 29).
Das Einkommen und die berufliche Sicherheit werden von
den Berufen insgesamt mit 56 Indexpunkten als Arbeits-
qualitdt im unteren Mittelfeld bewertet. In den Sozial-
und Erziehungsberufen gestaltet sich diese Einschatzung
etwas anders: Die hdhere Ressourcenausstattung

(72 Indexpunkte) wird von héheren Belastungen (50 Index-
punkte) begleitet. In der Einschatzung von Einkommen
und Sicherheit unterscheidet sich die Branche zunachst
nicht von den Berufen insgesamt.

Der vergleichende Blick auf die Sozial- und Erziehungsbe-
rufe macht deutlich, dass der Teilindex Ressourcen jeweils
am hochsten ist und von den Erzieher*innen mit 75 Index-
punkten am besten bewertet wird. Die beiden weiteren
Teilindices liegen bei den Sozialarbeiter*innen, den
Erzieher*innen und den Altenpfleger*innen jeweils sehr
nah beieinander, wobei die Arbeitsbedingungen in der
Altenpflege jeweils etwas schlechter bewertet werden. In
punkto Einkommen und Sicherheit sind die Soziale Arbeit
und die Altenpflege mit 50 Punkten auf gleicher Hohe.
Diesbeziiglich zeigt sich eine deutliche Differenz zu den
Lehrer*innen: Diese schatzen ihre Arbeitsbedingungen
hinsichtlich der Belastungen zwar mit 45 Indexpunkten
am schlechtesten ein. Dies wird jedoch im Gesamtindex-
wert durch eine hohe Einkommenszufriedenheit und eine
hohe Beschdftigungssicherheit, die nicht zuletzt mit der
Moglichkeit der Verbeamtung verbunden ist, ausgegli-
chen. In diesem Bereich sind die Lehrer*innen mit 63 In-
dexpunkten weitaus zufriedener mit ihren Arbeitsbedin-
gungen als die Sozialarbeiter*innen und die Alten-
pfleger*innen. Dies kann als Zeichen hoherer gesellschaft-
licher Anerkennung und Wertschatzung interpretiert
werden. Ob die groRe Differenz zwischen dem Belastungs-
index und dem Ressourcenindex von insgesamt 28 Punk-
ten bei den Lehrer*innen ein spezifisches Merkmal pro-
fessionalisierter Berufsgruppen darstellt, das sich auch
bei den weiteren Berufsgruppen andeutet, misste an-
hand weiterer vergleichender berufsgruppenbezogener
Teilauswertungen lberprift werden.
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Deutlich wird, dass die Differenz der Teilindices zwischen
den Berufen insgesamt und den Sozial- und Erziehungsbe-
rufen hauptsachlich auf die Einschatzungen der Lehrer*in-
nen zurickzufihren sind, die den groRten Anteil an den
Befragten dieser Branche bilden (vgl. Tab. 1). Damit wird
auch die verkirzte Perspektive der grofRen Panellaus-
wertungen deutlich, die so unterschiedliche Berufe wie
Altenpflege und Soziale Arbeit in einer Kategorie als
Sozial- und Erziehungsberufe zusammenfassen. Die
Spezifika und Besonderheiten der einzelnen Berufsgrup-
pen sind so nicht mehr erkennbar.

Die Gesamtindexwerte des DGB-Index Gute Arbeit fassen
die Auswertungen der hier verglichenen Berufsgruppen
zusammen. Fir die Berufe insgesamt liegt der Gesamtin-
dexwert seit einigen Jahren konstant bei 61 Indexpunk-
ten, womit die Arbeitsqualitat insgesamt im unteren
Mittelfeld eingeordnet wird (Institut DGB-Index Gute
Arbeit, Jahresreports 2012—-2016). Die Sozial- und Erzie-
hungsberufe liegen mit durchschnittlich 59 Indexpunkten
etwas unter diesem Gesamtwert (vgl. Tab. 11A). Im
Einzelnen zeigt sich, dass die Erzieher*innen mit 62 Punk-
ten ihre Arbeitsbedingungen sogar etwas positiver als
die Berufe insgesamt bewerten, wahrend die Arbeits-
bedingungen der Lehrkrafte mit 60 Punkten, der Sozial-
arbeiter*innen mit 58 Punkten und der Altenpfleger*in-
nen mit nur 55 Indexpunkten immer weiter hinter dem
Durchschnitt zurtickfallen.

Die Uberdurchschnittliche Einschatzung der Arbeitsbedin-
gungen durch die Erzieher*innen erstaunt, wahrend die
Reihenfolge der weiteren drei Berufsgruppen wenig
Uberrascht. Fiir die Altenpflege werden schon langer der
steigende Fachkraftemangel und das negative Image des
Berufes mit den dort vorherrschenden schlechten Arbeits-
bedingungen in Zusammenhang gebracht (Kimmerling
2016). Dass die Soziale Arbeit hinsichtlich Einkommen und
Beschéftigungssicherheit genauso schlechte Bewertungen
wie die Altenpflege aufweist — und das, obwohl sie hin-
sichtlich der akademischen Qualifikation und den Anforde-
rungen an fachliche Autonomie mit den Lehrkraften
vergleichbar ist —, verstarkt den Eindruck eines Mangels an
gesellschaftlicher Anerkennung des Berufs der Sozialen
Arbeit.
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7 Fazit

Mit den Sonderauswertungen des DGB-Index Gute Arbeit
und des Mikrozensus konnten einige spezifische Bedin-
gungen und Herausforderungen der Sozialen Arbeit
prazisiert werden. Diese sollen im Folgenden zusammen-
gefasst diskutiert werden.

In den soziodemografischen Daten zeigt sich, dass die
Sozialarbeiter*innen im Durchschnitt etwas dlter sind als
die Berufstatigen insgesamt, dass nach wie vor vorrangig
Frauen diesen Beruf wahlen und dass Menschen mit
Migrationshintergrund in dieser Berufsgruppe deutlich
unterreprasentiert sind. Die soziodemografischen Daten
der Sozialarbeiter*innen weisen damit eine Ahnlichkeit zu
jenen der Lehrkrafte auf, wahrend der Altersdurchschnitt
bei den Erzieher*innen und Altenpfleger*innen etwas
niedriger und der Anteil der Menschen mit Migrationshin-
tergrund etwas hoher ist. Gleichzeitig arbeiten in diesen
Ausbildungsberufen noch haufiger Frauen als in der
Sozialen Arbeit bzw. in der schulischen Lehre. Verbunden
mit dem hohen Frauenanteil in der Sozialen Arbeit zeigt
sich des Weiteren, dass Gberdurchschnittlich viele allein-
erziehende Mutter in diesem Berufsfeld tatig sind. Dies
muss insofern in der Bewertung der strukturellen Gestal-
tung der Sozialen Arbeit als berufliches Tatigkeitsfeld
Beriicksichtigung finden, als dass fiir diese Gruppe flexible,
familienfreundliche Arbeitszeiten und ein Einkommen,
das die familiare Existenz sichert, von besonders hoher
Relevanz sind.

Wahrend bei der Geschlechterverteilung nicht davon
ausgegangen werden kann, dass Madnnern der strukturelle
Zugang zu diesem Berufsfeld fehlt, konnte dies bei Men-
schen mit Migrationshintergrund durchaus der Fall sein.
Insbesondere vor dem Hintergrund der gestiegenen
Anforderungen im Kontext von Zuwanderung, Flucht und
Asyl, die in vielen sozialpdadagogischen Handlungsfeldern
eine Rolle spielen, fehlen in der professionellen Sozialen
Arbeit damit jene Personen, die aufgrund von sprachli-
chen Kompetenzen und interkulturellen Erfahrungen
wichtige Ressourcen bereitstellen kénnten, sofern sie die
Moglichkeit erhielten, eine angemessene fachspezifische
Qualifikation zu erwerben.

Positiv scheint sich in der Sozialen Arbeit der Anteil der
Akademiker*innen zu entwickeln. Wahrend Zlchner und
Cloos (2012, S. 938) noch von einem Anteil von 70 Prozent
ausgingen, zeigen die vorliegenden Berechnungen auf der
Grundlage des Mikrozensus, dass 75 Prozent der Sozial-
arbeiter*innen Uber einen (Fach-)Hochschulabschluss

Arbeitsbedingungen als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung Sozialer Arbeit

razit 49

verfligen. Aufgrund der dhnlichen Qualifikationswege
haben wir in Bezug auf das Einkommen ein besonderes
Augenmerk auf den Vergleich der Sozialarbeiter*innen
mit den Lehrer*innen gelegt. Zur Gruppe derjenigen, die
unter 1.500 Euro netto verdienen, gehdren Beschaftigte in
der Sozialen Arbeit demnach fast doppelt so haufig wie
Lehrkrafte (25 Prozent zu 13 Prozent). Aus unserer Sicht
wird mit dieser Differenz ein wahrnehmbarer Unterschied
in der gesellschaftlichen Anerkennung dieser beruflichen
Tatigkeiten markiert. Entsprechend ist es wenig verwun-
derlich, dass sich im DGB-Index Gute Arbeit eine deutliche
Unzufriedenheit der Sozialarbeiter*innen mit ihrem
Einkommen abzeichnet, die auch als starke Belastung
wahrgenommen wird.

Ein dhnliches Ergebnis zeigt sich in Bezug auf die Befris-
tung der Beschaftigungsverhaltnisse. Auffallig ist hier,
dass die Griinde fiir die Befristung zu fast 60 Prozent
unklar bleiben. Moglicherweise spiegelt sich in diesem
Befund ein hoher Anteil an projektfinanzierten Stellen
wider, deren Bedeutung im Zuge der Flexibilisierung
sozialstaatlicher Angebote noch zunehmen dirfte
(Bréring/Buschmann 2012, S. 75f). Entsprechend machen
sich Sozialarbeiter*innen mit 28 Prozent deutlich haufiger
Sorgen um ihre berufliche Zukunft als die weiteren
Berufsgruppen in den Sozial- und Erziehungsberufen.

In Bezug auf die spezifischen Belastungsmomente im
beruflichen Alltag von Sozialarbeiter*innen zeichnet sich
ein ambivalentes Bild ab. Einerseits ist anzunehmen, dass
konflikthafte Situationen mit Adressat*innen und wider-
sprichliche berufliche Anforderungen zum Berufsalltag
in der Sozialen Arbeit gehéren. Andererseits miissten
daraus folgend deutlich mehr Sozialarbeiter*innen von
entsprechenden Situationen berichten. Eine Lesart ist,
dass die Fachkrafte durchaus zwischen ,,normalen” und
auBergewohnlichen Konflikt- und Widerspruchssituatio-
nen unterscheiden, was aber nicht verhindern kann, dass
jede*r Zweite bis Dritte entsprechende Situationen als
negative Belastung empfindet. Ein dhnliches Bild lasst
sich insbesondere fur die Lehrer*innen nachzeichnen.
Gerade weil nicht von der Moglichkeit einer vollstandi-
gen Aufldsung entsprechender Belastungen ausgegangen
werden kann, verweist der Befund auf die hohe Bedeut-
samkeit von Zeitrdumen fiir Reflexion und kollegialen
Austausch fur (sozial-)padagogische Berufe, um konstruk-
tive Wege des Umgangs mit Konflikten und Widerspri-
chen zu finden.
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Positiv ist zu bewerten, dass 87 Prozent der Sozial-
arbeiter*innen angeben, ihre Arbeit selbsténdig planen
und einteilen zu kdnnen und sich immerhin 70 Prozent
ausreichend in Bezug auf Fort- und Weiterbildungen
durch ihre Arbeitgeber*innen unterstiitzt fihlen. Die
Moglichkeit fall- und situationsorientiert zu agieren,
scheint damit zumindest ansatzweise gegeben zu sein.
Zugleich dokumentieren die Befunde, dass die berufliche
Tatigkeit der Sozialarbeiter*innen nicht durchgangig
durch professionalitatsunterstiitzende organisationale
Bedingungen gerahmt ist. Ein Hinweis darauf stellt u. a.
der hohe Anteil der Teilzeitbeschaftigten dar, der aus
,sonstigen Griinden“ keiner Vollzeittatigkeit nachgeht.
Wir vermuten in diesem Zusammenhang, dass zumindest
fir einen Teil dieser Beschaftigten die Arbeitszeitredukti-
on als individuelles Entlastungsmodell dient, durch das die
tatigkeitsinhdrenten sozial-emotionalen Belastungen
abgefedert und damit verbundene Regenerationsbedrf-
nisse bedient werden.

Dariber hinaus ist es kritisch zu bewerten, dass jede*r
zweite Sozialarbeiter*in angibt, oft bzw. sehr haufig das
erwartete Arbeitspensum nur mit Qualitatsabstrichen
leisten zu kdnnen. Unter dieser Bedingung wird die Mog-
lichkeit der eigenstandigen Arbeitsorganisation ad absur-
dum gefiihrt, weil dann lediglich der (Zeit-)Mangel selbst
verwaltet werden kann und Priorisierungen erforderlich
sind, die einer Orientierung am Wohl der Adressat*innen
entgegenstehen. Damit verbunden erscheint ebenfalls
schwierig, dass fast die Halfte der Sozialarbeiter*innen

— ahnlich wie die Altenpfleger*innen — das betriebliche
Meinungsklima nicht als offen genug empfindet, um
Probleme anzusprechen. Insbesondere die Sozial-
arbeiter*innen nehmen diesen Zustand in hohem MaRe
als Belastung wahr. Es scheint, als misse ein Teil der
Sozialarbeiter*innen die Verantwortung fur qualitativ
nicht zufriedenstellende soziale Dienstleistungen liber-
nehmen, ohne zugleich in ausreichendem Malie die
Rahmenbedingungen ihrer beruflichen Tatigkeit be-
einflussen zu kénnen.

Werden tatigkeitsinharente Aspekte des beruflichen
Alltags als starke Belastungen wahrgenommen, kann das
nicht — zumindest nicht zwingend — auf individuelle
Fehlentscheidungen bei der Berufswahl zuriickgefiihrt
werden. In den Ergebnissen der Sonderauswertungen
deutet sich an, wie sich spezifische berufliche Belastungs-
momente, die strukturell in den Aufgaben, dem gesell-
schaftlichen Auftrag, dem Umgang mit Menschen und den
Institutionalisierungsformen der Sozial- und Erziehungs-
berufe angelegt sind, auf das subjektive Wohlbefinden
auswirken kénnen. Diesbezliglich zeigen sich durchaus
Unterschiede zwischen den Berufsgruppen, was mogli-
cherweise mit den jeweils unterschiedlich groRen Hand-

lungsspielrdumen und Verantwortlichkeiten sowie der
Komplexitat der beruflichen Aufgaben zusammenhangt.
Insbesondere wenn sich zeigt, dass sich eine Berufsgrup-
pe UbermaRig von spezifischen Aspekten ihrer Tatigkeit
belastet flihlt, weist dies auf die Notwendigkeit hin, die
organisationalen Rahmenbedingungen zu verdndern,
etwa indem Arbeitsdichte reduziert, offene Diskussions-
und Reflexionsrdume geschaffen und Fortbildungsbedarfe
aktiv unterstiitzt werden. Damit kdnnen tatigkeitsinha-
rente Belastungen nicht behoben, aber doch in einem
professionellen Sinne bearbeitbar gemacht werden.

Dass die arbeitgebenden Organisationen ihre Handlungs-
spielrdume aus Sicht der Beschaftigten nicht umfassend
ausschopfen, um sie in ihrem beruflichen Handeln zu
unterstlitzen, darauf verweist eine Zusatzfrage im DGB-
Index Gute Arbeit, die sich auf die Bindung an die/den
Arbeitgeber*in bezieht.

Werden die Sozialarbeiter*innen danach gefragt, ob sie
ihre Arbeitsstelle wechseln wiirden, wenn sie die Mdoglich-
keit dazu hatten, gibt fast ein Viertel an, einen solchen
Wechsel in Betracht zu ziehen und weitere 10 Prozent
zeigen sich diesbeziglich unentschieden (vgl. Abb. 30).
Damit ist die Wechselbereitschaft in der Sozialen Arbeit
dhnlich hoch wie in der Altenpflege.

Dieses Ergebnis erzeugt Fragen, die bestimmte Uberlegun-
gen bericksichtigen sollten: Eine hohe Personalfluktuati-
on, moglicherweise aber auch allein der Wunsch nach
einem Arbeitsplatzwechsel, schrankt den Aufbau und
Erhalt stabiler, vertrauensvoller Arbeitsbeziehungen mit
Adressat*innen ein. Ebenso wenig kdnnen Hilfsangebote
nachhaltig implementiert oder Kooperationen mit
Netzwerkpartner*innen im lokalen Bildungs- und Sozial-
wesen entwickelt werden. Dieser Befund deutet also ein
Risiko der Deprofessionalisierung betreffender Handlungs-
felder an. Eine nachhaltige Personalpolitik stellt demge-
genlber die Grundlage professioneller, fachlich versierter
und subjektorientierter Sozialer Arbeit dar. Zudem scheint
sich bislang in Organisationen der Sozialen Arbeit noch
nicht die Erkenntnis durchgesetzt zu haben, dass die Mitar-
beiter*innenbindung auch personalwirtschaftlich sinnvoll
ist, etwa weil durch haufige Einarbeitung neuer Kolleg*in-
nen viele Ressourcen gefordert sind und mit deren Fort-
gang entwickeltes Wissen und Kooperationsnetzwerke
,verloren” gehen. Da das Commitment von Sozialarbei-
ter*innen primar ihrer Tatigkeit bzw. ihren Adressat*innen
und kaum den Organisationen gilt, fiir die sie arbeiten,
sollten Trager, die aktiv Personalbindung betreiben wollen
und in Zeiten des Fachkraftemangels auch missen, profes-
sionalitatsunterstitzend agieren, d. h. echte Handlungs-
spielrdume gewahren, die eine Orientierung an Fachwis-
sen und am Wohl der Adressat*innen moglich machen
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Abb. 30: Wenn Sie die Méglichkeit hatten, wiirden Sie dann die/den Arbeitgeber*in wechseln? (Anteil in Prozent)
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(Mohr/Ziegler 2013). Gerade aufgrund ihres hohen Com-
mitments und ihrer hohen intrinsischen Motivation neigen
Sozialarbeiter*innen nicht dazu, ihre Adressat*innen ,,im
Stich zu lassen”, d. h. vertrauensvolle Arbeitsbeziehungen
aufzukiindigen. Wenn ein Viertel der Beschaftigten dazu
bereit ist, kann folglich von einer sehr hohen Unzufrieden-
heit mit den Arbeitsbedingungen ausgegangen werden.

Obwohl vieles darauf hindeutet, dass Sozialarbeiter*innen
einen Mangel an gesellschaftlicher und organisationsbe-
zogener Anerkennung ihrer beruflichen Leistungen wahr-
nehmen, fiihrt das bislang nicht zu einem aktiveren
berufspolitischen Engagement. Die hohe Identifikation
mit ihren beruflichen Aufgaben erklart vielleicht, warum
sich Sozialarbeiter*innen nicht starker in tarifpolitische
Auseinandersetzungen einbringen, obwohl sie die Héhe
ihres Einkommens durchaus nicht fiir angemessen halten.
Sie erklart aber nicht, warum sie nicht flr bessere Rah-
menbedingungen zur Erfiillung ihres fachlichen Auftrags
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kampfen. Deutlich zeigen die vorgelegten Sonderauswer-
tungen, welchen Wert die Fachkrafte ihrer Tatigkeit
beimessen, was sie an ihrer Arbeit schatzen und wo sie
konkrete Bedirfnisse formulieren, die sich als fachlich
begriindete Probleme darstellen und insofern politisch,
praktisch und wissenschaftlich fiir eine gute Soziale Arbeit
ernst zu nehmen sind. Wenngleich der Zusammenhang
zwischen der Moglichkeit fachlich zu handeln und dem
(gesundheitlichen) Wohlbefinden der Fachkrafte empi-
risch noch zu prazisieren ist, ist eines unverkennbar: Das
Engagement fiir bessere Arbeitsbedingungen in der
Sozialen Arbeit dient nicht nur der individuellen Zufrie-
denheit der Arbeitnehmer*innen, es wirkt sich zudem
positiv auf die fachlichen Gestaltungsmaoglichkeiten aus.
Zwar ware auch die eigene Zufriedenheit Grund genug,
fir bessere Arbeitsbedingungen zu streiten, mit der
Wirkung des Wohlbefindens der Fachkrafte auf die Quali-
tat der sozialen Dienstleistung erhalt dieser Kampf aber
auch eine fachliche und eine sozialpolitische Dimension.
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TABELLENANHANG § 5

9 Tabellenanhang

Tab. 2A: Berufsgruppen nach Geschlecht (Anteil in Prozent)

,
Berufe insgesamt 53,7 46,3
Sozial- und Erziehungsberufe 19,1 80,9
Sozialarbeiter*innen 29,2 70,8
Erzieher*innen 7,8 92,2
Altenpfleger*innen 14,2 85,8
Lehrer*innen 29,1 70,9
n =40.028.196 (gewichtet)
Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

Tab. 3A: Berufsgruppen nach schulischem Abschluss (Anteil in Prozent)

I T e
Berufe insgesamt 28,2
Sozial- und Erziehungsberufe 12,2 29,9 11,5 46,4
Sozialarbeiter*innen 3,6 11,4 27,5 57,5
Erzieher*innen 11,7 51,8 17,3 19,3
Altenpfleger*innen 34,3 49,5 5,1 11,0
Lehrer*innen 0,3 3,5 4,3 91,9
n = 38.863.784 (gewichtet)

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Linder, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

Tab. 4A: Haben Sie den Eindruck, dass Sie mit lhrer Arbeit einen wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft leisten?
(Anteil in Prozent)

e N

_ gar niCht/in geringem Mafé in (sehr) hohem Viaf
Berufe insgesamt 32 68
Sozial- und Erziehungsberufe 3 97
Sozialarbeiter*innen 2 98
Erzieher*innen 4 96
Altenpfleger*innen 2 98
Lehrer*innen 4 96

n =11.858 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 813; Sozialarbeiter*innen: 141; Erzieher*innen: 218; Altenpfleger*innen: 172; Lehrer*innen: 282]

Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen
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Tab. 5A: Berufsgruppen nach Stellung im Beruf (Anteil in Prozent)

Beschaftigte mit
kleinem Job
neben Schule,
Studium und
Ruhestand

Auszubildende, Sonstiges
Personen im (z. B.
bezahlten Freiwilligen-
Praktikum, u.a. dienst)

Beamt*innen,
Angestellte,
Arbeiter*innen

Selbststandige,

Freiberufliche

Berufe insgesamt 10,4 81,7 4,1 1,2 2,7
Sozial- und Erziehungsberufe 3,7 88,5 3,8 1,3 2,7
Sozialarbeiter*innen 6,6 88,8 0,6 1,6 2,3
Erzieher*innen 5,2 84,9 4,1 2,0 3,8
Altenpfleger*innen 1,6 85,2 8,9 2,0 2,3
Lehrer*innen 2,7 93,9 1,2 0,1 2,0

n =40.028.197 (gewichtet)

Quelle: Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter des Bundes und der Lander, Mikrozensus 2012, eigene Berechnungen

Tab. 6A: Wie stark belastet Sie die Sorgen um |hre berufliche Zukunft? (Anteil in Prozent)

I R T Ty
Berufe insgesamt 42 58
Sozial- und Erziehungsberufe 39 61
Sozialarbeiter*innen 47 53
Erzieher*innen 41 59
Altenpfleger*innen 35 65
Lehrer*innen 32 68
n = 6.135 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 371 (46 %); Sozialarbeiter*innen: 83 (59 %); Erzieher*innen: 98 (45 %); Altenpfleger*innen: 80 (46 %);
Lehrer*innen: 111 (39 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen

Tab. 7A: Wie haufig werden Sie bei lhrer Arbeit von anderen Menschen, z. B. Kund*innen, Kolleg*innen oder
Vorgesetzten, herablassend bzw. respektlos behandelt? (Anteil in Prozent)

_ sehr héUﬁg/Oft selten/nie

Berufe insgesamt 10 90

Sozial- und Erziehungsberufe 13 87
Sozialarbeiter*innen 11 89

Erzieher*innen 6 94
Altenpfleger*innen 25 75

Lehrer*innen 12 88

n =12.023 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 816; Sozialarbeiter*innen: 140; Erzieher*innen: 221; Altenpfleger*innen: 173; Lehrer*innen: 282]

Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen
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Tab. 8A: Wie stark belastet Sie, dass Sie bei Ihrer Arbeit von z. B. Kund*innen, Kolleg*innen oder Vorgesetzten,
herablassend bzw. respektlos behandelt werden? (Anteil in Prozent)

Ve

I BT Ty
Berufe insgesamt 34 66
Sozial- und Erziehungsberufe 40 60
Sozialarbeiter*innen 30 70
Erzieher*innen 38 63
Altenpfleger*innen 45 55
Lehrer*innen 42 58

n =5.755 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 458 (56 %); Sozialarbeiter*innen: 92 (66 %); Erzieher*innen: 88 (40 %); Altenpfleger*innen: 99 (57 %);
Lehrer*innen: 177 (63 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen

Tab. 9A: Wie stark belasten Sie die schwer miteinander zu vereinbarenden Anforderungen, die bei der Arbeit an
Sie gestellt werden? (Anteil in Prozent)

Ve

I E T [—r—y
Berufe insgesamt 26 74
Sozial- und Erziehungsberufe 42 58
Sozialarbeiter*innen 46 54
Erzieher*innen 35 65
Altenpfleger*innen 43 57
Lehrer*innen 44 56

n =9.385 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 707 (87 %); Sozialarbeiter*innen: 123 (87 %); Erzieher*innen: 174 (79 %); Altenpfleger*innen: 148 (87 %);
Lehrer*innen: 261 (93 %)]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen

Tab. 10A: Inwieweit kdnnen Sie eigene Ideen in |hre Arbeit einbringen? (Anteil in Prozent)

-

I R Ty
Berufe insgesamt 35 65
Sozial- und Erziehungsberufe 12 88
Sozialarbeiter*innen 9 91
Erzieher*innen 6 94
Altenpfleger*innen 30 70
Lehrer*innen 7 93

n =12.002 (gewichtet) [Sozial- und Erziehungsberufe: 815; Sozialarbeiter*innen: 140; Erzieher*innen: 220; Altenpfleger*innen: 171; Lehrer*innen: 282]
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen

~N

Arbeitsbedingungen als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung Sozialer Arbeit



58 taseLLeNnANHANG

Tab. 11A: Indexwerte der elf Kriterien fir alle Vergleichsgruppen

Berufe [ >0zial-und ezl Erzieher Lehrer
n Erziehungs-j| arbeiter or o
insgesamt P T innen innen

1 En}ﬂgss- upd Gestaltungs- 61 60 67 65 52 59
moglichkeiten
Weiterbildungs- und

z Entwicklungsmoglichkeiten & e 7 7 & 7
FUhrungsqualitat und

E Betriebskultur & 52 5 7 & (e

4 Sinngehalt der Arbeit 80 89 89 89 88 89

5 Arbeitszeitlage 74 61 70 78 59 45

6 Soziale und emotionale 64 49 a4 56 50 a4
Anforderungen

7 Korperliche Anforderungen 56 52 62 48 42 55
Widerspriichliche Anforderungen

e und Arbeitsintensitat 7 2 = o = =

9 Einkommen und Rente 46 47 39 40 30 66

10 Betriebliche Sozialleistungen 50 45 a4 48 46 42
Beschaftigungssicherheit/
11 berufliche Zukunftssicherheit o e e 77 74 £
Werte (iber 85 = griin; Werte unter 35 = rot.
Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2012 bis 2014, eigene Berechnungen
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