soziales_kapital

wissenschaftliches journal dsterreichischer fachhochschul-studiengédnge soziale arbeit
Nr. 25 (2021) / Rubrik ,,Junge Wissenschaft” / Standort Graz

Printversion:
http://lwww.soziales-kapital.at/index.php/sozialeskapital/article/view/722/1342.pdf

Sophie Lukacs:
Passgenaue Personalauswahl in der Flexiblen Hilfe
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auswahl

Zusammenfassung

Der folgende Beitrag stutzt sich auf die Forschung, die im Rahmen der Masterarbeit
Passgenaue Personalauswahl in der Flexiblen Hilfe. Eine explorative Studie zur Be-
stimmung von Kriterien im Rahmen der Personalauswahl (2020) durchgefihrt wurde.
Dabei beschaftigte ich mich im Besonderen mit Kriterien flr die Personalauswahl in
der Flexiblen Hilfe, die nach dem Fachkonzept Sozialraumorientierung arbeitet. Da im
sozialen Sektor die Theorie des Personalmanagements und somit auch der Personal-
auswahl bisher einen untergeordneten Stellenwert eingenommen hat, wird in einem
ersten Schritt ein Uberblick tber die in der explorativen Befragung gewonnenen aus-
schlaggebenden Kriterien fur passgenaue Personalauswahl in der Flexiblen Hilfe ge-
geben.

Dafur wurden leitfadengestutzte Interviews mit Personalverantwortlichen der Flexiblen
Hilfe gefuhrt. Das Ergebnis sind Muss- und Soll-Anforderungen, die im Rahmen der
Interviews genannt wurden. Diese Kriterien werden mit den Prinzipien des Fachkon-
zepts Sozialraumorientierung verknupft und bilden so einen Leitfaden, der fur die Per-
sonalauswahl in der Flexiblen Hilfe ausschlaggebend ist.

Schlagworte: Kinder- und Jugendhilfe, Flexible Hilfe, Personalauswahl, passgenau,
Kriterien, Kompetenz

Abstract

This article is based on the research findings conducted in my master the-
sis Passgenaue Personalauswahl in der Flexiblen Hilfe. Eine explorative Studie zur
Bestimmung von Kriterien im Rahmen der Personalauswahl (2020) (Customised per-
sonnel selection in flexible aid services. An exploratory study to determine criteria in
the context of personnel selection(2020). In particular, | dealt with criteria for selecting
personnel in flexible aid services, which works along with the specialized concept of
local community networking. The theory of human resource management is yet to be
of high significance in the social sector, thus the personnel decision-making process
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also is so far of subordinate importance. Therefore, in a first step, an overview is given
of specific criteria for the personnel decision-making process within the context of flex-
ible aid services.

For this purpose, interviews with personnel managers of the flexible aid services
were conducted. As a result, must-have and should-have requirements were identified
during the interviews. Finally, empirically deducted results are linked to the principles
of the specialized concept of local community networking and thus provide a decisive
guideline for personnel selection in flexible aid services.

Keywords: child and youth welfare, flexible aid services, personnel selection, appo-
site, criteria, competence
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1. Einleitung

Personalmanagement wird, wenn Soziale Arbeit als Erbringerin einer Dienstleistung
betrachtet wird, immer wichtiger. Schon Schwarz/Beck (1997) beschreiben, dass sich
Soziale Arbeit fortwahrend auf Menschen bezieht und sowohl deren Lebenswelten als
auch deren Lebensqualitat verbessern soll. Dies kann dann geschehen, wenn der*die
Klient*in aktiv mitarbeitet. Personen, die in der sozialen Arbeit tatig sind, sollten also
die Fahigkeit besitzen auf Menschen zuzugehen und auf ihre Adressat*innen positiv,
im Sinne der Integration, einzuwirken, um deren Selbstbewaltigungskrafte anzuregen.
Ein zentrales Spezifikum bei dieser Arbeit ist, dass der Beginn und das Ende einer
Intervention, der Ressourcenaufwand sowie der Erfolg oder Misserfolg schwer mess-
bar und einschatzbar sind. Umso wichtiger ist daher die Person des*der Mitarbeiter*in
selbst. Dieser Ansicht sind auch Schwarz/Beck (1997), sie sehen die Mitarbeiter*innen
als zentralen Faktor fur Erfolg und Qualitat in der Arbeit an.

.llJndividuellen Eigenschaften, Qualitdten und Kompetenzen [kommt, Anm. d.
Verf.] eine zentrale Rolle fur die Aufgabenerflllung zu. Die Person/Personlichkeit
mit ihren Starken, Erfahrungen, Eigenschaften und Fahigkeiten wird zum ,Dreh-
und Angelpunkt’, der Gber Qualitat und Erfolg in den beruflichen Interaktionen mit
den Hilfebedurftigen und den Kolleglnnen entscheidet.“ (Schwarz/Beck 1997:
99f.)

Hier wird deutlich, dass die Person, die Soziale Arbeit als Dienstleistung erbringt, in
den Mittelpunkt rickt und die Annahme, dass gutes Personalmanagement auch in der
Sozialen Arbeit in den Vordergrund geruckt werden muss, bekraftigt. Dadurch, dass
die*der Mitarbeiter*in fur Qualitat und Erfolg der geleisteten Unterstitzung entschei-
dend ist, steigen auch die Leistungsanforderungen an die in der Sozialen Arbeit Be-
schaftigten.

,<Zunehmende Leistungserwartungen sowohl in den Unternehmen, Betrieben und
Verwaltungen als auch auf Seiten der Kunden fuhren dazu, dass die Bedeutung
der Ressource ,Mensch’ und die Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter einer Organisation weiter steigen werden.“ (Bohm/Poppelreuter 2009:
24)
In der eigenen Praxis im Aufgabenfeld der Flexiblen Hilfe in der Kinder- und Jugend-
hilfe konnte personlich erlebt und beobachtet werden, wie hoch die Erwartungen an
die Mitarbeiter*innen sind. Deshalb ging ich in meiner Masterarbeit Passgenaue Per-
sonalauswahl in der Flexiblen Hilfe. Eine explorative Studie zur Bestimmung von Kri-
terien im Rahmen der Personalauswahl (2020) der Frage nach, wie passgenau Per-
sonal fur die Flexible Hilfe ausgewahlt wird und welche Kriterien fur die Auswahl des
Personals entscheidend sind. Im Zuge der Befragung von sechs Personalverantwort-
lichen in Tragerorganisationen der Kinder- und Jugendhilfe konnte ein enger Zusam-
menhang zwischen den Kriterien, die fur die Auswahl des Personals entscheidend
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sind, und dem Konzept der Sozialraumorientierung nach Wolfgang Hinte (2006) fest-
gestellt werden.

2. Kriterien in der Personalauswahl

Anhand der Befragung wurden Kriterien herausgearbeitet, die in Muss- und Soll-An-
forderungen unterteilt wurden. Dabei wurde Bezug auf die in der Literatur haufig ver-
wendeten Begriffe Qualifikation und Kompetenz genommen. Die interviewten Perso-
nen definierten neben Qualifikation und Kompetenz auch Fahigkeiten und Fertigkeiten,
uber die die Professionellen im Feld verfugen mussen. Die folgende Grafik zeigt die
erarbeiteten Kriterien:

Qualifikation Kompetenz

I |

|
( Kriterien in der Personalauswahl )

[

I |

Muss- Soll-
Anforderungen Anforderungen

| Kommunikation- und

Beziehungskompetenz —Teamvielfalt und Teamfahigkeit

—Haltung —(Berufs)Erfahrungen

| _Selbstverantwortung und

Selbstorganisation —Weitere Interessen

—Flexibilitat

—Lernbereitschaft

|__Reflexionsfahigkeit und Zugang zu eigenen
Fehlern

Abbildung 1: Kriterien in der Personalauswahl (eigene Darstellung).

Die Fahigkeit zur Kommunikation sowie Beziehungskompetenz, die es fur Erziehung,
Beratung und soziale Therapie bendtigt, steht fir die Interviewpartner*innen an erster
Stelle. Beide Kompetenzen sind fur die Interviewpartner*innen eng miteinander ver-
knupft. Durch Sprache lassen sich Beziehungen differenziert aufbauen. Was jedoch
nicht hei3t, dass Beziehungen allein durch Sprache entstehen konnen. Eine Inter-
viewpartner*in umschreibt Beziehungskompetenz als eine generelle Grundhaltung
Menschen gegenuber. Sie vergleicht diese Grundhaltung mit ,Herzenswarme’, welche
sie auf Nachfrage als ein grundsatzlich wohlwollendes Aufeinander-Zugehen definiert:

,Also man muss diese ganzen Menschen, mit denen wir arbeiten, wirklich mogen

und man muss diese Leute einfach mdgen. Man muss eine prinzipielle, ja das ist

vielleicht eine Kompetenz, man muss eine prinzipielle Herzenswarme fur diese
Menschen spuren.“ (Lukacs 2020: 79)
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Betont wird auch, dass die Kompetenz zur Kommunikation nicht nur die Kommunika-
tion mit Klient*innen betrifft:

,Da geht’s einfach drum, dass man davon ausgeht, die sind alleine unterwegs,
die arbeiten mit dem Familiensystem, ahm die mussen ihre Fallgeschichten be-
arbeiten, mussen vernetzen kbnnen, missen mit Sozialarbeiterinnen reden kon-
nen, sprich die brauchen eine ganz eine hohe kommunikative Kompetenz“. (Lu-
kacs 2020: 79f.)

Die meisten Interviewpartner*innen verstehen unter der kommunikativen Kompetenz
auch die Fahigkeit, mehrere Sprachen sprechen zu kdonnen.

Die folgenden Uberlegungen decken sich mit der ,professionellen padagogi-
schen Handlungskompetenz‘ nach Wolfgang Nieke, einem bedeutenden Erziehungs-
wissenschaftler im deutschsprachigen Raum. Er geht davon aus, dass kommunikative
Kompetenz ein hohes Vermogen an grammatischem und lexikalischem Sprachver-
standnis bedeutet: ,Kompetenz fur Kommunikation meint in einem engeren Sinne
Sprachkompetenz, d.h. grammatisches und lexikalisches Vermodgen zu Sprachver-
standnis und zum Umgang mit der Sprache.” (Nieke 2012: 17)

Nieke (2012: 15) sieht in der Sprachkompetenz einen Zusammenhang zum so-
zialen Handeln. Er meint, eine Handlungskompetenz kann nur dann entstehen, wenn
Personen auch sozial Handeln kdnnen. Wichtig dabei ist, dass Nieke hierfur nicht nur
das Handeln in direkten Interaktionen meint, sondern auch die Fahigkeit zur schriftli-
chen Kommunikation (vgl. Nieke 2012: 15). Auch ein*e Interviewpartner*in hebt die
Fahigkeit, gut Schreiben zu kénnen, hervor. Dabei nimmt er*sie vor allem Bezug auf
die Dokumentation, die in diesem Bereich sehr spezifisch und gut formuliert sein muss,
weil diese auch die Grundlage bei Uberpriifungen ist.

Im Zusammenhang mit der kommunikativen und sozialen Kompetenz steht fur
Nieke auch die Wahrnehmungskompetenz. Darunter versteht er die ,[...] weiter zu ent-
wickelnde Sensibilitat fur die Handlungssituation als soziale Interaktion, in der ver-
schiedene Menschen in einer Gruppe miteinander handeln.“ (Nieke 2012: 17) Ohne
Wahrnehmungskompetenz ist die Interaktions- und Kommunikationskompetenz nicht
verstehbar. Es geht um die Fahigkeit, sich in andere Personen hineinversetzen zu
konnen, Empathie zu zeigen und Rollen Ubernehmen zu kdnnen. Diese Fahigkeiten
sind laut Nieke bei Personen, die im sozialen Feld tatig sind, Teil ihrer Personlichkeit
und sollten nicht mehr erlernt werden mussen, sondern eher erweitert (vgl. Nieke 2012:
17). Die von Nieke beschriebene Wahrnehmungskompetenz wird von den Inter-
viewpartner*innen als Haltung benannt. Haltung wird im Zusammenhang mit dem
Fachkonzept der Sozialraumorientierung immer wieder benutzt, um hervor zu heben,
dass es um den Willen der Klient*innen geht und das Auftreten der Mitarbeiter*innen
der Flexiblen Hilfe sich darin auf3ert, dass sie die Klient*innen als Expert*innen ihrer
Lebenswelt sehen.
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Als zentrale Kriterien fur die Arbeit im Bereich der Flexiblen Hilfe wurden von den In-
terviewpartner*innen die individuelle Selbstverantwortung sowie Selbstorganisation
genannt. Schwarz und Beck (1997: 97) geben zu bedenken, dass es fir die Umset-
zung dieser Fahigkeiten eine Organisation braucht, die zum selbststandigen Denken
und Handeln anregt. Denn nur so kdnnen Mitarbeiter*innen der Flexiblen Hilfe auch
ihre Klient*innen dazu bringen, selbstandig und selbstorganisiert aktiv zu werden, um
ihre Probleme zu I6sen. Dieser Aspekt wird auch durch ein*e Interviewpartner*in be-
starkt, der*die meint, dass die Selbstorganisation der Zeiteinteilung zentral ist:

,Die Bereitschaft und Fahigkeit, selbstandig zu arbeiten und sich zu organisieren.
Weil, ja, klassischen Dienstplan gibt’s keinen. Klassisch volle Verlasslichkeit, also
jemand der mich standig anruft und Termine absagt, das ist halt auch nicht.“ (Lu-
kacs 2020: 82)

Die Bewerber*innen mussen die Fahigkeit mitbringen, sich selbst zu organisieren und
dabei verlasslich, ohne standige Rucksprache mit der Teamleitung zu handeln. Diese
Aussage lasst sich mit der Definition von Selbstverantwortung nach Sprenger, als Be-
reitschaft engfuhren, ,[...] auch dort Zustandigkeit wahrzunehmen, wo sie nicht vorher
in einer klar abgegrenzten Aufgabenverantwortung normiert ist* (Sprenger 2013: 90).
Gerade in der Flexiblen Hilfe sind Ziele vorgegeben, wie diese jedoch erreicht werden
sollen, muss teilweise von den Mitarbeiter*innen der Flexiblen Hilfe im jeweiligen Mo-
ment entschieden werden.

Sprenger (2013: 93f.) betont, dass selbstverantwortliches Handeln einer*s Mit-
arbeiters*in von Flhrungskraften nicht reglementiert werden kann. Dieses Verhalten
wahlt die Person selbst und will es auch umsetzen. Sprenger ist aul3erdem der Mei-
nung, dass von selbstverantwortlichen Mitarbeiter*innen nur dann Selbstverantwor-
tung erwartet werden kann, wenn die Fuhrungskrafte ihr eigenes Menschenbild hinter-
fragen. Das heil3t, Fihrungskrafte missen selbstverantwortliche Menschen in ihrer Or-
ganisation wollen. Dabei konnen sie sich folgende Frage stellen: Wollen sie Menschen
in ihrer Organisation anstellen, die von sich aus eigenstandig handeln und dabei das
Wohlergehen der Organisation im Blick haben? Wenn dem so ist, missen Fuhrungs-
krafte auch Strukturen schaffen, in denen dieses Verhalten maoglich ist. Es gilt, Men-
schen das Gefuhl zu vermitteln, dass man ihnen etwas zutraut, denn nur so kdnnen
Potenziale verwirklicht und Verantwortung fur sich selbst und das eigene Handeln
ubernommen werden.

Spannend dabei ist der Aspekt, dass man in der Arbeit der Flexiblen Hilfe an-
strebt, von der Familie nicht mehr gebraucht zu werden. Die Familien sollen in ihre
Eigenverantwortung gefuhrt werden. Um dies gut vermitteln zu kdnnen, gilt es auch,
eigenverantwortliches Handeln in der Organisation zu leben. Sprenger meint hierzu,
dass es Sinn macht, sich als Fuhrungskraft immer zu fragen: Was ware, wenn ich nicht
da ware? Wiurden die Mitarbeiter*innen dann in die Selbstverantwortung kommen? Es
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gilt sowohl auf Ebene der Fuhrungskraft als auch in der Arbeit als Flexible Hilfe, Ent-
behrlichkeit anzustreben, um Selbstverantwortung zu férdern (vgl. Sprenger 2013:
93f.). ,Selbstverantwortung meint daher im Kern ein autonomes und freiwilliges Han-
deln; ein Wahlen, ein initiatives und engagiertes Handeln; ein Wollen, ein kreatives
und schopferisches Handeln; ein Antworten.“ (Sprenger 2013: 91)

Ein hohes Mal} an Selbstverantwortung und Selbstorganisation ist ein wesent-
liches Kriterium, das von fast allen Interviewpartner*innen genannt wird. Damit einher
geht die Flexibilitat. Dieses Kriterium ist naheliegend, da es bereits in der Berufsbe-
zeichnung vorhanden ist. Flexibilitdt wird vom Grofteil der Interviewpartner*innen auf
die flexible Arbeitszeitgestaltung bezogen. Dabei wird betont, dass zum einen die
meiste Arbeit in den Nachmittag fallt, zum anderen gibt es keine klaren Arbeitszeiten,
weshalb auch einmal langer als geplant gearbeitet werden muss. Ein weiterer Aspekt
der Flexibilitat ist die Bereitschaft, flexibel Uber das erlernte Berufsfeld hinaus zu ar-
beiten. Nur eine Interviewpartner*in beschreibt Flexibilitat als Anpassungsfahigkeit.
Eine andere interviewte Person umschreibt die Flexibilitdt bzw. Anpassungsfahigkeit,
die es in der Arbeit der Flexiblen Hilfe braucht, als Kreativitat.

Zusatzlich missen Mitarbeiter*innen in der Flexiblen Hilfe entsprechend den
Wiinschen der Arbeitgeber*innen die Offenheit haben, sich kritisch mit dem Fachkon-
zept der Sozialraumorientierung auseinanderzusetzen und sich dahingehend weiter-
zubilden. Dieser Aspekt kann als Lernbereitschaft gefasst werden. Diese Offenheit
bzw. Lernbereitschaft setzt voraus, dass die Reflexionsfahigkeit im Mittelpunkt des Ar-
beitens steht und das eigene Handeln kritisch hinterfragt wird, um aus Fehlern zu ler-
nen. Nieke versteht unter Reflexionskompetenz ,[...] die Fahigkeit zu komplexem und
kritischem Denken und die Fahigkeit zur Selbstreflexion [...]* (Nieke 2012: 18). Neben
dem Infragestellen des eigenen akademischen Wissens, umfasst Selbstreflexion fur
Nieke auch die Fahigkeit, Alltagswissen durch Analyse und Nachdenken zu reflektie-
ren (vgl. Nieke 2012: 19).

Farst/Hinte (2017) weisen in ihrer Beschreibung von Sozialraumorientierung
und dem Prinzip, sich am Willen der Klient*innen zu orientieren, darauf hin, dass So-
ziale Arbeit sich unter anderem durch eine hohe Reflexionskompetenz ausweist. Diese
wird in der sozialrdumlichen Arbeit immer wieder auf die Probe gestellt, da man sich
fragen muss, ob man immer noch am Willen der Klient*innen arbeitet oder eher an den
eigenen Werten und Vorstellungen. Denn nur durch Professionist*innen, die das ei-
gene Handeln immer wieder reflektieren, so meinen die Autoren, kdnnen Klient*innen
dazu befahigt werden selbstbestimmt zu handeln.

Far die Interviewten stellen neben den Muss-Anforderungen auch die Soll-An-
forderungen Kriterien fur eine passgenaue Personalauswahl dar. Dabei handelt es sich
um unterschiedliche Fahigkeiten und Erfahrungen der Mitarbeiter*innen, die sich posi-
tiv auf die zu erbringende Dienstleistung und das gesamte Team auswirken konnen.
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Dadurch entsteht die von vielen Interviewpartner*innen gewlinschte Teamvielfalt, wel-
che sowohl durch Multiprofessionalitat als auch durch die personlichen Erfahrungen
dazu beitragt, dass den Familien passgenau Mitarbeiter*innen zugeteilt werden. Zu-
satzlich wird Rucksicht auf die Berufserfahrung und personliche Erfahrung der Mitar-
beiter*innen genommen.

Um eine gute Teamvielfalt zu haben, sollte im Vorhinein festgestellt werden,
wer in der Teamkonstellation gerade gebraucht wird. Von Bedeutung sind die Erfah-
rungen und Grundqualifikationen sowie die Geschlechterzusammensetzung eines be-
stehenden Teams. Eine interviewte Person ubt Kritik daran, dass Menschen mit langer
Berufserfahrung im Rahmen der Leistungsvergabe nicht finanzierbar sind. Die eigene
Rolle in einem Team wird von den Personalverantwortlichen hinterfragt, weil Teamfa-
higkeit vor allem im Rahmen des Vier-Augen-Prinzips wichtig ist. Das Konzept der So-
zialraumorientierung wird von den Personalverantwortlichen sowohl in Hinblick auf die
Muss- als auch auf die Soll-Anforderungen mitbedacht und nimmt einen hohen Stel-
lenwert ein.

3. Passgenauigkeit in der Personalauswahl

Die dargestellten Ergebnisse uber Muss- und Soll-Anforderungen zeigen, dass Perso-
nalauswahl immer mit dem Anspruch auf Passgenauigkeit vonstattengeht, so auch in
der Personalauswahl der Flexiblen Hilfe. Die Besonderheit des Arbeitsfeldes ist die
bendtigte Vielfalt, um die Diversitat der Familien abzubilden.

Die genannten Muss- und Soll-Anforderungen ergeben einen Kriterienkatalog,
der zur passgenauen Auswabhl fir Mitarbeiter*innen in der Flexiblen Hilfe herangezo-
gen werden kann. In der Masterarbeit wurden diese Anforderungen den funf Prinzipien
von Wolfgang Hinte' gegeniibergestellt und MaRnahmen fiir den Prozess der Perso-
nalauswahl generiert. Die generierten Kriterien lassen sich den funf Prinzipien der So-
zialraumorientierung wie folgt zuordnen:
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Abbildung 2: Erkenntnisse verknlipft mit den finf Prinzipien nach Hinte (eigene Darstellung).
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So wie die Prinzipien der Sozialraumorientierung nur miteinander und nicht getrennt
voneinander betrachtet werden konnen, sind die entwickelten Kriterien insgesamt re-
levant, um passgenaue Hilfe leisten zu konnen. Die interviewten Personen betonen,
dass es keine*n idealtypische*n Mitarbeiter*in in der Flexiblen Hilfe geben kann. Der
entworfene Kriterienkatalog kann Personalverantwortliche zukunftig beim Bewer-
bungsgesprach unterstutzen.

,Der Interviewer soll also die Kompetenzen feststellen, um moglichst genau vor-
herzusagen, wie sich der Bewerber einmal spater im Beruf verhalten wird.“ (Bauer/Aig-
ner 2008: 117) Denn bei der Konstruktion einer passgenauen Hilfe flr eine Familie
fallen neben den sozialraumlichen auch die personellen Ressourcen ins Gewicht. Um
am Willen und dem Interesse der leistungsberechtigten Menschen arbeiten zu konnen,
bedarf es Offenheit, Haltung und einer kommunikativen Kompetenz. Diese Kriterien
konnen in einem strukturierten Bewerbungsgesprach mit situativen Fragen bzw. dem
situativen Dreieck eingeschatzt werden. Eine interviewte Person gibt zu bedenken,
dass man spezifisch nach der erwtnschten Haltung im Rahmen der Sozialraumorien-
tierung fragen koénne. Durch diese Frage wirde deutlich, ob sich der*die Bewerber*in
mit der Ausschreibung und dem Konzept an sich beschaftigt hat.

Lernbereitschaft wird von allen Interviewten als Voraussetzung fur die aktivie-
rende Arbeit, dem zweiten Prinzip in der Sozialraumorientierung, gesehen. Die Not-
wendigkeit der Lernbereitschaft ergibt sich aus der Vielfaltigkeit der betreuten Fami-
lien. Alle Familien sind sehr unterschiedlich. Folglich missen Mitarbeiter*innen in der
Flexiblen Hilfe die Fahigkeit haben, sich immer wieder neu einstellen zu kdnnen, und
sie mussen die Lernbereitschaft besitzen, von Expert*innen der eigenen Lebenswelten
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dazu zu lernen. Dazu gehdrt die Bereitschaft, die Klient*innen die Gesprachssettings
mitgestalten zu lassen. Fachkrafte sind nicht die Expert*innen der Lebenswelten der
Familien, sondern die ,Gaste der Betroffenen‘. Mitarbeiter*innen der Flexiblen Hilfe
sollen durch ihr Verhalten den Betroffenen die Starke und Sicherheit als Gastgeber*in
Uberlassen und somit auch deren Wirde erhalten (vgl. Frichtel/Budde/Cyprian 2013:
28f.). Auf diese Weise kdnnen Mitarbeiter“innen der Flexiblen Hilfe aktivierend arbei-
ten. Dieser Meinung sind auch die Interviewpartner*innen, die besonders die Lernbe-
reitschaft in Hinblick auf die Umsetzung des Fachkonzepts sowie fortwahrende Wei-
terbildung fordern. Ebenfalls ist die Weiterbildung der Mitarbeiter*innen als Qualitats-
merkmal der Organisationen zu sehen.

Ein weiteres Kriterium, das zum zweiten Prinzip der Sozialraumorientierung
passt, ist die Flexibilitat. Die Flexibilitat bezieht sich stark auf die Flexibilitat der Ar-
beitszeiten, die zur Aktivierung der zu unterstutzenden Person beitragt. Durch flexible
Arbeitszeiten sind Mitarbeiter*innen in der Lage, die Unterstlitzung dann passgenau
anzubieten, wenn es den alltaglichen Bedurfnissen der Familien entspricht. Damit tragt
diese Form der Flexibilitat entscheidend zur Aktivierung der zu unterstitzenden Per-
son bei. Des Weiteren wird von einer interviewten Person betont, dass Flexibilitat auch
mit sich bringt, Uber das erlernte Berufsfeld hinweg zu arbeiten, also die eigene Be-
rufsvorstellung und das damit verbundene Tatigkeitsbild als Ressource zu sehen und
sich nicht darauf zu versteifen. Dieser Aspekt lasst die Mitarbeiter*innen der Flexiblen
Hilfe aktivierend mit den eigenen Vorstellungen und somit auch mit den Klient*innen
arbeiten.

Daran schlief3t sich als Kriterium die Reflexionsfahigkeit an, die ebenso zum
zweiten Prinzip der aktivierenden Arbeit passt. Solange man das eigene Tun und Han-
deln professionell reflektieren kann, weil man zum einen, was einen selbst aktiviert,
und zum anderen kann man die gesetzten MalRnahmen auf ihren Erfolg hin hinterfra-
gen. Die Bereitschaft, zu reflektieren und eigene Fehler einzugestehen, wird in den
gefuhrten Interviews betont. Daraus ergibt sich, dass man in Bewerbungsgesprachen
herausfinden sollte, wie eine Person uber die eigene Arbeit und die Leistungen der
Betreuten denkt und welchen Umgang sie mit allfallig gemachten Fehlern hat. Hierfur
kann man sich zum Beispiel Ereignisse aus dem vergangenen Berufsalltag beschrei-
ben lassen und fragen, wie Bewerber*innen heute damit umgehen wirden.

Das vierte und das flunfte Prinzip nach Hinte (2006: 9) besagen, dass es fir
gelingende Einzelfallhilfe einerseits die Vernetzung, andererseits die Zusammenfuh-
rung unterschiedlicher sozialer Dienste braucht. Das sind Tatigkeiten, die Uber die di-
rekte Interaktion mit den Familien hinaus angelegt sind. Die Mitarbeiter*innen der Fle-
xiblen Hilfe brauchen sowohl die Fahigkeit der Selbstorganisation und Selbstverant-
wortung als auch ein hohes Mal® an Kommunikations- und Beziehungskompetenz.
Denn jede*r Mitarbeiter*in im Sozialraum ist bei der Fallibernahme selbst dafur ver-
antwortlich, sich mit den unterschiedlichen Akteur*innen des Falles zu vernetzen. Die
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Vernetzung erfolgt innerhalb der privaten Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe,
den Arbeitsgemeinschaften und mit allen weiteren Akteur*innen der sozialen Dienste,
die mit der Familie zu tun haben. Das konnen Schulen, Kindergarten, Familienentlas-
tungsdienste, Therapeut*innen, Vereine etc. sein. Oft erleben wir in der Praxis, dass
Familien von verschiedenen sozialen Diensten betreut werden, die voneinander wenig
wissen. Je besser ein fallibergreifender Austausch stattfindet, desto besser knnen
Ressourcen genutzt werden.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass es im Rahmen der Personalauswahl
fur die Flexiblen Hilfe ratsam ist, sich die funf Prinzipien nach Hinte (2006: 9) noch
einmal konkret zu vergegenwartigen, um einerseits die Starken der bestehenden Mit-
arbeiter*innen und andererseits die Bedarfe in einem differenzierten Anforderungspro-
fil herauszuarbeiten. Im Bewerbungsgesprach sollen die zuvor festgelegten Kriterien
abgefragt werden. Ist die passende Person gefunden, gilt es, den Personaleinstieg
strukturiert vorzubereiten, damit der*die neue Mitarbeiter*in die Mdglichkeit hat, die
zuvor angekundigten Fahigkeiten unter Beweis zu stellen.

4, Ausblick

Die Personalauswahl in der Flexiblen Hilfe ist dann passgenau, wenn der Prozess der
Personalauswahl die Feststellung der bendtigten Kompetenzen gewahrleistet. Die
Passgenauigkeit der Hilfe unterscheidet sich von der Passgenauigkeit der Mitarbei-
ter*innen fur die Leistungserbringung. Dabei wird die Passgenauigkeit vor allem weg
von der individuellen Passgenauigkeit der*s Mitarbeiter*in gedacht und hin zur Pass-
genauigkeit ins Team, das eventuell selbst nur durch eine hohe Vielfalt passgenau
sein kann. Diese Teamvielfalt wurde von mir in Bezug zum Fachkonzept der Sozial-
raumorientierung gesetzt, welches sich vor allem am Willen der Klient*innen orientiert.

Ein Kriterienkatalog, verknupft mit den funf Prinzipien der Sozialraumorientie-
rung, erlaubt die Systematisierung von Anforderungen an die Personen, die in der Fle-
xiblen Hilfe tatig sind. Das ist nicht nur sinnvoll, es tréagt auch zur Qualitat bei. Denn
die grol3e Vielfalt an Anforderungen an die Personlichkeit, das fachliche Wissen, das
Methodenrepertoire und die gute Selbst- und Arbeitsorganisation tragen zur Qualitat
bei. Offen ist, wie genau die privaten Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe die
geforderten Kriterien im Rahmen des Auswahlprozesses erfragen. Diesen Aspekt in
einer weiteren Forschung zu untersuchen, ware besonders interessant.

Auch wenn von keiner idealtypischen Mitarbeiter*in in der Flexiblen Hilfe aus-
gegangen werden kann, ist es sinnvoll, eine detaillierte Aufgaben- und Erwartungsbe-
schreibung zu erstellen, die detailliertere Angaben umfasst als nur die Forderung, sich
in der Flexiblen Hilfe vor allem am Willen und den Zielen der Klient*innen zu orientie-
ren. Ein Kompetenzmodell ermdglicht nach Leinweber (2008: 152), dass sich die Stra-
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tegie eines Unternehmens langfristig besser umsetzen lasst. Durch einen klaren Zu-
gang und die Verfolgung eines Kompetenzmodelles gelingt es, die Organisation gut
fur zukunftige Herausforderungen fit zu machen, da ein Kompetenzmodell die Verhal-
tensweisen von Mitarbeiter*innen beeinflussen kann (vgl. Leinweber 2008: 152). Ne-
ben dem Kriterienkatalog stellt das Kompetenzmodell die Grundlage fur eine passge-
naue Personalauswahl dar, die in der Personal- und Organisationsentwicklung weiter-
gefuhrt werden soll. Winschenswert ware, dass der Aspekt der Personal- sowie Or-
ganisationsentwicklung in Zukunft im Rahmen der Flexiblen Hilfe noch an Bedeutung
gewinnt.

Verweis

' Das Fachkonzept der Sozialraumorientierung folgt funf Prinzipien, die nach Hinte sind: ,1. Ausgangs-
punkt jeglicher Arbeit sind der Wille / die Interessen der leistungsberechtigten Menschen (in Abgrenzung
zu Winschen oder naiv definierten Bedarfen). 2. Aktivierende Arbeit hat grundséatzlich Vorrang vor be-
treuender Tatigkeit. 3. Bei der Gestaltung einer Hilfe spielen personale und sozialrdumliche Ressourcen
eine wesentliche Rolle. 4. Aktivitdten sind immer zielgruppen- und bereichslbergreifend angelegt. 5.
Vernetzung und Integration der verschiedenen sozialen Dienste sind Grundlage fiir funktionierende Ein-
zelhilfen.“ (Hinte 2006: 9)
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