2 Personalauswahl in der Sozialen Arbeit3

Wie einleitend erwéhnt ist die Datenlage und Literatur zur Personalauswahl in der
Sozialen Arbeit als diirftig zu bezeichnen. In jlingster Zeit riicken jedoch Personal,
Personalmanagement und vor allem Personalentwicklung in der Sozialen Arbeit
starker in den Fokus von Forschungsprojekten und Publikationen (vgl. Friedrich,
2011). Die Zeitschrift ,,Jugendhilfe* widmet die dritte Ausgabe ihres Heftes im
Jahr 2015 Themen des Personalmanagements. Winkler diskutiert darin zehn
Punkte, die eine gute Fachkraft in der Kinder- und Jugendhilfe erfiillen sollte, und
erkundet die Bewertung von Fachkriften tiber den ,,Dialog der Beteiligten* und
die jeweilige Bewertung der erfahrenen Praxis. Die hier diskutierten Inhalte sind
an dieser Stelle der Arbeit nachrangig zu behandeln, da sie zwar definieren, was
eine gute Fachkraft in der Kinder- und Jugendhilfe ausmacht, jedoch nicht darle-
gen, durch welche Kriterien eine solche in der Praxis gewonnen werden kann.
Winkler (2015) kann damit herangezogen werden, um die Kriterien zu deuten und
zu kontextualisieren, liefert in diesem Fall jedoch keine direkten Erkenntnisse tiber
diese selbst. (vgl. Winkler, 2015) Mohr und Ziegler stellen Ergebnisse aus dem
Projekt ZuPE (Zukunft Personalentwicklung in der Kinder- und Jugendhilfe) vor.
Sie diskutieren die organisationale Einbettung von Personalentwicklung in Ein-
richtungen der Kinder- und Jugendhilfe und die daraus resultierenden Ziele sol-
cher MaBBnahmen. Besonders die Personalentwicklung gewinnt aufgrund der Aus-
wirkungen des demografischen Wandels und auch des Kita-Ausbaus an Bedeu-
tung. Arbeitgeber innen und auch Wissenschaft miissen sich fragen, wie das Per-
sonal in Einrichtungen der Sozialen Arbeit langfristig arbeitsfihig gehalten und
auch an diese gebunden werden kann. (vgl. Mohr & Ziegler, 2015) Die Personal-
entwicklung ist dabei ein Bereich, der ab dem Zeitpunkt relevant wird, zu dem
Personen in eine Organisation eintreten und entsprechend der Anforderungen ihrer
Position weitergebildet werden sollen. Sie ist Teil der Personalbedarfsdeckungs-
kette und schlief3t sich an die Personalauswahl an. Ergebnisse zu diesem Bereich

3 Die im Folgenden dargestellten wissenschaftlichen Quellen zum Thema datieren auf unterschied-
lich lange und damit aktuelle Zeiten zuriick. Die zweifelhafte Aktualitit der verhandelten Inhalte
ist dabei ein berechtigtes Thema, dem jedoch meines Erachtens begegnet werden kann. Wesentlich
aktueller und ebenfalls informativ sind Stellenanzeigen, die von Arbeitgeber_innen der Sozialen
Arbeit geschaltet werden. Im Folgenden wird auf beide Ressourcen zuriickgegriffen.
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des Personalmanagements sind also zwar begriiBenswert, da der Entwicklungsbe-
darf der Mitarbeiter innen durch die Personalauswahl beeinflusst wird, fiir Fragen
zur Personalauswahl in der Sozialen Arbeit sind diese Uberlegungen jedoch vor-
erst nicht relevant.

Wird dem Personalmanagement, dessen Teil die Personalauswabhl ist, ein er-
hebliches Entwicklungspotenzial nachgesagt, so kann dieses gut spezifisch auf den
Teilbereich der Personalauswahl bezogen werden. Knorr (2001) stellt hierzu fest,
dass das Personalmanagement von Wohlfahrtsverbédnden, Nonprofitorganisatio-
nen und kommunalen Sozialverwaltungen an einem mangelnden Personalmanage-
ment krankt. Dazu zdhlen auch ungeeignete oder veraltete Auswahlmethoden.
(vgl. Knorr, 2001) Eine solche Praxis fiir Non-Profit-Organisationen (NPO) kon-
statieren auch v. Eckardstein und Mayerhofer in einer 2003 ver6ffentlichten Stu-
die. Sie fanden heraus, dass das Personalmanagement vor allem in kleinen NPOs,
aber auch in einigen groflen und gut etablierten Einrichtungen als rudimentér be-
zeichnet werden kann. Rudimentéres Personalmanagement definieren sie dabei
wie folgt und grenzen es zu entwickeltem Personalmanagement ab:

»Rudimentires Personalmanagement ist dadurch gekennzeichnet, dass alle Teilaufga-
ben des Personalmanagements unterdurchschnittlich ausgeprégt sind (mit Ausnahme
der Weiterbildung), und es in seiner Ausrichtung insgesamt wenig zielgerichtet und
systematisch erscheint. Entwickeltes Personalmanagement charakterisiert sich durch
geplante Aktivitdten in verschiedenen Aufgabenbereichen, die auch untereinander
und auf die Zielsetzung der Organisation abgestimmt werden.” (Eckardstein & Ma-
yerhofer, 2003, S. 83)

Die dargestellten Ergebnisse konnen damit im Hinblick auf die Soziale Arbeit so
verstanden werden, dass das Personalmanagement und in Folge die Personalaus-
wahl als unterentwickelt, wenig zielgerichtet und unsystematisch angenommen
werden konnen. Beide Studien sind iiber zehn Jahre alt und verdienen dadurch
eine genauere Priifung auf Aktualitdt. Es zeigt sich dabei, dass auch aktuellere
Literaturzusammenstellungen einen Hinweis auf Schwierigkeiten liefern wie sie
von den genannten Studien dargestellt werden. (Weuster 2012a) Mit Bezugnahme
auf funf empirische Studien weist Weuster (2012a) darauf hin, dass besonders
kleine (bis 99 Beschiftigte) und mittelstdndische Unternehmen (bis 499 Beschéf-
tigte) aufgrund fehlender spezialisierter Personalabteilungen oder Verantwortli-
cher nicht tiber eine spezifische Personalauswahl verfiigen. Unter anderem stellen
Heneman und Berkley schon in einer 1999 veroftentlichten Studie zum Werbe-
verhalten von Bewerber innen in kleinen und mittleren Firmen fest, dass die Per-
sonalauswahl durch die Implementierung von ,,HR-Managern® in ihrer Effizienz
und Effektivitit wesentlich verbessert werden konnte (vgl. Heneman & Berkley,
1999). Bis zu einer solchen Verbesserung wird die Personalauswahl zumeist von



2 Personalauswahl in der Sozialen Arbeit 17

Fachvorgesetzten und Fithrungskriften vorgenommen, die diese Tatigkeit als Ne-
benaufgabe mit tibernehmen (vgl. Weuster, 2012a, S. 192, siche auch spezifisch
fur die Soziale Arbeit Holzle, 2006). Diese Ergebnisse haben bis zum heutigen
Zeitpunkt ihre Aktualitdt nicht eingebiifit. Mit Friedrich (2010) kénnen diese Er-
gebnisse auBerdem auch auf die Soziale Arbeit tibertragen werden (vgl. Friedrich
2010). Die Nichtspezialisierung in der Auswahl und daraus moglicherweise ent-
stehende Einstellungen ungeeigneten Personals koénnen sich in Organisationen
dieser Grofle besonders drastisch auswirken, da keine Moglichkeiten bestehen,
Auswahlfehler durch Versetzungen in Bereiche zu mildern, die den Fahigkeiten
der jeweiligen Mitarbeiter_innen eher entsprechen (Weuster, 2012a, S. 192).
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