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Abstract

Mit dem Ziel, einerseits die Professionalisierung der Sozialen Arbeit voranzutreiben und
andererseits die Offentlichkeit vor Fehlpraktiken zu schiitzen, bestehen in verschiedenen Léndern
Regulierungen, die den Zugang zum Berufsfeld Soziale Arbeit steuern. International findet ein
Fachdiskurs Uber Auspragungen, Wirkungen und Notwendigkeit von Zugangsregulierung (im
englischen oft Gatekeeping genannt) statt, in der Schweiz ist kein solcher etabliert. Weil
einheitliche gesetzliche Regulierungen fehlen, sind oftmals die Organisationen der Sozialen Arbeit
massgeblich an der Entscheidung beteiligt, wer in der Schweiz in der Sozialen Arbeit arbeiten darf
und wer nicht. Diese Arbeit untersucht die Frage, inwiefern der Zugang zum Berufsfeld durch

Organisationen der Sozialen Arbeit reguliert wird.

Im ersten Teil beschreiben Ausfiihrungen zum Professionalisierungsdiskurs der Sozialen Arbeit,
zu sozialen Organisationen und deren Funktionen sowie zu Formen von Zugangsregulierungen
die theoretische Basis. Im zweiten Teil werden empirische Erkenntnisse aus drei
leitfadengestitzten Expert*inneninterviews mit Anstellungsverantwortlichen in stationaren
Organisationen der Sozialen Arbeit dargelegt. Mittels einer qualitativen Inhaltsanalyse konnten
Informationen und Haltungen in Bezug auf Zugangsregulierungen ermittelt werden. Abschliessend
diskutiert die Arbeit, welche Potenziale und Herausforderungen sich daraus fiir die Soziale Arbeit

in der Schweiz ergeben.

Es kann aufgezeigt werden, dass \vielfdltige verpflchtende und freiwillige
Regulierungsmechanismen in den Organisationen wirken, diese aber durch keine einheitlichen
Handhabungen und Haltungen geregelt sind. Die gefundenen Mechanismen setzen sich aus
diversen gesetzlichen Vorgaben fir Organisationen der Sozialen Arbeit und deren Finanzierung
sowie weiteren formellen und informellen Faktoren zusammen. Die Entscheidungen dartber, wer
in der Sozialen Arbeit arbeiten darf, obliegen meist mehreren (Leitungs-) Personen in den
Organisationen der Sozialen Arbeit.

Die Arbeit zeigt auf, dass es in der Schweiz einen hohen Forschungsbedarf zu Gatekeeping-
Mechanismen und deren Wirksamkeit gibt. Hinsichtlich der weiteren Professionalisierung der
Sozialen Arbeit ist ein Fachdiskurs Uber die Ausgestaltung von Zugangsregulierungen dringend

gefragt.
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1 Einleitung

In diesem Kapitel werden die Ausgangs- und Problemlage eingefihrt. Daraus wird das
Erkenntnisinteresse formuliert und die Fragestellung abgeleitet. Weiter wird das Vorgehen zur
Beantwortung dieser vorgestellt sowie eine Abgrenzung und Definition der Sozialen Arbeit, wie sie

in dieser Arbeit verstanden wird, vorgenommen.

1.1 Ausgangs- und Problemlage

Die Professionalisierung der Sozialen Arbeit steht im Mittelpunkt zahlreicher nationaler und
internationaler Diskurse. Diese stehen in engem Zusammenhang mit der zunehmenden
Komplexitat gesellschaftlicher Herausforderungen. Der Diskurs um die Profession Soziale Arbeit,

deren Weiterentwicklung und Mdglichkeiten, wird seit langem gefihrt (Thole & Polutta, 2011).

Ein Weg, wie Berufe professionellen Status erlangen, ist Gber (gesetzliche) Regulierung, auch
Gatekeeping genannt. Worsley et al. (2020a) beschreiben sogar eine Abhangigkeit moderner
Professionen gegeniber gesetzlicher Regulierung, um Anerkennung zu erlangen.

Eine Studie, welche Zugangsregulierungen in der Sozialen Arbeit vergleicht (Yan et al. 2021),
zeigt, dass diese international sehr unterschiedlich organisiert sind. Wahrend in einigen Landern
der Staat eine zentrale Rolle spielt, setzen andere auf zwar staatlich autorisierte, aber
professionsinterne Selbstregulierung. Insgesamt verdeutlicht diese Forschung, dass die Art und
Weise, wie Zugangsregulierung gestaltet wird, entscheidend fur die berufliche Identitat, Qualitat
und gesellschaftliche Anerkennung der Sozialen Arbeit ist.

Worsley et al. (2020a) weisen in ihrer Studie darauf hin, dass in westlichen Landern
Managementorientierung und Risikomanagement zunehmend die Regulierung Sozialer Arbeit

pragen, oft auf Kosten ihrer Vielfaltigkeit.

Betrachtet man den Sozial- und Gesundheitsbereich in der Schweiz, wird ersichtlich, dass in
Psychologie und Medizin, mit welchen die Soziale Arbeit im Sinne des Bio-Psycho-Sozial Modells
(Egger, 2015) zusammenarbeitet, Ausbildung und Berufsausubung in der Schweiz auf
Bundesebene gesetzlich geregelt sind. Das Bundesgesetz Uber die universitaren Medizinalberufe
(MedBG, 2006), das Bundesgesetz Uber die Psychologieberufe (PsyG, 2011), sowie das
Bundesgesetz Uber die Gesundheitsberufe (GesBG, 2016) dienen unter anderem dazu, die
Patient*innen zu schiitzen und die Ausiibung der Berufe gesamtschweizerisch zu vereinheitlichen
und dadurch eine héhere Qualitat zu garantieren. Zudem bilden diese auch einen Berufsschutz
fur Praktizierende, es kann niemand ohne Ausbildung einen medizinischen Beruf ausiiben und
dessen Berufsbezeichnung nutzen. In der Sozialen Arbeit ist den Autorinnen kein entsprechendes
Gesetz und auch kein Titelschutz bekannt, lediglich die Berufsabschlisse wie HF, FH oder BSc

sind geschitzt (Hochschulférderungs- und -koordinationsgesetz, 2011).



Die Fachkraftestudien des Instituts fir Wirtschaftsstudien Basel (IWSB, 2016) und Interface
(Amberg et al. 2024) im Auftrag von SavoirSocial werfen jedoch die Frage auf, ob es solche

Regulierungen fir die Soziale Arbeit auch bendtigt.

Die Studie 2016 fand heraus, dass im Durchschnitt 40% der Personen, welche im Sozialbereich
tatig sind, Uber keine formale (im Sozialbereich) oder ahnliche Ausbildung verfligen, die Studie
2024 verzeichnet diesbezlglich eine Reduktion auf 30%. Betrachtet man nur die Fachpersonen
mit einer formalen Ausbildung im Sozialbereich (ohne Anteil ahnliche Ausbildung), zeigt sich, dass
2016 etwas mehr als 50% und 2024 etwas mehr als 60% der Angestellten Uber eine solche
Qualifikation verfigen. Zwar zeigt die Studie 2024 eine Reduktion der Beschaftigten ohne
Ausbildung und einen Anstieg an Personen mit formaler Ausbildung im Sozialbereich, jedoch ist
mit fast 40% der Anteil an Menschen ohne oder mit hnlicher Ausbildung immer noch hoch. Weiter
ist der Sozialbereich durch eine hohe Fluktuationsrate der Mitarbeitenden von durchschnittlich
22% gepragt, wahrend der branchenibergreifende Durchschnitt bei 16% liegt. Zudem wechseln
im Sozialbereich ca. 30% der Angestellten nicht nur die Arbeitsstelle, sondern verlassen das
Berufsfeld (Amberg et al., 2024). Dadurch verscharfen sich auch die Arbeitsbedingungen, welche

zu Qualitatseinbussen und im Extremfall zu Angebotsschliessungen fuhren konnen.

Bockstaller (2023) beschreibt ebenfalls belastende Arbeitsverhaltnisse in der Sozialen Arbeit.
Insbesondere im stationaren Bereich, welcher durch eine Ausnahme vom personlichen
Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes (ArG, 1964, Art.3, Abs. e) ausgeschlossen ist. Dies flhrt zu
gering bezahlten Nachtpikettpauschalen, langen Diensten und einer quasi Verunmoglichung von

Vollzeitbeschaftigung.

Ein weiterer Begriff, welcher im Sozialbereich kaum wegzudenken ist, ist der Fachkraftemangel.
In der Studie von Amberg et al. (2024) wird die Fachkraftesituation als angespannt bezeichnet.
Als eine der Hauptherausforderungen wird das Halten der Angestellten und die Unterschiede
zwischen den Erwartungen der Arbeithehmenden und den in der Praxis vorhandenen gesetzlichen

und 6konomischen Rahmenbedingungen beschrieben.

Vor diesen Gegebenheiten wurden seitens des Berufsverbands fir Soziale Arbeit Schweiz
AvenirSocial, wie auch der Gewerkschaft fir Arbeitende im 6ffentlichen Bereich VPOD, diverse

Positionspapiere, Forderungen, Anregungen und Handlungsoptionen erarbeitet:

AvenirSocial lancierte 2017 unter anderem als Reaktion auf die IWSB-Studie von 2016 eine

nationale Kampagne Eine Ausbildung in Sozialer Arbeit blirgt fir Qualitdt. Darin wird verlangt,



,dass alle in der Sozialarbeit tatigen Personen Uber eine entsprechende! (und nicht eine
«gleichwertige?») Ausbildung verfiigen” (AvenirSocial, 2017, S. 3) sowie ein Bundesgesetz (iber

die Berufsauslibung.

2023 veroffentlichte AvenirSocial eine Broschiire mit Handlungsoptionen und Best-Practice
Beispielen fur Organisationen, um die Arbeitsbedingungen flr Sozialarbeitende zu verbessern.
Darin werden alle Fihrungspersonen aufgefordert, ihre Verantwortung wahrzunehmen und ihren
Handlungsspielraum auszuloten. Sie sollen bei Verhandlungen Uber Leistungsvertrage ihre
Organisationsmacht nutzen und dadurch bessere (finanzielle) Rahmenbedingungen aushandeln.
Weiter wird fur die Zusammenarbeit von Fuhrungskraften und Mitarbeitenden pladiert, um

Handlungsmaoglichkeiten zu erkennen und umzusetzen.

In Bezug auf die Verbesserung der Arbeitsbedingungen formuliert Bockstaller (2024)
Handlungsbedarf auf drei Ebenen. Die Aufklarung und Befahigung von Fachpersonen bezuglich
ihrer Rechte und deren Einforderung, Verbesserung der arbeitsrechtlichen Grundlage auf
politischer Ebene und das Nutzen des Handlungsspielraums in Organisationen.

2024 wurde von AvenirSocial in Zusammenarbeit mit dem VPOD Bern ein Argumentarium fur faire
Arbeitsbedingungen im stationaren Bereich im Kanton Bern verfasst. Ebenso wurde in
Zusammenarbeit von AvenirSocial, dem VPOD Zirich und der Kriso 2024 eine Petition flr bessere

Arbeitsbedingungen in den Kinder- und Jugendheimen im Kanton Zurich eingereicht.

Der VPOD verdéffentlichte 2025 als Antwort auf die beiden Fachkraftestudien (Amberg et al., 2024;
IWSB, 2016) ein Positionspapier, in dem er Politik und Gesellschaft dazu auffordert, die
Fachkraftesituation als Mangel anzuerkennen und die ndétigen gesetzlichen und finanziellen
Ressourcen bereitzustellen, um eine adaquate Versorgung im Sozialbereich zu ermoglichen. Sie
fordern weiter die Starkung der Ausbildung, die Erleichterung des Berufseinstiegs direkt nach der
Ausbildung, eine generelle Verbesserung der Arbeitsbedingungen und somit eine Steigerung der
Attraktivitdt des Berufsfeldes, wie auch mehr Unterstitzung der Arbeitnehmenden und eine

einfachere Vereinbarung von Beruf und Familie.

Diesen Forderungen scheint unter anderem die Idee zugrunde zu liegen, dass mehr Regulatorien
zugunsten der Sozialen Arbeit zu besseren Arbeitsbedingungen, einem erhdhten professionellen

Status und somit zu einer héheren Leistungsqualitat fuhren.

1 Damit sind Ausbildungen der Sozialen Arbeit auf allen Bildungsstufen gemeint (AvenirSocial, 2017).

2Welche Ausbildungen als gleichwertig (AvenirSocial, 2017) oder dhnlich (Amberg et al., 2024) zu verstehen
sind, wird in diesen Quellen nicht ausgefuhrt. Die Autorinnen vermuten, dass es sich dabei um
menschenbezogene Berufe handelt, welche nicht der Sozialen Arbeit zugeordnet werden, beispielsweise

aus dem Gesundheitsbereich.



Der Themenbereich der Regulierung von Fachpersonen im Gesundheits- und Sozialbereich ist in
der Forschung jedoch bislang laut Browne et al. (2021) nur begrenzt ausgebaut. Die vorhandene
Literatur ist haufig schwer abzugrenzen, lokal orientiert und flr deren Wirksamkeit finden sich
kaum empirische Untersuchungen. Weiter wird vor allem im englischsprachigen Raum kontrovers
diskutiert, ob die Soziale Arbeit Gberhaupt mehr Regulierung benétigt und wie diese aussehen
sollte (McCurdy et al. 2018).

Die Schweiz betreffend findet sich fir die Soziale Arbeit ausser den Beitragen von
Interessenvertretungen der Arbeitnehmenden und Profession kaum wissenschaftliche Literatur
bezlglich der Verbreitung und Auspragungen der Regulierungsmechanismen, des Nutzens, der

Notwendigkeit und ob dies als Weg der Professionalisierung eingeschlagen werden sollte.

1.2 Erkenntnisinteresse und Ableitung der Fragestellung

Im Rahmen ihrer Praxiserfahrungen sind den Autorinnen vereinzelt Situationen und Personen
begegnet, die Fragen hinsichtlich der professionellen Haltung und Arbeitsweise aufgeworfen und
gezeigt haben, dass nicht alle Beschaftigten der Sozialen Arbeit berufsethische Standards
durchgehend einhalten. Weiter hat eine der Autorinnen vor dem Studium Soziale Arbeit eine
Ausbildung als medizinische Praxisassistentin absolviert und mehrere Jahre in dem Berufsfeld
gearbeitet, wo ihr verschiedene Regulatorien wie die FMH oder die Berufsgesetze der Medizin
begegnet sind. Die Autorin stellte sich deshalb immer wieder die Frage, ob in der Sozialen Arbeit
solche Regulatorien vorhanden sind. Durch diese Erfahrungen wurden den Autorinnen zugleich
die Relevanz und Notwendigkeit einer Auseinandersetzung mit Zugangsregulierungen und
Qualitatsstandards in der Profession bewusst, zum Schutz der Klientel sowie zur Starkung des
Berufsstandes. Diskurse tUber Zugangsregulierungen zur Berufspraxis der Sozialen Arbeit, sind
den Autorinnen auch in ihrem Studium kaum begegnet, weshalb sie dieses Thema in der

vorliegenden Arbeit vertiefen.

Das Interesse der Autorinnen dieser Arbeit an der Weiterentwicklung und Professionalisierung der
Sozialen Arbeit ergibt sich neben diesen persdnlichen Erfahrungen auch aus dem Berufsethos
der Sozialen Arbeit selbst. Der Berufskodex der Sozialen Arbeit Schweiz betont: ,Die
Professionellen der Sozialen Arbeit . . . bemihen sich um die Entwicklung und Anerkennung ihres
Berufsstandes” (AvenirSocial, 2010, S. 13). Auch das Kompetenzprofii der Berner
Fachhochschule fir die Soziale Arbeit macht deutlich, dass die ,Soziale Arbeit als Disziplin und
Praxis verstehen und reflektieren, professionelles Handeln entwickeln” (Berner Fachhochschule,
0. D. S. 1), eine Schlisselkompetenz von Sozialarbeitenden ist. Die Auseinandersetzung mit der
Professionalisierung und Professionalisierungsfragen sind daher zentrale Bestandteile der

professionellen Identitat der Autorinnen und Ausgangslage ihres Erkenntnisinteresses.

10



Im Prozess der Professionalisierung von Sozialer Arbeit etablieren einige Lander, wie in der
Ausgangslage ausgeflihrt, Regulierungen, welche den Zugang zum Berufsfeld kontrollieren.
Solche Zugangsregulierungen lassen sich aus drei Perspektiven betrachten: die
Berufsausbildung, die den Zugang zur Profession steuert, Regulierungen, die die Qualitat und
Qualifikation der Fachkrafte in der Praxis Uberwachen, und die institutionelle Verbindung zwischen
beiden (Yan et al., 2021).

In der Ausbildung der Sozialen Arbeit in der Schweiz finden sich durch Vorgaben und
Ausbildungsgesetze, wie zum Beispiel das Bundesgesetz lber die Fachhochschulen (FHSG,
2005), welche die Zulassung und Eignung der Studierenden regeln, einige
Regulierungsmechanismen. In Bezug auf die Regulierung der Berufsausibung in der Schweiz
zeigen das nach wie vor fehlende und oft geforderte Bundesgesetz und die fehlende
verpflichtende Standesorganisation, dass kaum einheitliche Regulierungen stattfinden.

Wie die Fachkraftestudie (Amberg et al., 2024) zeigt, arbeiten jedoch 30 Prozent in der Sozialen
Arbeit ohne Ausbildung und begegnen dadurch den vorhandenen Regulierungsmechanismen in
der Berufsausbildung nicht. Vor diesem Hintergrund richtet sich das Interesse dieser Arbeit auf
jene Zugangsregulierungen, die jenseits der Ausbildung greifen, also in der konkreten
Berufspraxis. Da die Schweiz Uber kein Berufsgesetz fiir die Soziale Arbeit verfiigt und auch sonst
den Autorinnen wenig staatliche Vorgaben bezliglich der Berufsaustibung bekannt sind, kommt
den sozialen Organisationen eine zentrale Rolle zu. Sie bestimmen Uber interne Verfahren wie
Stellenbesetzungen, Qualifikationsanforderungen oder Personalentwicklung, wer Zugang zum
Berufsfeld erhalt und welche Kompetenzen vorausgesetzt werden. Die Organisationen fungieren

dadurch als Zugangsregulierende.

Vor diesem Hintergrund liegt das Erkenntnisinteresse dieser Arbeit darin, wie Organisationen der
Sozialen Arbeit in der Schweiz den Zugang zur Berufsausibung regulieren. Dabei soll
insbesondere untersucht werden, welche formellen und informellen Regulierungsmechanismen
existieren, welche Kriterien fir den Berufszugang angewendet und wie diese Mechanismen in der
Praxis umgesetzt werden. Dabei soll auch beleuchtet werden, ob bestehende Mechanismen
ausreichen oder ob weitere regulatorische Massnahmen auf organisationaler Ebene nétig sind.
Ziel ist es, ein vertieftes Verstandnis Uber die Rolle von Organisationen im Kontext beruflicher
Regulierung zu entwickeln und damit verbundene Herausforderungen, wie auch Potenziale fur die

Soziale Arbeit in der Schweiz sichtbar zu machen.

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit organisationalen Zugangsregulierungen ist nicht
nur eine Frage der Berufsentwicklung, sondern betrifft auch den Schutz vulnerabler Gruppen, die
auf professionelle Unterstitzung angewiesen sind (Fotheringham, 2017). Sie ist damit sowohl im
Sinne des Berufsethos als auch im Sinne der 6ffentlichen Verantwortung von hoher Bedeutung.

Deshalb ergibt sich fir die Autorinnen folgende Forschungsfrage:
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Inwiefern regulieren Organisationen der Sozialen Arbeit in der Schweiz den Zugang zum

Berufsfeld durch Gatekeeping-Mechanismen?

Zur differenzierten Beantwortung dieser Frage werden folgende Unterfragen herangezogen:

Welche Gatekeeping-Mechanismen nutzen Organisationen der Sozialen Arbeit in der

Schweiz?

Wie werden durch diese Mechanismen professionelle Standards® gewéhrleistet?

Welche Verantwortung tragen und tibernehmen die Organisationen bezliglich der Regulierung

der Berufsausiibung?

1.3 Vorgehensweise

Diese Arbeit enthalt einen theoretischen und einen empirischen Teil, anhand deren die
Forschungsfragen beantwortet werden.

Um eine theoretische Grundlage flir diese Arbeit zu bilden, werden im ersten Teil Ausflihrungen
zum Professionalisierungsdiskurs der Sozialen Arbeit, zu sozialen Organisationen und deren
Funktionen sowie zu Formen und Auspragungen von staatlichen und organisationalen
Zugangsregulierungen dargelegt und kritisch beleuchtet.

Im zweiten Teil werden drei Expert*inneninterviews einer qualitativen Inhaltsanalyse nach
Kuckartz und Ra&diker (2024) unterzogen. Die empirischen Ergebnisse ermdglichen in
VerknlUpfung mit der Theorie, die Beantwortung der Fragestellung.

Die Interviews wurden mit Personen in anstellenden Funktionen in Organisationen im stationaren
Bereich in der Schweiz gefiihrt und lieferten ansonsten nur schwer zugéangliche Informationen und
praxisorientierte Einschatzungen bezlglich Zugangsregulierungen.

Somit soll durch diese Arbeit ein differenziertes Bild der Zugangsregulierungen durch
Organisationen in der Sozialen Arbeit der Schweiz entstehen. Abschliessend wird die Arbeit
kritisch gewtirdigt, deren Grenzen aufgezeigt und ein Ausblick flr die Soziale Arbeit in der Schweiz

getatigt.

3 In dieser Arbeit verstehen die Autorinnen unter professionellen Standards die neun Prinzipien der
International Federation of Social Workers (IFSW) (2018), welche die Grundlage fiir die Soziale Arbeit
darstellen: ,Recognition of the Inherent Dignity of Humanity, Promoting Human Rights, Promoting Social
Justice, Promoting the Right to Self-Determination, Promoting the Right to Participation, Respect for
Confidentiality and Privacy, Treating People as Whole Persons, Ethical Use of Technology and Social Media
and Professional Integrity” (IFSW, 2018).
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1.4 Definition Soziale Arbeit

In Anlehnung an die international anerkannte Definition der International Federation of Social
Workers (IFSW) wird Soziale Arbeit als eine praxisorientierte Profession und Disziplin verstanden,
die auf Menschenrechten und sozialer Gerechtigkeit basiert. Sie begleitet Menschen in
herausfordernden Lebenslagen und fordert ihr Wohlbefinden (IFSW, 2014). Sie umfasst
professionelle Unterstltzung in der Lebensbewaltigung und richtet sich besonders an Menschen
in vulnerablen Lebenslagen.

Vor dem Hintergrund dieser Definition wird in der vorliegenden Arbeit der Begriff Sozialarbeitende
nicht nur ausbildungsbezogen, sondern funktionsbezogen verwendet. Nach AvenirSocial zahlen
zur Profession Soziale Arbeit ,die Berufsgruppen Sozialarbeit, Sozialpadagogik, Soziokulturelle
Animation, Kindererziehung und Sozialpadagogische Werkstattleitung” (AvenirSocial, 2014, S. 2).
Als Professionelle der Sozialen Arbeit gelten jene Personen, die eine tertidre Ausbildung
vorweisen konnen.

In dieser Arbeit werden jedoch nicht nur diese Professionellen beleuchtet.

Unter Sozialarbeitenden verstehen die Autorinnen in dieser Arbeit und besonders im empirischen
Teil all jene Personen, die in sozialen Organisationen eine Funktion Gbernehmen, in welcher sie
direkt mit Klient*innen arbeiten und dabei die Grundprinzipien Sozialer Arbeit im Sinne der IFSW-
Definition umsetzen sollten. Dies umfasst sowohl Fachpersonen mit einem Hochschulabschluss
als auch Mitarbeitende ohne formale Ausbildung, falls deren Arbeit sich auf die Begleitung von

Menschen in sozialen Problemlagen bezieht.

Diese funktionsbezogene Definition passt zur Berufspraxis, in der, wie die Fachkraftestudie zeigt,
ein grosser Anteil der Arbeitenden Uber keine fachspezifische Ausbildung verfugt (Amberg et al.,
2024). Eine ausschliesslich ausbildungsbasierte Definition wirde der Thematik dieser Arbeit und

dem breiten Spektrum an Berufsaustibenden in sozialen Organisationen nicht gerecht werden.
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2 Professionalisierungsdiskurs Soziale Arbeit

Da die Forschungsfrage dieser Bachelorarbeit aus einer Professionalisierungsperspektive auf
Soziale Arbeit entstanden ist und einen Beitrag zum Professionalisierungsdiskurs leisten soll,
werden in diesem Kapitel die Begriffe der Profession, Professionalisierung und Professionalitat

eingefuhrt. Weiter wird der aktuelle Professionalisierungsdiskurs der Sozialen Arbeit dargelegt.

2.1 Profession

Eine einheitliche Definition von Profession oder Kriterien, welche erfullt werden miissen, um als
solche zu gelten, gibt es nicht (Mieg, 2016). Es gibt jedoch einige Merkmale, welche immer wieder
in verschiedenen Werken beschrieben werden.

So weisen Professionen eine autonome Gestaltungs- und Entscheidungsfreiheit vor (Erath &
Balkow, 2016). Dies bedeutet, dass weitgehende Autonomie bei der Entwicklung der Profession
besteht, welche durch eine Selbstorganisation verwaltet wird und sich zum Beispiel in der
Bestimmung der Arbeitsbedingungen und Berufsbildung dussert (Heiner, 2004; Mieg, 2016).

Die spezielle Expertise, welche wesentlich fir Anerkennung und Prestige einer Profession sorgt,
ist ein weiteres wichtiges Merkmal (Heiner, 2004). Professionen basieren auf wissenschaftlich
begriindetem Wissen, was ihnen eine Abgrenzung gegenliber anderen Berufen ermdéglicht. Es
ergeben sich auch spezifische Herausforderungen, die nur durch diese Profession zu bearbeiten
sind (Erath & Balkow, 2016).

Damit geht die nachste Eigenschaft einer Profession einher, die akademische Ausbildung. Diese
soll die Fahigkeit vermitteln, wissenschaftliches Wissen zu verstehen und anwenden zu kénnen
(Heiner, 2004). Zu dieser Ausbildung gehdéren auch praktische Teile, welche die
Berufskompetenzen, unter Anleitung erfahrener Fachpersonen, entwickeln.

Ein weiteres wichtiges Merkmal einer Profession ist der eigene Berufsethos (Erath & Balkow,
2016). Ausibende der Profession verpflichten sich einem Kodex der Berufsethik, in welchem
Prinzipien beschrieben sind, welche das Interesse des Gemeinwohls sichern sollen (Heiner,
2004).

Es zeigt sich, dass immer mehr Berufe nach einem Professionsstatus streben und sich
akademisieren (Erath & Balkow, 2016). Wieso Berufe anstreben, eine Profession zu sein, erklart
Mieg (2016) damit, dass Profession als eine Art Gitesiegel angesehen wird, welches eine
besondere Qualitat aufweisen soll und dadurch den Status erhoht.

Weiter haben moderne Professionen nach Dewe und Otto (2018a) die Funktion gesellschaftlich
verbindliche Werte und Normen in Bereichen wie Recht, Moral, Wahrheit, Gerechtigkeit, Gllck,
Gesundheit und Intelligenz zu interpretieren sowie zu vermitteln.

Grummt (2019) verweist darauf, dass, obwohl verschiedene Professionsansatze versuchen,
Kriterien fir den Status einer Profession zu definieren, durch die Ausdifferenzierung der
Berufswelt eine klare Abgrenzung von Professionen zu anderen Berufen immer schwieriger wird.

Entsprechend wird der Professionsbegriff immer haufiger kritisch betrachtet und als tberholt
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eingestuft. Grummt (2019) betont jedoch auch, dass Professionalitdt an spezifische Berufe
gebunden bleiben sollte, da sonst die Gefahr besteht, dass der Begriff und die damit verbundenen

Standards an Bedeutung verlieren.

2.2 Professionalisierung

Als Professionalisierung wird die Entwicklung oder der Prozess eines Berufes zur Profession
bezeichnet (Mieg, 2016). Diese Prozesse kénnen auf zwei Ebenen ablaufen (Helsper, 2021). Zum
einen die individuelle berufsbiographische Ebene, welche sich auf die Professionalisierung im
Lebenslauf und deren Herausbildung bezieht. Dabei geht es um die Weiterentwicklung von
Fahigkeiten flir eine berufliche Tatigkeit, die an spezielle Leistungsanforderungen geknupft ist
(Mieg, 2016). Zum anderen eine gesellschaftliche Perspektive, welche sich der Entwicklung von
strukturellen Grundlagen fir Professionalitat widmet, also der Weiterentwicklung des Berufes
selbst (Helsper, 2021). Zu dieser gesellschaftlich-institutionellen Perspektive gehéren die
Institutionalisierung  beruflicher Bildungsprozesse durch erfahrene Fachkrafte sowie
wissenschaftlich begleitete Praxisphasen in der Ausbildung, gentigend betreute Einarbeitungszeit
bei Neuanstellungen, die der Aneignung und Entwicklung professioneller Handlungen und
Routinen gelten, die Etablierung externer Beratungs-, Supervisions- und Reflexionsstrukturen zur
beruflichen Begleitung sowie kontinuierliche Fort- und Weiterbildungsangebote als fester

Bestandteil professioneller Praxis (Helsper, 2021).

2.3 Professionalitat

Professionalitat bezeichnet sowohl den Status als auch die Entwicklung fachlicher Kompetenzen
von Fachkraften innerhalb eines Berufsfeldes (Rahnfeld, 2023). Grummt (2019) bezeichnet dies
als die Handlungsperspektive. Professionalitdt bezeichnet demnach eine ,in der Regel interaktiv
hergestellte, berufliche Handlung, einer Person in einer bestimmten Situation, der hohe Qualitat
zugeschrieben wird” (Grummt, 2019, S. 83), die dauerhaft erhalten werden kann. Professionalitat
kann entsprechend auch unabhangig und ausserhalb etablierter Professionen stattfinden.
Gleichzeitig ist aber ,nicht jedes berufliche Handeln von Professionellen . . . auch als professionell
im Sinne von Professionalitdt zu kategorisieren” (Helsper, 2021, S. 56). Vielmehr ist von
Professionalitdt zu sprechen, wenn Professionelle Uber entsprechende Voraussetzungen
verfigen und diese in komplexen, unsicheren und interaktiven Situationen zur Geltung bringen
kénnen (Helsper, 2021).

Wie auch Helsper (2021) und Mieg (2016) bereits betonen, zeigen sich auch bei der
Professionalitat zwei zu betrachtende Ebenen, die der Qualitat der Dienstleistung selbst sowie die
der Kompetenz der ausfihrenden Person (Grummt, 2019).

Profession ist also eine besondere Art von Beruf, welche neben traditionellen Professionen immer
mehr auch in unterschiedlichen Formen anzutreffen ist (Dewe & Otto, 2018a).
Professionalisierung bezeichnet entsprechend den Prozess, in dem ein Beruf sich

weiterentwickelt und als eigenstandige Profession anerkannt wird. Dies ist, aufgrund
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verschiedener Interessen und Anforderungen, oft ein langwieriger und widersprichlicher Prozess.
Zuletzt zeigt sich Professionalitat als eine nicht durch Technik ersetzbare Handlungskompetenz,

die in anspruchsvollen und widersprichlichen Situationen sichtbar wird (Dewe & Otto, 2018a).

Diese Arbeit beschaftigt sich mit der von Mieg (2016) und auch Helsper (2021) erwahnten
institutionellen Ebene der Professionalisierung, der Weiterentwicklung der Sozialen Arbeit als
Beruf. Obwohl dabei auch immer die individuelle Ebene mitschwingt, da Soziale Arbeit

schlussendlich auch von Individuen ausgefihrt wird, steht diese nicht im Zentrum dieser Arbeit.

2.4 Professionalisierung in der Sozialen Arbeit
Die Diskussion um die Professionalisierung der Sozialen Arbeit ist ein zentrales Thema in der
Fachdebatte und wird durch verschiedene theoretische Perspektiven gepréagt.
Wahrend Soziale Arbeit von einigen als eine sich entwickelnde Profession betrachtet wird, die
sich zunehmend auf wissenschaftliche Grundlagen stitzt, verstehen sie andere als Beruf, da die
Wissensbasis noch immer nicht den Status anderer etablierter Professionen erreicht hat (Staub-
Bernasconi, 2013). Einige lehnen eine Professionalisierung aber auch ab, weil beflirchtet wird,
dass Professionalisierung Soziale Arbeit von ihren humanitéaren und gesellschaftspolitischen
Werten entferne (Staub-Bernasconi, 2013).
Staub-Bernasconi (2018) erlautert, dass die Soziale Arbeit in der Schweiz mittlerweile als
wissenschaftliche Disziplin etabliert ist und ihren Platz in der Wissenschaft durch standige
Forschung und theoretische Erarbeitungen eingenommen hat. Becker-Lenz und Baumgartner
(2016) sehen die Schwierigkeit der Sozialen Arbeit in der Schweiz darin, dass Fachkrafte in sehr
vielfaltigen Bereichen mit unterschiedlichen Anforderungen arbeiten, was den Diskurs (ber ein
gemeinsames Berufsverstandnis und die Abgrenzung zu anderen Professionen immer wieder neu
ausldst. Nach ihnen kann die Soziale Arbeit in der Schweiz noch nicht als Profession angeschaut
werden.
Die Zustandigkeit der Sozialen Arbeit ist noch zu wenig geklart, es arbeiten noch viel zu viele
Laien in dem Gebiet; der Organisationsgrad der Berufsangehdrigen im Berufsverband ist
noch zu schwach; die Standards fir das professionelle Handeln sind zu wenig geklart, die
wissenschatftliche Basis fur das professionelle Handeln ist noch zu wenig entwickelt und die
Ausbildungszeit zur Vermittlung der erforderlichen Wissensbestande und Kompetenzen ist
deutlich zu kurz. (Becker-Lenz & Baumgartner, 2016, S. 533)

Staub-Bernasconi (2013) weist weiter darauf hin, dass die Professionalisierungsdebatte des
deutschsprachigen Raums im Vergleich zur internationalen Situation statisch bleibt.

Es finden sich viele Stimmen, welche Soziale Arbeit nicht als Profession definieren kénnen oder
wollen. So pladiert Kleve (2003) dafir, dass Soziale Arbeit nicht nach den Massstaben moderner
Professionen wie Medizin oder Recht zu bewerten sei, da sie keine klar abgrenzbare ldentitét

aufweist. Stattdessen hebt Kleve hervor, dass die Soziale Arbeit durch Vielfaltigkeit und
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Ambivalenzen gekennzeichnet ist, was ihre Starke ausmacht. Die Soziale Arbeit sollte nach Kleve
also die Merkmale einer postmodernen Profession anerkennen und mit Mehrdeutigkeiten
umgehen, da gerade in der Fahigkeit, Widerspriiche zu akzeptieren und darauf zu reagieren, ihre
Starke liegt. Auch Erath und Balkow (2016) weisen darauf hin, dass in postmodernen
Gesellschaften offenbar niemand mehr die Autoritédt habe, Machtanspriche und bestimmte
Positionen ausserhalb formaler oder organisatorischer Strukturen durchzusetzen. Entsprechend
bleibt auch der Sozialen Arbeit nichts anderes Ubrig, als sich formal durch Studium, Wissenschaft
und Weiterbildung zu festigen (Erath & Balkow, 2016).

Ein weiterer wichtiger Aspekt der Diskussion wird von Scherr (2024) beleuchtet, der die Soziale
Arbeit als einen professionell ausgerichteten Beruf beschreibt, der aufgrund der bestehenden
Machtasymmetrien in den auf Expertise gestitzten Beziehungen ethische und fachliche
Standards bendtigt. Professionalitat, also der Erhalt dieser Standards, ist nach Scherr keine von
Einzelnen zu erreichende Eigenschaft, sondern kann nur durch soziale Arrangements, wie zum
Beispiel Organisationen, erreicht werden. In diesem Kontext wird Professionalitdt nicht als
Eigenschaft eines Individuums verstanden, sondern als etwas, das nur durch kollektive und

strukturelle Massnahmen gewébhrleistet werden kann.

Gortler, Taube und Thielemann (2023) formulieren aufgrund der unterschiedlichen Theorien und
Haltungen zur Professionalisierung der Sozialen Arbeit einen Klarungsbedarf. Sie beschreiben
jedoch einen verbindenden Faktor in den unterschiedlichen Professionalitatsverstandnissen —
namlich das expertisenbasierte Bearbeiten von sozialen Problemen in komplexen, unsicheren,
teils paradoxen Verhaltnissen. Dies wird zunehmend als zentral fiir die ldentitat und die

Weiterentwicklung der Sozialen Arbeit als Profession anerkannt.

Dieser (nicht abschliessende) Uberblick iber Profession und Professionalisierung der Sozialen
Arbeit zeigt, dass deren Professionalisierung ein dynamischer und kontrovers diskutierter Prozess
bleibt. Wahrend einige Akteur*innen die Disziplin als weitgehend etabliert ansehen, betonen
andere die Notwendigkeit, die Vielseitigkeit und die postmodernen Merkmale der Sozialen Arbeit
starker in den Vordergrund zu riicken.

Die Autorinnen schliessen sich den Gemeinsamkeiten der im letzten Kapitel aufgefihrten Beitrage
zur Professionalisierungsdebatte an, namlich dass Soziale Arbeit sich standig weiterentwickeln
und innovativ bleiben muss, ob als Profession oder als Beruf. Dazu gehort auch die
Verantwortung, die Qualitat der Sozialen Arbeit sicherzustellen, zum Schutz der Adressat*innen
der Sozialen Arbeit. In Anlehnung an Scherr (2024) fokussiert sich die Forschungsfrage dieser
Arbeit auf die von ihm genannte Verantwortung von sozialen Arrangements in der

Professionalisierung der Sozialen Arbeit.

17



3 Soziale Organisationen

Die Fragestellung der vorliegenden Arbeit richtet den Fokus auf soziale Organisationen und ihren
Beitrag an Zugangsregulierungen. Im folgenden Kapitel werden deshalb soziale Organisationen
naher betrachtet. Dabei wird ihr strukturelles und funktionales Umfeld im schweizerischen
Sozialwesen ausgefiihrt, um ihre Bedeutung und ihren Beitrag zu Regulierungsprozessen des

Berufsfeldes besser zu verstehen.

3.1 Organisationen

Institution und Organisation werden oft synonym verwendet, obwohl diese Begriffe besonders aus
sozialwissenschaftlicher Sicht getrennt werden missen (Pothmann & Schmidt, 2022). Eine
Institution beschreibt ein umfassenderes Phanomen, das allgemeine, routinisierte Formen von
Handlungsabstimmungen umfasst, die von mehreren Menschen geteilt und an Dritte
weitergegeben werden. Im Gegensatz zur alltaglichen Vorstellung, ist eine Institution dabei nichts
Statisches wie ein Gebaude (Pothmann & Schmidt, 2022). ,Institutionen entstehen vielmehr durch
Kommunikation, Interaktion oder auch allgemein durch Handeln, dies geschieht niedrigschwellig
sowie im Kleinen und kann sich von dort aus vergréssern und vergesellschaften” (Pothmann &
Schmidt, 2022, S. 18).

Die Soziale Arbeit als Institution umfasst sowohl informelle Strukturen, die sich in Werten,
ethischen Grundséatzen und professionellen Haltungen der Fachkrafte ausdriicken, als auch
formelle Strukturen, die sich auf rechtliche Rahmenbedingungen, sowie die Gestaltung und
Zustandigkeit verschiedener Einrichtungen beziehen (Pothmann & Schmidt, 2022).

Institutionen kénnen also im Rahmen ihres formalen Charakters als Organisationen auftreten.
Entsprechend sind Organisationen ein Teilbereich von Institutionen.

Diese werden von Pothmann und Schmidt (2022) folgendermassen definiert: ,Orte, an denen
Menschen regelmassig arbeitsteilig, koordiniert und regelgeleitet strukturiert durch das Einbringen
ihrer Ressourcen Ziele anstreben und erreichen” (Pothmann & Schmidt, 2022, S. 30). Aus dieser
Definition lassen sich drei Teile von Organisation ableiten: Koordination, Regeln und Struktur.
Organisationstheorien* befassen sich auf unterschiedliche Weisen mit diesen Teilen.

Um Organisationen verstehen zu kénnen, mussen einige Merkmale und Strukturen dieser
aufgefuhrt werden. Diese werden anhand der Ausfihrungen von Pothmann und Schmidt (2022),
erlautert.

Organisationen bestehen in einer komplexen und unsicheren Umwelt. Komplex, weil die Umwelt
von Organisationen von Vielfaltigkeit und Wechselwirkungen gepragt ist. Unsicher, da keine
sicheren Aussagen getétigt werden kénnen, wie sich die Zukunft entwickeln wird und welche

Einflisse auf die Organisationen wirken werden (Pothmann und Schmidt, 2022).

4 Auf eine Ausfiihrung der verschiedenen Organisationstheorien wird in dieser Arbeit verzichtet, da diese aufgrund der

vielféltigen Theorien aus Soziologie, Okonomie, Politikwissenschaft etc. den Rahmen dieser Arbeit sprengen wiirde.
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Da diese Komplexitat und Unsicherheit fir Einzelne nicht bewaltigbar waren, sind Organisationen
arbeitsteilig organisiert. Sie schaffen geordnete Rollen und spezialisierte Aufgaben, damit einzelne
Arbeitende der Organisation sich auf einen bestimmten Aspekt der Arbeit konzentrieren kénnen
(Pothmann und Schmidt, 2022). Daflr werden Organisationsregeln und Koordinationsregeln
festgehalten (Kieser & Walgenbach, 2010).

Um die Komplexitat weiter zu reduzieren, fihren Organisationen standardisierte Verfahren ein
(Pothmann & Schmidt, 2022). Diese sollen Arbeitende darin unterstitzen, schnell Lésungen bei
gleichen Arbeitsaufgaben zu finden und anzuwenden.

Organisationen weisen meistens gewisse hierarchische Strukturen auf, wobei die
Entscheidungsmacht oft auf hoheren Ebenen zugeteilt ist, was zu unterschiedlichen
Machtverhaltnissen innerhalb von Organisationen fuhrt.

Ziele in einer Organisation entstehen durch die Organisationsleitung, die Organisationsmitglieder
und die vorhandenen Technologien. Wahrend sich Ziele der Organisationsleitung meist am
Auftrag der Organisation und der Erfullung dessen orientieren, konnen die Ziele der Mitglieder
persoénlicher Natur sein, wie Einkommen, befriedigende Tatigkeit usw. (Pothmann und Schmidt,
2022). ,Erst wenn Zielvorstellungen von Mitgliedern in einem formalen, legitimierten Prozess als
Ziele der Organisation festgelegt werden, kann man von Zielen der Organisation sprechen”
(Kieser & Walgenbach, 2010, S. 7).

Die aufgeflihrten Merkmale betreffen auch die Organisationen der Sozialen Arbeit, die zusatzlich

ihre ganz eigenen Merkmale und Herausforderungen aufweisen.

3.2 Organisationen der Sozialen Arbeit

Soziale Arbeit in der modernen Gesellschaft findet fast ausschliesslich in organisatorischen
Kontexten statt, wodurch die Struktur dieser Organisationen die Qualitat der geleisteten Sozialen
Arbeit beeinflusst (Mayrhofer, 2009). Wird von sozialen Organisationen gesprochen, muss
bertcksichtigt werden, dass eine Verallgemeinerung dieser aufgrund der Vielfaltigkeit kaum

maoglich ist.

Scherr (2001) unterscheidet drei Organisationsformen, in welchen Soziale Arbeit stattfindet:

Zum einen findet Soziale Arbeit in wohlfahrtsstaatlicher Leistungsverwaltung statt, wobei es sich
hauptsachlich um eine administrative Soziale Arbeit handelt, welche sich mit staatlicher und meist
rechtlich geregelter Hilfe beschaftigt. Diese Soziale Arbeit unterliegt oft mehreren gesetzlichen
Grundlagen und das Handeln und Entscheiden unterliegt in solchen Organisationen der Prifung
der Rechtmassigkeit nach Ubergeordnetem Recht. Beispielhaft dafur ist die Sozialarbeit auf
Sozialdiensten (Scherr, 2001).

Grosstenteils findet Soziale Arbeit jedoch in eigenstandigen Organisationen statt, welche sich
spezifischen Problemlagen und Klientelen widmen und entsprechend individuelle

Dienstleistungen anbieten. Diese Organisationen zeigen sich in unterschiedlichen Rechtsformen,
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als Non-Profit-Organisationen, aber auch als staatliche Einrichtungen. Verantwortungsbereiche
werden in solchen Organisationen meist von Fachpersonen der Sozialen Arbeit Gbernommen.
Als dritte Organisationsform beschreibt Scherr (2001) Organisationen, welche sich hauptsachlich
anderen gesellschaftlichen Dienstleistungen widmen, welche aber Schnittstellen mit der Sozialen
Arbeit aufweisen oder Teile der ganzheitlichen Auftragserflillung der Sozialen Arbeit zuweisen.
Dazu gehdren zum Beispiel Spitaler oder Schulen, in welchen die Soziale Arbeit jeweils einen
Teilauftrag erflllt. Soziale Arbeit hat in diesen Organisationen nur begrenzt Einfluss auf deren
Rahmenbedingungen.

Soziale Organisationen unterscheiden sich jedoch von wirtschaftlichen, sogenannten klassischen
Organisationen in mehreren wesentlichen Punkten, woraus sich nach Mayrhofer (2009) einige
typische Merkmale sozialer Organisationen herausfiltern lassen. Folgender Absatz basiert auf
ihren (Mayrhofer, 2009) Ausfuhrungen:

Sozialfinanzierung: Soziale Organisationen sind oft stark von externen Geldern, besonders
staatlichen Férdermitteln, abhangig. Dies verleiht der Politik Einfluss auf die Gestaltung sozialer
Angebote, da Organisationen ihre Strukturen haufig an Subventions- und Foérderprogramme
anpassen mussen und dadurch in einer schwacheren Position sind.

Zielkonflikt: Soziale Organisationen mussen oft die unterschiedlichen Erwartungen und Ziele
verschiedener Stakeholder wie Klient*innen, Mitarbeitenden oder politischen Auftraggebenden
bertcksichtigen. Durch diese Vielfalt widersprichlicher Anforderungen spielt das Management
eine zentrale Rolle.

Nicht-Standardisierbarkeit: In der Sozialen Arbeit ist die Wirkung sozialer Interventionen kaum
vorhersehbar. Klient*innen als eigenstandige Systeme kénnen nicht nur anhand standardisierter
Methoden begleitet werden. Dies erschwert die Qualitdtskontrolle und die Nachweisbarkeit der
erbrachten Leistungen, welche jedoch fir die Finanzierung zunehmend erwartet werden.
Partizipation der Klient*innen: Klient*innen der Sozialen Arbeit sind dies oft nicht freiwillig.
Gleichzeitig sind soziale Dienstleistungen auf Kooperation angewiesen, da ihre Wirksamkeit stark
von der aktiven Mitarbeit der Klient*innen abhangt. Sozialarbeitende missen daher tragfahige
Beziehungen aufbauen, um den Erfolg ihrer Interventionen zu ermdglichen, was zu
Herausforderungen bei der Erfolgsmessung fuhrt.

Personalfokus: Interventionen der Sozialen Arbeit sind haufig stark personenbezogen und
erfordern entsprechend ein intensives persénliches Engagement der Fachkrafte. Dies kann fiir sie
zu Herausforderungen bei der Abgrenzung zwischen beruflicher und personlicher Rolle flihren.
Ethikorientierung: Soziale Organisationen mussen in ihrer Arbeit oft zwischen ihren eigenen
Interessen als Institutionen, den begrenzten staatlichen Mitteln und den moralisch legitimierten
Zielen der sozialen Hilfe navigieren. Aufgrund der oft starken Identifikation der Sozialarbeitenden
mit ihrem Beruf missen sich Organisationen nicht nur an organisatorischen Zielen, sondern auch
an personlichen ldealen der Mitarbeitenden orientieren. Dadurch unterscheiden sich diese
Organisationen von traditionellen formalen Organisationen, bei denen personliche Interessen der

Mitarbeitenden weniger relevant sind.
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Ehrenamt und Erwerbsarbeit: Viele Organisationen im Sozialbereich setzen auf ehrenamtliche
Mitarbeit in Vorstandspositionen sowie in der Klient*innenbetreuung. Oft engagieren sich auch
angestellte Sozialarbeitende in ihrer Freizeit zusatzlich ehrenamtlich in der Sozialen Arbeit. Diese
enge Verbundenheit von freiwilliger und entlohnter Arbeit wirft Fragen zur Regulierung der
Ehrenamtlichen auf und kann professionelle Sozialarbeit abwerten, da die Abgrenzung zu

professioneller Sozialarbeit erschwert wird.

3.3 Organisationslandschaft in der Sozialen Arbeit Schweiz

In der Sozialen Arbeit gibt es staatliche, wie auch private Trager*innenschaften, wobei letztere
weiter in Profit-Organisationen (PO) und Non-Profit-Organisationen (NPO) unterteilt werden
konnen (AvenirSocial, 2021). In der Schweiz werden Organisationen, die zwischen Staat,
Wirtschaft und Zivilgesellschaft wirken, zum sogenannten dritten Sektor gezahlt (Kessler et al.,
2024). Nicht alle Organisationen der Sozialen Arbeit gehoren jedoch zum dritten Sektor, auch

gewinnorientierte Unternehmen Gbernehmen staatliche Aufgaben (AvenirSocial, 2021).

Das Bundesamt flr Statistik [BFS] (2022; 2024a; 2024b) erfasst jahrlich die Unternehmen der
Schweiz und kategorisiert diese in Wirtschaftsabteilung und Gréssenklasse. Unternehmen der
Sozialen Arbeit werden dabei in den Kategorien Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime) und
der Kategorie Sozialwesen (ohne Heime) erfasst. Bei der letzten Erhebung im Jahr 2022 wurden
entsprechend 3'901 Arbeitsstatten® als Heime und 13407 im Sozialwesen erfasst.
Zusammengerechnet machen diese beiden Kategorien (17°308 Unternehmen), rund 2,4% aller
Unternehmen in der Schweiz aus. Der Grossteil dieser Unternehmen gilt als klein- oder mittelgross
(unter 50 Beschéftigte), nur gerade 106 Unternehmen sind als Grossunternehmen (Uber 250
Beschaftigte) erfasst (BFS, 2024a). Zu diesen Studien des BFS (2022; 2024a; 2024b) ist
anzumerken, dass nicht ersichtlich ist, ob weitere Angebote der Sozialen Arbeit in anderen
Kategorien angerechnet werden. So kann nicht ausgeschlossen werden, dass gerade die von
Scherr (2001) beschriebene dritte Organisationsform (z. B. Angebote der Sozialen Arbeit im
Krankenhaus) mdoglicherweise in Kategorien des Gesundheitswesens oder der Verwaltung
aufgefuhrt ist. Obwohl die aufgefuhrten Zahlen flr die Soziale Arbeit sicher nicht abschliessend
sind, lasst sich anhand deren eine Ubersicht tiber die Organisationslandschaft der Sozialen Arbeit

in der Schweiz gewinnen.

Eine weitere Darstellung des BFS (2024b) teilt die erfassten Unternehmen in verschiedene

Rechtsformen auf. Obwohl in dieser Statistik nur marktwirtschaftliche Unternehmen (8'307 in der

5 ,Eine Arbeitsstatte entspricht einem Unternehmen (Einzelunternehmen) oder einem Teil eines Unternehmens
(Werkstatt, Fabrik usw.), das sich an einem bestimmten Ort befindet. Dieser Ort ist topografisch bestimmbar”
(Bundesamt fur Statistik, 2022).
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Sozialen Arbeit) aufgefuihrt sind, ist dennoch eine Orientierung daran sinnvoll. zeigt sich, dass sich
die Kategorien der Heime und die des Sozialwesens in der Rechtsform tendenziell unterscheiden.
Wahrend bei den Heimen die haufigste Rechtsform Vereine und Stiftungen (590 Unternehmen),
gefolgt von Aktiengesellschaften (307) sind, finden sich im Sozialwesen hauptsachlich
Einzelfirmen (3’827). Der deutlichste Unterschied zwischen den zwei Kategorien zeigt sich in der
Rechtsform von o6ffentlichen Unternehmen. Wahrend diese Rechtsform bei den Heimen am
dritthaufigsten vorkommt (264), sind es im Sozialwesen nur neun Unternehmen, welche unter

dieser Rechtsform aufgefiihrt sind.

Diese Studien lassen erkennen, dass in der Schweiz Soziale Arbeit hauptsachlich in Klein- oder
Mittelunternehmen stattfindet und diese sehr unterschiedliche Rechtsformen aufweisen, wodurch
nach AvenirSocial (2021) wiederum unterschiedliche Rahmenbedingungen, Rechte,
Entscheidungsstrukturen und Handlungsmdglichkeiten fur die Unternehmen, aber auch die
Mitarbeitenden sowie Adressat*innen gelten. Verallgemeinerte Aussagen zum Kontext und zu
Herausforderungen von Organisationen in der Sozialen Arbeit sind dadurch kaum maglich.

Belinger und Gmur (2019) weisen darauf hin, dass, obwohl die Rechtsform von Organisationen
oft als weniger bedeutend angesehen wird, deren Einfluss nicht zu unterschatzen ist und ,in
Diskussionen um die Rahmenbedingungen fir die Qualitat der Arbeit” (Belinger & Gmuir, 2019, S.

64) einer Organisation unbedingt berlcksichtigt werden muss.

3.4 Trager*innen und Finanzierung

So unterschiedlich die Organisationen in Grosse und Rechtsform sind, so vielfaltig ist auch die
Finanzierung dieser Unternehmen (AvenirSocial, 2021). Die Schweiz verfigt Uber ein gut
ausgebautes Sozialwesen, das stark von féderalen Strukturen und einer Mischung aus staatlicher
und privater Finanzierung gepragt ist (AvenirSocial, 2021). Um den Kontext der
Finanzierungsformen zu verstehen, folgt eine kurze und nicht abschliessende Ausflihrung der

Entwicklung der Finanzierung der Sozialen Arbeit in der Schweiz.

Seit den 1980er Jahren hat das New Public Management (NPM) die Finanzierung und
Regulierung der Sozialen Arbeit in der Schweiz erheblich beeinflusst (AvenirSocial, 2021).
Politische, administrative und betriebliche Aufgaben wurden mit den Veranderungen des NPM
ofters  voneinander getrennt und Staatsaufgaben aufgeteilt und privatisiert (Giauque,
2020). Aktuell werden Organisationen der Sozialen Arbeit zunehmend an Effizienz- und
Effektivitatskriterien gemessen, obwohl diese im Sozialsektor aufgrund der komplexen
Lebensrealitdten der Klient*innen kaum erfasst werden kénnen (AvenirSocial, 2021). Dennoch
bleibt die leistungsorientierte Steuerung im Zentrum und hat wesentlichen Einfluss auf die

finanzielle Férderung von Organisationen.
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Ein wichtiges Steuerungsinstrument des NPM sind Leistungsvereinbarungen (Giauque, 2020).
,Diese Fuhrungsform erlaubt es der zentralen oder der lokalen 6ffentlichen Verwaltung,
Organisationen und Partnerorganisationen aus der Ferne zu steuern” (Giauque, 2020, S. 302).
Die Definitionen der Leistungsvereinbarungen scheinen sich im Kontext des NMP ebenfalls
verandert zu haben. Wahrend sie vor zwanzig Jahren noch als partnerschaftliches
Fuhrungsinstrument beschrieben wurden, betonen neuere Definitionen zunehmend Quantitats-
und Qualitatskriterien sowie Kontrollmechanismen (AvenirSocial, 2021). Bei
Leistungsvereinbarungen schliessen staatliche Stellen Vertrage mit Organisationen ab, in denen
Ziele und Qualitatskriterien fur die durchgeflhrten Leistungen definiert werden (Kessler et al.,
2024). Neben dem Vertrag wird ein Budget erstellt, das die vorgesehenen personellen und

finanziellen Kosten fur die vereinbarten Leistungen umfasst (Giauque, 2020).

Die Entwicklung der Leistungsvereinbarungen zeigt einen Wechsel von der Input- zur
Outputfinanzierung (AvenirSocial, 2021): Statt Organisationen direkt zu finanzieren
(Subventionen), werden nun spezifische Leistungen nach festgelegten Kriterien bezahilt.
Leistungsvertrage werden also vor allem aus wirtschaftlichen Grinden eingesetzt, da sie eine
gezielte Steuerung von Leistungen und eine effiziente Ressourcenverwendung ermdéglichen
(Bieker, 2012). Im Gegensatz zu Subventionen, bei denen der Staat nur begrenzten Einfluss auf
die Umsetzung und Qualitat hat, erlauben Leistungsvertrage eine direktere Kontrolle.

Weiter kénnen Leistungsvereinbarungen Organisationen dazu anhalten, einen gewissen
Eigenfinanzierungsgrad zu erreichen (Avenir Social, 2021). Eigenfinanzierung bezeichnet dabei
den Anteil der finanziellen Mittel, den eine soziale Organisation selbst erwirtschaftet,
beispielsweise durch den Verkauf von Produkten und Dienstleistungen oder durch
Mitgliederbeitrage (Bieker, 2012).

Im Gegensatz zu den Leistungsvereinbarungen sind Subventionen inputorientiert. Die staatliche
finanzielle Unterstitzung gilt einem bestehenden oder neuem Angebot, welches den gewlinschten
Auftrag des Staates erfullt, ohne direkten Einfluss auf dessen inhaltliche Gestaltung zu nehmen
(Avenir Social, 2021). Staatliche Stellen auf nationaler oder kantonaler Ebene entscheiden, ob ein
Projekt forderwrdig ist und stellen entsprechende Mittel bereit.

Eine weitere haufige Finanzierungsart von Organisationen in der Sozialen Arbeit sind Spenden.
Spenden sind freiwillige Hilfsgelder, welche Privatpersonen oder auch Unternehmen sozialen
Organisationen ohne Gegenleistung zukommen lassen und als erganzende Finanzierungsquelle

genutzt werden (Bieker, 2012).

AvenirSocial (2021) fuohrt aus, dass durch die Finanzierungen unterschiedliche
Herausforderungen fir die Organisationen und die Qualitat der Sozialen Arbeit entstehen. Der
hohe Druck auf Organisationen, sich grdsstenteils selbst zu finanzieren, kann dazu fihren, dass
soziale Argumente in den Hintergrund treten und die eigentlichen sozialen Ziele geschwéacht

werden, wahrend 6konomische Faktoren in den Vordergrund treten (AvenirSocial, 2021).
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3.5 Funktion der sozialen Organisationen in der Professionalisierung

Soziale Organisationen spielen in der Schweiz eine zentrale Rolle bei der Bereitstellung von
sozialen Dienstleistungen und der Unterstiitzung benachteiligter Bevdlkerungsgruppen. Sie
ubernehmen Aufgaben, die der Staat nicht in vollem Umfang abdecken kann oder will
(AvenirSocial, 2021).

Die Aufgabe jeder Organisation und deren Management ist es, den gesetzlichen Vorgaben und
Rahmenbedingungen gerecht zu werden (Erath & Balkow, 2016). Um Qualitat in einer
Organisation sicherzustellen und Uberprifbar zu machen, wird seit Jahren in der Sozialen Arbeit
das Qualitdtsmanagement verwendet. Dabei werden Konzepte erstellt, welche Grundfragen der
Organisation und ihrer Dienstleistungen klaren und eine Orientierung bilden. Nach Erath und
Balkow (2016) wird weiter die Zufriedenheit der Klientel ermittelt, um aus diesem Feedback
Verbesserungsmoglichkeiten zu erarbeiten. Dies stellt sich in der Sozialen Arbeit aber oft als
schwierig heraus, da nicht alle Adressat*innen in der Lage sind, ihre erhaltene Dienstleistung auf
ihre Qualitat zu beurteilen. Deshalb werden organisationsinterne Konzepte und Leitbilder erstellt,
welche die Leistungen fachlich legitimieren sollen. Diese Legitimierung reicht aber nicht aus, diese

Konzepte missen zusatzlich evaluiert und verifiziert werden (Erath & Balkow, 2016).

Scherr (2018), wie auch Busse et al. (2016) fuhren aus, dass die Professionalitat nicht nur eine
individuelle Kompetenzfrage ist, sondern entscheidend von den Strukturen der Organisationen
abhangt, in welchen Fachpersonen der Sozialen Arbeit tatig sind. Sie beschreiben Organisationen
nicht als blosse Rahmenbedingungen, sondern als Ermdglichende oder Verhindernde von
professionellem Handeln. Strukturelle Rahmenbedingungen, Ressourcen und
Organisationsstruktur beeinflussen demnach wesentlich das professionelle Handeln der
Fachkrafte. Scherr (2018) pladiert dafir, dass Organisationen und ihre Birokratie Professionalitat
nicht zwingend einschranken, sondern ermdglichen kdnnen. Neben der Autonomie fur die
einzelnen Fachkrafte bedarf es nach Scherr der Mechanismen zur Qualitdtssicherung
(Supervision,  Weiterbildungen etc.), Entlastung der Fachkrafte und attraktiven
Arbeitsbedingungen. Nach Busse et al. (2016) sollte vielmehr die Frage im Vordergrund stehen,
wie Organisationen so gestaltet werden kdnnen, dass professionelle Praxis ermdglicht wird.
Weiter pladieren Busse et al. (2016) fur eine Relativierung der Trennung zwischen professionellem
und organisatorischem Handeln, welche die Verantwortung von professionellem Handeln zu
einem individuellen Problem der Sozialarbeitenden macht. Sie fordern eine Weiterentwicklung der
Handlungsanforderungen nicht nur fir die Sozialarbeitenden, sondern auch fur das Management
sozialer Organisationen. In diesem Zusammenhang ruckt auch die Frage in den Fokus, wie
Organisationen durch Zugangsregulierungen Einfluss auf professionelle Handlungsspielraume

nehmen.
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4 Zugangsregulierungen in der Sozialen Arbeit

In diesem Kapitel werden Gatekeeping-Mechanismen definiert und fir die Soziale Arbeit
abgegrenzt. Es folgt eine Vorstellung verschiedener Formen von Zugangsregulierungen und
deren Auspragungen in der Schweiz auf der Makro-, Meso- und Mikroebene. Zuletzt wird eine

kritische Beurteilung durchgefuhrt.

4.1 Begriffsdefinition und Abgrenzung

Gatekeeping als Begriff und Theorie wird, seit der Einflihrung in die Soziologie durch Lewin 1947,
in unterschiedlichen Disziplinen mit diversen Absichten und Bezligen diskutiert (Barzilai-Nahon,
2009; Yan et al., 2021). Im Kontext der Sozialen Arbeit geht es dabei vor allem um ,Access
Providing or preventing access to a service, status, or position that includes a level of screening
to determine one’s suitability for passage, and assignment to a designated category. Used to

control participation, inclusion/exclusion” (Barzilai-Nahon, 2009, S. 17).

In der Literatur, welche fir diese Arbeit herangezogen wurde, finden sich unterschiedliche Begriffe
fur Zugangsregulierungen im Berufsfeld. Im Englischen werden als allgemeine Begriffe
Gatekeeping (-Mechanisms) (Elpers & FitzGerald, 2012; Yan et al., 2021) sowie Registration
(McCurdy et al. 2018) und Regulation (O’Rourke et al., 2023) verwendet. Im Deutschen findet sich
als allgemeine Bezeichnung staatliche Anerkennung (Deutscher Berufsverband fur Soziale Arbeit
(DBSH), o. D.-a; Scherr, 2018), ofter finden sich dann aber konkret Literatur und Beitrage zu
Berufsgesetzen (AvenirSocial, 2017; DBSH, 2002; Osterreichischer Berufsverband der Sozialen
Arbeit, 0. D.-a) und Berufsregister (DBSH, o. D.-b). Auffallend ist, dass sich deutlich mehr
wissenschaftliche Literatur den englischsprachigen Raum betreffend findet als fir den deutschen®.
Aufgrund der hohen Diversitat und der uneinheitlichen Benutzung der unterschiedlichen Begriffe,
aber deren ahnlichen Bedeutung, werden in dieser Arbeit Gatekeeping (-Mechanismen) und

(Zugangs-) Regulierung synonym verwendet.

Gemeinsam ist diesen Bezeichnungen, dass es sich dabei um Kriterien, Richtlinien und Verfahren
handelt, die sicherstellen sollen, dass nur qualifizierte und kompetente Personen in den Beruf
eintreten und darin arbeiten. Gatekeeping-Mechanismen in der Ausbildung und Berufsaustibung
regeln den Zugang zu Ausbildungsgangen, den Erwerb beruflicher Kompetenzen und die
Ausibung beruflicher Tatigkeiten. Der Zugang zur Ausbildung wird als primarer Gatekeeping
Mechanismus bezeichnet, welcher oft die Basis liefert, um im zweiten Regulierungsmechanismus,
beispielsweise durch Lizenzen, Berufsregistereintrage etc., die Legitimation zu erbringen, dass

praktiziert werden darf. Ziel ist es, die Offentlichkeit vor Fehlpraktiken zu schiitzen, aber auch die

6 Es wurde aufgrund des Umfangs dieser Arbeit und des Sprachverstandnisses der Autorinnen

hauptsachlich Literatur in diesen beiden Sprachen recherchiert.
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Profession zu starken (Coyle et al., 2021; Elpers & FitzGerald, 2012; McCurdy et al. 2018;
O’Rourke et al. 2023; Scherr, 2018; Yan et al., 2021).

Zur Regulierung kommt es, wenn entweder der 6ffentliche Auftrag nicht adaquat erfullt wird und
diesbeziiglich Anderungen gefordert werden oder durch Lobbying seitens der Berufsverbande,
welche darin einen Fortschritt in der Professionalisierung des Berufes sehen (Hallahan & Wendt,
2019).

Im Rahmen der Professionalisierung wird als Idealform der beruflichen Regulierung ein formales,
professionseigenes, selbstregulierendes Organ beschrieben, welches demokratisch legitimiert
den Berufstitel der Sozialarbeitenden schitzen kann, ihre Weiterbildung reguliert und die
Méglichkeit hat, Sozialarbeitende, die nicht nach professionellen Standards handeln,
auszuschliessen (Greenwood, 1957; Scherr, 2024; Yan et al., 2021).

Auffallig im Diskurs um Zugangsregulierungen’ ist, dass deren Wirksamkeit nicht endgliltig belegt
ist. So beschreiben McCurdy et al. (2018) international eine dinne Beweislage fur die Wirksamkeit
von staatlicher Anerkennung von Sozialer Arbeit bezlglich Steigerung des professionellen
Ansehens, Schutz der Offentlichkeit und Verbesserung der Berufsstandards. Von ihnen
untersuchte Literatur aus Neuseeland und dem Vereinigten Konigreich deutet darauf hin, dass
Registrierung einen positiven Effekt auf den Schutz der Offentlichkeit vor schadlichen Praktiken
haben kann. Sie beschreiben weiter, dass in der Literatur der Fokus auf individuelle Verfehlungen
von Sozialarbeitenden gelegt wird, strukturelle und organisatorische Gegebenheiten (bspw.
Fallbelastung) vernachlassigt werden und keine Forschung zur Wirksamkeit zur generellen

Verbesserung der Standards durchgefihrt wurde.

Zu ahnlichen Erkenntnissen kommen auch Browne et al. (2021). Sie beschreiben in ihrem rapid
evidence assessment von englischen Berichten bezuglich der Regulierung von Gesundheits- und
Sozialberufen zwischen 2011 und 2020 ebenfalls den Mangel an Studien, welche versuchen,
Ergebnisse auf die Wirkung und Effekte von Regulierungsmechanismen zu beziehen. Die
Mehrzahl der untersuchten Berichte seien kleine, lokale, zielgerichtete Projekte. Weiter beurteilen
sie die Literaturlage als diffus und schwer abzugrenzen. Sie beschreiben das Fehlen eines
eigenstandigen akademischen Feldes bezlglich der Regulierung im Gesundheits- und

Sozialbereich.

7 In dieser Arbeit wurde der Fokus explizit auf Zugangsregulierungen im Sozialbereich gelegt. In der Literatur

(Browne et al., 2021; Worsley et al., 2020a) wurden auch Regulierungen im Gesundheitsbereich untersucht.
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Zudem stellen Worsley et al. (2020a) bei einer Analyse von fast 1000 Fallen von
professionsregulierenden Organen im Vereinigten Kénigreich in der Sozialen Arbeit, Pflege und
Medizin fest, dass sich diese Organe vor allem auf die Bestrafung von Fehlverhalten von einzelnen
Individuen fokussieren, strukturelle und organisationale Gegebenheiten vernachlassigt werden
und die Soziale Arbeit im Vergleich zu den anderen beiden Berufsfeldern haufiger von
Berufsausschliissen betroffen ist. Sie werfen Fragen nach Fairness und Transparenz des Systems
auf und fordern, dass sich die regulierenden Organe mehr auf Pravention als auf Bestrafung

fokussieren sollten, um die Offentlichkeit wirklich schiitzen zu kénnen.

4.2 Formen von Gatekeeping-Mechanismen

In diesem Kapitel wird eine Ubersicht tiber die unterschiedlichen Regulierungsmechanismen
gegeben. Aufgrund der vielfaltigen Literatur, des Mangels an einheitlichen Theorien und weil der
Versuch einer vollstandigen Ausflihrung den Rahmen dieser Arbeit sprengen wirde, ist diese nicht
abschliessend. Basierend auf dieser Vielfalt wird auch eine internationale Perspektive
eingenommen und es werden eigene Uberlegungen und Begriindungen der Autorinnen erganzt,

was sie als Gatekeeping-Mechanismus klassifizieren.

4.2.1 Staatliche und freiwillige Regulierungsmechanismen

Eine Mdglichkeit zur Regulierung ist die verpflichtende oder freiwillige Registrierung. Um sich
registrieren zu lassen, muss die geforderte Qualifikation vorgewiesen werden kdnnen und/oder
ein sonstiges objektives Kriterium muss erfullt sein. Swain (2001) beschreibt, dass Personen, die
nicht registriert sind und trotzdem in der Sozialen Arbeit praktizieren in der Regel keine
Konsequenzen zu erwarten haben, ausser sie behaupten, registriert zu sein. Adams (2017)
erlautert, dass diverse Registrierungssysteme der Sozialen Arbeit Uber eine professionelle
Regulierungsbehoérde mit gesetzlichen Befugnissen verflugt. Diese setzt sich aus von Mitgliedern
gewahlten Fachpersonen, sowie staatlich ernannten Laienpersonen zusammen. Damit soll
sichergestellt werden, dass die Interessen der Offentlichkeit sowie die der Profession ausgewogen
behandelt werden. Sie beschreibt zwei Hauptregulierungsbereiche: Einerseits das Erstellen von
Kriterien beziglich der Berufsausiibung und anderseits das Uberwachen des professionellen

Handelns der Registrierten.

Ein Beispiel fur staatlich verpflichtende Registrierung findet sich in England. Sozialarbeitende mit
einem Bachelor- oder Masterabschluss missen sich registrieren lassen, um praktizieren zu
dirfen. Die Registrierung lauft iber Social Work England, ein gesetzlich legitimiertes, jedoch nicht
amtliches Organ. Sie verwalten das Berufsregister, setzen Standards fir Ausbildung und Praxis,
schitzen den Berufstitel und sind befugt, Sozialarbeitende, welche die

Registrierungsanforderungen nicht erflllen, auszuschliessen (Davis, 2024; Worsley et al., 2020b).
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In Deutschland wird ein freiwilliger Ansatz verfolgt. Sozialarbeitende ,mit einem
berufsqualifizierendem Fach-, Fachhoch und/oder Hochschulabschluss fir Soziale Arbeit” (DBSH,
0. D.-c) kénnen sich in das Berufsregister Soziale Arbeit (BSA) eintragen lassen und damit auch
den Titelzusatz rBSA® tragen. Wer zugelassen wird, wird durch den vom DBSH berufenen
Prifungsausschuss beurteilt. Die Kriterien zur Aufnahme sind, nebst den Qualifikationen, der
Berufsethik des DBSH zu folgen, sich zu Weiter- und Fortbildung zu verpflichten, regelmassig
Supervision, Coaching oder ahnliche Reflexionsgefasse zu nutzen und es ist Engagement in
Berufsverbanden oder Ahnlichem erwiinscht. Um das Qualitatssiegel tragen zu diirfen, muss
jahrlich eine Gebulhr bezahlt und jeweils nach funf Jahren der Nachweis Uber die Erfillung der
obigen Kriterien von neuem erbracht werden. Falls dies nicht erfullt ist und/oder sonstige
Verstosse vorliegen, kann die Person vom Berufsregister ausgeschlossen werden (DBSH, o. D.-
C).

Ein weiterer der Registrierung nicht unahnlicher Mechanismus ist die Lizenzierung. Nach Swain
(2001) wird diese von einem staatlichen oder staatlich legitimierten Organ verliehen. Diese
erfordert einen gewissen Qualifikationsabschluss und teilweise weiterfihrende Prufungen. Dies
soll sicherstellen, dass Fachpersonen Uber die ausreichenden Kompetenzen verfugen. Personen,

die in dem Berufsfeld ohne Lizenz tatig sind, kdnnen rechtliche Konsequenzen davontragen.

Fur die USA beschreibt Davis (2024), dass es auf nationaler Ebene keine einheitliche Regelung
bezlglich der Regulierung gibt. Jeder Bundesstaat entscheidet autonom dariber. Er flhrt aus,
dass aber in den meisten Staaten ein Social Work Board mit rechtlicher Autoritat vorhanden ist,
welches den Zugang zur Berufspraxis reguliert. Er schildert, dass sich generell Regulierung auf
vier (Ausbildungs-) Stufen findet. Allen gemeinsam ist, dass es sich dabei um ein
Regulierungsverfahren handelt, worin sich die Sozialarbeitenden lizenzieren lassen missen, um
im Praxisfeld tatig zu sein. Durch die grosse Vielfalt finden sich aber in unterschiedlichen
Bundesstaaten unterschiedliche Bezeichnungen fur dieselbe Regulierung.

Auf dem undergraduate-level mussen Sozialarbeitende einen Bachelorabschluss in Sozialer
Arbeit erworben haben und ein national board exam bestehen, um die Lizenz zu erhalten.

Auf der graduate/generalist Stufe wird meist die Lizenz nach einem Masterstudium gesprochen.
Die advanced-generalist Stufe bendtigt zusatzlich zum Masterabschluss eine gewisse Menge an
genereller Praxiserfahrung und eine bestandenes Bundesstaatsexamen. Als hdochste
Regulierungsstufe wird das clinical-level beschrieben. In den meisten Fallen kénnen Personen mit
einer solchen Lizenz auch psychotherapeutische Dienste anbieten. Um diese Lizenz zu erhalten,
wird in den meisten Bundesstaaten ein anerkannter Sozialarbeitsabschluss, sowie bis zu 3000
Stunden Praxiserfahrung nach der Ausbildung, Supervisionsbesuche und Weiterbildungen
erwartet (Davis, 2024).

8 rBSA steht flr registriert im Berufsregister (DBSH, o. D.-b).
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Als weitere Option beschreibt Swain (2001) die Zertifizierung. Bei dieser Form der Regulierung
werden bestimmte Kenntnisse und Fahigkeiten bescheinigt. Bei dieser Form wird der Fokus nicht
ausschliesslich auf Qualifikationen gelegt.

Ausserdem finden sich Regulierungsmechanismen, welche lediglich Gber eine gesetzliche Basis
verfligen, wie beispielsweise in Osterreich das Sozialarbeits-Bezeichnungsgesetz (2024). Darin
wird erlassen, dass sich nur Personen Sozialarbeiter*in, Sozialpadagog*in etc. nennen dirfen,
wenn sie Uber die im Gesetz festgehaltene Ausbildung verfigen. Personen, die dies nicht befolgen
missen mit bis zu 15'000 Euro Strafe rechnen (Osterreichischer Berufsverband der Sozialen
Arbeit, 0. D.-b).

Eine weitere Form der Regulierung ist der Beitritt einer Standesorganisation, einem
Berufsverband, Fachverband oder Ahnlichem. Dieser kann freiwillig sein, wie beispielsweise. in
Deutschland (DBSH, o. D.-c), oder verpflichtend fur die Praktizierung, beispielsweise in Québec,
Kanada (Ordre des travailleurs sociaux et des thérapeutes conjugaux et familiaux du Québec, o.
D.). Mit dem Beitritt verpflichten sich Mitglieder, Kodizes, Richtlinien etc. zu befolgen und kénnen
bei Verstoss ausgeschlossen werden. Diese Verbande stellen oft auch aktuelle Fachinformationen
zur Verfugung und engagieren sich in berufspolitischen Belangen. Teilweise betreiben diese auch
Beschwerdestellen. Die Autorinnen vermuten, dass ein Ausschluss flr Sozialarbeitende
unterschiedliche Konsequenzen haben kann. Bei einer freiwilligen Mitgliedschaft sind diese
wahrscheinlich weniger gravierend als wenn, um praktizieren zu durfen, eine solche vorausgesetzt

wird.

In Bezug auf die oben beschriebenen Mechanismen flihren Yan et al. (2021) aus, dass im
Fachdiskurs die Lizenzierung als die grundlichste Form der Regulierung benannt wird. Dies, weil
die (professionellen) Regulierungsorgane in den meisten Fallen Gber viel Macht und Kontrolle Gber
die Benutzung und den Schutz des Berufstitels sowie Berufspraktiken und -standards verfugen,

wahrend bei anderen Mechanismen lediglich ein Teil davon geregelt ist.

4.2.2 Gatekeeping-Mechanismen in Organisationen
Es finden sich jedoch nicht nur auf staatlicher Ebene Regulierungsmechanismen, solche wirken
auch in Organisationen der Sozialen Arbeit. In diesen wird schlussendlich entschieden, wer im

Berufsfeld praktiziert und verbleibt.

Gerade im Anstellungsverfahren finden sich unterschiedliche Regulierungs- und
Selektionsmomente. Nach Pynes (2013) kdnnen Organisationen entweder neue Mitarbeitende
einstellen oder bestehende Mitarbeitende befordern und/oder weiterbilden. Sie hebt die

Wichtigkeit der Rekrutierung und Auswahl von qualifiziertem und kompetentem Personal fir
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offentliche und gemeinnitzige Organisationen hervor. Dies, weil die Angestellten die von der
Offentlichkeit erwartete und teils auch staatlich vereinbarte Leistung erbringen, daher pladiert
Pynes dafiir, dass diese Auswahlprozesse zielgerichtet ablaufen. Arbeitgebende missen wissen,
wie Stellenanforderungen bestimmt werden, wo sie nach Bewerber*innen suchen kénnen und wie
diese, um Qualitdt und Kompetenz zu garantieren, selektiert werden. Sie betont die Wichtigkeit,
diese Mechanismen auf Diskriminierungen zu Uberprifen. Pynes beschreibt folgende Punkte als
relevant, um geeintes Personal zu identifizieren und empfiehlt, diese im Anstellungsprozess
durchzufuhren.
- Festlegung der bendtigten Kompetenzen und Qualifikationen fur die freie Stelle
- Entwicklung eines Rekrutierungsablaufs und Festlegung des angesprochenen
Arbeitsmarktes
- Klare, pragnante, geeignete kandidat*innen-ansprechende Gestaltung des Stelleninserats
- Standardisierte (bspw. mit Checklisten) Sichtung der Bewerbungen und Aussortierung
derer, welche den grundlegenden Anforderungen (bspw. Qualifikation, Alter, Zertifizierung)
nicht genugen. Allenfalls auch bei mangelnder Erfahrung oder fehlenden, aber
gewunschten Weiterbildungen.
- Uberprifung der Bewerber*innen auf strafrechtliche Belange und Onlineprasenz,
insbesondere bei vulnerabler Klientel.
- Flhrung von Bewerbungsgesprachen durch mehrere geschulte Personen anhand

standardisierter Ablaufe (bspw. Fragebdgen, Bewertungsskalen, Notizraster).

Als weiteren wichtigen Punkt im Anstellungsprozess formuliert O’Keeffe (2021) das Einholen von
Referenzauskulnften, insbesondere fir Stellen mit viel Verantwortung empfiehlt er sogar mehrere.
Dabei soll eruiert werden, ob die Person den Anforderungen der Stelle entspricht.

Ein weiteres haufig genutztes Instrument in der Personalauswahl ist das Probearbeiten.

Janetz (2019) beschreibt, dass dadurch einerseits die Organisation besser abschatzen kann, ob
die Person Uber die gewlnschten Fahigkeiten verfigt, anderseits bietet es den Bewerber*innen

die Méglichkeit zu Uberprifen, ob sie diese Stelle antreten méchten.

Die Autorinnen verstehen in einem erweiterten Sinne auch die ersten Monate als Teil des
Anstellungsverfahrens. Da in dieser Zeit durch die Arbeit festgestellt werden kann, ob die Person
Uber ausreichende Fahigkeiten verfugt und ob ihr die neue Stelle entspricht. O’Keeffe (2021)
beschreibt diesbezliglich, dass die Erfahrungen, welche eine neu angestellte Person in den ersten
Monaten sammelt, einen grossen Einfluss auf das Verbleiben in der Stelle haben. Daher empfiehit
er eine klar strukturierte Einarbeitungszeit von drei bis sechs Monaten. Diese sollte einen
verschriftlichten Ablauf sowie alle 30 Tage eine Auswertung dieses Plans zwischen der

einarbeitenden und der neu angestellten Person beinhalten und sollte dokumentiert werden.

30



Als ein weiteres Regulierungsinstrument innerhalb von Organisationen erachten die Autorinnen
die Konzepte. Fur eine Weiterentwicklung von Konzepten in Organisationen der Sozialen Arbeit
pladieren Bruschweiler & Weber (2021). Diese mussen professionell, theoretisch fundiert und
praxisorientiert sein. Sie dienen damit den Fachpersonen als Grundlage fir ihr Handeln und
sollten durch die Mitarbeitenden mitgestaltet werden kénnen, um eine Passung zwischen Konzept
und Arbeitsanforderungen zu erreichen. Insbesondere wenn Konzepte zu Beginn des
Arbeitsverhaltnisses und bei Anderung unterschrieben werden miissen, fungieren sie in den
Augen der Autorinnen als Regulierung. Dadurch kénnen Personen, die diese nicht einhalten
kénnen oder wollen, identifiziert und geférdert oder allenfalls ausgeschlossen werden. Zudem
werden dadurch eine klare Haltung und Anforderungen der Organisation sicht-, diskutier- und

veranderbar.

Als unabdingbar um Qualitdt, aber auch die Mitarbeitenden, in sozialen Organisationen zu
erhalten, beschreibt Herzka (2013) das Bereitstellen von Reflexionsgefassen wie beispielsweise
Supervision, Intervision und Teamsitzungen. Er spezifiziert, dass es Reflexionsgefasse mit und
ohne FUhrungsperson bendtigt, da mit einer Flhrungsposition immer eine gewisse Macht
einhergeht und diese den Gesprachsverlauf beeinflusst. Fur die Autorinnen sind diese Gefasse
ebenfalls Gatekeeping-Mechanismen, da diese in der Berufspraxis die Orte sind, an denen
Beobachtungen, Zweifel, Spannungen, Verfehlungen und Unsicherheiten thematisiert und
bearbeitet werden kénnen. Weiter ist durch die Regelmassigkeit auch die (Nicht-) Entwicklung der
Mitarbeitenden zu beobachten und beurteilen. Zudem werden sie als elementar erachtet, um
uberhaupt einer professionellen Sozialen Arbeit nachgehen zu kdnnen, da in solchen Gefassen

Diskussionen geflihrt, Entscheidungen getroffen und Meinungen gebildet werden.

Die Passung der Bewerber*innen ins Team und die Unternehmenskultur wird von O’Keeffe (2021)
als weiteren wichtigen Faktor beschrieben, welcher bei der Rekrutierung zu beachten ist,
insbesondere mit dem Gedanken der Personalbindung im Falle einer Anstellung. Ebenso
beschreibt Pynes (2013), dass bei der zunehmenden Fokussierung auf Teamarbeit nebst den
Qualifikationen persoénliche Eigenschaften, Vorlieben und Haltungen eine massgebliche Rolle fir
eine gelingende Anstellung spielen. Auch Moser (2018) bestatigt die Relevanz von Soft Skills auf
dem Arbeitsmarkt. Sie definiert diese als Fertigkeiten und Fahigkeiten, welche sich auf die
Personlichkeit, das Verhalten sowie die Einstellung beziehen und weniger auf fachspezifische,
formale Kompetenzen und Wissensbestéande. Fiur die Autorinnen sind diese Gegebenheiten
ebenfalls als Gatekeeping einzustufen, da dies Kriterien sind, anhand derer Personen flr die
Arbeitsstelle ausgewahlt werden und diese auch beim Verbleiben in der Organisation einen

Einfluss haben.
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4.3 Regulierung der Sozialen Arbeit in der Schweiz

Der Schweizer Sozialbereich ist stark durch den Fdderalismus gepragt. Die Kantone und
Gemeinden verfliigen Uber viel Entscheidungsfreiheit bezlglich der Ausgestaltung der
Sozialpolitik. Zudem spielen private Organisationen beim Erbringen von Leistungen im
Sozialbereich eine wichtige Rolle. Kritik an dadurch fehlenden Ubergreifenden Regulierungen auf

Bundesebene begann bereits zu Beginn des letzten Jahrhunderts (Bossert et al., 2024).

Diesbezuglich beschreiben Hauss et al. (2023), dass 1932 der Dachverband Schweizerische
Landeskonferenz fur soziale Arbeit (LAKO) entstand. Mitglieder waren um die 60 staatliche und
private Akteure im Sozialbereich. Dieser war auf nationaler Ebene tatig und verfolgte das Ziel, das
Sozialwesen zu harmonisieren und zu professionalisieren. Es wurde auch ein Sozialministerium
auf Bundesebene gefordert. Weiter war der LAKO auch international vernetzt und an Tagungen
und Diskussionen involviert. Durch die in den 1970ern begonnene Verlagerung des Fokus auf
Okonomische Staatsstrukturen wurden soziale Leistungen abgebaut und ein Erreichen der Ziele
des Verbands unmdglich. Dies fihrte schlussendlich zu dessen Auflosung um die
Jahrtausendwende und zu einer bis heute anhaltenden Segmentierung in verschiedene Bereiche.
Hauss et al. (2023) flihren in der Analyse des Dachverbandes und seiner Tatigkeit aus, dass durch
diese Uneinheitlichkeit und fehlende Rechtsordnung eine ungleiche Entwicklung der
verschiedenen Sozialstaatsbereiche stattfand. So konnten sich die Alters- und Hinterlassenen-
oder die Invalidenversicherung auf Bundesebene etablieren, aber andere Bereiche blieben
weitgehend unreglementiert. Sie empfehlen vor diesem Hintergrund eine starkere Verrechtlichung
von Leistungszugangen und Entscheidungsverfahren, insbesondere fur besonders benachteiligte
Bevdlkerungsgruppen. Weiter beschreiben sie, dass durch das Subsidiaritatsprinzip das
Etablieren von staatlichen Bedingungen auf Bundesebene erschwert wird, wenn nicht teilweise
sogar verhindert. Sie empfehlen daher, aus historischer Perspektive, den Fokus auf interkantonale
Zusammenschliisse und Abkommen sowie Fachagenturen zu richten, welche vom Bund
mitfinanziert werden sollen. Abschliessend empfehlen sie allen Akteuren des Sozialbereichs, sich

mit internationalen Diskussionen und Standards auseinanderzusetzen.

Im allgemeinen Kontext der Regulierung in der Schweiz spielen die Ausbildungen eine wichtige
Rolle. Diese sind zwar nicht der Fokus dieser Arbeit, es ist dennoch relevant, sich die personalen
Auspragungen im Berufsfeld anzusehen, da mit dem Erlangen eines Abschlusses bestatigt wird,
dass gewisse Kompetenzen vorliegen. Eine spannende Auspragung ist nach Amberg et al. (2024)
der Grade-Mix im schweizerischen Sozialbereich. Es finden sich in fast allen von ihnen
untersuchten Handlungsfeldern Personen, deren hdchster Abschluss die obligatorische
Grundschule ist, wie auch Personen mit Tertidrausbildung und alle dazwischen. Abbildung 1 zeigt

die jeweilige Verteilung nach Handlungsfeld:
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Abbildung 1

Héchstes Abschlussniveau der Mitarbeitenden nach Arbeitsfeld der Institutionen.
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Legende: Das n beschreibt die Anzahl Mitarbeitende mit einer beruflichen Tatigkeit im Sozialbereich. Frage: «Uber welches hichste
Abschlussniveau verfiigen die Mitarbeitenden?».

Quelle: Darstellung Interface, basierend auf der Online-Befragung zur Fachkraftesituation 2024.

Anmerkung. Ubernommen aus Fachkréftestudie im Sozialbereich. Bericht zuhanden des Schweizerischen
Dachverbands fiir die Berufsbildung im Sozialbereich SAVOIRSOCIAL und der Konferenz der Fachhochschulen fiir
Soziale Arbeit Schweiz SASSA (Forschungsbericht 23-094), von H. Amberg, J. Rickenbacher, F. Mller, S. Mariéthoz &
N. Brun, 2024, Interface Politikstudien Forschung Beratung. https://www.interface-pol.ch/it/projekt/fachkraeftestudie-im-

sozialbereich

Besonders auffallig erscheint, dass nicht nur innerhalb von Handlungsfeldern unterschiedliche
Abschlussstufen anzutreffen sind, sondern dass sich auch zwischen den verschiedenen

Arbeitsbereichen massgebliche Unterschiede tUber deren Auspragung finden.

Insgesamt beschreiben Becker-Lenz & Baumgartner (2016), dass Sozialarbeitende, um die
Professionalisierung in der Schweiz voranzutreiben, versuchen missen, tber ihr Engagement in
Berufsverbanden auf politischer Ebene professionelle Selbstregulierungskompetenzen zu
erschliessen. Diese sollten Qualitdtsanforderungen, Zulassung zum Berufsfeld, sowie
Weiterbildung bestimmen. Weiter formulieren sie Klarungsbedarf bezlglich der Abgrenzung zu

anderen Berufsgruppen und deren gesetzlichen Verankerung.

In den nachsten Unterkapiteln werden unterschiedliche Gatekeeping-Mechanismen in der
Schweiz auf der Mikro-, Meso- und Makroebene vorgestellt. Die Schweiz verfligt Uber eine sehr
diverse Gesetzeslandschaft und der Fachdiskurs rund um Zugangsregulierungen in der Sozialen

Arbeit ist noch nicht etabliert. Fur kantonale Ausfuhrungen wurde exemplarisch der Kanton Bern
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gewahlt. Einerseits, weil dieser mit 1'070'898 (Stand 31. Dezember 2024) eine der hdchsten
Bevolkerungszahlen der Kantone in der Schweiz aufweist (Statista, 2025) und andererseits, well
den Autorinnen durch das Studium an der Berner Fachhochschule dieser am besten bekannt ist.

Auch hier sind die Ausflihrungen nicht abschliessend.

4.3.1 Makroebene: Staatliche Massnahmen und Finanzierung in der Schweiz
In der Schweiz finden sich diverse Gesetze und Verordnungen auf verschiedenen staatlichen
Ebenen. Es folgt ein kurzer Abriss Uber den Aufbau des fir diese Arbeit relevanten

schweizerischen Rechts.

Dem internationalen Recht unterstellt (bspw. den Menschenrechten), ist die Bundesverfassung
(BV, 1999) die Basis des Bundesstaates. Sie regelt die Zustandigkeiten der unterschiedlichen
Staatsorgane und begriindet staatliches Handeln. Darauf gestitzt werden Gesetze erlassen und
Verordnungen verabschiedet. In Art. 3 der BV wird die Souveranitat der Kantone beschrieben und
dass diese, wenn nicht von der BV eingeschrankt, alle Rechte ausiiben, welche nicht dem Bund
Ubertragen sind. Die Kantonsverfassung regelt die Zustandigkeiten innerhalb des jeweiligen
Kantons und der Gemeinden. Sie beinhaltet Ansatze und Anweisungen flir kantonale
Gesetzgebung und Verordnungen. Zudem finden sich auch Strukturen, welche die
Zusammenarbeit der Kantone regeln. Fir diese Arbeit ist die interkantonale Vereinbarung fir
soziale Einrichtungen (IVSE) relevant. Diese ist ein Konkordat, das die Zusammenarbeit zwischen
den Kantonen im Bereich sozialer Einrichtungen regelt, welchem alle Kantone sowie das
Firstentum Lichtenstein beigetreten sind (Konferenz der kantonalen Sozialdirektorinnen und
Sozialdirektoren [SODK], o. D.-a). Die IVSE legt die finanziellen Regelungen fur die Unterbringung
von Personen in sozialen Einrichtungen ausserhalb ihres Wohnkantons fest und férdert die
Qualitdt sozialer Organisationen und den Austausch zwischen den Kantonen. Dies betrifft
stationare Einrichtungen fir Kinder und Jugendliche, Einrichtungen flr erwachsene Menschen mit
Beeintrachtigungen, stationdare Angebote im Suchtbereich und Einrichtungen der externen
Sonderschulung. Das rechtsverbindliche Konkordat wurde von der SODK initiiert und wird von
dieser uberwacht. Innerhalb der Gemeinden gibt es jeweils auch noch Regelungen und staatliche

Organe, auf deren Ausfiuhrung wird aufgrund der hohen Anzahl und Vielfalt verzichtet.

Es zeigt sich, dass die Kantone Uber viel Souveranitat verfligen, somit einen massgeblichen
Einfluss auf die Ausgestaltung des jeweiligen sozialen Leistungsangebots haben und dass es
interkantonale Ubereinkommen gibt. Aus Mangel an einer einheitlichen Gesetzgebung fir die
Soziale Arbeit werden hier rechtliche (Regulations-) Vorgaben fur die verschiedenen
Klientelgruppen entlang der Abschnitte allgemeine Gesetze, Finanzierung, Bewilligung,
Qualitatsanforderungen und Kontrolle vorgestellt, welche fir Organisationen und Angestellte im

Sozialbereich Glltigkeit haben. Diese beinhalten Bestimmungen bezlglich Ausbildungsstand und
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Eignung der in der Sozialen Arbeit tatigen Personen, sowie Uber Organisationen und deren
Ausgestaltung. Zudem sind viele Organisationen staatlich (mit-) finanziert und daraus ergeben
sich auch wieder verbindliche Vorgaben. Da der Fokus des empirischen Teils dieser Arbeit im
stationaren Bereich liegt, werden vor allem diesbeziglich relevante Informationen vorgestellt.

Daher sind folgende Ausflihrungen nicht als abschliessend zu betrachten.

4.3.1.1 Allgemeine Gesetze und Verordnungen
In der Schweiz gibt es flir gewisse organisationale Regulationsmechanismen in Bezug auf das
Anstellungsverhaltnis gesetzliche Vorgaben. So sind die Probezeit, die Zeugnisausstellung und

die daran angeschlossene Referenzauskunft auf Bundesebene staatlich reguliert.

Die Probezeit dauert nach Art. 335b Abs. 1 des Obligationen Rechts (OR, 1911) einen Monat und
verfugt Uber eine Woche Kindigungsfrist, sie kann nach Abs. 2 zuvor vertraglich bis auf maximal
drei Monate erweitert werden.

Die Arbeithehmenden kdnnen jederzeit ein Zeugnis bezlglich Art und Dauer der Anstellung, wie
auch Uber die Leistung und Verhalten von den Arbeitgebenden einfordern (OR, 1911, Art. 330a).
Das Staatssekretariat flr Wirtschaft [SECO] (2022) fuhrt zudem aus, dass dieses eine gehaltvolle
Beurteilung der Leistung und des Verhaltens der Arbeitnehmenden beinhalten muss sowie dass
nur Aussagen getatigt werden durfen, welche in direktem Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhaltnis stehen. Diese Aussagen mussen wahrheitsgetreu sein und wohlwollend
formuliert. Wichtige negative Sachverhalte durfen erwahnt werden, wenn diese fur die Bewertung
erheblich und wiederholt aufgetreten sind. Basierend auf dem Arbeitszeugnis kann auch eine
Referenzauskunft erteilt werden. Es handelt sich dabei um Datenverarbeitung, welche dem
Datenschutzgesetz (DSG, 2020) untersteht und somit eine Einwilligung der Person, Uber welche

die Referenz eingeholt werden soll, vorliegen muss.

Die Basis fur die Zugangsregulierung und Anforderungen an Organisationen im stationaren
Bereich im Kanton Bern legen das Gesetz Uber die sozialen Leistungsangebote (SLG, 2021) und
die Verordnung Uber soziale Leistungsangebote (SLV, 2021). Darin werden die Form,
Auspragungen, Empfanger*innen, Zustandigkeiten und Finanzierung von Leistungsangeboten im
Sozialbereich im Kanton Bern geregelt. Gemass dem Subsidiaritatsprinzip stellt der Kanton
soziale Leistungen nur insoweit bereit und finanziert sie, wie dies zur Erganzung privater Initiativen
und bestehender Sozialversicherungen notwendig ist, um ein bedarfsgerechtes Angebot
sicherzustellen (SLG, 2021, Art 4). Verantwortlich fir die Planung, Umsetzung, Qualitatssicherung
und finanzielle Steuerung ist die Gesundheits-, Sozial- und Integrationsdirektion [GSI] (SLG, 2021,
Art. 5).

Im Bereich Menschen mit Beeintrachtigung regelt das Gesetz Uber die Leistungen fir Menschen

mit Behinderungen (BLG, 2023) die fur diese Arbeit relevanten Regulierungen — die Ausfihrungen
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zu Leistungsvertragen (Art. 43, Abs. 1 & 2) und Bewilligung (Art. 54). Darin wird beschrieben, dass
diese den Ausflihrungen im SLG (2021) unterliegen.

4.3.1.2 Finanzierung

Wie bereits der Kontext von sozialen Organisationen in der Schweiz (Kap. 3.4) aufzeigt, weist die
Finanzierung diverse Voraussetzungen an Organisationen auf, welche unter anderem
Zugangsregulierungen beinhalten und bestimmt meist darlber, ob eine Organisation ihre
Dienstleistung anbieten kann oder nicht. Beispielsweise wird im SLG (2021) in Art. 17
beschrieben, dass die Stellen der GSI geeignete Dritte durch einen Leistungsvertrag beiziehen
kénnen, um die gewlnschten Leistungen zu erbringen. Dem Jahresleistungsvertrag des Kantons
Bern fir Wohnheime und Tagesstatten ist zu enthehmen, dass Organisationen den Bedingungen

der IVSE nachkommen mussen, um Finanzierung vom Kanton zu erhalten (GSI, 2025).

Im Bereich der stationaren Kinder- und Jugendeinrichtungen spezifiziert das Gesetz Uber die
Leistungen fir Kinder mit besonderem Férder- und Schutzbedarf (KFSG, 2020) in Art. 18 den
Inhalt und die Funktion des Leistungsvertrags.

In Abs. 1 wird Folgendes ausgefuhrt: ,Der Leistungsvertrag regelt insbesondere Art, Umfang und
Qualitdt der Leistungen, deren Abgeltung, die Qualitatssicherung, das Leistungs- und
Finanzcontrolling, die Informationssicherheit und den Datenschutz” (KFSG, Art. 18, Abs. 1).

Im Kontext der stationaren Betreuung von Menschen mit einer Beeintrachtigung verweist das BLG
(2023) in Bezug auf die Leistungsvereinbarungen in Art. 43, Abs. 1 & 2 auf die Ausfihrungen des
SLGs (2021). Diesbezuglich ist zu erwahnen, dass mit dem Inkraftireten des BLG der Umstieg
von der Objektfinanzierung (Geld geht an die Organisation) auf Subjektfinanzierung (Geld geht an
die unterstitzte Person) stattfindet. Wie sich das aber konkret auf die Organisationen auswirkt, ist

zurzeit noch unklar (GSI, o. D.).

4.3.1.3 Bewilligung
Um staatliche Finanzierung zu erhalten, bendtigen bundesweit alle Einrichtungen, die
ausserfamilidar Kinder und Jugendliche aufnehmen, eine Bewilligung. Im Kanton Bern sind es

zusatzlich auch stationare Einrichtungen mit anderen Klientelgruppen.

Die Verordnung Uber die Aufnahme von Pflegekindern (PAVO, 1977) legt auf Bundesebene in
Bezug auf die Bewilligung erste genauere Vorschriften fest. Bereits in Art. 1, Abs. 1 wird eine
Bewilligungspflicht fur alle Personen oder Organisationen, die ausserfamiliar Kinder und
Jugendliche aufnehmen, beschrieben. In der PAVO Art. 15, Abs. 1 wird ausgefihrt, dass eine
Bewilligung fur ein Heim nur erteilt werden darf, ,wenn eine fir die korperliche und geistige
Entwicklung forderliche Betreuung der Minderjahrigen gesichert erscheint” (PAVO, 1977, Art. 15,

Abs. 1a) und ,wenn der Leiter und seine Mitarbeiter nach Persdnlichkeit, Gesundheit,
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erzieherischer Befahigung und Ausbildung fur ihre Aufgabe geeignet sind und die Zahl der
Mitarbeiter fur die zu betreuenden Minderjahrigen genlgt”’ (PAVO, 1977, Art. 15, Abs. 1b).

Auf kantonaler Ebene regelt das SLG (2021) in Art. 89, Abs. 1 a die Bewilligungspflicht flr
,Leistungserbringer, die ein Heim betreiben und den aufgenommenen Personen Unterkunft sowie
Unterstitzungsleistungen in Form von Pflege, Betreuung oder Therapie gewahren”. Zudem finden
sich auch in Art. 90 Anforderungen an Organisationen und darin integriert
Regulierungsvorschriften flir Fachpersonen der Sozialen Arbeit. Es wird ausgeflihrt, dass die
Betriebsbewilligung nur ausgestellt wird, wenn ,eine fachgerechte Pflege, Betreuung oder
Therapie der Leistungsempfangerinnen und Leistungsempfanger gewahrleistet ist” (Art. 90, Abs.
1a) und ,eine qualifizierte Leitung sowie der Einsatz von gentgend Fach- und Hilfspersonal
gewahrleistet ist” (Art. 90, Abs. 1c) und ,das Angebot in einem Betriebskonzept umschrieben ist”
(Art. 90, Abs. 1d).

Fir den stationaren Bereich mit Kindern und Jugendlichen fuhrt das KFSG (2020) in Art. 9, Abs.
2 weiter aus, dass durch den Regierungsrat der Personalbestand und der Betreuungsschlissel
bestimmt werden. Im Bereich Erwachsene mit einer Beeintrachtigung verweist das BLG (2023)

bezuglich der Bewilligung in Art. 54 auf die Bestimmungen im SLG (2021).

4.3.1.4 Qualifikationsvorgaben und Personalquoten
Es finden sich auf Bundes- sowie auf Kantonsebene Vorgaben bezlglich Ausbildungsabschlissen
von Mitarbeitenden und Leitungspersonen. Diese sind relevant, da darin explizit festgehalten wird,

wer im Berufsfeld praktizieren darf.

Das Bundesamt fur Justiz [BJ] stellt auf der Bundesebene sehr konkrete Anforderungen an
Organisationen fur Minderjahrige und junge Erwachsene und deren Mitarbeitenden. Um vom BJ
anerkannt und finanziell unterstitzt zu werden, mussen Organisationen folgende Anforderungen
der Beitragsrichtlinien (2024) erfullen. Die Organisation muss IVSE anerkannt sein und es wird
vorausgesetzt, dass drei Viertel der padagogischen Angestellten Uber eine der folgenden
Qualifikationen verfigen:

— Absolventen und Absolventinnen einer abgeschlossenen oder berufsbegleitenden
Ausbildung einer héheren Fachschule (HF) in Sozialpddagogik, Kindheitspadagogik,
Leitung Arbeitsagogik, Gemeindeanimation oder einer Fachhochschule (FH) in Sozialer
Arbeit, welche vom Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation (SBFI)
anerkannt sind.

— Absolventen und Absolventinnen einer abgeschlossenen Ausbildung einer HF oder FH in

Krankenpflege, welche vom SBFI anerkannt ist. Die Berucksichtigung erfolgt nach
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sechsmonatiger Berufserfahrung als Erzieher oder Erzieherin im stationaren Bereich (auch
Kinder- und Jugendpsychiatrie, therapeutische Einrichtung usw.).

— Absolventen und Absolventinnen einer schweizerischen oder auslandischen universitaren
Ausbildung in Sozialer Arbeit oder in Nachbargebieten der Sozialen Arbeit wie klinische
Heilpadagogik, Erziehungswissenschaften, Psychologie oder Sozialwissenschaften mit
einem Abschluss auf Niveau Bachelor (180 ECTS) oder Master (90-120 ECTS, vormals
Lizenziat). Die Berlcksichtigung dieser Ausbildungen erfolgt nach sechsmonatiger

Berufserfahrung als Erzieher oder Erzieherin im stationaren Bereich. (BJ, 2024, S. 5)

Auf kantonaler Ebene gibt es im Bereich Kinder und Jugendliche ebenso konkrete Anforderungen
an Organisationen und deren Mitarbeitende.

In der Verordnung uber die Aufsicht Uber stationare Einrichtungen und ambulante Leistungen fir
Kinder (ALKV, 2021) finden sich konkretere Regulierungen dazu, wer in welcher Funktion tatig
sein kann und wie stationdre Einrichtungen strukturiert sein sollen. In Art. 19 wird festgehalten,
dass ein schriftliches Betriebskonzept, welches organisatorische und padagogische Grundsatze
beschreibt, vorhanden sein muss. Beziglich der Leitungspersonen wird in Art. 20, Abs. 1
ausgefuhrt, dass diese nachweislich (bezlglich Personlichkeit, Gesundheit, Eignung und
Ausbildung) fur die der Organisation anvertrauten Kinder und Jugendlichen sorgen kdnnen. Dies
beinhaltet in Abs. 2 a-c, dass Leitungspersonen Uuber einen tertiaren padagogischen
(Sozialpadagogik, Heilpadagogik, Soziale Arbeit) oder einen vergleichbaren Abschluss, eine fiir
den stationaren Bereich relevante Flihrungsausbildung und Uber mehrjahrige Berufserfahrung im
Sozialbereich verfugen. Weiter missen die Leitungspersonen sicherstellen, dass die Angestellten
,=uber die fachlichen, erzieherischen, persénlichen und gesundheitlichen Voraussetzungen
verflgen, die zur Erflllung ihrer Aufgaben notwendig sind” (ALKV, 2021, Art 21, Abs. 1). Zudem
wird in Art. 21, Abs. 2 ausgefuhrt, dass der Verteilungsschlissel und die bendtigte Qualifikation
der Mitarbeitenden von der Bewilligungsbehérde in Bezug auf das Leistungsangebot und die

bewilligten Platze festgelegt werden.

Auch die in Kapitel 4.2 beschriebene strafrechtliche Uberpriifung wird in der ALKV verbindlich
geregelt. Art. 22, Abs. 1 beschreibt, dass in der Organisation angestellte Personen sich ,nicht in
einem laufenden Strafverfahren befinden oder wegen einer Straftat verurteilt worden sein [durfen],
die aufgrund der Schwere oder Art die Eignung zur Betreuung von Kindern in Frage stellt” (ALKV,
2021, Art 22, Abs. 1).

Wie bereits im Kapitel 4.3.1.2 ausgefiihrt, missen Organisationen, um staatlich anerkannt zu

werden, der IVSE angehdren, die klare Ausbildungsanforderungen an die Angestellten aufweist.

Damit Einrichtungen der IVSE entsprechen, missen diese die Rahmenrichtlinien zu den
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Qualitdtsanforderungen erfullen (SODK, 2005). So gilt in Einrichtungen fur Kinder und

Jugendliche:
Mindestens zwei Drittel des erzieherisch und beraterisch tatigen Personals verfligen uber
eine abgeschlossene Ausbildung in sozialer Arbeit (Sozialpadagogik, Sozialarbeit,
soziokultureller Animation beziehungsweise Padagogik oder Psychologie) an einer héheren
Fachschule, Fachhochschule oder Hochschule. Zur Quote zahlen auch die Heimleitung sowie
jene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in einer anerkannten Ausbildung stehen. (SODK,
2005, S. 2)

In Werkstatten und Wohnheimen fir Erwachsene mit Beeintrachtigungen bendtigt ,mindestens
die Halfte der Betreuungspersonen uber einen eidgendssisch anerkannten Ausbildungsabschluss
im Sozial oder Gesundheitsbereich oder einen interkantonal anerkannten Ausbildungsabschluss
im Betreuungsbereich oder eine Weiterbildung in diesen Bereichen. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die sich in Aus- oder Weiterbildung befinden, werden angerechnet” (SODK, 2005,
S.3).

Fir stationare Angebote im Suchtbereich und der externen Sonderschulung werden durch die
IVSE keine Vorgaben bezuglich Mindestanforderungen des Personals festgehalten. Es wird
jedoch im Suchtbereich darauf hingewiesen, dass in erster Linie das Qualitatssystem Qualitat
Therapie Drogen Alkohol (QuaTheDA) des Bundesamtes fur Gesundheit [BAG] (2020)
anzuwenden ist, welches durch strukturierte Prozesse sowie Weiterbildungs- und
Schutzmassnahmen eine professionelle Personalarbeit sicherstellt (BAG, 2020; SODK, 2005).
Fir Sonderschulen gelten, insbesondere hinsichtlich Organisation und Qualitatsentwicklung, die
Vorgaben der jeweiligen kantonalen Bildungsgesetze (SODK, 2005). Uberprift werden die
Einhaltung der Richtlinien der IVSE sowie die Anforderungen der Leistungsvertrage jeweils durch

den Standortkanton der Organisation.

Zur Verortung im Berufsfeld der ganzen SA sei gesagt, dass sich auch ausserhalb des stationaren
Bereichs in Gesetzen Vorgaben bezlglich der Ausbildungsabschliisse von Angestellten in der
Sozialen Arbeit finden.

So findet sich beispielsweise im Gesetz Uber Kindes- und Erwachsenenschutz (KESG, 2012) in
Art. 8, Abs. 3, dass die Angestellten der Kindes- und Erwachsenenschutzbehdrde lber eine
tertidare Ausbildung (Universitdt und Fachhochschule) in den Disziplinen Rechts- oder
Wirtschaftswissenschaft, Soziale Arbeit, Padagogik, Psychologie, Medizin oder Uber eine
vergleichbare Ausbildung verfigen missen.

Auch fur das Handlungsfeld der Sozialhilfe finden sich in der Verordnung uber die offentliche
Sozialhilfe (SHV, 2001) Vorgaben bezlglich der Abschlisse von Mitarbeitenden auf
Sozialdiensten. In Art. 3b, Abs. 1 wird festgehalten, dass Sozialarbeitende uber eine

abgeschlossene Ausbildung in Sozialarbeit oder Sozialpddagogik an einer anerkannten
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Hochschule, Fachhochschule, héheren Fachschule oder Fachschule verfligen oder eine solche
Ausbildung berufsbegleitend absolvieren. In Abs. 2 wird erlautert, dass eine andere gleichwertige

Ausbildung mit inhaltlichem Bezug zu Sozialer Arbeit ebenfalls den Anforderungen entspricht.

4.3.1.5 Kontrolle
In den beschriebenen Gesetzen und Verordnungen finden sich auch Bestimmungen Uber die

Kontrolle dieser Vorgaben. Diese werden unterschiedlich detailliert ausgeflihrt.

Auf Bundesebene wird in der PAVO (1977) in Art. 15 Abs. 2 erlassen, dass durch die Kantone
mittels Augenschein, Besprechungen und Erkundigungen gepruft wird, ob die Kriterien fur die
Bewilligung immer noch erfiillt sind und es wird angeordnet, dass zur Uberpriifung der Leitung
sowie der Mitarbeitenden Strafregisterausziige eingeholt werden missen. In Art. 19 wird in Abs.
1 beschrieben, dass dafir mindestens. alle zwei Jahre eine sachkundige Vertretung der Behoérde
das Heim besuchen muss, um nach Abs. 2 in geeigneter Weise das Befinden und die Betreuung
der Minderjahrigen einzuschatzen. In Art. 20 wird beschrieben, dass die Bewilligung entzogen
wird, wenn Mangel auch mittels Unterstitzung nicht beseitigt werden kdnnen. Die Organisation

wird geschlossen und die Minderjahrigen anderswo untergebracht.

In den Beitragsrichtlinien des BJ (2024) fir stationare Einrichtungen fur Minderjahrige und junge
Erwachsene wird beschrieben, dass alle vier Jahre zusammen mit dem Kanton kontrolliert wird,
ob die Anerkennungsbedingungen noch erfillt sind. Dafir muss die kantonale Verbindungsstelle
ein Bewilligungs- und Aufsichtskonzept sowie den letzten Inspektionsbericht einreichen und von

der Organisation muss eine Selbstdeklaration ausgefullt werden.

Auf kantonaler Ebene legt das SLG (2021) ebenfalls Bestimmungen zur Uberpriifung fest. Die
Aufsicht obliegt der GSI (Art. 100, Abs.1). Die zustandige Behdrde ,uUberprift risikobasiert, ob die
Leistungserbringer die gesetzlichen Voraussetzungen fur ihre Tatigkeit erflllen und ihre
Leistungen in guter Qualitat erbringen. Zu diesem Zweck kann sie jederzeit Kontrollen
durchfihren” (SLG, 2021, Art. 100, Abs. 3). Zudem wird in der Verordnung Uber die sozialen
Leistungsangebote (SLV, 2021) Art. 52, Abs. 1 & 2 ausgeflhrt, dass Einrichtungen des stationaren
Behinderten- und Suchtbereichs vor der Anstellung und danach alle finf Jahre die

Strafregisterausziige der Mitarbeitenden Uberprifen missen.

Fir den stationaren Kinder- und Jugendbereich fuhrt ebenfalls auf Kantonsebene die ALKV (2021)
aus, dass die strafrechtliche Uberpriifung der Angestellten mindestens alle fiinf Jahre wiederholt
werden muss. Zudem sind alle in der Organisation tatigen Personen vertraglich dazu verpflichtet,
Uber laufende Strafverfahren zu informieren (Art. 22, Abs. 2). Die anderen benannten
Anforderungen (geeignete Betreuung, Qualitatsnormen etc.) und Voraussetzungen sowie deren

Erflllung werden durch eine organisationsinterne Aufsicht (Art. 24) und der von der Direktion fur
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Inneres und Justiz beauftragten Stelle (Art. 26) Gberprift. Dies geschieht unter anderem durch
unangemeldete Besuche in der Organisation (Art. 26, Abs. 3 a) oder durch das Einholen von
Informationen von externen Fachpersonen (Art. 26, Abs. 3 b). Wenn die Anforderungen nicht mehr

erfullt sind oder anderweitige Verstdsse auftreten, kann die Bewilligung entzogen werden (Art. 29).

Diese Ausflihrungen zeigen, dass das Nichteinhalten der Voraussetzungen und somit auch die
Regulierungen der Sozialen Arbeit bis zu einer Schliessung der Organisation fihren kdénnen.
Weiter wird auch klar, dass den Organisationen viel Verantwortung Ubertragen ist, adaquate
Konzepte und Prozesse zu verfassen, sowie geeignete Mitarbeitende anzustellen, damit sie ihren

staatlichen Auftrag entsprechend ausfiihren kénnen.

4.3.2 Mesoebene: Organisationen und Qualitatsmanagement

Auf der Mesoebene verorten die Autorinnen nebst den Organisationen, die stationdre Leistungen
anbieten, die Berufs- und Interessenverbande sowie Unternehmen, die in
Qualitatsmanagementfragen beraten und zertifizieren. Der Beitritt und die damit einhergehende
Verpflichtung, sich deren Berufskodizes, Richtlinien, Standards etc. entsprechend zu verhalten,
ist freiwillig. Die Wirkungen, die sich fur Mitglieder dieser Organisationen ergeben, ahneln
teilweise Auspragungen auf der Makroebene in Bezug auf ihre Verbindlichkeit, sind aber dennoch

aufgrund ihrer Gestaltung in Vereinen etc. der Mesoebene zuzuordnen.

AvenirSocial ist der Berufsverband der Sozialen Arbeit in der Schweiz und wurde 2005 gegriindet
(AvenirSocial, o. D.). Er vertritt tertiar ausgebildete Fachpersonen aus den unterschiedlichen
Handlungsfeldern. Er hat 2010 den Berufskodex verfasst und ist gerade dabei, diesen neu zu
Uberarbeiten. Er setzt sich daflr ein, die Arbeitsbedingungen und den gesellschaftlichen und
politischen Status der Sozialen Arbeit zu verbessern. Weiter verdffentlicht AvenirSocial unter
anderem die Fachzeitschrift SozialAktuell, Positionspapiere und Verbandsbroschiren
(AvenirSocial, o. D.). In den Ausfuhrungen zu Handlungsmdglichkeiten fur Organisationen
(AvenirSocial, 2023) wird einerseits beschrieben, wie die Arbeitsbedingungen verbessert werden
kénnen, um qualitativ hochstehende Leistungen zu erbringen, anderseits auch
Regulierungsmechanismen, welche bereits im Kapitel 4.2 ausgefuhrt wurden. Er fordert
FUhrungspersonen auf, sich gegenuber der Trager*innenschaft fir bessere (finanzielle)
Bedingungen einzusetzen und den Mitarbeitenden Arbeitszeit flr politisches Engagement wie
auch fur Beteiligung in Berufs- und Fachverbanden bereitzustellen. Es wird ausgefuhrt, dass die
Arbeitszeiten wenn mdglich flexibilisiert und Pensen gegebenenfalls angepasst werden sollten.
Zudem wird vorgeschlagen, dass mindestens einmal im Jahr ein strukturiertes
Mitarbeiter*innengesprach gefiuihrt werden sollte, um die Zusammenarbeit zu klaren und um

alifallige Ziele und Entwicklungspotentiale zu eruieren. Es sollten auch klare Stellenbeschriebe
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und Aufgabenzuteilungen vorhanden sein. Weiter heben sie die Relevanz der Einarbeitungszeit

hervor und dass flir diese gentigend Ressourcen zur Verfiigung stehen miissen.

Integras ist der Fachverband fiir Sozial- und Sonderpadagogik und in der ganzen Schweiz tatig.
Sein Ziel ist es, die Fachlichkeit im sozialpadagogischen, insbesondere im stationaren Bereich zu
férdern. Er erarbeitet unter anderem Standards, veréffentlicht das Fachmagazin Thema, wie auch
Stellungnahmen und stellt Tools zur Qualitatssicherung zur Verfugung (integras, o. D).

SOCIALBERN ist ein im Kanton Bern agierender Branchen- und Arbeitgeberverband. Er vertritt
die Interessen von Organisationen im stationaren Bereich gegentber der Politik und stellt unter

anderem Hilfsmittel und Handlungsempfehlungen zur Verfugung (SOCIALBERN, o. D.).

Im Bereich des Qualitdtsmanagements sozialer Organisationen finden sich diverse Unternehmen,
die Beratungen, Bewertungen und Zertifizierungen vornehmen.

Eine dieser Organisationen ist die Schweizerische Vereinigung fir Qualitats- und Management-
Systeme (SQS), diese bewertet und zertifiziert Qualitdtsmanagement der gesamten
Organisationen. Die SQS selbst ist durch die Schweizerische Akkreditierungsstelle akkreditiert
und sie prift nach diversen Normen und Standards (SQS, o. D.). Es gibt auch Instrumente, welche
nur einen Teilaspekt der Organisation betreffen. Der Bundner Standard ist beispielsweise eine
solche Instrumentensammlung. Diese hat zum Ziel, Grenzverletzungen zu erkennen,
einzuordnen, professionell zu bearbeiten und transparent zu machen (Stiftung Bliindner Standard,
o.D.).

Wie diese kurze beispielhafte Aufzahlung und Ausfiihrung von Verbanden, deren Empfehlungen
und Hilfsmitteln zeigt, gibt es diverse Orte, an denen sich Fachpersonen oder Organisationen
beteiligen und engagieren kénnen. In den Beispielen finden sich Gatekeeping-Mechanismen wie
Mitarbeiter*innengesprache, Einarbeitungszeit und Empfehlungen zur Anpassung der
Arbeitszeiten und Pensen. Weiter bestehen, wenn Organisationen Beratung bezlglich des
Qualitadtsmanagements bendtigen, diverse Angebote. Den Autorinnen wurde jedoch nicht
ersichtlich, unter welchen konkreten Umstanden Personen und Organisationen ausgeschlossen

werden und welche Konsequenzen dies nach sich zieht.

4.3.3 Mikroebene: Soft Skills und Personlichkeitsmerkmale
Wie bereits bei in Kapitel 4.2 ausgeflhrt, spielen bei der Zugangsregulierung ins Berufsfeld auch

personliche Eigenschaften der Sozialarbeitenden eine Rolle.
In der Schweiz erscheinen diese ebenso relevant. In einer Analyse von 300 Stelleninseraten,

welche im Jahr 2018 auf sozialinfo.ch veréffentlicht wurden, beschreiben Madorin et al. (2020)

dass Soft Skills in fast allen Stelleninseraten aufgefiihrt sind, in den meisten sogar mehrere. Sie
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gehen davon aus, dass die aufgefuhrten Fahigkeiten als wesentlich fiir die Arbeit, jedoch nicht als
selbstverstandlich angeschaut werden. Zu den am haufigsten genannten gehéren Teamfahigkeit
und Belastbarkeit, in 45% der Stelleninserate erwahnt, gefolgt von Selbststandigkeit (in 36%) und
Flexibilitdt und Freude (beide in 33%). Weniger stark vertreten waren Offenheit und
Ausdrucksfahigkeit (in 10%), Durchsetzungsvermoégen (in 12%), Engagement (in 15%) und
Verantwortungsbewusstsein (in  16%) (Maddrin et al., 2020). Dies zeigt, dass von
Arbeitnehmenden im Sozialbereich viele verschiedene Soft Skills verlangt werden und dass
vermutlich Personen, die im Anstellungsprozess diese Fahigkeiten nicht prasentieren kdnnen oder

noch Entwicklungsbedarf in diesen Bereichen aufweisen, eher ausgeschlossen werden.

Im Kontext der Mikroebene ist die Auspragung von Alter und Geschlecht auch relevant. Diese
zeigen Folgen von Gatekeeping-Mechanismen auf, namlich wer effektiv im Berufsfeld arbeitet
oder ausgebildet wird. In der Fachkraftestudie von Amberg et al. (2024) wurde mit ca. 50% unter
37 Jahren ein hoher Anteil an jingeren Arbeitskraften festgestellt und es wurde erlautert, dass im
Vergleich zu letzten Studie (IWSB, 2016) ein Anstieg der Ausbildungsabschlisse verzeichnet
wurde. Detaillierte Griinde dieser Gegebenheit wurden in der Studie nicht erldutert. Dies kdnnte
in den Augen der Autorinnen moglicherweise daran liegen, dass aufgrund der angespannten
Fachkraftesituation der letzten Jahre in die Ausbildung investiert wurde und dass eher junge
Menschen eine Ausbildung absolvieren. Weitere Vermutungen sind, dass die hohen
Anforderungen® im Berufsfeld, insbesondere auch im stationdren Bereich, dazu fiihren, dass
altere Personen allenfalls durch familiare Verpflichtungen mehr Schwierigkeiten haben, im
Berufsfeld tatig zu sein. Weiter kdnnten die mit hdherem Alter steigenden Lohnkosten, wie auch
die potenzielle Anstellungsdauer in der Organisation, Griinde sein, weshalb allenfalls jingere

Arbeithehmende bevorzugt werden.

In Bezug auf die Geschlechterverteilung im Berufsfeld beschrieben Miller et al. (2017) in ihrer
Studie zu Merkmalen (Ausbildung, Erwerbsverlaufe etc.) der Angestellten im Sozialbereich, dass
durchschnittlich 76% der befragten Arbeithehmenden weiblich sind. Bei der Erhebung des
Bundesamts fur Statistik [BFS] (2024c) beziglich der Eintritte in Fachhochschulen ergab sich fiir
die Soziale Arbeit 2017 ein Frauenanteil von 74.1%. In der aktuellsten Erhebung von 2023 lag
dieser bei 73.2%. In diesen beiden Untersuchungen wurde zwar nicht die gleiche Gruppe
betrachtet, aber sie zeigen dennoch ein ungleiches Geschlechterverhaltnis und dieses scheint
sich durch die knappe 1% Reduktion des Frauenanteils an den Hochschulen zwischen 2017 und
2023 eher langsam zu reduzieren. Der Geschlechterunterschied kann davon herruhren, dass
Berufe der Sozialen Arbeit als typische Frauenberufe gelten und erst in jlingerer Zeit

Anstrengungen unternommen wurden, um das Berufsfeld zu diversifizieren, wie beispielsweise

9 Nennung von Belastbarkeit, Flexibilitat etc. in der Stelleninseratsanalyse von Madérin et al. (2020).
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die Kampagne?!® Ménner in Soziale Berufe von 2021. Der grosse Geschlechterunterschied konnte
auch einen Einfluss auf die Auswahlprozesse von Organisationen haben, so wird allenfalls je nach

Teamzusammensetzung oder Angebotsausrichtung ein Geschlecht bevorzugt.

4.4 Kritische Betrachtung von Zugangsregulierungen

McCurdy et al. (2018) sammeln eine Ubersicht unterschiedlicher Positionen beziiglich der
Regulierung der Berufsausibung. Beflrworter*innen sehen in dieser die Mdglichkeit, Klientel zu
schiitzen und die Soziale Arbeit als Profession zu starken. Weiter werden sich professionelle
Weiterentwicklung und Erhéhung der Qualitat versprochen. Kritisch wird unter der noch unklaren
Wirksamkeit betrachtet, welche Kosten fur Staat und Sozialarbeitende dadurch anfallen kénnen.
Weiter wird als Herausforderung beschrieben, dass die Abgrenzungen des Tatigkeitsbereichs zu
Professionellen der Sozialen Arbeit und anderen Berufen des Sozialbereichs unklar seien. Dies
stelle die Nutzlichkeit von Gesetzgebung, welche nur Personen mit akademischem Abschluss im
Fokus habe, infrage — insbesondere, da in vielen Landern die Minderheit aller Beschaftigten im

Sozialbereich Uber einen solchen verflgt.

Kritisch erscheint auch die von Worsley et al. (2020a) angesprochene Gegebenheit, dass
strukturelle  Voraussetzungen, wie Arbeitsbedingungen, bei den Anhdérungen von
Sozialarbeitenden, denen Fehlverhalten vorgeworfen wurde, vernachlassigt wurden. Daher
erscheint den Autorinnen notwendig, dass Gatekeeping-Strukturen, in welchen so viel Macht
vorhanden ist, so ausgestaltet sind, dass dann auch effektiv die richtigen Personen oder auch
Organisationen zur Verantwortung gezogen werden, wenn es zu Fehlentscheidungen oder

Fehlverhalten kommt.

Im Zusammenhang mit dem Ubernehmen einer Gatekeeping-Funktion fiir die Soziale Arbeit
ergeben sich auch fiir die Personen, die diese ausfihren missen, Herausforderungen. Finch &
Poletti (2014) wie auch Raine (2022) beschreiben, dass viele der Befragten!! Geflihle wie Angst,
Frustration und Trauer empfanden, wenn sie eine Person ausschliessen mussten. Weiter wurde
ein Spannungsfeld zwischen dem Schutz der Profession/Offentlichkeit und dem Einfluss der

Entscheidung auf das Leben der Abgelehnten benannt. Raine (2022) empfiehlt diesbezuglich,

10 Diese wurde lanciert vom Dachverband Schweizer Manner- & Vaterorganisationen manner.ch, der
Fachkonferenz Soziale Arbeit der Fachhochschulen Schweiz SASSA und der Schweizerischen Plattform
der Ausbildungen im Sozialbereich. Sie wurde unterstiitzt vom Eidgendssischen Biro fir die Gleichstellung
von Frau und Mann [EBG] und sozialinfo.ch (manner.ch, o. D.).

11 Sie haben zwar Personen befragt, welche in der Ausbildung regulieren, in den Augen der Autorinnen lasst
sich jedoch vermuten, dass ahnliche Empfindungen und Spannungsfelder auch fir andere Personen in

regulierenden Positionen auftreten.
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dass die Gatekeeper in ein stabiles Team eingebettet sein sollten und Uber Unterstitzung von den

ihnen vorgesetzten Stellen verfligen.

Ein weiterer zu reflektierender Punkt ist, dass viele der gesetzlichen Regulierungsmechanismen
an Ausbildungsabschlisse geknupft sind. Gerade in einer Gesellschaftsstruktur, in der aufgrund
von Herkunft, Sprache, Geschlecht, Beeintrachtigungen oder auch sozio6konomischen
Voraussetzungen sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie Benachteiligungen im
Bildungssystem und bei den Anstellungsvoraussetzungen entstehen (Graf & Kopp, 2021), muss
Regulierung kritisch hinterfragt werden. Wahrend besonders im Zugang zu Ausbildung bereits
viele dieser Diskriminierungsformen den Zugang erschweren, stellt auch die Anerkennung von
internationalen Ausbildungsabschlissen eine Herausforderung auf dem Schweizer Arbeitsmarkt
dar (Fibbi et al., 2018).

Nicht nur Personen, welche als Sozialarbeitende arbeiten wollen, sind Opfer von
Diskriminierungen, sondern auch die Klientel ist, unter anderem durch Sozialarbeitende, davon
betroffen. Diesbezliglich beschreiben Baines et al. (2020), dass in British Columbia und Québec,
Kanada trotz des Lizenzierungsverfahrens rassistisches Fehlverhalten gezeigt wurde, welches fur
einige Klient*innen sogar den Tod zur Folge hatte. Sie argumentieren daher, dass die
Lizenzierung, der sich von ihr versprochene Schutz der Offentlichkeit, insbesondere
marginalisierter Gruppen, nicht erreicht hat und somit grundlegend Uber staatliche Regulierung

nachgedacht und diskutiert werden muss.
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5 Forschungsdesign

Im Folgenden werden die zugrundeliegende Methodik der Forschung erldutert und begriindet
sowie die Schritte des methodischen Vorgehens dargelegt. Darlber hinaus beinhaltet dieses

Kapitel eine kurze Evaluation des Forschungsverlaufes.

5.1 Auswahl und Begrindung der Methodik

Die Autorinnen haben sich dazu entschieden, ihre Arbeit durch einen empirischen Teil zu
erganzen, damit neben den theoretischen Erarbeitungen auch eine praxisorientierte Perspektive
Raum erhalt. Besonders erhofften sich die Autorinnen dadurch einen vertieften Einblick in die
Handhabung und Auspragung von Zugangsregulierungen in den Organisationen der Sozialen
Arbeit in der Schweiz.

Einerseits wurden Fakteninformationen bezlglich der einzelnen Mittel, welche in den
Organisationen angewandt werden, um den Zugang ins Berufsfeld zu regulieren und qualitative
Standards zu erhalten, gesammelt. Andererseits sollten Positionen oder Erwartungen bezuglich
aktueller Entwicklungen und Verantwortlichkeiten, besonders in Bezug auf die dritte Unterfrage
unserer Forschungsfrage, ersichtlich werden.

Da Zugangsregulierungen und deren Mechanismen, wie die Literaturrecherche und die
Theorieausfihrungen in dieser Arbeit zeigen, wenig Bekanntheit geniessen, nicht standardisiert,
kontextabhangig und teilweise sogar individuelle Entscheidungen von Fachpersonen sind, schien
nur eine qualitative Forschung die komplexen Prozesse in ihrer Tiefe und Vielfalt erfassen zu
konnen.

Obwohl zur Beantwortung der Forschungsfrage auch einige Faktenfragen gestellt werden
mussten, welche bedingt auch durch eine quantitative Forschung erarbeitbar gewesen waren,
ergab sich fur die Autorinnen durch den personlicheren Aspekt eines Dialogs und die Méglichkeit,
das Thema verstandlich einzufiihren und Nachfragen zu beantworten, die Entscheidung zu einer
qualitativen Erhebung durch Expert*inneninterviews. Nach Kaiser ,definieren sich Experten,
erstens, Uber Position und Status sowie Uber das ihnen zugeschriebene Wissen” (Kaiser, 2021,
S. 44) und zweitens als ,Trager des fir die wissenschaftliche Analyse relevanten
Funktionswissens” (Kaiser, 2021, S. 44). Das bendtigte Erfahrungswissen der Expert*innen
bezlglich ihrer Organisationsmechanismen und Regulierungen ware anhand einer
standardisierten, schriftlichen Befragung kaum erfassbar gewesen, was die Entscheidung flr
Expert*inneninterviews weiter unterstreicht.

Um die Interviews analysieren und Antworten auf die Forschungsfrage ableiten zu kdnnen, wurde
das Interviewmaterial anhand einer qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz und Radiker (2024)
ausgewertet.

Da die Autorinnen bisher mit der Fudhrung von Expert*inneninterviews und qualitativen
Inhaltsanalysen wenig vertraut waren, wurde das Werk von Glaser und Laudel (2009) als

Theoriegrundlage gewahlt. Darin fuhren diese eine klare Schritt-fir-Schritt Anleitung fur die
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empirische Arbeit aus und zeigen diese anhand von Beispielen auf, was die Einarbeitung in die

Empirie fur die Autorinnen erleichterte.

5.2 Leitfadenkonstruktion

Da nach Glaser und Laudel (2009) Expert*inneninterviews in der Regel anhand eines Leitfadens
gefuhrt werden, der die Interviews strukturiert und einen Vergleich der Antworten zuldsst, wurden
leitfadengestitzte Interviews durchgefihrt. Glaser und Laudel weisen weiter auf die Wichtigkeit
des Ablaufs der Interviewfragen hin. Durch den Interviewleitfaden (im Anhang) sollte ein
natlrlicher  Gesprachsverlauf  entstehen, weshalb thematisch  verwandte Inhalte
aufeinanderfolgend aufgefuhrt wurden. Aus der Literaturrecherche und den Forschungsfragen
dieser Arbeit wurden folgende sechs Themenkategorien abgeleitet, anhand welcher

Interviewfragen ausgearbeitet wurden:

Thema: Kontext der Organisation
Thema: Gatekeeping-Mechanismen
Thema: professionelle Standards
Thema: Verantwortung der Organisation

Thema: Herausforderungen

I T o

Thema: Zukunftsperspektiven und eigene Fragen/Anregungen der Organisation

Auch beim Aufbau des Interviewleitfadens orientierten sich die Autorinnen an den Empfehlungen
von Glaser und Laudel (2009). Zur lesbaren Ubersicht wurden die Hauptfragen und
Erzahlanregungen unterstrichen dargestellt. Weitere Detailfragen, welche unbedingt beantwortet
werden sollten, wurden jeweils unter der Hauptfrage aufgelistet. Dies diente der Uberpriifung, ob
relevante Aspekte durch die Erzéhlfrage beantwortet wurden, oder diese gegebenenfalls noch
nachgestellt werden mussten. Weiter wurde darauf geachtet, dass zu Beginn, wie auch im
Abschluss des Leitfadens, eine leichte Frage erarbeitet wurde, welche fir den/die
Interviewpartner*in angenehm zu beantworten war. Nach der Erarbeitung der Interviewfragen
wurde, wie von Glaser und Laudel (2009) empfohlen, bei jeder noch einmal geprift, warum die
Frage gestellt wird, wonach die Frage fragt, weshalb die Frage so formuliert ist und wieso sie an
dieser Stelle im Leitfaden steht.

Zudem wurde flr den Einstieg in den Leitfaden, wie von Glaser und Laudel (2009) empfohlen, ein
Text erstellt, welcher Zweck und Ziel des Interviews erfasst. Auch wurde festgehalten, dass die
Expert*innen Uber die Verwendung der Daten und die Anonymisierung informiert werden und

deren Einwilligung eingeholt wird.
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5.3 Auswahl der interviewten Personen

Aufgrund des Umfangs dieser Arbeit und des Interesses, Interviews zu flhren, welche die
Thematik vertieft erfassen und entsprechend etwas langer dauern, haben sich die Autorinnen
dazu entschieden, drei Interviews durchzufihren. Geeignete Personen flr Expert*inneninterviews
sollen Uber die bendtigten Informationen verfiigen und auch bereit sein, diese zu teilen (Glaser
und Laudel, 2009). Um entsprechende Personen zu finden, wurden zuerst geeignete
Organisationen ausgewahlt.

Um festzulegen, welche Organisationen fur die Interviews anzufragen sind, wurden aufgrund der
vielfaltigen Organisations- und Arbeitslandschaft Kriterien ausgearbeitet, welche sicherstellen
sollten, dass die erhobenen Daten miteinander vergleichbar sind und idealerweise Schllsse fir
das ganze Feld der Sozialen Arbeit abgeleitet oder angedeutet werden kénnen. Fir das Erfassen
von Gatekeeping-Mechanismen hielten die Autorinnen besonders die Grosse und die
Finanzierung der Organisation fur wichtig, da diese Bedingungen bereits Voraussetzungen
schaffen, die den Zugang zum Berufsfeld regulieren und sich auf die Organisationen auswirken.
Um der Vielfalt der Sozialen Arbeit gerecht zu werden, sollten die Organisationen unterschiedliche
Zielgruppen haben. Das stationdre Setting bietet eine grosse Vielfalt an Organisationsgrossen,
Rechtsformen und Adressat*innen, weshalb wir uns fir eine Auswahl aus diesem Feld
entschieden. Dazu kommt, dass in stationaren Organisationen oft Fachpersonen der Sozialen
Arbeit mit unterschiedlichen Ausbildungen sowie Quereinsteigende arbeiten. Diese Ausgangslage
erschien den Autorinnen als geeignet, um diverse Zugangsregulierungen zu erfassen. Dazu
kommt, dass im stationaren Setting aufgrund der Ganztagesbetreuung gewisse Regelungen des
Arbeitsgesetzes (ArG, Art. 3 Abs. e) im Vergleich mit anderen Bereichen der Sozialen Arbeit
anders oder gar nicht gelten. Der in diesem Setting besonders prekar erscheinende
Fachkraftemangel (AvenirSocial & VPOD Bern, 2024) gibt auch Anlass, die Stabilitat der
Zugangsregulierungen zu erfragen.

Aufbauend auf diesen Kriterien fir die Organisationen sollten die zu interviewenden Expert*innen
im Anstellungsverfahren fur Sozialarbeitende beteiligt sein und Kenntnisse Uber relevante
Informationen wie die Finanzierung der Organisation oder mdgliche Vorgaben beziiglich
Anstellungen haben. Daraus liess sich erschliessen, dass besonders Geschaftsleitungen oder
bereichsleitende Personen passend erschienen.

Anhand dieser Kriterien wurden drei Organisationen ausgesucht und per Mail fir ein Interview
angefragt. Dabei wurde, wenn mdglich, die Anfrage direkt an Leitungspersonen verschickt oder
angemerkt, mit welchen Personen wir das Interview gerne durchfiihren méchten. Dem Mail wurde
ein Infoblatt angefugt (im Anhang), auf welchem eine Einfuhrung in die Thematik beschrieben
wurde sowie alle nétigen Informationen zu den Durchfihrungsmodalitaten. Von den angefragten
Organisationen erhielten wir von einer keine Antwort, weshalb wir eine vierte Organisation

anfragten. Somit wurden drei Expert*inneninterviews geflhrt.
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Interview 1 wurde mit der Geschaftsleitung einer Organisation geflihrt, welche in der stationaren
Kinder- und Jugendarbeit Angebote bietet. Interview 2 wurde mit zwei Personen gefiihrt. Die
angefragte Geschéftsleitung wiinschte sich dies, damit Fragen zur Organisationsfihrung von ihr
und Fragen zur Rekrutierung und Praxis von der konkreten Bereichsleitung beantwortet werden
kénnen. Die Organisation fungiert hauptsachlich im stationaren Suchtbereich. Zuletzt wurde das
Interview 3 mit der Bereichsleitung einer Organisation fir Menschen mit Korper- und
Mehrfachbeeintrachtigungen gefiihrt. Aus der vorgangigen Internetrecherche wurde ersichtlich,
dass alle drei Organisationen 6ffentliche Gelder durch den Standortkanton erhalten und der IVSE
angeschlossen sind (SODK, o. D.-b). Zwei der drei Organisationen haben zusatzlich einen
Leistungsvertrag mit dem Standortkanton abgeschlossen. Die Organisationen unterscheiden sich

neben den Adressat*innen durch ihre Grésse und reichen von Klein- bis Grossunternehmen?2.

5.4 Durchfuhrung Interviews und Datenerhebung (Transkription)

Fir die Durchfihrung der Interviews wurde den Personen die Wahl gelassen, ob die Autorinnen
in die Organisation kommen sollen, oder ob das Interview an der BFH stattfindet. Alle Personen
wulnschten eine Befragung in den Organisationen. Die drei Interviews fanden im Zeitraum vom
24.3. bis 31.3.2025 statt, es wurde jeweils eine Stunde eingeplant, wobei diese meist kirzer (ca.
45 Minuten) ausfielen. Die Interviews fanden auf Schweizerdeutsch statt, um eine mdglichst
angenehme Gesprachsatmosphare zu gestalten und authentische Antworten zu erméglichen.

Zu Beginn der Interviews wurden die Expert*innen noch einmal mit der Thematik vertraut gemacht
(die wichtigsten Informationen erhielten sie bereits per Mail bei der Anfrage), der Ablauf wurde
geschildert und sie wurden auf die Datenschutzbestimmungen aufmerksam gemacht. Zur
Sicherstellung der legalen Nutzung der Interviews im Rahmen dieser Arbeit haben die
Interviewpartner*innen Einverstandniserklarungen unterzeichnet (im vertraulichen Anhang).

Die Autorinnen fiihrten alle Interviews in derselben Rollenverteilung, bei welcher eine Person die
Leitung des Interviews Ubernahm, wahrend die andere Person Uberprifte, welche Unterfragen
des Leitfadens bereits abgedeckt wurden, wenn ndétig Nachfragen stellte und das
Zeitmanagement Ubernahm. Um wahrend des Interviews kein Protokoll oder Notizen anfertigen
zu mussen und damit ein natlrlicher Redefluss wahrenddessen moglich war, wurden die
Interviews auf Tontragern aufgezeichnet, um spater transkribiert zu werden. Da die
Interviewsituation nach Glaser und Laudel (2009) das Interview beeinflusst, empfehlen diese, im
Anschluss an ein Interview ein Kurzprotokoll zu erstellen. Sie empfehlen dabei je einen
Kommentar zum Zustandekommen des Interviews und zur Bereitschaft der interviewten Person,
zu den Rahmenbedingungen wie Dauer, Ortlichkeiten oder auch Stérfaktoren, zu Bemerkungen
im Gesprach und zur Nachinterviewphase zu erstellen. Dieser Kurzbericht dient dazu, die

Antworten spater mdglicherweise auch einordnen zu kénnen und einen Uberblick tber die

12 Nach Gréssenordnung des BFS (2024a).
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gefuihrten Interviews zu behalten. Entsprechend fuhrten die Autorinnen nach jedem Interview ein
solches Protokoll (im vertraulichen Anhang).

Zur Verschriftichung der Interviews wurde das Open-Source und KI- gestltzte
Transkriptionsprogramm NoScribe (Droge, 2024) verwendet. Dieses Programm versteht in
begrenztem Mass Schweizerdeutsch und transkribierte die Audiodateien der Interviews in
standarddeutschen Text. Nach diesem Schritt wurden die generierten Texte durch eine Autorin mit
den Audiodateien verglichen, Uberarbeitet und erganzt (Transkripte im vertraulichen Anhang).
Dabei wurden die Transkriptionsregeln nach Glaser und Laudel (2009) eingehalten. So wurden
beispielsweise Nebengerausche wie Husten oder Lachen nur dann festgehalten, wenn diese eine

Bedeutung fur die Aussage darstellten.

5.5 Datenauswertung (Codierung und Analyse)

Fir die Codierung und Analyse der Interviews wurde die qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz
und Radiker (2024) gewahlt, die folgenden Ausfiihrungen dieses Kapitels beziehen sich
entsprechend auf inr Werk. Der Ablauf einer solchen Analyse, welche aus sieben Phasen besteht,
ist in Abbildung 2 ersichtlich:

Abbildung 2

Ablauf einer inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse in 7 Phasen.

T) Ergebnisse
verschriftlichen, Vorgehen
dokumentieren

&) Einfache und
komplexe Analysen
5) Daten mit

Subkategorien codieren | — "

(2. Codierprozess)

3) Daten mit
Hauptkategorien codieren
(1. Codierprozess)
[ 4) Induktiv ]

Subkategorien bilden

1) Initiierende Textarbeit,
Memos,
Fallzusammenfassungen

/

2) Hauptkategorien
Forschungs- |, _—* entwickeln

fragen

Anmerkung. Ubernommen aus Qualitative Inhaltsanalyse. Methoden, Praxis, Umsetzung mit Software und kiinstlicher
Intelligenz (S. 132), von U. Kuckartz & S. Radiker, 2024, Beltz Juventa.
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Kuckartz und Radiker (2024) beschreiben den Ablauf einer qualitativen Inhaltsanalyse als oft nicht
linear. Einige Phasen werden mdglicherweise gleichzeitig gemacht oder es wird teilweise noch
einmal im Ablauf zurlickgegangen. Die qualitative Inhaltsanalyse wird als Prozess angeschaut,
welcher alle in der Abbildung 2 ersichtlichen Aspekte beinhaltet und als Kern den Bezug zur
Forschungsfrage hat.

Die erste Phase, die initiierende Textarbeit, wurde bei dieser Arbeit teilweise bereits bei der
Transkription der Interviews gemacht, Memos wurden grosstenteils wahrend des Codierens
erstellt.

Nach der Transkription bearbeiteten die Autorinnen Phase zwei. Nach Kuckartz und Radiker
(2024) werden zur Codierung des Materials Kategorien erstellt. Diese kdnnen auf verschiedene
Arten gewahlt werden. Zum einen gibt es die deduktive Moglichkeit: Dabei werden die Kategorien
unabhangig vom Datenmaterial gebildet, zum Beispiel aufgrund vorgangig bearbeiteter Literatur
zum Thema, Theorie, Interviewleitfaden oder Teilaspekte aus der Forschungsfrage. Die
deduktiven Kategorien werden vor Betrachtung des Datenmaterials erarbeitet und
zusammengestellt.

Als weitere Moglichkeit besteht die induktive Kategorienbildung. Dabei werden die Kategorien
direkt aus dem Datenmaterial abgeleitet. ,Kategorienbildung am Material ist ein aktiver
Konstruktionsprozess, der theoretische Sensibilitdt und Kreativitat erfordert” (Kuckartz & Radiker,
2024, S. 82).

Eine weitere Form der Kategorienbildung ist die Mischung der deduktiven und induktiven. So kann
es beispielsweise sein, dass eine Hauptkategorie aufgrund von Theorie erstellt wird und sich dann
durch die Betrachtung des Datenmaterials passende Subkategorien ergeben, welche zu beachten
sind. Besonders bei einer inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse kommt diese
Mischform oft vor, da dort in mehreren Codierungsdurchgangen deduktiv oder induktiv Kategorien
gebildet werden.

Damit ein Kategoriensystem zusammenhangend und plausibel ist, sind nach Kuckartz und
Radiker (2024) einige Punkte zu beachten. Im Fokus steht dabei die Forschungsfrage und deren
Beantwortung, die Kategorien sollten sich darauf beziehen. Dabei kdnnen diese auch im weiteren
Sinne zum Forschungsthema passen, indem durch eine Kategorie zum Beispiel Kontextwissen
erfasst wird. Sie sollen aber schlussendlich immer die Gesamtstruktur der Forschungsfrage
widerspiegeln und sich darauf beziehen. So ergab sich zum Beispiel fur die Autorinnen aus der
Thematik die Kategorie der Finanzierung von Organisationen. Obwohl sich die Forschungsfrage
nicht konkret darauf bezieht, ist es ein relevanter Faktor, welcher Gatekeeping-Mechanismen
beeinflusst.

Ein Kategoriensystem soll alle relevanten Aspekte der Forschungsfrage abdecken. Wichtige
Aussagen fiur die Beantwortung der Fragestellung, welche aber keiner Kategorie zugeordnet

werden kdnnen, sollen gesammelt werden, wodurch moglicherweise weitere induktive Kategorien
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entstehen. Im erstellten Kategorienkatalog dieser Arbeit wurde dies anhand der Kategorien
Sonstiges getan.

Damit ein koharentes Kategoriensystem entsteht, miissen Hauptkategorien und Subkategorien
zusammen eine Gestalt bilden und zusammenhangend sein. Dabei funktionieren die
Subkategorien als Dimensionen oder Auspragungen ihrer Hauptkategorien. Es soll immer wieder
Uberprift werden, ob Subkategorien moglicherweise als Hauptkategorie stehen sollten,
besonders wenn eine Subkategorie weitere wichtige Unteraspekte beinhaltet.

Ein weiterer wichtiger Aspekt bei der Kategorienbildung ist die Trennscharfe dieser. Die Kategorien
mussen klar voneinander unterscheidbar sein und sollen sich nicht Uberschneiden.
Begrifflichkeiten der Kategorien sollten wohlformuliert sein und Hauptkategorien sowie
Subkategorien sollten gleichwertige Formulierungen haben. Sorgsam gewahlte Begriffe helfen
auch bei der Trennscharfe.

Anhand dieser Kriterien erarbeiteten die Autorinnen, bezogen auf ihre Forschungsfragen und

deren Theorie, das in Abbildung 3 ersichtliche Kategoriensystem:

Abbildung 3

Erarbeitetes Kategoriensystem.
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Finanziel
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@ Gatekeeping-Mechanismen der Organisationen
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Soft Skills

Anmerkung. Eigene Darstellung erstellt in MAXQDA (VERBI Software GmbH, o. D.).
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Far die Codierung wurde die Software MAXQDA genutzt (VERBI Software GmbH, o. D.). Diese
ermoglicht das Erstellen eines Codierungssystems und die einfache Codierung der
Interviewstellen, indem der entsprechende Textteil in die gewlinschte Kategorie eingefligt wird.
Zur Auswertung konnten dadurch jeweils die einzelnen Kategorien mit den dazugehoérigen Texten
angezeigt werden. Die Software bietet weiter die Mdglichkeit zur grafischen Darstellung von

Ergebnissen, das Kategoriensystem in Abbildung 3 wurde ebenfalls damit erstellt.

Der erste Codierungsdurchlauf zeigte, dass die meisten Aspekte der Interviews den Kategorien
zugeordnet werden konnten. Trotzdem ergaben sich daraus noch zwei neue Subkategorien,
welche also induktiv erarbeitet wurden. Es handelt sich dabei um die Kategorien Vorschriften und
Wer reguliert/entscheidet. Die Kategorie Vorschriften ergab sich daraus, dass nicht nur Gesetze
als Vorgaben erwdhnt wurden, sondern auch Richtlinien. Die Kategorie wurde also
verallgemeinert und enthalt nun Gesetze und weitere Vorschriften als Rahmenbedingungen. Die
Codierung der Interviews zeigte zudem, dass haufig erwahnt wurde, wer den Zugang reguliert,
ein Aspekt, der besonders relevant erschien. Entsprechend wurde die Kategorie Wer

reguliert/entscheidet kreiert.

Neben den Kategorien wurden im Interview auch wichtige Textstellen markiert, welche dem
Kategoriensystem nicht zuzuordnen waren, aber trotzdem einen Wert fir diese Arbeit beinhalten.
Um die Qualitat des Codierungsprozesses zu sichern, empfehlen Kuckartz und Radiker (2024)
das konsensuelle Codieren, wobei die Interviews von mehreren Codierenden durchgesichtet
werden. Die Autorinnen teilten in einem ersten Schritt die Interviews auf und codierten diese.
Danach wurden die Interviews getauscht und anhand von Memos Anmerkungen und
Erganzungen festgehalten, welche im Anschluss gemeinsam besprochen wurden. Durch diese
ausgefuhrten Schritte wurden die Phasen drei bis funf der qualitativen Inhaltsanalyse

abgeschlossen.

Fir die Analyse (Phase 6) wurde auch die Methodik nach Kuckartz und Radiker (2024) verwendet,

welche folgende Mdglichkeiten zur Analyse bietet:

— Analysen entlang der Hauptkategorien
—  Zusammenhange zwischen den Subkategorien einer Hauptkategorie
—  Paarweise Zusammenhange zwischen Kategorien

—  Mehrdimensionale Konfigurationen von Kategorien (Kuckartz & Radiker, 2024, S. 147).
Fir die Bearbeitung der Forschungsfragen eigneten sich besonders die Analysen der

Hauptkategorien und die Zusammenhange zwischen den Subkategorien einer Hauptkategorie,

somit kdénnen die Regulierungsmechanismen von Organisationen differenziert eingeordnet
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werden. Da die erarbeiteten Hauptkategorien und die Aspekte von Zugangsregulierungen oft eng
in Zusammenhang oder Wechselwirkung miteinander stehen, ist besonders auch die
mehrdimensionale Konfiguration von Kategorien relevant (Kuckartz & Radiker, 2024).

In der letzten Phase wurden die Ergebnisse verschriftlicht und dargestellt sowie der
Auswertungsprozess festgehalten. Letztere wurde in einem Forschungsjournal (im Anhang)
festgehalten und in diesem Kapitel ausgefltihrt. Die Erlauterung und Darstellung der Ergebnisse

folgen im Kapitel 6.

5.6 Evaluation Forschungsverlauf

Grundsatzlich verlief der Forschungsablauf wie beschrieben und von den Autorinnen gewunscht.
Uber die schnelle Zusage der Organisationen freuten sie sich besonders. Es gab aber auch einige
herausfordernde Punkte. Die Wichtigkeit von gesteuerter Spontanitat in den Interviews wird von
Hopf (1978, nach Glaser und Laudel, 2009) betont. Dies fiel den Autorinnen in den Interviews nicht
immer leicht, da es flr sie eine neue Ausgangslage war. Die Balancierung von Zeitmanagement,
Leitfragen und aktivem Zuhoren war anspruchsvoll, weshalb spontane Nachfragen und
Abweichungen vom Leitfaden selten gestaltet werden konnten, obwohl sie, wenn angewendet,
die Interviews merklich bereicherten. Im Verlauf der drei Interviews erhielten die Autorinnen jedoch
immer mehr Ubung darin, da die Rollen unverandert blieben und somit eine gewisse Routine
erlangt werden konnte. Ein Faktor, welcher diese Herausforderungen beziglich des Nachfragens
verstarkte, ist der Fakt, dass der Theorieteil zu Gatekeeping-Mechanismen noch Uberarbeitet
wurde, als der Leitfaden erstellt und die Interviews durchgefiihrt wurden. Dies wirden die
Autorinnen bei einer ndchsten Untersuchung mehr berlcksichtigen.

Die Trennscharfe der Kategorien wahrend des Codierens zu erhalten, erwies sich als komplex.
Dies fihrte in der Auswertung zu mehr Aufwand, da gewisse Aussagen in den Transkripten
nachgeschlagen werden mussten.

Da aber beide Autorinnen an allen Interviews dabei waren, durch die Uberschaubare Anzahl
Interviews sowie die konsensuelle Codierung konnte der Uberblick behalten werden. Dies fiihrte

zwar zu einem Mehraufwand in der Analyse, aber es wurden keine wichtigen Inhalte Gbersehen.
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6 Ergebnisse der Inhaltsanalyse

In folgendem Kapitel werden die Ergebnisse aus den drei Interviews vorgestellt. Die Auswertung
erfolgt anhand der Hauptkategorien. Subkategorien werden ausgefthrt, verknlpft und in den
Kontext der Hauptkategorie eingeordnet. Auch werden Beziige und Verknupfungen zwischen den
Kategorien gemacht. Es werden alle vier der in Kapitel 5.5 ausgefuhrten Analysemoglichkeiten
von Kuckhartz & Radiker (2024) angewendet. Gewisse Formulierungen beziglich
Trager*innenschaften und Vorschriften wurden bewusst vage gehalten, um Rickschlisse auf die

Organisationen zu vermeiden.
Es werden folgende Abklrzungen flr die jeweiligen Interviews verwendet:

I1 — Organisation aus dem stationaren Kinder-, Jugend- und Familienbereich
12 — Organisation aus dem stationaren Suchtbereich
I3 — Organisation aus dem stationaren Bereich fir Menschen mit Kérper- und

Mehrfachbeeintrachtigungen

6.1 Rahmenbedingungen

Diese Hauptkategorie dient dazu, einen Uberblick dusserer Regulierungsmechanismen und
Handlungsbedingungen zu erhalten, welche auf die Organisationen bezlglich Personalwahl
wirken. Sie besteht aus den Subkategorien Finanzierung und Vorschriffen. Einerseits, weil die
Finanzierung von aussen kommt, also die Organisationen ihr benétigtes Geld grésstenteils nicht
selbst erwirtschaften kénnen und gewisse Anforderungen mit dem Erhalten von Staatsgeldern
einhergehen. Andererseits, weil sich Vorgaben aus Gesetzen, Verordnungen und Richtlinien

zusammensetzen konnen und dies in den Interviews nicht immer trennscharf benannt worden ist.

In dieser Hauptkategorie ist interessant, dass die Regulierungsdichte von der Person in 11 und 12

als unterschiedlich beschrieben wurde. In 11 als relativ hoch, in 12 als eher gering.

6.1.1 Finanzierung

Alle drei Organisationen werden vom Kanton finanziert. In zweien (I1 & 13) besteht ein
Leistungsvertrag. In I3 wurde diesbezuglich auch noch erwahnt, dass sich die Finanzierung
aufgrund des neuen Behindertenleistungsgesetzes von der Objektfinanzierung zur
Subjektfinanzierung andert. Bei 12 wird die Finanzierung uUber die Betriebsbewilligung geregelt,
die Organisation reicht ein Budget ein und daraus werden Tarife bestimmt. Bei |1 ist auch noch

die Gemeinde Tragerin.

Alle Interviewten beschrieben, dass die Anzahl der Stellenprozente, die sie besetzen kdnnen,
direkt von der Finanzierung abhangig ist. In 12 wurde diesbezlglich erlautert, dass zwischen 70

und 80 % des Budgets flr Personalkosten aufgewendet werden. Um die passende Menge an
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Stellenprozente fiir die jeweiligen Wohngruppen zu bemessen, wird in der Organisation aus I3
eine Vereinbarung von den Bewohnenden oder ihren Vertretungspersonen eingeholt, wie viele
Tage im Jahr diese auf der Gruppe verbringen werden. Daraus ergibt sich ein Stellenetat pro
Gruppe, welcher nebst den festangestellten Personen auch frei verfligbare Lohnprozente (bspw.
fur Aushilfen) beinhaltet.

6.1.2 Vorschriften

Fir die Organisation von |1 finden sich diverse Vorgaben bezlglich der Anstellung von neuem
Personal. Vom Kanton gibt es die Vorschrift, dass zwei Drittel des Personals Uber eine
Fachqualifizierung verfugen mussen. Am vom Bundesamt fur Justiz anerkannten Standort sind es
drei Viertel des Personals, welche Uber eine Ausbildung verfiigen missen. Bei den Anstellungen
in der Flihrungsebene werden ebenfalls vom Kanton Vorschriften erlassen, namlich, dass alle
Personen in Leitungspositionen Uber eine 20-tagige Fihrungsausbildung verfigen oder diese
noch absolvieren. Eine weitere Vorschrift auf Kantons- und Gemeindeebene ist, dass mindestens
eine Referenz eingeholt werden muss und dass beide Strafregisterausziige®® (privat und
sonderprivat) kontrolliert und allfallige Eintrage auf Berufsrelevanz gepriift werden. Bezliglich der
Probezeit ist die Organisation an Verordnungen der Gemeinde gebunden und diese belauft sich
auf drei Monate.

In 12 wurde beschrieben, dass sich kaum Vorgaben finden. Aufgrund der Betriebsbewilligung gibt
es gewisse Anforderungen, wie beispielsweise, dass professionell gearbeitet wird, aber keine
konkreten Angaben Uber Abschlisse und deren Anteile in der Organisation.

Die Person aus I3 erlauterte, dass sie bezliglich Fachquoten an die Richtlinien der IVSE gebunden
sind, da sie einen Leistungsvertrag mit dem Kanton haben. Entsprechend musse in der
Organisation mindestens 50 % der Angestellten Fachpersonal sein. Momentan erfille die
Organisation diese Anforderungen wahrscheinlich nicht ganz. Im Interview wurde beschrieben,
dass aktuell von der Ausbildungsstufe Assistentin Gesundheit und Soziales bis zum
Universitatsabschluss Soziale Arbeit Personen angestellt sind. Auf der Fuhrungsebene sind

ebenfalls kantonale Vorgaben (bspw. Qualifikation) gegeben.

In dieser Kategorie der Rahmenbedingungen wird ersichtlich, dass bereits in lediglich drei
untersuchten Organisationen im stationaren Bereich grosse Unterschiede bei verbindlichen
Vorgaben bezuglich der Anforderungen an die Qualifikationen der Mitarbeitenden und
FUhrungspersonen bestehen. Zudem erscheinen den Autorinnen diese Vorschriften weniger
streng, als diese auf den ersten Blick wirkten. So wurde in I3 keine Konsequenz fir das

Nichterflllen der Fachquote erwahnt.

13 Diese wurden in 12 und I3 nicht explizit erwahnt. Die Autorinnen gehen jedoch durch die gesetzliche
Regelung in der SLV (2021, Art. 52, Abs. 1 & 2) davon aus, dass die Strafregisterausziige in diesen beiden

Organisationen auch eingeholt werden.
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6.2 Gatekeeping-Mechanismen der Organisationen

Dieser Kategorie wurden Aussagen aus den Interviews zugeordnet, die beschreiben, welche
Mechanismen zur Regulierung in einer Organisation angewandt werden. Um diese Kategorie
differenzierter aufarbeiten zu konnen, wurden einige Subkategorien gebildet. Als eigene
Subkategorie wurden organisationsinterne Regulierungsmechanismen zusammengefasst und in
Phasen der Berufsausibung aufgeteilt. Dies soll dabei helfen zu verstehen, wann die meisten
Mechanismen etabliert sind und ob Gatekeeping-Mechanismen im ganzen Verlauf einer
Berufsaustibung wirken. Eine weitere Subkategorie ist formelle Voraussetzungen, welche eine
Organisation an eine Anstellung stellt, sowie eine Kategorie, welche die informellen
Voraussetzungen fasst. Die letzte Subkategorie beinhaltet Aussagen dazu, wer die
organisationsinternen Regulierungen vornimmt. Daraus soll ersichtlich werden, wer reguliert und
welche Positionen diese in der Organisation innehaben. Folgend werden nun die Ergebnisse der

einzelnen Subkategorien dargestellt und Verknlpfungen vorgenommen.

6.2.1 Organisationsinterne Regulierungsmechanismen

Wird die Berufsausubung einer Person in einer Organisation in der Sozialen Arbeit betrachtet, so
kann sie wahrend unterschiedlicher Phasen in ihrer Ausubung Gatekeeping-Mechanismen
begegnen. Bei der Anstellung, wahrend der Berufsauslbung in der Organisation und bei der
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Entsprechend wurden in der Analyse diese drei
Subkategorien gebildet. Anhand der codierten Interviewstellen lasst sich schnell feststellen, dass
besonders in der Phase der Anstellung solche Mechanismen erwahnt werden (29 codierte
Stellen). Zu Mechanismen zur Berufspraxis (10 Codierungen) und zur Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses (13 Codierungen) werden deutlich weniger Aussagen gemacht. In Abbildung
4 wurden diese nach Interview und Anzahl Codierungen (haufiger codiert = grossere Quadrate)

visuell dargestellt.

Abbildung 4

Codehéufigkeit nach Interview und Kategorie.
Codesystem Interview 1 Interview 2 Interview 3
A Gatekeeping-Mechanismen der Organis

Wer reguliert/entscheidet
A formelle Voraussetzungen
@ Berufserfahrung
@ Qualifikationsanforderungen
@ Weiterbildung
w informelle Voraussetzungen
@ Empfehlungen/Netzwerk
o Soft Skills

personliche Passung

v organisationseigene Regulierungsm

# Anstellung

@ Beendigung Arbeitsverhaltnis

@ Berufspraxis

Anmerkung. Darstellung der Kategorien und Codierungen in MAXQDA (VERBI Software GmbH, o. D.).
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Diese Verteilung ist auch darauf zuriickzuflihren, dass die Autorinnen den Anstellungsprozess im
Leitfaden starker thematisierten. Es zeigte sich jedoch im Gesprachsverlauf, dass den
interviewten Personen weniger mogliche Mechanismen in den Bereichen Berufspraxis und
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses einfielen. Folgend werden nun Mechanismen aufgezeigt,
welche in den Organisationen in den unterschiedlichen Bereichen genutzt werden, um zu

regulieren.

6.2.1.1 Anstellung

Die Anstellungsprozesse laufen bei allen befragten Organisationen grundsatzlich ahnlich ab,
wobei durch verschiedene Schritte ein Ausschlussverfahren geschieht, bis die passende Person
gefunden wurde. Nach einer ersten Durchsicht der Bewerbungsunterlagen, wird in allen
Organisationen mit ausgewahlten Personen ein Vorstellungsgesprach gefihrt. In der Organisation
von |1 wird dies anhand eines Leitfadens getan, der Ablauf ist standardisiert, I&sst aber individuelle
Fragemdglichkeiten offen. Alle interviewten Personen erzahlen, dass das Vorstellungsgesprach
von zwei Personen auf unterschiedlicher Hierarchiestufe (z. B. Bereichsleitung und

Gruppenleitung) durchgefihrt wird.

Auch ein Probearbeiten ist in allen Organisationen ein wichtiger Gatekeeping-Mechanismus im
Auswahlverfahren. Die Organisationen unterscheiden sich jedoch darin, wie lange dieses
Probearbeiten dauert. In 11 wird erwahnt, dass die Bewerbenden ca. 2,5 Stunden bei einer
Mittagssequenz dabei sind, um mit den Kindern und Jugendlichen in Kontakt treten zu kdnnen
und das Team kennenzulernen. In der Organisation des I3 wird dem Schnuppern mehr Zeit
eingeraumt, besonders bei Personen ohne Ausbildung im Sozialbereich. Das Probearbeiten
dauert dann mehrere Tage. Im Interview wird dies dadurch begrindet, dass nach einem Tag kaum
sichtbar wird, ob jemand Uber die nétigen Kompetenzen verfiigt. Im 12 wird nicht erwahnt, wie
lange dieses Schnuppern dauert, es wird jedoch hervorgehoben, dass besonders das Augenmerk

auf dem Klient*innenkontakt liegt.

Wird sich flir eine Person entschieden, so durchlauft diese zuerst eine Probezeit. Da dies rechtlich
verpflichtend ist, findet sie in allen Organisationen ahnlich statt, wird jedoch individuell
ausgestaltet. Die Geschaftsleitung in 11 erzahlt, dass sie bis vor kurzem sechs Monate Probezeit
hatten, dies aber nun auf drei Monate gekurzt wurde. In dieser Organisation werden zu Beginn
der Probezeit Ziele definiert, welche wahrend deren Dauer erreicht werden sollen. Bei Ende der
Probezeit werden diese in einem Auswertungsgesprach mit der Angebotsleitung besprochen und
beurteilt, ob die Anstellung fortbestehen soll. Die interviewte Person erwahnt zudem, das
Personalreglement sei , relativ hochschwellig, also wenn man jemanden angestellt hat, dann ist
es wirklich, auch wenn es eine Probezeit gibt, relativ schwierig, dass Probe-, also das

Arbeitsverhaltnis wieder aufzulésen” (Interview 1, 2025, Pos. 24). In der Organisation aus 12
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betragt die Probezeit standardgemass auch drei Monate. Die neue Person durchlauft dabei in den
ersten Wochen zuerst ein engmaschiges, begleitetes Einarbeitungsprogramm. Es wird am ersten
Tag sowie nach 14 Tagen ein Einordnungsgesprach mit der Teamleitung gefihrt und vor Ende der
Probezeit findet ein Auswertungsgesprach mit einer Selbst- und Fremdeinschatzung statt. Auch
in 13 wird von einer dreimonatigen Probezeit gesprochen, welche durch ein Auswertungsgesprach

abgeschlossen wird.

Die Interviews zeigen neben den ahnlichen Mechanismen auch einige organisationsspezifische.
Zum einen wird in der Organisation aus |2 vor jeder Neuausschreibung die Stellenbeschreibung
und die Anforderungen dafur mit der Teamleitung reflektiert und wenn noétig erganzt. In der
Organisation aus 11 wird dagegen nach dem Vorstellungsgesprach von den Bewerbenden,
nachdem sie erfahren haben, was der Betrieb leistet und welche Herausforderungen die Stelle
mit sich bringt, verlangt, zu Uberlegen, ob sie weiterhin Interesse an der Stelle haben. Zudem
mussen diese vor der Anstellung einen organisationsinternen Verhaltenskodex und ein Dokument

bezlglich des Datenschutzes unterschreiben.

Spannende Antworten ergaben sich auch auf die Frage, ob diese etablierten Mechanismen dazu
fuhren, dass sie die gewunschten Personen anstellen kdnnen. Alle drei Interviewten beantworten
diese Frage grundsatzlich mit Ja, besonders in I3 wird aber erwahnt, dass es nicht die Prozesse
sind, welche nicht immer zur gewiinschten Anstellung flihren, sondern der Mangel an passenden
bewerbenden Personen. Alle drei Interviewpartner*innen greifen bei dieser Frage von selbst den
Fachkraftemangel auf, welcher in einer eigenen Kategorie noch genauer analysiert wird. Die
Personen aus 11 und 12 bemerken beide, dass besonders der Schnupperprozess sehr hilfreich
und aussagekraftig sei, um eine Entscheidung fir oder gegen eine Anstellung zu treffen. Dieser

scheint dadurch einen wichtigen Regulierungsmechanismus darzustellen.

6.2.1.2 Berufspraxis

Die Befragung und Analyse der Berufspraxis diente hauptsachlich dazu, herauszufinden, welche
Zugangsregulierungen bei einem Aufstieg innerhalb der Organisation bestehen. Um zu erfahren,
welche Mechanismen wirken, wenn eine Person bereits in der Sozialen Arbeit tatig ist. Die
Kategorie Berufspraxis bezieht sich deshalb ausschliesslich darauf, welche Mechanismen bei
einem Aufstieg oder bei der Ubernahme einer anderen Position innerhalb einer Organisation
wirken. Mechanismen wahrend der Berufsausiibung in einer Position der Sozialen Arbeit werden
spater in der Kategorie Organisationsstrukturen zur Sicherung der professionellen Standards

ausgewertet.

Die drei Organisationen legen den Fokus auf unterschiedliche Werte. In [1 und 13 werden als

erstes Weiterbildungen, also formale Qualifikationsanforderungen, genannt. In 12 wird der
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Erfahrungswert mit der Person eher erwahnt, sprich wie diese Person in ihrer Arbeit erlebt wurde
und die Kompetenzen fiir die neue Position hat sowie die Kompetenzen des Stellenbeschriebs
erfullt. Die formalen Qualifikationen werden im Vergleich dazu weniger erwahnt. Bei den anderen
beiden Interviews werden schlussendlich die persdnlichen Kompetenzen und die Erfahrung mit
der Person auch noch angeflgt. Im Vergleich zu den Ausfihrungen zu den Anstellungsverfahren
scheinen in dieser Kategorie weniger Mechanismen in den Organisationen etabliert zu sein. Ob
bei Ubernahme einer neuen Position auch wieder ein Bewerbungsverfahren stattfindet, wird in

keinem Interview erwahnt.

6.2.1.3 Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Die Interviews beleuchten verschiedene Formen, die Organisationen im Rahmen der Beendigung
eines Arbeitsverhaltnisses einsetzen. Mehrere Aussagen verweisen auf das Arbeitszeugnis als
wichtiges, rechtlich regulietes Dokument und Gatekeeping-Mechanismus im Prozess der
beruflichen Weitervermittlung. Ahnliches trifit auf die Abgabe von Referenzen zu. Die
Organisationen halten sich dabei an das Arbeitszeugnis. Die Person aus 13 sieht besonders die
Schwierigkeit bei Referenzen, wenn das Arbeitsverhaltnis nicht nur zufriedenstellend war.
Teilweise werden Referenzen dann nicht vergeben oder an eine gewisse Forderung, wie zum
Beispiel Transparenz gegenuber neuen Arbeitgebenden (1), geknpft.

Das Arbeitszeugnis und die Referenzauskilnfte werden aber in den Interviews auch ambivalent
diskutiert, da diese aufgrund der Vorgaben des Arbeitsrechtes nicht viel Spielraum zulassen. Aus
den Interviews lasst sich ein Spannungsfeld zwischen rechtlichen und berufsethischen

Verpflichtungen lesen.

Als Alternative dazu fuhren zwei Organisationen Austrittsgesprache (12 und 13), in welchen
personliche Anmerkungen der Person gegenuber angesprochen werden konnen. Diese
Gesprache dienen entsprechend auch der informellen Einflussnahme. Es wird erwahnt, dass in
diesen Gesprachen teilweise von den interviewten Personen Empfehlungen fur die zukinftige
Weiterarbeit im Beruf gemacht werden. ,Wo ich Teamleitung bin, die bekommen von mir fast
immer noch so eine, so etwas auf den Weg, im Sinne von, hey, ich sédhe dich auch noch anderswo,

oder dort, da hast du eine spezielle Begabung” (Interview 2, 2025, Pos. 65).

6.2.2 Formelle Voraussetzungen

Nachdem die Mechanismen erldutert wurden, welche in den Organisationen zur Regulierung
angewendet werden, wird nun dargestellt, welche formellen Voraussetzungen innerhalb dieser
Mechanismen dazu fiuhren, dass eine Person Zugang zum Berufsfeld erhalt. Tabelle 1
veranschaulicht, welche Qualifikationsanforderungen fur welche Positionen in den jeweiligen

Organisationen vorausgesetzt werden:
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Tabelle 1

Qualifikationsanforderungen in den Organisationen.

Funktion

Organisation 1

Organisation 2

Organisation 3

Geschiftsleitung

Kantonale Vorgaben,

keine weiteren
konkreten Angaben.

Qualifikation wird
durch den Vorstand
festgelegt, keine
weiteren konkreten

Kantonale Vorgaben,

keine weiteren
konkreten Angaben.

uss in Sozialer Arbeit,
Sozialpadagogik,
Heilpadagogik oder
Psychologie.

unterschiedlich, je
nach Anforderung an
den
Aufgabenbereich,

Angaben.
Teamleitung / CAS in einem Bachelor in Sozialer Tertiarer Abschluss
Bereichsleitung fachrelevanten Arbeit. im Sozial- oder
Bereich und Gesundheitsbereich.
Flhrungsausbildung.
Betreuung / Hochschul- oder Team- und Unterschiedlichste
Stammteam Fachhochschulabschl Aufgabenbereich Ausbildungen von

Quereinsteigenden
bis Bachelor in
Sozialer Arbeit.

wird so hoch wie
moglich angesetzt.

Keine Angaben.

Springer*innen Keine Ausbildung auf Keine Angaben.
tertiarer Stufe

erforderlich.

Anmerkung. Eigene Darstellung.

Tabelle 1 zeigt, dass die Anforderungen besonders ab Stufe Bereichs- und Teamleitung
einheitlicher sind und mindestens ein Abschluss auf tertiarer Stufe verlangt wird. Im Stammteam
zeigen sich deutlich grossere Unterschiede. Wahrend die Organisation aus 11 grundsatzlich auch
dort auf Personen mit tertidarem Abschluss zurtickgreifen kann, befinden sich in der Organisation
aus I3 auch Personen mit Laienkompetenzen. Die interviewte Person aus dieser Organisation
erwahnt, dass dies friher noch deutlich anders war und sie hdéhere Voraussetzungen stellten,
aufgrund des Fachkraftemangels diese aber nicht mehr gehalten werden konnten. Hier wird der
Unterschied zwischen den Fachbereichen innerhalb des Handlungsfeldes Sozialpadagogik
deutlich. Besonders Organisationen im Bereich der Begleitung von Personen mit Korper- und
Mehrfachbeeintrachtigungen scheinen grosse Schwierigkeiten zu haben, ausgebildetes Personal
anstellen zu kdnnen, was von der Person aus I3 mehrmals betont wurde. Im Gegensatz dazu
betont die Person aus 11, dass bei ihnen die formale Qualifikation besonders wesentlich sei und
sie immer genugend Personen mit entsprechenden Ausbildungen finden. Die Ergebnisse in der
Tabelle 1 unterstreichen auch noch einmal die Erkenntnis aus der Kategorie der Berufspraxis,
dass bei Aufstieg in Team- und Bereichsleitungspositionen Zusatzausbildungen gefordert werden.
Neben den Qualifikationsanforderungen, welche sich auf die Ausbildung beziehen, wird auch die
Berufserfahrung in allen Interviews erwahnt, besonders auch im Zusammenhang mit Positionen
mit mehr Verantwortung oder beim organisationsinternen Aufstieg. Obwohl Anforderungen an

Berufserfahrung bei der Frage nach Qualitdtsanforderungen von keiner interviewten Person
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erwahnt werden, wird die Berufserfahrung von zwei Personen als Top-drei-Kriterium bei der
Auswahl von Personal genannt. Ein gewisser Standard bezlglich Berufserfahrung, wie Anzahl
Jahre etc., wird nicht erwahnt. Im Vergleich zu Ausbildungsanforderungen wird die

Berufserfahrung in den Interviews gesamthaft weniger aufgegriffen.

6.2.3 Informelle Voraussetzungen
Weniger Erwdhnungen in den Interviews als die formellen Voraussetzungen, aber trotzdem von
den Interviewten als wichtig empfunden, fanden die informellen Voraussetzungen, welche eine
Person mitbringen sollte, um in der Berufspraxis aufgenommen zu werden. Dabei kommt in den
Interviews besonders der persénlichen Passung Aufmerksamkeit zu. Die Interviewte Person aus
11 erklart, dass sich eine Person wirklich vorstellen kbnnen muss, verschiedene Dienste, auch
Nachtdienste, zu arbeiten und auch die méglichen Belastungen des stationaren Settings tragen
zu koénnen. ,Ich habe wirklich das Geflihl, es muss jemand sein, die so eine gestandene Person
[ist], das braucht es auf jeden Fall’ (Interview 1, 2025, Pos. 28). Besonders auch in der
Organisation aus 12 wird die personliche Passung als zentral betrachtet. Bereits friih im
Bewerbungsprozess wird dort ein Augenmerk darauf gelegt, teilweise kann dies dazu fiihren, dass
eine Person aufgrund ihrer personlichen Passung zum Vorstellungsprozess eingeladen wird, auch
wenn diese nicht alle Stellenanforderungen erflllt.
Und ich finde es wirklich noch, der entscheidende Teil ist wirklich noch so, dass nicht immer
nur die Ausbildung, die eine Person hat, auch zur Top-Favoritin fuhrt. Also bei uns sind die
Soft Skills und die Passung in unsere Landschaft, Kulturlandschaft, teilweise fast
entscheidender. (Interview 2, 2025, Pos. 25)

In diesem Interview wird bei den Top drei Kriterien bei einer Anstellung die persénliche Passung
auch als erstes erwahnt. Diesbezliglich wird in der Organisation aus 12 weiter betont, dass sie bei
einer Anstellung eher schon Kompromisse bei der Qualifikation gemacht haben, sich aber nicht
vorstellen kdnnten, bei der persdnlichen Passung ins Team und Organisation Abstriche zu

machen. Auch in I3 wird die personliche Passung ins Team als wichtig beurteilt.

In Verbindung mit der personlichen Passung stehen auch die Soft Skills. In |1 liegt der Fokus stark
auf der personlichen Reife, psychischen Stabilitat, Flexibilitdt und Sozialkompetenzen. Dies wird
in 12 erganzt mit Belastbarkeit und Teamfahigkeit, welche als wesentliche Soft Skills angesehen
werden. In I3 liegt der Schwerpunkt auf der Fahigkeit, sich individuell auf Menschen mit

besonderen Bedirfnissen einzustellen.

Auch bei den informellen Anforderungen zu erwahnen sind Empfehlungen. Wie bereits erwahnt,
holen alle Organisationen Referenzen ein, welche auch als Empfehlungen gewertet werden

konnen. Da diese aber von den interviewten Personen ambivalent beschrieben werden, scheinen
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diese weniger Einfluss bei einer Anstellung zu haben. Referenzen oder Empfehlungen werden
auch von keiner Person als wichtiges Kriterium beschrieben.

Weitere Voraussetzungen, welche in diese Kategorie einzuordnen sind, ergeben sich aus
personenbezogenen Merkmalen wie Alter oder Geschlecht. In zwei Interviews wird ein
Mindestalter von 25 Jahren benannt, welches aber auch weniger sein kann, wenn die personliche

Reife ausreichend fortgeschritten ist.

Zusammenfassend lasst sich aus den Interviews erkennen, dass sowohl formelle als auch
informelle Faktoren bei der Entscheidung, ob jemand ins Berufsfeld aufgenommen wird, relevant
sind. Bei der Frage nach den wichtigsten drei Kriterien liessen sich alle Interviewten etwas Zeit
zum Nachdenken, eine Person dusserte sogar, dass sie sich dies wohl noch kaum Uberlegt habe.
Scheinbar sind spezifische Kriterien beim Anstellungsverfahren nicht so prasent, sondern fliessen
Uberall in den Auswahlprozess ein. Es fallt auf, dass bei den informellen Faktoren konkrete
Eigenschaften benannt werden, wahrend bei den formalen lediglich deren Bedeutung betont wird

und weniger spezifische Anforderungen genannt werden.

Nachdem die Gatekeeping-Mechanismen der Organisationen erfragt wurden, wollten die
Autorinnen mehr Gber deren Stabilitat in Krisen erfahren, welche dann allenfalls wegfallen oder
wo Kompromisse eingegangen werden.

Wie bereits beschrieben, sind besonders die Regulierungsmechanismen in Organisation aus 13 in
Zusammenhang mit dem Fachkraftemangel nicht stabil. Die Anforderungen an neue
Mitarbeitende der Organisation haben sich massiv verandert und die Organisation kann eigentlich

keine Anspriche mehr stellen, da sie die gewlinschten Personen nicht finden.

Also vor 10 Jahren hatte niemand einsteigen kdnnen ohne ein Praktikum, mindestens ein
halbes Jahr. Jetzt sind wir froh, wenn Uberhaupt jemand einsteigt. . . . Und jetzt machen wir
eigentlich alles. Wir machen Co-Leitungen, wir stellen Leute an in Not, die null Erfahrung
haben in der Pflege. Eben drei Tage schnuppern. Also try and error. Oder? In Betreuung.
Ohne Ausbildung. Ja, einfach auszuprobieren. Und manchmal ist es super. Und manchmal

ist es dann in der Probezeit einfach zu regeln. (Interview 3, 2025, Pos. 76)

In der Organisation aus 12 scheinen die Mechanismen etwas standfester. Dort wird eine Stelle
lieber nicht direkt besetzt, als eine Person anzustellen, die nicht ins Team passt. Jedoch wird bei
den Anforderungen an Bewerbungen, Qualifikation, wie auch Pensenvorstellungen wenn nétig
angepasst und umorganisiert, damit der weitere Bedarf gedeckt werden kann und passendes
Personal gefunden wird. In 11 wurde auf diese Frage keine direkte Antwort gegeben, es wurde
aber erwahnt, dass sie wahrend der Coronapandemie, wie auch wahrend des Fachkraftemangels,

ihren Standard halten konnten.
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6.2.4 Wer reguliert

Bei den Interviews zeigte sich, dass die oben ausgefiihrten verschiedenen Mechanismen auch
von unterschiedlichen Personen ausgeflihrt werden. Meist werden Anstellungsverfahren von der
vorgesetzten Position der ausgeschriebenen Stelle bearbeitet. Bei |1 und I3 entscheidet fir die
Geschaéftsleitungs- und Angebotsleitungspositionen zusatzlich das kantonale Zustandigkeitsamt,
wer angestellt wird und welche Qualifikationen diese erflllen mussen. In der Organisation aus 12
werden die Vorgaben und Entscheidungen fiir Geschéftsleitungspositionen durch den Vorstand

bestimmt.

Die Organisation aus 11 lasst die Bewerbungen bewusst zuerst durch eine HR-Person prifen und
aussortieren. Diese Person verfuge Uber viel Wissen zur Organisation und kdnne gut beurteilen,
welche Kriterien wichtig sind oder welche Qualifikationen die Organisation bereichern warden.
Diese Person gibt zusatzlich auch noch eine Empfehlung an die anstellende Person weiter.
Ziemlich gegenteilig wird dies von der Organisation in 13 angesehen. Diese verzichten bewusst
auf eine erste Filterung durch eine HR-Person, das Bewerbungsverfahren lauft dort direkt Uber
die Gruppenleitungen. Diese wussten laut I3 am besten, welche spezifischen Qualifikationen fur
die entsprechende Gruppe bendétigt wird, welche teilweise sehr divers sein kénnen und nicht
standardisierbar sind. Dort haben die Gruppenleitungen also hohe Kompetenzen bei der
Rekrutierung. Jede Anstellung wird jedoch nach dem Entscheid durch die Gruppenleitung noch
durch die Bereichsleitung und Gesamtleitung abgesegnet. Auch in der Organisation aus 12 wird
auf eine Durchsicht durch eine HR-Person verzichtet. Da es sich dabei um eine kleinere
Organisation handelt, werden die Anstellungsverfahren immer durch die Gesamtleitung
zusammen mit der Bereichsleitung durchgefihrt.

In zwei von drei Interviews werden auch noch das Team und die Mitarbeitenden erwahnt, welche
beim Schnuppern einen Eindruck von den Bewerbenden erhalten und teilweise auch ihre

Meinungen eingeholt werden.

Grundsatzlich laufen Anstellungen in allen befragten Organisationen tber mehrere Personen,
welche selbst unterschiedliche Ausbildungen und Qualifikationen haben. Meist sind dies Bereichs-
oder Gruppenleitungen in Absprache mit der Geschéaftsleitung. Die Unterschiede der
Organisationen scheinen sich fir die Autorinnen hauptsachlich auch aus deren Grdsse zu
ergeben. Bei kleinen Organisationen gibt es oft weniger Hierarchiestufen als in Grésseren, dort
wird eher noch eine administrative Position im Anstellungsprozess eingesetzt (11).

Diese Ausflhrungen haben sich nun hauptsachlich auf den Anstellungsprozess bezogen, da dort
am starksten reguliert wird und entsprechend die Frage danach, wer dies tut, relevant ist.

In den Bereichen der Berufspraxis und der Beendigung der Anstellung ergeben die Interviews
weniger Antworten darauf, wer dort reguliert. Einzig in 11 wird erwahnt, dass die padagogische

Leitung in der Berufspraxis zustandig fur die Umsetzung der Fachstandards ist.
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Aus der Auswertung der Hauptkategorie Gatekeeping-Mechanismen der Organisationen lasst
sich besonders eines erkennen, dass grundsatzlich ahnliche genutzt werden, diese aber sehr
individuell in den Organisationen umgesetzt werden. Gatekeeping scheint dabei vielschichtig zu
verlaufen, dabei setzen Organisationen unterschiedliche formelle und informelle Mechanismen
ein, um zu entscheiden, wer Zugang zum Berufsfeld erhalt oder behalt. Die Verantwortung fir
Regulierungsprozesse liegt in den meisten Fallen bei mehreren Personen unterschiedlicher
Hierarchiestufen und auch Mitarbeitende sind durch Schnupperprozesse in den Auswahlprozess
eingebunden. Organisationen passen ihre Prozesse zudem haufig an Gegebenheiten wie Grésse,

Fachbereich und Fachkraftemangel an.

Besonders Uberrascht hat die Autorinnen die sehr unterschiedliche Einordnung der Wirkung dieser
Mechanismen durch die Interviewten. Wahrend die Personen aus 1 und 12 der Meinung sind,
dass all die in der Kategorie Gatekeeping-Mechanismen in den Organisationen genannten
Mechanismen zur Professionalitat der Sozialen Arbeit beitragen, sieht die Person aus I3 keinen
Mehrwert darin. Die Begrindung der Personen aus I1 und 12 ist, dass diese Mechanismen
sorgfaltig erarbeitet wurden und zur Anstellung der gewlinschten Personen fuhren. Im 13 wird
dagegen argumentiert, dass diese Mechanismen keinen Einfluss auf die Qualitat haben und nur
gemacht werden, weil dies so gemacht wird. Diese Person argumentiert, ,man musste die ganzen
Anstellungsprozedere, Qualifikationsprozedere, Zeugnisprozedere, MAG-Prozedere Uberdenken,
wenn man wirklich einen qualitativen Fortschritt mit dem erreichen will” (Interview 3, 2025, Pos.
54).

6.3 Professionelle Standards

Diese Kategorie umfasst alle Ablaufe, Mechanismen und Instrumente in den Organisationen, die
der Uberpriifung und Sicherstellung professioneller Standards dienen. Sie erflllen dabei nicht nur
eine qualitatssichernde Funktion, welche eine Nichterflllung der Standards sanktionieren kann,
sondern wirken zugleich als indirekte Regulierungsmechanismen, indem sie Mdglichkeiten zur
Reflexion und Weiterentwicklung professioneller Praxis fordern. Folgend werden die erwahnten

Mechanismen ausgefiihrt und ihre Intention und Wirkung analysiert.
In den Interviews wurden viele verschiedene Instrumente genannt, welche professionelle

Standards in den Organisationen sicherstellen sollen und besonders auch professionelles

Handeln ermdglichen. Tabelle 2 gibt eine Ubersicht der erwahnten Instrumente:
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Tabelle 2

Instrumente zur Sicherstellung professioneller Standards.

Instrument

Organisation 1

Organisation 2

Organisation 3

Supervision

Vorhanden.

Regelmassige Team-
und Fallsupervisionen
durch ausgebildete
Supervisor*innen,
spezialisiert auf
Thematiken der
Klient*innen.

Keine Angabe.

Intervision

Vorhanden, teilweise
werden intern
Fachpersonen in
gewissen Bereichen
dazugeholt.

Finden regelmassig
statt.

Keine Angabe.

Teamsitzungen

Wochentliche
Teamsitzungen von
3,5h., welche vier Mal
im Jahr durch die
Geschéftsleitung
begleitet werden,
Madglichkeit zur
Fallbesprechung.

Finden regelmassig
und in diversen
Konstellationen statt,
Fallbesprechungen mit
externer Fachperson.

Teamsitzungen und
Teamcoachings finden
regelmassig statt.

Weiterbildungen

6 Tage Grundkurs fiir
neue Mitarbeitende,
grossziigiges
Weiterbildungsregleme
nt, zwei halbtagige
interne
Weiterbildungstage fir
alle Mitarbeitenden
verpflichtend, jahrlicher
Gender-Tag, welcher
auf intersektionale
Themen ausgerichtet
ist.

Maoglichkeit der
Weiterbildung wird
unterstitzt mit
Anrechnung an die
Arbeitszeit und
finanziellen Beitragen.

Weiterbildungsantrage
werden grundsatzlich
geschatzt.

Mitarbeiter*innen-
gesprache

Finden jahrlich statt.

Finden regelmassig
statt, es werden
Entwicklungsziele
definiert. Bei langerer
Nichterfillung der Ziele
wird ein Forderprozess
eingeleitet.

Finden jahrlich statt.

Zugang zu
Fachwissen

Zeitschriften der
Fachverbande und
Bibliothek mit
Fachliteratur.

Auf Antrag Moglichkeit
von Besuch an
Fachtagungen oder
Vernetzungstreffen,
Fachliteratur kann
beantragt werden.

Ausbildende missen
an Praxistagung
teilnehmen, auf
Leitungsebene

Teilnahme an
Verbandstagungen.
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Instrument

Organisation 1

Organisation 2

Organisation 3

Zeit fiir Reflexion Nicht explizit. In Eigenorganisation, In Eigenorganisation
wenn es die wahrend den
Fallauslastung zulasst. Burozeiten.
Bei belastenden
Ereignissen wird Raum
daflir gegeben.
Sonstiges Hat einen Checkliste fur neue Mehrere Tage
Verhaltenskodex, Mitarbeitende, Selbst- Schnupperphase vor
welcher verbindlich ist und der Anstellung,
und von Fremdeinschatzung in Festhalten von

Mitarbeitenden
unterschrieben wird,
umfassende Leitfaden
und Merkblatter zu
verschiedenen
Fachthemen,
Kooperative
Prozessgestaltung als
Handlungskonzept,
monatliches Coaching
durch die

der Einarbeitungszeit,
Stellenbeschriebe, die
das Aufgabenfeld klar
definieren und als
Orientierung gelten,
taglicher direkter
Kontakt der
Geschéftsleitung mit
allen Mitarbeitenden.

Auffalligkeiten im
SocialWeb, fuhren mit
Zielsetzungen, um
Weiterentwicklung zu
fordern, Feedback-
Kultur pflegen,
Erfahrungsaustauschgr
uppen mit anderen
Organisationen (betrifft
hauptsachlich HR-
Personal und Pflege).

Angebotsleitung, aktive
Feedbackkultur,
Teambuilding.

Anmerkung. Eigene Darstellung.

Diese Ergebnisse zeigen, wie schon in anderen Kategorien, ziemliche Unterschiede zwischen den
Organisationen. Die Organisation aus |1 fallt durch ein besonders ausgepragtes System an
strukturellen Mechanismen auf, fur deren Umsetzung die Organisation Verantwortung tbernimmt.
In der Organisation aus 12 und I3 ist hingegen eine starkere Individualisierung zu beobachten, die
Verantwortung wird teilweise auf die Mitarbeitenden selbst Gbertragen (auf Antrag, wenn es die
Arbeitsauslastung zulasst).

Wie schon bei den Qualifikationsanforderungen zeigen sich bei I3 weniger standardisierte und
geregelte Mechanismen. Im Interview erwahnt die Person mehrmals, dass sie weniger allgemein
in der Organisation festgelegte Instrumente oder Mechanismen haben und die Uberpriifung der
professionellen Standards eher im Team Uber Beziehungsarbeit und Teamarbeit geschieht. ,Nein,
also ganz, ganz strukturierte, also Auswertungstools, ob die Fachpersonen ihre Fachkompetenz
auslben, habe ich nicht, ware noch cool, aber wir haben auch die Zeit nicht fir das” (Interview 3,
2025, Pos. 41).

Ob dieser Unterschied zu den anderen beiden Organisationen aufgrund der Grdsse (die
Organisation aus 13 ist die grosste) oder mit dem Handlungsfeld, welches scheinbar in der
Sozialen Arbeit am meisten unter dem Fachkraftemangel leidet, zusammenhangt, ist aus den
Interviews nicht feststellbar.

Weiter auffallend ist, dass alle drei Organisationen Uber informelle Mechanismen zur Foérderung

von Professionalitat verfigen, durch Feedbackkultur und Beziehungsarbeit untereinander. Dies

67




zeigt, dass Professionalitat nicht nur auf Fachwissen oder Regeln beruht, sondern auch durch
eine geteilte Haltung, Werteorientierung und kollektive Verantwortung erhalten wird.
Aus der Tabelle 2 nicht zu entnehmen, aber in den Interviews erfragt, wurde das Vorgehen, wenn
sich durch die Mechanismen zeigen wirde, dass gewisse Standards nicht erreicht werden. Diese
sind fir die Autorinnen besonders interessant, da dieses Verfahren wiederum als Gatekeeping
wirkt.
In der Organisation aus 11 wird zuerst geschaut, welcher Schulungsbedarf besteht, was die
Person bendtigt, um den Anforderungen gerecht zu werden. Dabei wird erwahnt, dass es auch
vorkommen kann, dass eine Person privat belastet und im Moment vulnerabel ist. Da sich dies
negativ auf die Kinder und Jugendlichen auswirken kann, wird die Person beispielsweise durch
Coachings von der Organisation unterstutzt.
In 12 zeigt sich, dass besonders durch die Mitarbeiter*innengesprache geschaut wird, ob
Entwicklungsziele und Anforderungen erreicht werden. Ist dies Uber langere Zeit nicht der Fall,
dann beginnt auch in dieser Organisation erstmals mit einem Gesprach ein Forderungsprozess,
in dem klar festgehalten wird, was die Erwartungen sind. Der Dialog scheint besonders wichtig zu
sein, besonders auch, wenn der Fdrderprozess keine Wirkung zeigt. Die Organisation schaut
dann in einem ersten Schritt, ob womaoglich eine andere Position innerhalb der Organisation
geeigneter ware.
Dadurch, dass wir so verschiedene Bereiche haben, haben wir auch Mitarbeiter*innen wo
zum Teil in zwei Bereichen arbeiten, wo aufgrund von Alter oder familiar . . . einen gewissen
Bereich, wie nicht mehr gleich gut abdecken kdnnen, wie vielleicht am Anfang ihrer

Anstellung. Und dann haben wir auch schon Wechsel gemacht. (Interview 2, 2025, Pos. 60)

Auch eine Pensenreduktion wird angeschaut und wenn alle diese Schritte nicht méglich sind, wird
das Gesprach gesucht, dass die Person eine andere Stelle suchen muss. Es wird betont, dass
dies zum einen noch kaum jemals der Fall gewesen sei und in engem Dialog mit der Person

geschahe.

Ahnlich wird es in der Organisation aus 13 gehandhabt, auch sie arbeiten mit Zielsetzungen, falls
Anforderungen nicht erfullt werden und wenn die Situation mit einer Person bereits langer
schwierig ist. Dabei wird klar festgelegt, was sich in den nachsten vier Wochen verandern muss,
werden diese Ziele nicht erreicht, wird eine Kindigung in Betracht gezogen. Die interviewte
Person erwahnt weiter, dass besonders ein komisches Gefiihl bei einer Person immer
wahrgenommen werden muss und begonnen werden sollte, dies zu dokumentieren, damit eine

Grundlage fur Entwicklung gelegt werden kann.
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6.4 Verantwortung der Organisation

Diese Kategorie bezieht sich auf die Verantwortung, welche in der Organisation beziiglich
Regulierung wahrgenommen und getragen wird. Aus den Interviewantworten, wem gegentber
wie Verantwortung getragen wird, ergeben sich die Subkategorien Berufsfeld, Fachkréfte und
Klientel. Alle Interviewten bestatigen, dass ihnen Verantwortung diesbeziglich bewusst ist und sie
versuchen diese im Rahmen ihrer MAglichkeiten wahrzunehmen. Weiter wurde in 11 und 12 auch
die Verantwortung und Einfluss der Schulen erwahnt. ,Was die Regulierung angeht, hat wirklich,
haben auch die Schulen einfach einen grossen Einfluss, wie sie eben die

Zugangsvoraussetzungen und die Prifungen machen” (Interview 2, 2025, Pos. 111).

6.4.1 Berufsfeld

Die Interviewten benannten unterschiedliche Perspektiven und Herangehensweisen, wie sie die
Verantwortung dem Berufsfeld gegentiber wahrnehmen und tragen.

In I1 wurde erwahnt, dass ihre Organisation sich an berufspolitischen Initiativen beteiligt und ihre
Sichtweisen diesbezlglich einbringt. Im Bereich der Arbeitsbedingungen, insbesondere in Bezug
auf die unbezahlten Nachte, wie auch bei der geringen monetaren Wertschatzung der stationaren
Sozialen Arbeit wird politischer Handlungsbedarf formuliert. Zudem wurde im Kontext der
Verantwortung auch das Bereitstellen von Ausbildungsplatzen erwahnt.

In Bezug auf den aktuellen Fachkraftemangel wurde in 12 formuliert, dass in den Augen der
befragten Person alle Organisationen die Verantwortung tragen, die Standards nicht
hinunterzusetzen, sondern ,lieber, einmal mehr laut [zu] schreien, wir finden niemand” (Interview
2, 2025, Pos. 97) als einfach irgendwen anzustellen. Dies sende sonst das falsche Signal, namlich
dass es auch mit weniger Ausbildung und weniger Qualitat gehe.

In 13 wurde der tiefe gesellschaftliche Status des Arbeitsbereichs Menschen mit einer
Beeintrdchtigung aufgegriffen und auf die hohe Verantwortung, die in diesem Zusammenhang
getragen werde, hingewiesen. Als Strategie wurde beschrieben, viele Ausbildungsplatze (ca.
35/Jahr) auf allen Ausbildungsstufen anzubieten und bei mdglichst vielen Schulen sichtbar zu sein
und sich zu positionieren. Weiter wurde ausgefuhrt, dass ,es ein rechter Kampf ist in unserem
Bereich, dort auch die Verantwortung wahrnehmen zu kénnen, die man eigentlich hat” (Interview
3, 2025, Pos. 72).

Weiter engagieren sich alle Organisationen in einer Form in ihrem Fachbereich. In 11 wurde die
Mitgliedschaft in diversen Fachverbanden genannt. In 12 wurde die Mitwirkung in
unterschiedlichen Fachgremien ausgeflihrt und dass versucht wird, auch tber die Teilnahme an
Treffen und Fachtagungen, vernetzt zu bleiben. Auch in der Organisation von 13 werden

Vernetzungstreffen und Verbandsanlasse besucht.

Somit scheinen die Vernetzung und ein berufspolitisches Engagement Instrumente darzustellen,
welche Organisationen zur Verantwortungsiibernahme nutzen. Von zwei Organisationen wurde

die geringe gesellschaftliche und monetare Wertschatzung als Herausforderung fur die
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Organisationen genannt, um ihre wahrgenommene Verantwortung adaquat tragen und
Ubernehmen zu koénnen. Diesbeziglich interessant ist, dass der finanzielle Einfluss auf die
Maoglichkeit zur Ubernahme von Verantwortung gross scheint. Diese Erkenntnisse decken sich mit
der in der Subkategorie Finanzierung beschriebenen Beeinflussung der finanziellen Ressourcen

auf den Handlungsspielraum.

6.4.2 Fachkrafte

Um die Verantwortung den Fachkraften gegentuber wahrzunehmen, wurde in allen Interviews
beschrieben, dass sie versuchen, den ihnen zur Verfugung stehenden Handlungsspielraum zu
nutzen, um die Arbeitsbedingungen zu verbessern und die Attraktivitdt der Arbeitsstelle zu
steigern. Diesbezlglich wurde in |1 zudem erwahnt, dass um das Stammteam zu entlasten der
Springer*innen-Pool aufgestockt, flir Nachtprasenzen auch Pensionierte angestellt wurden und
dass Organisationen gefordert sind, Ausbildungsabganger*innen den Einstieg in das
Handlungsfeld zu ermoglichen. In 12 wurde beschrieben, den finanziellen Rahmen
auszuschoépfen, das Budget effizient zu nutzen und an Bewerbungsgesprachen transparent zu
kommunizieren, welche Herausforderungen mit dieser Arbeitsstelle verbunden sind. Auch in 13
wird ausgefihrt, dass versucht wird, Mechanismen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen zu
entwickeln, um das gewinschte Personal anstellen zu kénnen und dass dafir gekampft wird,
diesen Bereich innovativer zu gestalten. Weiter wird darauf hingewiesen, dass jede Organisation
selbst zustandig ist, ihre Verantwortung den Mitarbeitenden gegenliber wahrzunehmen.

In 12 wurde weiter hervorgehoben, dass den Personen, die fir den Rekrutierungsprozess
zustandig sind, die Verantwortung zukommt, das eigene Schubladendenken zu reflektieren und
auf Rassismen oder Geschlechtervorurteile zu Uberprifen, damit Leute im Anstellungsprozess
nicht ungerechtfertigterweise ausgeschlossen werden. In |1 wird erwahnt, dass durch den hohen
(Qualifikations-) Standard, den sie in der Organisation verfolgen, zu ihrer Unzufriedenheit die
Diversitat eingeschrankt ist. Gerade auch fir Personen, die in anderen Sprachrdumen ihre
Ausbildung absolviert haben, sei es schwierig, einzusteigen. In 12 wird erwéhnt, dass es wichtig
sei, auch Menschen, die fir die Soziale Arbeit geeignet sind, aber vielleicht nicht Gber die richtige
Vorbildung verfugen, den Zugang zu Ausbildung und Beruf zu ermdglichen. Und dass
diesbezuglich die Schulen in Zusammenarbeit mit den Organisationen Verantwortung tragen.
Spannend ist in dieser Subkategorie, dass die Reflexion eigener Stereotypen nur einmal genannt
wurde. Auch scheint das Hauptaugenmerk der Organisationen im Kontext der Verantwortung den
Fachkraften gegenuber auf den Arbeitsbedingungen zu liegen und es wird sich mit deren
Verbesserung unter anderem versprochen, dass die gewunschten Leute einfacher anzustellen

sind.

6.4.3 Klientel
In 11 wurde erwahnt, dass es der Organisation sehr wichtig sei, fachqualifiziertes Personal

anzustellen, da den teilweise hochvulnerablen Kindern und Jugendlichen keine vulnerablen
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Mitarbeitenden gegeniibergestellt werden kdnnen. Weiter werden Uberlegungen ausgefiihrt, auch
psychiatrisches Fachpersonal einzustellen, um den Klient*innen gerecht werden zu kénnen.

Es fallt auf, dass nur eine Organisation konkrete Aussagen bezlglich der Verantwortung
gegenuber der Klientel getatigt hat. Einen Einfluss darauf hat wahrscheinlich, dass in der
Interviewfrage die Verantwortung fir das Berufsfeld und nicht fir die Klientel erfragt wurde, wie
auch die Auslegung des gesamten Interviews auf Organisationsstrukturen und
Regulierungsmechanismen. Ein weiterer Faktor diesbezlglich ist sicherlich auch, dass diverse
Antworten in mehreren der Subkategorien wirken. Eine solche Doppelwirkung zeigt sich gerade
in der obigen Aussage aus |1 bezlglich der vulnerablen Kinder. Dies ist einerseits Schutz der
Jugendlichen und somit in der Kategorie Klientel zu verorten, anderseits auch das Wahrnehmen

der Verantwortung gegentber den Fachkraften.

6.5 Herausforderungen
Diese Kategorie setzt sich aus den Antworten auf die Frage nach Herausforderungen beziglich
Regulierungsmechanismen im Interview zusammen. Daraus ergaben sich die Subkategorien

Finanziell** und Spannungsfelder Soll-Ist.

6.5.1 Finanziell

In 12 und I3 wurde als eine Herausforderung beschrieben, dass altere Mitarbeitende zwar
geschatzt werden, es aber finanzierungstechnisch wegen der héheren Lohnstufe schwierig ist,
eine grosse Anzahl alterer Menschen anzustellen. Bei alteren Bewerber*innen wird in der
Organisation aus I3 eine Guterabwagung vorgenommen, bevor die Person angestellt werden
kann. Weiter wird betont, dass dies fur die Organisation keine einfache Entscheidung ist und diese
Personen frihzeitig aus dem Anstellungsprozess ausscheiden. Als eine weitere Herausforderung
wurde in |1 erlautert, dass der Lohn, den sie bezahlen konnen, nicht so hoch ausfallt, wie

gewunscht.

6.5.2 Spannungsfelder Soll-Ist
In dieser Subkategorie finden sich die Unterkategorien Fachkréftemangel und Forderungen

Berufsverband und Fachdiskurs.

6.5.2.1 Fachkréftemangel

In dieser Unterkategorie ist interessant, dass bei allen Interviews in den ersten 15 Minuten des
Gesprachs Herausforderungen durch die Fachkraftesituation geschildert wurden. In der
Organisation aus I3 sogar schon nach funf Minuten. Zudem wurde klar, dass diese von den

Organisationen unterschiedlich wahrgenommen wird.

14 Dieser Begriff wurde zur Abgrenzung der Subkategorie Finanzierung in der Kategorie

Rahmenbedingungen gewahit.
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In 11 wurde erwahnt, dass dieser zwar bemerkt, aber als nicht so schlimm empfunden werde, sie
hatten immer gutes Personal gefunden und keine Kompromissanstellungen tatigen missen. Was
jedoch betont wurde, ist dass in der akuten Phase des Fachkraftemangels ein schnelles Tempo
im Anstellungsprozess gefordert sei. ,Man bekommt das Dossier, am gleichen Tag muss man
anrufen, und dann muss man ein Vorstellungsgesprach machen, gleich schnuppern und anstellen
... sonst sind die Leute schon wieder fort gewesen, also es ist wirklich ein, so ein Haifischbecken
gewesen” (Interview 1, 2025, Pos. 65).

In 12 und I3 wurde die Fachkraftesituation als grosse Herausforderung beschrieben, so hat die
Organisation aus [2 nicht immer die gewilnschten Bewerbungen erhalten. ,Und dann so das
Abwagen von, passt die Person trotzdem, auch wenn sie nicht alles mitbringt, kann man sie
aufbauen, oder reicht es wie nicht, und man muss eine Licke riskieren. Das finde ich, ist eher die
Schwierigkeit” (Interview 2, 2025, Pos. 38).

Auch die Organisation aus I3 sei gefordert, kreativ und innovativ zu sein. Es wurde ausgefuhrt,
dass es einen guten Ruf bendtigt, man bereits jemanden kennen und auch einfach Gliick haben
muss, um gutes Fachpersonal zu finden. Die Person aus I3 erzahlte weiter, dass sie dafur
kampfen, innovative Arbeitgebende zu sein, dass aber die Zeit fehle und der Workload einfach zu
hoch sei. ,Aber wir schaffen es einfach nicht, weil wir dauernd am Absaufen sind, oder?” (Interview
3, 2025, Pos. 74). In 13 wurde zudem der Verteilkampf zwischen den verschiedenen
sozialstaatlichen Bereichen angesprochen. Es wurde beschrieben, dass immer mehr
Sozialpadagog*innen in Schulen arbeiten, mit welchen die Organisation lohntechnisch und von
den Arbeitsbedingungen her (Schichtarbeit) nicht konkurrieren kann. ,Dass dort die Grenzen so,
aufgebrochen werden, eben in Bezug auf Fachkompetenz, das finde ich super schwierig, und das
finde ich auch nicht eine gute Entwicklung, also gar nicht” (Interview 3, 2025, Pos. 90). Es wird
erwahnt, dass diesbezlglich eine Regulierung gewlnscht wird, dass der Bildungsbereich jedoch
genauso vom Fachkraftemangel betroffen und die Lage daher sehr schwierig sei. In 11 und I3 wird

jedoch auch erwahnt, dass sich die Fachkraftesituation nun etwas entspannt habe.

Hervor sticht aus diesen Ergebnissen, dass die Organisationen die Fachkraftesituation sehr
unterschiedlich erleben. Wie in Kapitel 6.4 angesprochen, scheint sich der tiefe gesellschaftliche
Status des Arbeitsbereichs mit Menschen mit einer Beeintrachtigung in diesen Ausfuhrungen
widerzuspiegeln. Gerade auch die Aussage in 13 Uber den Verteilkampf zeigt, dass soziale
Organisationen untereinander um Fachpersonal konkurrieren missen. Auch zeigen sich in den
Antworten der Interviewten, insbesondere bei 12 und I3, dass sie durch die geringe Zahl an

gewinschten Bewerbungen vor ethische Dilemmata gestellt werden.
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6.5.2.2 Forderungen Berufsverband und Fachdiskurs
In den Interviews wurden den Befragten noch zwei Aussagen aus der Fachliteratur vorgestellt und
um ihre Einschatzung und Haltung gebeten. Die Antworten auf die Forderung von AvenirSocial

(2017) nach einem Berufsgesetz werden zur Ubersicht in Tabelle 3 stichwortartig dargestelit.

Tabelle 3
Einschétzung und Haltung der befragten Organisationen.
AvenirSocial fordert 2017 in der Ausbildungskampagne, ,,dass samtliche in der Sozialen
Arbeit tatigen Personen Uber einen entsprechenden (und nicht «gleichwertigeny)

Berufsabschluss verfligen, auf welcher Stufe auch immer. Es braucht ein Bundesgesetz

Uber die Ausliibung der Berufe der Sozialen Arbeit” (AvenirSocial, 2017, S.3).

Organisation 1 Organisation 2 Organisation 3
Befurwortung aus Es braucht Personliche Befurwortung.
berufspolitischer Sicht. Minimalstandards und
Vorgaben, wie auch gewisse | Herausforderung in der 24h
Bedenken beziiglich der Menge an ausgebildetem | Bgtreyung. arbeitsrechtliche
Umsetzbarkeit. Fachpersonal in Teams. Vorgaben einzuhalten.
Die Erfillung des Nicht jede Tatigkeit der Es miisste mehr Geld fiir
Grundauftrags — ~ Sozialen Arbeit bendtigt den Sozialbereich
Platzierungen in der jahrelange Ausbildung, gute gesprochen werden.
Organisation zu ermdglichen Abstufung der

— aktuell ohne Kompromisse | Ausbildungsgange notig.
bezlglich der
Ausbildungsabschlisse Zugang fur
nicht erreichbar. Quereinsteigende sollte
gewahrleistet werden.

Aktuell nicht praxistauglich.

Im Moment nicht umsetzbar.

Anmerkung. Eigene Darstellung.

Alle Interviewten beflrworten also irgendeine Form von Regulierung oder Mindeststandards, es
erachten jedoch alle diese Forderung unter aktuellen Bedingungen als nicht umsetzbar. Der
Aussage aus 11, dass Kompromisse gemacht werden missen, um den Auftrag erfiillen zu kénnen,
entnehmen die Autorinnen, dass es sich dabei wieder um eine Finanzierungsfrage handelt. In
Zusammenhang mit der Aussage aus 13 vermuten die Autorinnen, dass die Finanzierung des
Sozialbereichs einen massgeblichen Einfluss auf die Einschatzung hat, ob diese Forderung

realistisch ist.
In der Tabelle 4 finden sich ebenfalls stichwortartig die Antworten bezuglich des von Yan et al.

(2021) beschriebenen professionseigenen Regulationsorgans und ob die Interviewten dies als

Entlastung ansehen wirden, gabe es ein solches in der Schweiz.
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Tabelle 4

Meinungen der Befragten zu professionseigenem Regulationsorgan.

Um als eigenstandige Profession zu gelten, benétigt es nach Yan et al. (2021) ein

formales, selbstregulierendes Organ, das demokratisch legitimiert ist, den Berufstitel der

Sozialarbeitenden zu schiitzen, ihre Weiterbildung zu regulieren und die Mdglichkeit hat,

Sozialarbeitende, die nicht nach professionellen Standards handeln, auszuschliessen.

Organisation 1

Berufskodex als
Orientierung ausreichend.

Vertrauen auf Hochschulen,
dass diese nach gewissen
Standards ausbilden.

Zusatzliche Lizenzierung o.
A. nicht erforderlich,
Ausbildungsdiplom reicht.

Kein Nutzen und Mehrwert
erkennbar.

Organisation 2

Beflirwortung, insbesondere
bei Selbststandigen.

Koénnte Entlastung sein,
bspw. Verpflichtung fir
Weiterbildungen.

Herausforderung, falls
Mitarbeitende Standards
nicht erfiullen wirden und
dann nicht mehr arbeiten

dirften.

Organisation 3

Personliche Beflirwortung,
je nach Ausgestaltung.

Dadurch erhoffter
Statusgewinn erwunscht.

Zurzeit nicht praxistauglich,
wiurde viele politische
Veranderungen bendtigen.

Anmerkung. Eigene Darstellung.

Hier wurden sehr unterschiedliche Antworten getatigt, in I1 wurde die Haltung vertreten, dass die

Schulen und ein Berufsabschluss ausreichen. In 12 und 13 wurde dies grundsatzlich beflrwortet,

wobei gerade in |13 auch Bedenken beziglich der Nutzlichkeit von mehr Regulierung in Bezug auf

Qualitatssteigerung geaussert wurden.

Bei der Durchfiihrung der Interviews schien es den Autorinnen so, als ob dies eine Frage war, mit

welcher sich die Befragten noch nicht vertieft auseinandergesetzt haben.

Die Interviews lieferten spannende und vielfaltige Ergebnisse fir die Inhaltsanalyse. Nachdem sie

untereinander verglichen und verknUpft wurden, verlangen diese nun eine Auseinandersetzung

mit der Theorie.
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7 Synthese

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Interviews anhand mehrerer Diskussionspunkte mit

der Theorie in Verbindung gebracht und die Fragestellungen beantwortet.

7.1 Diskussionspunkte

Folgende Diskussionsthemen ergeben sich aus den theoretischen Schwerpunkten sowie den
Ergebnissen der Interviews. Es werden entsprechend Verknipfungen der Empirie mit der Theorie
vorgenommen und unterschiedliche Perspektiven kritisch diskutiert. Diese Argumentationen leiten

die Beantwortung der Forschungsfragen ein.

7.1.1 Einfluss der Finanzierung und Rechtsform

Die personelle Ausgestaltung der Organisation ist durch die Finanzierung und Rechtsform
massgeblich beeinflusst. Die Ergebnisse bestatigen sowohl die Abhangigkeit der Organisationen
von externer Finanzierung (Mayrhofer, 2009) als auch die damit im Zusammenhang stehenden
Vorschriften und Anforderungen, welche sich aus den Leistungsvereinbarungen ergeben
(Giauque 2020; Kessler 2024). Um in der Schweiz staatliche Unterstitzung zu erhalten und ein
stationdares Angebot betreiben zu dirfen, ergeben sich aus Gesetzen und Verordnungen
Vorgaben, die die Organisationen erfiillen missen. Dies reicht von eher vagen Aussagen in Bezug
auf den Erhalt der Betriebsbewilligung wie beispielsweise im SLG (2021, Art. 90, Abs. 1 c) die
Gewahrleistung von einer qualifizierten Leitung und gentigend Fach- und Hilfspersonal, bis hin zu
sehr konkreten Vorschriffen zu Ausbildungsquoten in den Organisationen wie im
Jahresleistungsvertrag des Kantons Bern (GSI, 2025) oder den Beitragsrichtlinien des BJ (2024).
Diesbezuglich ist auch spannend, dass in der Fachkraftestudie (Amberg et al., 2024) ersichtlich
ist, dass im Arbeitsfeld Straf- und Massnahmenvollzug deutlich weniger Personen ohne
Ausbildung praktizieren und mehr Tertidrabschllisse vorhanden sind als im Bereich Menschen mit
Beeintrachtigung, dies lasst sich vermutlich auch auf die unterschiedlichen gesetzlichen
Vorschriften zurtickflhren.

Ein weiterer spannender, aber nicht unbedenklicher Faktor ist in diesem Zusammenhang, dass in
den vorherig beschriebenen Regulationsvorschriften Auszubildende der Fachquote angerechnet
werden. Die Autorinnen argumentieren jedoch, dass die Auszubildenden dieser nicht angerechnet
werden sollten, gerade da zu Beginn der Ausbildung die notwendigen Kompetenzen noch nicht
etabliert sind. Gegen Ende sind diese zwar vorhanden, aber die Entldhnung wird der erbrachten
Leistung nicht mehr gerecht.

Weiter wurde in den Interviews klar, dass in allen Organisationen der Personalbestand und der
Betreuungsschlussel Uber staatliche Finanzierung reguliert werden. Zudem wurde in 12 und I3
erwahnt, dass die Organisationen wegen des Budgets nur eine begrenzte Anzahl an alteren
Mitarbeitenden anstellen konnen, dies konnte somit einer der Griinde sein, weshalb in der
Fachkraftestudie (Amberg et al., 2024) mehr jingere Mitarbeitende im Sozialbereich festgestellt

wurden. Die Studien des BFS (2024b) zeigen die grosse Vielfalt an Rechtsformen, welche sich fur
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Organisationen im Sozialbereich finden. Deren Relevanz fir die Finanzierung einer Organisation
zeigt sich auch im Diskussionspapier von AvenirSocial (2021) zur Finanzierung von
Organisationen. Besonders deutlich wird dies im Vergleich zwischen der befragten 6ffentlich-
rechtlichen Organisation und den privatrechtlichen Organisationen (Verein und Stiftung). Die
offentlich-rechtliche  Organisation weist die meisten staatlichen Vorgaben sowie
organisationsinterne Gatekeeping-Mechanismen auf. Diese Erkenntnisse unterstreichen den
Hinweis von Belinger und Gmdr (2019), dass der Einfluss der Rechts- und Finanzierungsform
nicht zu unterschatzen sei und berlcksichtigt werden muss. Mehr finanzielle Ressourcen

ermdglichen entsprechend mehr Zugangsregulierungen.

7.1.2 Fachkraftesituation

Die angespannte Fachkraftesituation betrifft die Organisationen in unterschiedlicher Weise,
beeinflusst jedoch bei allen den Einstellungsprozess und deren personelle
Ausgestaltungsmaoglichkeiten. Als Folge von politischen und gesellschaftlichen Entscheidungen
wirkt die Fachkraftelage im Sozialbereich als eine Form von Regulierung fir die darin tatigen
Organisationen und Personen. Der Umstand, dass nicht ausreichend ausgebildete Fachpersonen
zu Verflugung stehen, wirkt sich erheblich auf die Organisationen aus. Denn schlussendlich wird
die Entscheidung Uber eine Anstellung und dariber, wie viele der diesbeziglich gewunschten
Kriterien erfullt werden, massgeblich davon beeinflusst, wer sich bewirbt.

Auch scheint sich die von Amberg et al. (2024) beschriebene angespannte Fachkraftesituation
gerade in der Organisation im Bereich mit Menschen mit einer Beeintrachtigung als regelrechter
Mangel zu zeigen. Massive Abstriche an den Qualifikationsanforderungen zu machen, sei nach
den Aussagen aus 13 notwendig, um das Bestehen des Angebots zu sichern. In I1 wurde
beschrieben, dass diese als nicht so gravierend empfunden wurde, jedoch der Anstellungsprozess
sehr schnell ablaufen misse, um die Personen anstellen zu kdnnen. Mégliche Einflisse fir diese
unterschiedliche Wahrnehmung der befragten Organisationen bezlglich der Fachkraftesituation
konnten die jeweilige Lage der Organisationen, die finanzielle Ausgestaltung aufgrund
unterschiedlicher Tragerschaft und Rechtsform, unterschiedliche Arbeitsbedingungen, wie auch
die Klientelgruppe und die damit verbundenen Tatigkeiten (bspw. Koérperpflege im Bereich
Menschen mit einer Beeintrachtigung) sein. Im Rahmen dieser Arbeit kdnnen die Ursachen der

unterschiedlichen Antworten jedoch nicht weiter ausgefuhrt und Uberpruft werden.

7.1.3 Ebenen und Formen von Gatekeeping in Organisationen
Die Ergebnisse der Interviews und der Literatur zeigen, dass Zugangsregulierungen in der
Sozialen Arbeit in der Schweiz auf unterschiedlichen Ebenen sowie in vielfaltigen Formen
stattfinden, jedoch teilweise eine inkonsistente Grundlage aufweisen.
Zunachst zeigt schon die Literatur eine hohe Diversitat an Gatekeeping-Mechanismen, welche

von gesetzlichen Vorgaben bis zu organisationsinternen Auswahlprozessen reichen. Wahrend die
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internationale Literatur verschiedene Formen von geregelter Zugangsregulierung aufweist, ist die
Lage in der Schweiz durch ihre féderalistischen Strukturen gepragt. Diese Individualitat zeigt sich
auch in den Interviews. Wahrend diese viele der von Pynes (2013), O’Keeffe (2021) oder Herzka
(2013) als wichtig erachteten Gatekeeping-Mechanismen aufweisen, werden diese
unterschiedlich und kontextabhangig umgesetzt. Im Rahmen von Bewerbungsgesprachen,
Probearbeiten und Probezeiten werden formelle Qualifikationen (Ausbildung, Berufserfahrung)
und informelle Qualifikationen (Empfehlungen, persénliche Passung, Soft Skills) Gberpruft, welche
von den befragten Organisationen als zentrale Selektionsmechanismen genannt werden. So wird
zum Beispiel das Probearbeiten von den Organisationen als wichtiger Mechanismus beschrieben,
um neben formalen Qualifikationen einen tieferen Einblick in die persdnliche Passung und
Kompetenzen der Bewerbenden zu erhalten. Diese Ergebnisse unterstreichen die Bedeutung von
Soft Skills, wie dies Moser (2018) und O’Keeffe (2021), sowie auch Madoérin et al. (2020) bereits
erlautern, welche zudem die Passung zur Unternehmenskultur und persénliche Eigenschaften als
zentrale Auswahlkriterien im Rekrutierungsprozess definieren. Worauf spannenderweise keine
Organisation eingeht, ist eine Uberpriifung der Onlineprasenz einer bewerbenden Person, wie

dies von Pynes (2013) empfohlen wird.

Besonders auffallend ist, dass Zugangsregulierungen grésstenteils in Anstellungsprozessen
geschehen. Sobald eine Person in das Berufsfeld in einer Organisation eingetreten ist, scheinen
die Regulierungsmechanismen, zum Beispiel bei einer Beférderung, weniger formalisiert.

Neben den organisationsinternen Zugangsregulierungen schreiben verschiedenste Gesetze und
Verordnungen wie das SLG (2021) oder die IVSE-Richtlinien (SODK, 2005) vor, welche
Qualifikationen Personal in den sozialen Organisationen mitbringen muss. So definieren sie
Mindeststandards Uber den Anteil der Mitarbeitenden mit einer gewissen Ausbildung und zielen
damit formal auf die Sicherung von Qualitat und Professionalitat ab. Die Interviews zeigen jedoch,
dass die Umsetzung und Einhaltung dieser zunehmend im Spannungsfeld mit dem
Fachkraftemangel stehen. Besonders ersichtlich wird dies in 13, welche die IVSE-Richtlinien nach
eigener Aussage aufgrund von fehlendem ausgebildetem Personal nicht vollstandig erreichen.
Diese Ergebnisse zeigen, dass obwohl gesetzliche Vorgaben Qualifikationsstandards setzen,
diese in der Berufspraxis nicht immer umgesetzt werden kdnnen.

Nicht nur bei der Umsetzung der gesetzlich festgelegten Qualifikationsanforderungen stehen die
Organisationen in einem Spannungsfeld, auch bei der Einholung und Abgabe von Referenzen,
sowie dem Arbeitszeugnis zeigen sich einige Ambivalenzen. O’Keeffe (2021) beschreibt das
Einholen von Referenzen als wichtigen Punkt im Anstellungsprozess, besonders bei Stellen mit
viel Verantwortung. In der Praxis zeigt sich, dass Referenzen und Arbeitszeugnisse nach OR, Art.
330a (1911) zwar als klassische Gatekeeping-Instrumente verstanden werden, deren
Aussagekraft von den befragten Organisationen aber als begrenzt wahrgenommen wird. Aufgrund
der festgelegten Rahmenbedingungen, was und wie etwas im Arbeitszeugnis oder bei

Referenzen, auch zum Schutz der Arbeitnehmenden, festgehalten werden darf, scheinen diese
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durch die Art und Weise, wie sie ausgefuhrt werden, mehr auszusagen als der Inhalt selbst.
Besonders bei nicht zufriedenstellenden Arbeitsverhaltnissen scheint die Regulierung gegentiber
der Fortsetzung dieser Person im Berufsfeld besonders schwierig. Auch weisen Pynes (2013) und
McCurdy et al. (2018) darauf hin, dass diese Gatekeeping-Instrumente Machtverhaltnisse und
Diskriminierungsstrukturen reproduzieren kénnen, was eine kritische Einordnung derselben
voraussetzt. Alternativ zu diesen Regulierungsmechanismen wenden die Organisationen
Austrittsgesprache an, um ausserhalb der offiziellen Instrumente Einschatzungen und
Empfehlungen mitzugeben. Hier ist aber kritisch zu betrachten, dass dieses versuchte, informelle
Gatekeeping nur begrenzten und freiwilligen Einfluss auf die weitere Berufskarriere nimmt.

Wahrend die Ausgestaltung der Zugangsregulierungen auf verschiedenen Ebenen geschieht,
werden diese auch von unterschiedlichen Personen ausgeibt, mehrheitlich auf mittlerer bis oberer
FUhrungsstufe. Auch die Teams werden miteinbezogen, welche durch ihre Einschatzungen
mitentscheiden und dadurch als Gatekeeper fungieren. Diese Mehrstufigkeit entspricht auch den
Empfehlungen von Pynes (2013), dass ein Anstellungsverfahren von mehreren Personen
getragen werden sollte. Wahrend die Literatur fur die Qualitatssicherung klare, standardisierte
Verfahren fordert (Brischweiler & Weber, 2021; Pynes, 2013), zeigen die Interviews, dass viele
Mechanismen komplex und in verschiedene Prozesse eingebettet sind. Sie verdeutlichen die

inkonsistente Etablierung von Gatekeeping-Mechanismen in sozialen Organisationen.

7.1.4 Wirkung der Gatekeeping-Mechanismen

Die Interviews in den untersuchten Organisationen zeigen eine ambivalente Einschatzung
gegenuber der Wirksamkeit der eingesetzten Mechanismen. Wahrend die Personen aus 11 und
12 Gberzeugt sind, dass ihre Gatekeeping-Mechanismen gut gewahlt sind und zu passender
Personalbesetzung und Professionalitat fuhren, stellt die Person aus 13 die tatsachliche Wirkung
der Mechanismen infrage. Die Regulierung wird von dieser Person eher als formale Routine ohne
spurbaren Qualitdtsgewinn wahrgenommen. Die Diskrepanz, welche sich in der Praxis zeigt,
spiegelt sich auch in der Literatur.

McCurdy et al. (2018) weisen auf die weltweit schwache Beweislage fur die Wirkung von
Gatekeeping-Mechanismen in der Sozialen Arbeit wie staatliche Anerkennung und
Registrierungen hin. Obwohl in der internationalen Literatur ausgefuhrt wird, dass Registrierungen
die Offentlichkeit vor Fehlpraktiken schitzen konnen, bleibt der wissenschaftliche Nachweis
dieser Wirkung begrenzt. Auch dass diese Mechanismen das professionelle Ansehen und den
allgemeinen Berufsstand verbessern, kann abschliessend nicht belegt werden. Dies wird
besonders auch in den Interviews dadurch deutlich, dass Organisationen sich trotz Vorgaben (z.
B. Qualifikationsanforderungen nach SLG, BLG, und IVSE) gezwungen sehen, aufgrund des
Fachkraftemangels gewisse Standards aufzuldsen.

Auch Browne et al. (2021) zeigen in ihrem rapid evidence assessment deutlich auf, dass es an

systematischen Studien zur Wirksamkeit und den Effekten von Gatekeeping-Mechanismen fehlt,
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auch ausserhalb der Sozialen Arbeit. Noch kritischer ist die Analyse von Worsley et al. (2020a),
welche schlussfolgert, dass Regulierungen oft zu stark auf individuelles Fehlverhalten fokussieren
und strukturelle Probleme wie Arbeitsbedingungen und Arbeitsbelastungen vernachlassigen.
Auch in den drei Interviews lassen sich viele personenbezogene Regulierungen finden, welche
primar die individuelle Eignung prifen. Die Mechanismen sind grundsatzlich eher reaktiv
ausgerichtet, praventive Mechanismen in Form von Reflexionsgefassen und der Mdglichkeit zur
Weiterbildung sind in den Organisationen unterschiedlich stark ausgepragt. Abschliessend lasst
sich erkennen, dass die Mechanismen zwar dazu flihren, dass mehrheitlich gewlinschtes
Personal angestellt wird — wie diese Regulierungen allerdings konkret zu Qualitats- und

Professionalitatsstandards beitragen, bleibt offen.

7.1.5 Abhangigkeit der Professionalitat von organisationalen Strukturen

Die Ergebnisse der Interviews verdeutlichen, dass Professionalitat in der Sozialen Arbeit nicht
allein vom Individuum abhangt, sondern wesentlich durch organisationale Strukturen ermdoglicht
und gesichert wird. In Anlehnung an die gesellschaftlich-institutionelle Perspektive auf
Professionalisierung von Helsper (2021) wird deutlich, dass Professionalitat nicht nur als
individuelles Merkmal einer Fachperson, sondern als Ergebnis organisationaler Arrangements
verstanden werden muss. Die Gewahrleistung professioneller Standards findet in den
untersuchten Organisationen unterschiedlich, anhand formeller, informeller und reflexiver
Mechanismen statt. Besonders in |1 finden sich viele der von Helsper (2021) und Herzka (2013)
geforderten strukturellen Voraussetzungen fur Professionalisierung, die zugleich eine
Gatekeeping-Funktion Ubernehmen: Institutionalisierte Weiterbildungsangebote, verpflichtende
Leitlinien und Verhaltenskodizes, geregelte Einarbeitungsphasen, verpflichtende Teamsitzungen
sowie Fallbesprechungen und Supervisionen bilden eine strukturelle Basis flir professionelles
Handeln und tragen zur stetigen Reflexion der Praxis bei. In 12 sind diese Strukturen weitgehend
auch vorhanden, scheinen jedoch einen weniger verpflichtenden Charakter zu haben und sind
starker individuell organisiert. Die Verantwortung fur professionelles Handeln wird somit zwischen
Organisation und Mitarbeitenden geteilt. Weitgehend wenig formalisierte Strukturen, welche
professionelle Standards gewahrleisten, finden sich in 13. Die Organisation verlasst sich starker
auf informelle Prozesse, wie Beziehungsarbeit im Team wund Feedbackkultur, die
Qualitatssicherung erfolgt eher situativ und weniger standardisiert. Eine systematische
Uberpriifung professioneller Standards scheint dadurch erschwert. Die Mechanismen tragen also
insofern zur Sicherung professioneller Standards bei, als sie zum einen eine strukturelle
Grundlage fir professionelles Handeln férdern, welche die Verantwortung nicht nur dem
Individuum  Uberlasst.  Dies  geschieht sowohl durch die  Festlegung von
Qualifikationsanforderungen, die sich auf professionelle Standards beziehen, als auch durch ein
mehrschichtiges Anstellungsverfahren, in dem Personen ausgewahlt werden, die bereits

etablierte professionelle Standards mitbringen. Auch Aus- und Weiterbildungen wahrend der
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Anstellung tragen dazu bei. Andererseits wird Professionalitat auch dadurch gesichert, dass bei
Nichterflullung der professionellen Standards Prozesse eingeleitet werden, um eine Veranderung
zu bewirken. Dies zeigt sich in den befragten Organisationen insbesondere durch Supervisionen,
Mitarbeiterinnengesprache, Zielsetzungen und Forderprozesse. Auf diese Weise kann
sichergestellt werden, dass professionelle Standards erhalten bleiben. Alle diese
institutionalisierten Mechanismen legen eine Basis, die zur Gewahrleistung professioneller
Standards beitragt. Ob die Organisation, die Uber die meisten solcher Strukturen verfligt, auch
Uber ein héheres Mass an gelebter Professionalitat verfiigt, lasst sich anhand der Ergebnisse nicht
eindeutig feststellen. Dennoch wird deutlich, dass auch wenn letztlich das Individuum die
professionellen Standards erfullen muss, die Organisationen durch ihre Strukturen Gberhaupt erst
die Voraussetzung dafur schaffen, wie dies besonders auch von Scherr (2018) und Busse et al.

(2016) hervorgehoben wird.

7.1.6 Verantwortung der Organisationen

Die Interviews zeigen, dass die Organisationen Gatekeeping-Mechanismen aktiv gestalten und
Verantwortung Gibernehmen. Der Fokus der Verantwortung liegt dabei allerdings mehrheitlich auf
der eigenen Organisation und weniger gegenuber dem Berufsfeld. Die von Becker-Lenz und
Baumgartner (2016) beschriebene fehlende Zustandigkeit der Sozialen Arbeit in Bezug auf die
Professionalisierung scheint sich entsprechend auch im Bereich der Zugangsregulierungen
durchzuziehen und stellt wohl ein grundsatzliches Strukturproblem der Sozialen Arbeit dar.

So zeigen die Ergebnisse, dass die Organisationen ihre Verantwortung gegenlber den
Mitarbeitenden und Klient*innen in Bezug auf Zugangsregulierungen aktiv wahrnehmen und
gestalten. Diese Haltung entspricht dem von Bruschweiler und Weber (2021) formulierten
Anspruch, dass Organisationen nicht nur Umsetzende von Regulierungen sind, sondern diese
auch gestalten, durch das Erarbeiten von Konzepten und Standards.

Die Organisationen bemihen sich weiter um ausgearbeitete Anstellungsverfahren und gute
Arbeitsbedingungen, um professionelle Standards erflillen zu kénnen. Und obwohl in den
Interviews die Beteiligung und Mitwirkung in berufspolitischen Verbanden erwahnt wird und die
Ausbildung von Fachpersonen als wichtige Verantwortung gegeniber dem Berufsfeld in allen
Organisationen ausgepragt ist, stehen diese Aussagen eher im Zusammenhang mit dem
Aufmerksam-machen auf Herausforderungen in der Sozialen Arbeit und Anerkennungsarbeit.
Auffallig ist jedoch, dass in den Interviews nicht der Eindruck entstand, dass die Organisationen
sich selbst als die primaren Regulierungsinstanzen des Berufsfeldes der Sozialen Arbeit in der
Schweiz darstellen oder sich in dieser Rolle sehen.

Besonders scheint die Verantwortung fur Regulierungen auch den Ausbildungsschulen
zugeschrieben zu werden. Es besteht ein gewisses Vertrauen darauf, dass die Ausbildungsstatten
qualifiziertes Fachpersonal hervorbringen, was fiir eine gute Zusammenarbeit zwischen Schule

und Praxis spricht. Angesichts der Fachkraftestudie (Amberg et al., 2024) und der Tatsache, dass
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fast 30% der in der Sozialen Arbeit Tatigen dem Regulierungsmechanismus Schule nicht

begegnen, Iasst sich die Verantwortung aber nicht ausschliesslich dort verordnen.

7.1.7 Fachdiskurs

Uber die Notwendigkeit und Ausgestaltung von weiterer (staatlicher) Regulierung besteht im
Berufsfeld wie im Fachdiskurs kein Konsens.

Dies zeigt sich in den Ergebnissen der Interviews wie auch in der Literatur. Die von AvenirSocial
in der Ausbildungskampagne (2017) beschriebene Forderung nach einem Berufsgesetz auf
Bundesebene, welches vorschreibt, dass nur Personen mit Ausbildung im Sozialbereich tatig sein
durfen, wurde in den Interviews grundsatzlich beflirwortet, jedoch mit gewissen Vorbehalten und
Zweifeln bezlglich der Ausgestaltung und Umsetzbarkeit. Von Hauss et al. (2024) wird
vorgeschlagen, den Fokus in der Schweiz eher auf interkantonale Abkommen und die
Zusammenarbeit mit Fachagenturen zu legen. In den Ausflihrungen von AvenirSocial (2017)
wurde auch festgehalten, dass der Zugang fur Quereinsteigende geférdert werden sollte, dies
wurde ebenso in 12 betont. Darin lasst sich ein mdglicher Konflikt zur Forderung nach einem
Berufsgesetz auf Bundesebene erkennen, da der Einstieg ins Berufsfeld dann wahrscheinlich nur
noch durch eine Ausbildung moglich ware. Es ist anzunehmen, dass Personen, die quereinsteigen
wollen, tendenziell schon etwas alter sind und daher Uber hdhere Lebenserhaltungskosten
verfigen sowie allenfalls familiaren Verpflichtungen nachkommen muissen. Dadurch kann das
Absolvieren einer Ausbildung erschwert werden, gerade wenn dies mit einem grossen
Einkommensverlust und hohen Arbeits- und Unterrichtspensen verbunden ist.

In Bezug auf die Ausfliihrungen von Yan et al. (2021), dass eigenstandige Professionen ein
demokratisch legitimiertes, formales, selbstregulierendes Organ bendtigen, wurden in den
Interviews unterschiedliche Haltungen formuliert. In 11 wurde erwahnt, dass der Berufskodex und
die Ausbildung auf tertidrer Ebene ausreiche und dies nicht als notwendig erachtet wird. Spannend
ist in diesem Zusammenhang, dass die Verpflichtung, nach dem Berufskodex von AvenirSocial
(2010) zu handeln, eigentlich nur die Angestellten betrifft, die selbst Mitglied von AvenirSocial sind.
Dasselbe gilt fur Organisationen in Bezug auf Qualitdtsmanagement-Zertifizierungen und
Ahnlichem. Im Kontext von freiwilliger Regulierung durch Berufs- und Fachverbande liegt die
Vermutung nahe, dass Organisationen oder Personen, welche nicht nach deren Standards und
Richtlinien handeln wollen oder koénnen, diesen gar nicht erst beitreten oder keine
Managementzertifizierung beantragen. Konzepte und Richtlinien kénnen, wenn sie, wie von
Brischweiler und Weber (2021) vorgeschlagen, verfasst und verbindlich sind, eine ahnliche
Wirkung innerhalb der Organisation wie ein Berufskodex haben.

Wenn sich die externe Regulierung (staatlich, professionseigen) verandert, mussen die
Organisationen den Anforderungen nach Qualifikation etc. nachkommen, um ihre staatliche
Anerkennung zu behalten. Inwiefern diese aber insbesondere die informellen Gatekeeping-

Mechanismen in den Organisationen beeinflusst, ist fraglich. In allen Interviews wie auch in der
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Literatur wurde beschrieben, dass die Passung ins Team (O’Keffe, 2021), die vorhandenen Soft
Skills (Madérin et al.; 2020; Moser, 2018; Pynes, 2013) und das Schnuppern (Janetz, 2019)
relevante Faktoren sind, welche sich durch eine externe Regulierungsbehdérde, gerade wenn wie
in 13 beschrieben sehr wohngruppenspezifische Anforderungen bestehen, nicht tberprifen und

abschatzen lassen.

Es zeigt sich aber auch in den Ausfiihrungen zu den organisationalen Bedingungen fir
Professionalitat und Qualitat (Busse et al., 2016; Scherr, 2018), dass die alleinige verbindliche
Vorschrift Gber Fachquoten und Abschlussniveaus nicht ausreicht, um diese zu garantieren. Es
masste zeitgleich auch eine gesellschaftliche Investition in den Sozialbereich stattfinden, um die
Arbeitsbedingungen zu verbessern und mehr organisationale Qualitatssicherungsstrukturen
aufbauen zu kénnen. Gerade im Zusammenhang mit dem Fachkraftemangel und der geringen
(monetaren) Stellung des stationdren Bereiches wird zusatzliche Regulierung von den

Interviewten zurzeit nicht als praxistauglich angesehen.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Organisationen grundsatzlich Regulierungsmechanismen
etabliert haben und darin auch Verantwortung Ubernehmen. Es wird aber auch ersichtlich, dass
der Diskurs dartiber, ob und wie Gatekeeping-Mechanismen ausgestaltet werden sollten, mit der
vorzufindenden Berufslage zu kollidieren scheint. Im Kontext dieser Ausfihrungen zu
Zugangsregulierungen und deren Auspragungen in Organisationen ist es wichtig, die begleiteten
Menschen in diesen Organisationen nicht zu vergessen. In 12 wurde eine Aussage getatigt, welche

das Fundament beschreibt, auf welchem sich diese Diskussion bewegt.

,Was bleibt, ist der Bedarf” (Interview 2, 2025, Pos. 102).

Diese zeigt, wie gross die Verantwortung ist, welche die Organisationen in der sozialstaatlichen
Landschaft in der Schweiz, insbesondere im stationaren Bereich tragen. Es handelt sich um
Klientelgruppen, welche meist davon abhangig sind, dass morgens oder abends die nachste
Person ihre Schicht beginnt oder die andere Person langer bleibt, falls jemand ausfallt. Es stellen
sich in Krisensituationen wie beispielsweise dem Fachkraftemangel tUberlebenswichtige Fragen.
Wie wichtig ist die Ausbildung einer Person effektiv, wenn die Betreuung und Begleitung

ansonsten gar nicht gesichert werden kénnen?
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7.2 Beantwortung der Forschungsfragen

In der vorliegenden Arbeit wurde der Frage nachgegangen, inwiefern Organisationen der Sozialen
Arbeit in der Schweiz den Zugang zum Berufsfeld durch Gatekeeping-Mechanismen regulieren.
Folgend werden nun anhand der Literaturrecherche, der Ergebnisse der Interviews und der
Erkenntnisse der Synthese zuerst die drei Unterfragen beantwortet, um im Anschluss die

Forschungsfrage dieser Arbeit zu beantworten.

Welche Gatekeeping-Mechanismen nutzen Organisationen der Sozialen Arbeit in der
Schweiz?

Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass die Organisationen eine Kombination aus
verschiedenen, mehr oder weniger standardisierten Mechanismen anwenden, um geeignete
Personen in der Berufspraxis anzustellen. Zu diesen Mechanismen gehoren in allen befragten
Organisationen ein  standardisiertes Anstellungsverfahren mit Bewerbungsgesprach,
Probearbeiten, das Einholen einer Referenz sowie eine Probezeit bei einer Anstellung. Auch
wahrend einer Anstellung wenden Organisationen Regulierungsmechanismen an, zum einen
beim Aufstieg innerhalb einer Organisation, woflir die Personen Qualifikationsanforderungen
erfillen missen, zum anderen durch Instrumente wie Mitarbeiter*innengesprache, Super- und
Intervision, regelmassige Teamsitzungen, Weiterbildungen und Zeit flir Reflexion. Auch bei
Beendigung des Arbeitsverhalinisses werden Regulierungsmechanismen angewendet. Es
werden Austrittsgesprache gefiihrt, welche Raum flir personliche Einschatzungen und
Empfehlungen fiir die weitere Berufsaustubung zulassen sowie Arbeitszeugnisse und Referenzen
ausgestellt.

Dabei sind die erwahnten Mechanismen teilweise durch finanzielle oder rechtliche Vorgaben
bestimmt, welchen die Organisationen nachkommen miissen. Diese betreffen mehrheitlich die
Regulierungsmechanismen bei der Anstellung. Andere Mechanismen sind jedoch
organisationsintern erarbeitet worden und werden entsprechend individuell durchgeflihrt. Letztere
sind oft die Instrumente, welche professionelle Standards erhalten, tUberprifen und férdern sollen
und wahrend einer Anstellung greifen. Die Auspragung dieser zeigt sich in den befragten
Organisationen sehr unterschiedlich.

Die Regulierung innerhalb dieser Mechanismen findet dadurch statt, dass gewisse formelle sowie
informelle Anforderungen an Personen gestellt werden, welche in der Berufspraxis tatig sein
mochten. Zu den formellen Voraussetzungen gehdren hauptsachlich Qualifikationsanforderungen
an die Ausbildung auf verschiedenen Stufen. Dort zeigt sich besonders deutlich, dass fur
Positionen auf hoheren Hierarchiestufen (wie Team- oder Bereichsleitungen) mehr und
einheitlichere Vorgaben bezuglich Abschlissen in den Organisationen bestehen, wahrend sich
die befragten Organisationen bei Anstellungen auf tieferer Ebene sichtlich mehr unterscheiden. In

diesen Positionen werden von Laienkompetenzen in der einen, bis zum Abschluss auf tertiarer
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Stufe in einer anderen Organisation unterschiedliche Qualifikationen gefordert. Als weitere
formelle Anforderung wird von den Organisationen die Relevanz von Berufserfahrung genannt.

Neben den formellen Voraussetzungen finden sich auch viele informelle, welche von den
Organisationen in der Befragung auch mehrfach erwahnt wurden. Dabei handelt es sich um die
personliche Passung einer Person in die Organisationskultur, Soft Skills oder Empfehlungen aus
dem Netzwerk. Diese Voraussetzungen sind sehr organisationsspezifisch und sind dem
Fachbereich und der Klientel entsprechend angepasst. Es zeigt sich, dass diese Anforderungen
in Zeiten von Krisen (Fachkraftemangel) eher stabil bleiben, wahrend bei formellen Anforderungen
Kompromisse eingegangen werden. Die informellen Anforderungen sind jedoch kaum
standardisier-, definier- und greifbar und sind stark durch persénliche Wahrnehmung und
Sympathien gepragt, was bei ungenigender Reflexion die Gefahr der Reproduktion von
Diskriminierungsstrukturen mit sich bringt. Im Gegensatz dazu sind die formellen Anforderungen
viel starker durch Rahmenbedingungen der Organisations- und Finanzierungsform sowie Gesetze

vorgegeben.

Wie werden durch diese Mechanismen professionelle Standards gewéhrleistet?

Die Sicherung professioneller Standards innerhalb einer Organisation der Sozialen Arbeit erfolgt
durch eine Wechselwirkung von formellen Vorgaben, organisationsinternen Strukturen und der
Umsetzung in der Praxis.

Die Ergebnisse zeigen, dass strukturierte Mechanismen zur Gewahrleistung professioneller
Standards beitragen kdnnen. Die in den Ergebnissen ausgeflhrten Organisationsstrukturen zur
Sicherung professioneller Standards lassen sich in den Prinzipien der IFSW (2018) verordnen,
was ihre Relevanz zu bestatigen scheint. So koénnen etablierte Reflexions- und
Fallbearbeitungsgefasse einen respektvollen und reflektierten Umgang mit den Klient*innen
fordern, was unter anderem den Prinzipien der Wertschatzung und Wahrung der Menschenwirde
und der professionellen Integritat entspricht. Verbindliche Leitlinien und Weiterbildungen
begunstigen gleichberechtigte Behandlung und Unterstitzung der Klient*innen, wodurch das
Prinzip der Férderung sozialer Gerechtigkeit umgesetzt wird.

Diese etablierten Strukturen und Mechanismen entlasten das Individuum und schaffen einen
Rahmen, in dem professionelles Handeln stattfinden kann. Besonders wahrend der
Berufsausiibung wirken diese Mechanismen als Uberpriifung der professionellen Standards und
dienen dazu, bei Abweichungen oder Nichterfilllen Férderungsprozesse einzuleiten, damit die
notige Entwicklung unterstitzt werden kann. Besonders regelmassige Reflexions- und
Fallbesprechungsgefasse tragen dazu bei.

Allerdings zeigen die Ergebnisse auch, dass die Wirkung von Gatekeeping-Mechanismen nur
gering nachweisbar ist. Diese Ambivalenz zeigt sich in Forschung und Literatur sowie in den
Interviewergebnissen. Wahrend einige Organisationen die Wirkung von
Regulierungsmechanismen als positiv beschreiben, werden auch Zweifel gedussert, besonders

in Hinblick auf den Fachkraftemangel und die Ausgangslage, dass nicht gentigend qualifiziertes
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Personal gefunden werden kann. Wie genau Gatekeeping-Mechanismen in Organisationen
professionelle Standards gewahrleisten, kann anhand der recherchierten Literatur und der
Interviewergebnisse nicht abschliessend beantwortet werden.

Trotzdem war es im Rahmen dieser Arbeit wichtig, diese Unterfrage zu stellen, um die Relevanz
von Gatekeeping-Mechanismen zu untersuchen. Besonders in Hinblick auf einen zukiinftigen
Diskurs zur Etablierung von Regulierungsmechanismen muss die Wirksamkeit dieser erstmal

Uberprift werden.

Welche Verantwortung tragen und iibernehmen die Organisationen beziiglich der
Regulierung der Berufsausiibung?

Zusammen mit Berufs-, Fach- und Interessensverbanden sowie Selbstandigerwerbenden sind die
Organisationen mit ihren Angestellten die Akteure des Berufsfelds. Eingebettet in staatliche,
primar formelle Vorgaben entscheiden die einzelnen Organisationen, wer eingestellt wird, in der
Anstellung verbleibt, allenfalls aufsteigt und Gber den Inhalt der Arbeitszeugnisse. Somit tragen
sie viel Verantwortung fur die Regulierung eines grossen Teils des Berufsfelds. Sie sind fur die
Ausgestaltung der organisationsinternen Gatekeeping-Mechanismen, deren Wirksamkeit und
Richtigkeit verantwortlich. Weiter tragen die Organisationen eine sozialstaatliche Verantwortung
und mussen mittels ihres Handelns eine adaquate Erfullung ihres Auftrags — ein professionelles

stationares Angebot bereitzustellen — sichern.

In den Interviews wurde ersichtlich, dass den Organisationen eine Verantwortung diesbezuglich
bewusst ist und sie diese bis zu einem gewissen Grad wahrnehmen. Jedoch auch, dass sie sich
selbst nicht in der Rolle der Hauptregulierenden fir das Berufsfeld sehen und sich
dementsprechend vorwiegend mit organisationsinternen Regulierungsmechanismen befassen.
Zudem legen sie das Hauptaugenmerk auf die Erfillung ihres Auftrages. Auch den
Ausbildungsschulen mit ihrem Qualifikationsverfahren wurde viel Verantwortung zugesprochen,
obwohl nicht alle Mitarbeitenden eine Ausbildung absolviert haben.

Die Organisationen versuchen, die Arbeitsbedingungen zu verbessern und wo mdglich, sich an
berufspolitischen Initiativen zu beteiligen. Die Vernetzung im Fachbereich wird als wichtig erachtet
und in allen befragten Organisationen in einer Form fir Angestellte auf unterschiedlichen
Hierarchiestufen ermdglicht. Weiter wurde klar, dass gerade im Einstellungsprozess die
Verantwortung von mehreren Personen in der Organisation getragen wird. Es zeigte sich auch,
dass die Personen mit viel Regulationsmacht in den Organisationen sich in Spannungsfeldern
zwischen professionellen und berufsethischen Uberzeugungen und Anforderungen, der Erfiillung
des Auftrages der Organisation und den gesetzlichen, arbeitsmarktlichen und gesellschaftlichen

Rahmenbedingungen befinden.
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Inwiefern regulieren Organisationen der Sozialen Arbeit in der Schweiz den Zugang zum
Berufsfeld durch Gatekeeping-Mechanismen?

Da entscheidende Aspekte der Hauptforschungsfrage bereits in der Diskussion und der
Beantwortung der Unterfragen ausfiihrlich eroértert wurden, folgt an dieser Stelle eine
zusammenfassende Ableitung, was die bisherigen Ergebnisse im Hinblick auf die leitende

Forschungsfrage bedeuten.

Die jeweiligen Organisationen regulieren auf vielfaltige Art und Weise und auf verschiedenen
Ebenen den Zugang zum Berufsfeld. Sie werden teilweise aber auch staatlich reguliert und
mussen sich diesbezuglich vorwiegend an formalen Voraussetzungen zu Bildungsabschlissen
orientieren. Informelle Kriterien wie Soft Skills, die Passung ins Team und die Eignung fur die
beruflichen Aufgaben sind ebenso relevant. Die Gatekeeping-Mechanismen variieren zwischen
Organisationen stark in ihrer Auspragung und Verbindlichkeit, wodurch kaum vereinheitlichte
Aussagen fur alle Organisationen gemacht werden kdnnen. Diese Vielfaltigkeit erlaubt es den
Organisationen aber auch, sich den individuellen Bedurfnissen ihrer Klientel anzupassen und
flexibel auf neue Gegebenheiten zu reagieren. Die Heterogenitat der Mechanismen scheint im
Zusammenspiel mit der Notwendigkeit das Angebot zu erhalten jedoch dazu zu fihren, dass diese
in Zeiten der Krise an Stabilitdt und Relevanz verlieren und Kompromisse bei den Anforderungen
gemacht werden. Die Organisationen agieren in einem Geflecht von gesellschaftlichen und
politischen Entscheidungen und Anforderungen. Daraus ergibt sich, dass strukturelle
Gegebenheiten, wie der Fachkraftemangel und die geringe monetare Wertschatzung des
stationaren Bereichs, die Organisationen massgeblich in ihrer Regulierungsfreiheit begrenzen und
sie diesbezuglich vor Herausforderungen und ethische Dilemmata stellen. Sie sind in
Zusammenarbeit mit den unterschiedlichen Akteuren des Sozialbereichs verantwortlich fur die
Umsetzung des sozialstaatlichen Auftrags und die Sicherstellung eines qualitativ hochstehenden
Angebots. Die Organisationen beeinflussen also, im Rahmen ihrer finanziell-personellen

Handlungsmdglichkeiten, primar tGber ihre internen Strukturen die professionellen Standards.
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8 Kritische Wurdigung und Grenzen der Arbeit

Da der Forschungsprozess bereits in Kapitel 5.6 evaluiert wurde wird in diesem die Arbeit und
Thematik der Forschungsfrage als Ganzes betrachtet. Ziel ist es, die Aussagekraft der Ergebnisse
einzuordnen und Anknupfungspunkte fur weiterfUhrende Forschung aufzuzeigen.

Zuerst mochten sich die Autorinnen den Grenzen dieser Arbeit widmen. Denn neben den in dieser
Arbeit ausgearbeiteten Zugangsregulierungsmechanismen in Organisationen spielen viele
weitere Faktoren eine bedeutende Rolle, ob bestimmte Personen erschwerten oder keinen
Zugang zum Berufsfeld der Sozialen Arbeit erhalten. Dazu gehdren strukturell bedingte Formen
von Diskriminierung, welche teilweise tief verankert sind, wie die Forschungsergebnisse zu
Rassismen im Anstellungsverfahren von Fibbi et al. (2018) sowie Graf und Kopp (2021)
verdeutlichen. Diese Problematik kam auch in den Interviews zur Sprache. Eine vertiefte
Auseinandersetzung und Verknupfung mit diesen intersektionalen Diskriminierungsmechanismen
war im Rahmen dieser Arbeit nicht umsetzbar und ware deren Vielschichtigkeit und Tragweite
nicht gerecht geworden. Es ware jedoch aus Sicht der Autorinnen unbedingt ein Aspekt, der bei
zuklnftiger Forschung in diesem Bereich im Zentrum stehen muisste. Denn wer den Zugang zur
Ausbildung und die Anerkennung der Qualifikationen erhalt, legt die Grundlage dafir, wer im

Berufsfeld tatig sein kann.

Vor diesem Hintergrund und angesichts der grossen angetroffenen Forschungsliicke versteht sich
diese Arbeit als eine Einordnung und Darstellung von Gatekeeping-Mechanismen in den
schweizerischen Organisationen der Sozialen Arbeit. Sie stellt gewissermassen einen Grundstein
der Ausgangslage dar, auf dessen Basis noch viel mehr Forschung und Diskurs stattfinden sollte.
Das Ausarbeiten von Potentialen hinsichtlich der Regulierung in Organisationen erwies sich, durch
die Komplexitat und Uneinheitlichkeit von Zugangsregulierungen und deren Wirkung sowie die
ambivalenten Haltungen in den Interviews diesbezlglich, als Herausforderung. Trotz diesen
Gegebenheiten sind die Autorinnen der Ansicht, dass in dieser Arbeit ein Uberblick Uber
Zugangsregulierungen geschaffen werden konnte und dieser durch die Durchfiihrung sowie
Analyse der Interviews mit einer praxisorientierten Perspektive verknlpft werden konnte. Die
Darstellung einer grossen Forschungs- und Diskurslicke in der Schweiz sehen die Autorinnen
entsprechend als eine Starke ihrer Arbeit und hoffen, durch diese einen Teil dazu beitragen zu
konnen, dass Zugangsregulierungen vermehrt analysiert und diskutiert werden. Fur die
Autorinnen waren die Interviews besonders interessant, welche ihnen vielseitige Einblicke und
Ergebnisse gaben. Durch die Reaktionen und Antworten der Befragten wurde die Relevanz dieser
Arbeit fur die Autorinnen weiter verdeutlicht, da sich die befragten Personen bisher scheinbar
weniger mit den Zugangsregulierungen als gesamtes Konzept und eher mit den fir die

Organisation relevanten Teilbereichen befasst haben.
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Schlussendlich soll diese Arbeit keine Aussage dariiber machen, ob es zu viele unqualifizierte
oder ungeeignete Fachpersonen in der Sozialen Arbeit gibt. Vielmehr liegt der Fokus auf der
Verantwortung der Organisationen der Sozialen Arbeit und darauf, wie diese das Berufsfeld
regulieren. Diesen Fokus beizubehalten war nichtimmer einfach, besonders da die Interviews mit
Arbeitgebenden geflihrt wurden und deren Perspektive in dieser Arbeit entsprechend viel Raum
einnimmt. Deshalb nehmen die Autorinnen an dieser Stelle nochmals Bezug auf Scherr (2018):
Die Professionalisierung der Sozialen Arbeit kann nicht allein dem Individuum auferlegt werden,
besonders die Organisationen und Arbeitgebenden tragen eine grosse Verantwortung.

Auch die Interviews zeigten eine Tendenz zur Uberprifung der Individuen und deren
Kompetenzen. Strukturelle Faktoren wie ausreichend Reflexionszeit und gute Arbeitsbedingungen
sind jedoch ebenso zentral, um Professionalitdt zu fordern und den Zugang zu qualitativer
Sozialarbeit zu erweitern.

Bei einer weiterfihrenden Untersuchung dieser Forschungsfrage ware fiir die Autorinnen deshalb
entsprechend wichtig, dass Perspektiven von Arbeithehmenden eingeholt werden. Es waére
spannend zu vergleichen, wie diese die Gatekeeping-Mechanismen wahrnehmen, wem der
Zugang nicht gewahrt wird und was die Grinde dafur sind, besonders auch mit Blick auf die oben

ausgefuhrten Diskriminierungsstrukturen.

Wahrend die Interviews spannende Einblicke in die Berufspraxis und Gatekeeping-Mechanismen
gaben und einige Aussagen fur die Soziale Arbeit abgeleitet werden konnten, sind diese nur
beschrankt reprasentativ. Die Interviews wurden auf Organisationen im stationaren Bereich
beschrankt. In anderen Handlungsfeldern der Sozialen Arbeit wirden sich sicher diverse andere
Mechanismen finden, wie dies beispielhaft in Kapitel 4.3 aufgezeigt wurde. Besonders im Hinblick
auf die foéderalistischen Strukturen der Schweiz lassen sich kaum verallgemeinerbare Aussagen
treffen, da in den jeweiligen Kantonen unterschiedliche Ausgangslagen vorherrschen. Fur weitere
Untersuchungen und reprasentativere Ergebnisse kdonnte ein Mixed-Methods-Ansatz verwendet
werden. Eine quantitative Forschung wirde eine grossflachige Befragung etablierter
Gatekeeping-Mechanismen ermoglichen und mit Fokusgruppen koénnten danach, mittels
qualitativer Forschung, Perspektiven zu Haltungen, Meinungen und Forderungen analysiert

werden. Eine solche Vorgehensweise ware im Rahmen dieser Arbeit nicht mdglich gewesen.
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9 Schlussfolgerungen und Ausblick fur die Soziale Arbeit

In diesem Kapitel werden die zentralen Erkenntnisse der Autorinnen und deren Uberlegungen fiir

die Soziale Arbeit ausgefuhrt.

Wer schlussendlich im Berufsfeld der Sozialen Arbeit tatig ist, hdngt von vielen aufeinander
wirkenden und miteinander verknlpften Faktoren ab. Es wird einerseits direkt vom Staat und den
diesem untergeordneten Organisationen reguliert, andererseits auch indirekt Uber die
gesellschaftliche Stellung und deren finanzielle Wertschatzung, wie auch die Fachkraftesituation
auf dem Arbeitsmarkt. Klar ist, inmitten all dieser Verflechtungen geht es um Menschen, die kurz-
oder langerfristig Unterstiitzung in ihrer Lebensgestaltung bendtigen und der Staat verpflichtet ist,
subsidiar fir diese zu sorgen. Daher tragen alle, die an der Erflllung dieser Aufgabe beteiligt sind,

eine hohe Verantwortung.

Ob Zugangsregulierungen der richtige Weg sind, diese Verantwortung zu tragen und den Auftrag
adaquat zu erfiillen, kann nicht abschliessen beantwortet werden, es fehlt an Forschung und
Fachdiskurs. Das Fehlen von wissenschaftlichen Untersuchungen und eines akademischen
Feldes bezlglich der Wirksamkeit von (staatlichen) Zugangsregulierungen im Gesundheits- und
Sozialbereich wird international kritisiert. Diese Untersuchungen fehlen auch in der Schweiz.
Zudem fallt auf, dass die Schweiz im internationalen Vergleich Uber einen kaum ausgepragten

Fachdiskurs verfugt.

In der Auseinandersetzung mit Regulierungen stellte sich den Autorinnen auch immer wieder die
Frage, weshalb die Regulierung der Sozialen Arbeit im Vergleich zu anderen Professionen
weniger ausgepragt ist. Diese konnte leider im Rahmen dieser Arbeit nicht behandelt werden, aber
um die Komplexitat von Zugangsregulierungen zu verstehen, ware es sicherlich sinnvoll, dieser
Frage nachzugehen. Mit Blick auf die Geschichte und das Geschlechterverhaltnis in der Sozialen
Arbeit ware eine historische und feministische/geschlechterbezogene Perspektive sicherlich
ergebnisreich. Da sich die Soziale Arbeit primar mit benachteiligten Menschen befasst, wirde sich

auch eine gesellschaftstheoretische sowie macht- und herrschaftssensible Betrachtung lohnen.
Was heisst das nun fur die Soziale Arbeit in der Schweiz?

Es muss die Wirksamkeit von staatlichen, wie auch organisationalen Zugangsregulierungen
untersucht werden. Weiter fanden es die Autorinnen wichtig, dass umfassende Untersuchungen
aller bestehenden Mechanismen, deren Entstehung in Ausbildung und Beruf sowie deren
Schnittstelle durchgeflihrt werden und auf deren Wirksamkeit, Eignung und allfallige
Diskriminierungen Uberprift werden. Zudem musste sich, um eine Zunahme von

Zugangsregulierungen als Teil der Professionalisierung und fur die Steigerung der Qualitat zu
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verfolgen, ein Fachdiskurs in der Schweiz etablieren. Dieser sollte Auseinandersetzungen unter
Einbezug der obig beschriebenen Forschung Uber Notwendigkeit und Auspragungen der
staatlichen und organisationalen Regulierungen der Sozialen Arbeit beinhalten. Aufgrund der
vielfaltigen Angebote der Sozialen Arbeit sollten moglichst alle Handlungsfelder und
Ausbildungsstufen ihre Perspektiven beitragen. Zudem sollte im Kontext der Vielfaltigkeit der
Sozialen Arbeit und der unterschiedlichen Bedurfnisse ihrer Klientel auch ber die Sinnhaftigkeit
und Notwendigkeit der Vereinheitlichung der Sozialen Arbeit diskutiert werden. Weiter sollte im
Rahmen von allfalliger Erhéhung staatlicher Regulierung diskutiert werden, auf welchen Ebenen
angesetzt werden kdnnte und welche Vorgehensweise am erfolgversprechendsten ware. Wichtig
diesbezuglich ist, dass auch die Organisationen in die Regulierungsvorschriften eingebettet
werden, indem sie beispielsweise zur Bereitstellung der Strukturen verpflichtet werden, welche
professionelles Handeln ermdglichen. Weiter sollte der Fokus auf Pravention liegen und nicht auf

der Individualbestrafung von Sozialarbeitenden.

Im Kontext der Diskussion und Ausgestaltung von Gatekeeping-Mechanismen in der Sozialen
Arbeit sollte auch die Vernetzung im Sozialbereich gestarkt werden. Inspiriert von den
Ausfuhrungen zur LAKO ware es unabhangig vom Diskurs Uber eine Vereinheitlichung der
Sozialen Arbeit sinnvoll, die Kommunikation und Zusammenarbeit zwischen den
unterschiedlichen Ausbildungsstufen, Handlungsfeldern und den unterschiedlichen Berufs- und
Fachverbanden der Sozialen Arbeit und dem Gesundheitsbereich zu férdern. Diesbezlglich sollte
das Engagement von Sozialarbeitenden in Berufsverbanden von der Organisation beispielsweise
durch Bereitstellen von Arbeitszeit geférdert werden und idealerweise sollte die ganze
Organisation daran partizipieren. Gerade da viele staatliche Regulierungen an Qualifikationen
ansetzen, kénnte auch eine klare Abgrenzung, wer mit welcher Ausbildung was machen darf und
eine klare Regelung der Beziehung zwischen den verschiedenen Ausbildungsstufen hilfreich sein.
Zudem konnten dadurch gemeinsame Kernaufgaben und Anliegen ausgearbeitet und diese

geschlossen an die Politik und Bevdlkerung getragen werden.

Obwonhl diese Arbeit eine grosse Llicke in der Auspragung und Diskussion um Gatekeeping-
Mechanismen in der Schweiz beleuchtet, sehen die Autorinnen gerade auch in diesem Umstand
eine Chance fur die Soziale Arbeit. International wird ein Fachdiskurs diesbezlglich gefuhrt und
fur die Soziale Arbeit in der Schweiz ergibt sich daraus das Potential, sich international zu
vernetzen und aus bestehenden Erkenntnissen, Herausforderungen und Vorgehensweisen zu
lernen, gewilnschte und nitzliche Gatekeeping-Mechanismen zu adaptieren und somit einen

reflektierten und professionellen Weg in der Weiterentwicklung der Sozialen Arbeit zu beschreiten.
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11 Anhang

Forschungsjournal Interviewdurchfihrung und Inhaltsanalyse
Erstellen des Leitfadens fiir Interviews:

Ausflihrung:

Entscheidung zum Expert*innen interview, Literaturdurchsicht zum Erstellen von
Interviewleitfaden nach Glaser und Laudel, Herausarbeitung wichtiger Merkmale eines Leitfadens.

Ausarbeiten von Leitfragen aus der Literatur

Bemerkungen:

Um die passenden Interviewfragen zu erhalten, wurden zuerst alle erdenklichen Fragen
gesammelt und dann in mehreren Schritten die Relevanten herauskristallisiert. Die Fragen wurden
im Anschluss alle nach Glaser und Laudel Gberprift, ob die Frage am richtigen Ort ist, warum die
Frage gestellt wird, wonach die Frage fragt, warum die Frage so formuliert ist und warum sie an

dieser Stelle im Leitfaden steht.

Anfrage Interviewpartner*innen

Ausflihrung:

Auswabhlkriterien fir Interviewpartner*innen bestimmen, wir entschieden uns flir Organisationen
im stationaren Setting. Drei Organisationen von unterschiedlicher Grésse und Zielgruppe wurden
angefragt. Mit der Anfrage wurde ein Infoblatt zu unserem Forschungsthema und die

Einwilligungserklarung, sowie die nétigen Modalitatsinformationen mitgeschickt.

Bemerkungen:

Im Erstgesprach mit unserer Fachbegleitung, empfahl sie uns Organisationen anzufragen, von
denen wir wissen oder vermuten, dass sie sich mit dem Thema Professionalitat
auseinandersetzen. Daher fragten wir eine Organisation an, welche wir kennen und wissen, dass
sie professionelle Standards priorisieren. Die beiden anderen Organisationen kannten wir durch
Mitstudierende oder «vom Héren/Sagen» und wahlten dann anhand grindlicher
Internetrecherche drei aus, welche unseren Kriterien am besten entsprachen. Diesen sandten wir
eine Mail mit der Interviewanfrage. Eine direkte Zusage erhielten wir von zwei Organisationen. Bei
der dritten meldeten wir uns nach einer Woche ohne Antwort noch einmal, diese Nachfrage wurde
auch nicht beantwortet. Woraufhin wir eine weitere Organisation auswahlten und diese ebenfalls
per Mail kontaktierten. Diese sagte dann direkt zu. Alle Interviewten erwahnten, dass sie es wichtig
finden, Studierenden fir Interviews zur Verfigung zu stehen. Wir schatzen diese

Verantwortungstbernahme gegenlber dem Studiengang.
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Durchfiihrung Interviews:

Ausflhrung:

Die Interviews wurden jeweils vor Ort in den Organisationen mit Personen aus Leitungspositionen
gefuhrt. Daflir wurde jeweils ca. eine Stunde eingeplant. Die Interviews wurden auf drei
verschiedenen Tontragern aufgezeichnet, welche vorgangig ausfuhrlich auf deren Funktion und
Aufnahmequalitdt getestet wurden. Nach einer Einflhrung und Unterschreibung der
Einwilligungserklarung wurden die Interviews durchgefihrt und aufgezeichnet. Wir orientierten
uns bei allen Interviews an derselben Rollenverteilung. Eine Person stellte die Hauptfragen,
wahrend die andere Person Uberprifte, welche Unterfragen bereits abgedeckt wurden und falls
notig Nachfragen stellte. Auch das Zeitmanagement lag bei dieser Person. Interviewkurzprotokolle

wurden nach dem Interview erstellt.

Bemerkungen:

Die drei Interviews fanden innerhalb einer Woche statt und brachten vielfaltige Antworten hervor.
Die Interviews dauerten alle kirzer als gedacht, ca. 45 Minuten. Bei einigen Interviews war der
Zeitdruck von Leitungspersonen spurbar, trotzdem erhielten wir ausfiihrliche Antworten auf unsere
Fragen. Im Verlauf der Interviews wurden wir immer geubter im Durchfihren. Bei mehr Routine
ware es uns womoglich leichter gefallen, auf einige Punkte spontan noch besser eingehen zu

kénnen. Allen Interviewten wurde jeweils zum Dank eine kleine Topfpflanze mitgebracht.

Transkription der Interviews

Ausflihrung:

Die Transkription wird mit der Software NoScribe durchgefuhrt.

Bemerkungen:

Da die Transkription von Interviews mit KI mehrere Stunden dauert, wurde zuvor von allen
Tontragern eine kurze Test-Transkription vorgenommen und die Audiodatei mit den besten
Ergebnissen wurde dann vollstandig transkribiert. Die Transkription und Ubersetzung von
Schweizerdeutschen Texten funktioniert, es mussen jedoch Anpassungen vorgenommen werden.
Die Interviews wurden noch einmal durchgehért und der Text entsprechend Uberarbeitet. Dies
dauerte fir die drei Interviews eineinhalb Tage. Es fanden sich viele Fehler und die Syntax wurde
oft nicht richtig ins Standartdeutsche Ubersetzt. Trotz Anpassungen erkennt man an einigen
Stellen im Interview, dass dieses auf Schweizerdeutsch gefuhrt wurde. Damit die Aussagen aber
authentisch verarbeitet werden konnten, sich deren Nutzlichkeit fir die Analyse durch die falsche
Syntax nicht einschrankte und aus zeitlichen Grinden, wurde keine vollstandige Anpassung in die

standarddeutsche Sprache vorgenommen.
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Bildung von deduktiven Kategorien

Ausflhrung:

Anhand des Interviewleitfadens und der Forschungsfragen wurden Teilaspekte definiert, welche
zur Beantwortung der Fragestellungen fuhren. Daraus entstanden die Hauptkategorien. Um dort
klarere Zuteilungen machen zu kdnnen, wurden noch Subkategorien erarbeitet. Diese sollen

helfen, die Hauptkategorien differenzierter darzustellen.

Bemerkungen:

Es wurde auch bereits besprochen, wie die einzelnen Kategorien zu definieren sind und welche

Inhalte dort vorgesehen sind.

Codierung der Interviews

Ausflihrung:

Wurde mit der Testversion Software MAXQDA gemacht. Diese wurde im Vorfeld, wie auch schon
die Transkriptionssoftware getestet und auf ihre Mdglichkeiten und Handhabung geprift. Eine
Person codierte die zwei klrzeren Interviews, die andere ein langeres. Danach wurden die
Interviews getauscht und anhand Memos Anmerkungen/Erganzungen festgehalten, welche im

Anschluss gemeinsam besprochen wurden.

Bemerkungen:

Bevor die Entscheidung auf die MAXQDA Software fiel, wurde noch ein anderes Programm
(QualCoder 3.6) getestet und abgeschatzt, ob die Textversion von MAXQDA ausreicht oder ob

eine halbjahrige Lizenz geldst werden sollte.

Es ergaben sich zwei induktive Kategorien: «Vorschriften» und «wer reguliert». Die Codierung
zeigt, dass die Trennscharfe der Kategorien nicht immer einfach zu erhalten war, besonders da
auch viele Kategorien in Zusammenhang miteinander stehen. Durch die gemeinsame
Besprechung kommen wir aber schlussendlich auf dieselben Ergebnisse. In der Auswertung
zeigte sich jedoch das gewisse Textstellen nicht ideal codiert waren und es musste in den

Interviews nachgeschlagen werden.

Auswertung der Ergebnisse

Ausflihrung:

Nach der Codierung wurden die einzelnen Kategorien unter den Autorinnen aufgeteilt und
analysiert. Dabei wurden die Organisationen untereinander verglichen, aber auch die Nennungen

zu Kategorien und Subkategorien.
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Bemerkungen:

Die Interviews haben viele spannende und sehr vielfaltige Ergebnisse hervorgebracht, was eine
Auswabhl fir die Arbeit erschwerte. Wir mussten abwéagen, welche Aussagen und Themen fir die
Beantwortung unserer Forschungsfrage relevant sind. Besonders auffallig war die Nennung des
Fachpersonenmangels, welcher immer wieder in den Interviews auftauchte. Dieser Kontexte
versuchten wir in die Ergebnisse zu integrieren, ohne den Fokus auf die Forschungsfrage zu
verlieren. Uber die Auswirkung des Fachkraftemangels auf Gatekeeping-Mechanismen kénnte

scheinbar eine eigene Arbeit geschrieben werden.
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Infoblatt Interview

Im Verlauf des Studiums haben wir uns immer wieder mit dem Professionalisierungsprozess und
dessen Bedeutung fiir die Soziale Arbeit befasst und uns dazu entschieden, unsere Bachelorarbeit
zu dieser Thematik zu verfassen. Der Fokus unserer Arbeit liegt auf der Untersuchung von
(staatlicher) Anerkennung und Regulierung der Berufsaustbung. Dies wird, in der vielfaltig
geflhrten Professionalisierungsdebatte, als eine Mdglichkeit flir das Erreichen ethischer und
fachlicher Standards diskutiert und von einigen Akteuren der Sozialen Arbeit in der Schweiz

gefordert.

Aufgrund der Aktualitdt dieser Thematik und der eher sparlichen Fachliteratur die Schweiz
betreffend, haben wir uns dazu entschieden Interviews mit Fachpersonen in sozialen
Organisationen durchzuflihren, um die bestehenden Regulierungsmechanismen im Berufsfeld zu
erfassen. Diese umfassen dabei die Entwicklung von Kriterien, Richtlinien und Verfahren, die
sicherstellen sollen, dass nur qualifizierte und kompetente Personen in den Beruf eintreten und

darin arbeiten.

Wahrend in anderen Landern gesetzliche Regulierungen und  verpflichtende
Standesorganisationen eingefiihrt wurden, finden sich in der Schweiz wenig geregelte oder
einheitliche Regulierungsmechanismen flir die Berufsausibung. Dadurch ist das Erhalten von
professionellen Standards in der Praxis stark individualisiert und auch auf die Fachpersonen und
Institutionen Ubertragen. Entsprechend wollen wir uns in unserer Arbeit damit beschaftigen, wie
Organisationen den Zugang zum Berufsfeld regulieren und welche Instrumente dafir genutzt
werden. Die Bachelorarbeit soll beleuchten, wie der Zugang zur Berufsausubung geregelt wird

und ob dies die Qualitat und Professionalitat der Sozialen Arbeit fordert.

Ihre Perspektive und Expertise ist fir die Beantwortung unserer Fragestellung elementar. Sie
verfigen durch Ihre Position Uber konkretes Wissen bezuglich Personalauswahl,
organisatorischer Prozesse, sowie An- und Herausforderungen der Sozialen Arbeit in
Organisationen, welches fir uns ansonsten nicht zuganglich und flr unsere Arbeit entsprechend

wertvoll ist.

Es wird ein leitfadengestitztes Interview durchgefiihrt, welches ungefahr eine Stunde dauert. Zu
Analysezwecken wird das Gesprach auf einem Tontrager aufgenommen und anschliessen in
anonymisierter und transkribierter Form weiterverwendet. Die Informationen aus dem Interview
werden fur die Beantwortung unserer Fragestellung eingesetzt und in unserer Bachelorarbeit

wiedergegeben.
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Alle generierten Daten werden vertraulich behandelt und nur anonymisiert in unserer Arbeit
genutzt. Die Tonaufnahmen werden nach Abschluss und Beurteilung der Arbeit vernichtet. Einen
Ruckschluss auf Ihre Person oder Organisation wird entsprechend nicht méglich sein. Weitere

Informationen zur Verwendung der Daten finden sich in der beiliegenden Einwilligungserklarung.

Durch den begrenzten Zeitrahmen, welcher uns flr das Erarbeiten der Bachelorthesis zur
Verfiugung steht, sind wir darauf angewiesen das Interview spatestens bis Mitte April
durchzufihren, fur Terminvorschlage sind wir offen. Bezlglich der Modalitdten zur Durchfihrung

sind wir flexibel.

Wir wirden uns sehr Uber ein Interview mit lhnen freuen!

Mirjam Kunzi Carmen Aeschlimann

108



Interviewleitfaden
Expert*inneninterview mit einer Person einer anstellenden Organisation der Sozialen Arbeit

Notiz vor den Fragen

Glaser und Laudel (2009) empfehlen vor dem Beginn des Interviews, der Interviewperson einen
Einstieg in das Thema zu geben, sowie Zweck und Ziel des Interviews zu erlautern. Weiter muss
die Person uber die Verwendung der Daten und die Anonymisierung informiert werden und

deren Einwilligung eingeholt werden.

Ziell Einstieg

Einen Einblick in die Praxis zu erhalten bezilglich vorhandenen
Zugangsregulierungsmechanismen (engl. Gatekeeping-Mechanismen) und wie sich diese auf
die Professionalitat und Qualitat der Sozialen Arbeit auswirkt. Gatekeeping wird in der Sozialen
Arbeit im englischen Raum als ein Mechanismus betrachtet, der den Zugang, das Tor (Gate),
zum Beruf «bewacht» oder als Turoffner fungiert (Elpers & FitzGerald, 2012). Gatekeeping
umfasst dabei die Entwicklung von Kriterien, Richtlinien und Verfahren, die sicherstellen, dass
nur qualifizierte und kompetente Personen in den Beruf eintreten und darin arbeiten. Es sollen
Forderungs- und Hinderungsfaktoren fir Zugangsregulierungen identifiziert werden kénnen. Das
Interview wird als empirischer Teil der Bachelorarbeit verwendet, um unsere Fragestellung zu

beantworten. Nachfragen wenn Frage unklar.
Anonymitat/Datenschutz:

e Fragen, ob das Interview auf Tontragern aufgenommen werden darf.

o Alle generierten Daten werden vertraulich behandelt und nur anonymisiert in unserer
Arbeit genutzt. Die Tonaufnahmen werden nach Abschluss und Beurteilung der Arbeit
vernichtet. Einen Rickschluss auf Ihre Person oder Organisation wird entsprechend

nicht moglich sein.

Einwilligungserklarung:

Einwilligungserklarung mit der Person durchgehen und unterschreiben lassen. Zusatzliche
Einwilligung einholen, dass Arbeit auch ausserhalb der Bibliotheken der Berner Fachhochschule

Sozialen Arbeit verdffentlicht werden darf. Gibt es noch Fragen dazu.
Zeit:

Nachfragen, wie viel Zeit fur das Interview zur Verfligung steht, um Fragen eventuell auch

eingrenzen zu kbnnen.
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Interviewfragen:

Der Aufbau des Interviewleitfadens, orientiert sich an den Empfehlungen von Glaser und Laudel
(2009). Er ist so aufgebaut, dass die Hauptfragen und Erzahlanregungen unterstrichen

dargestellt sind. Detailfragen, welche unbedingt beantwortet werden mussen, sind jeweils unter
der Hauptfrage aufgelistet. Dies dient der Ubersicht, ob relevante Aspekte durch die Erzahlfrage

beantwortet wurden, oder diese gegebenenfalls noch nachgestellt werden missen.

Weiter weisen Glaser und Laudel (2009) auf die Wichtigkeit des Ablaufes der Interviewfragen
hin. Es soll durch diesen einen natlrlichen Gesprachsverlauf entstehen, daher werden

thematisch verwandte Inhalte in aufeinanderfolgender Reihenfolge besprochen.

Themenblock A: Kontext der Organisation

1. Kénnen Sie kurz die Organisation und Ihre Rolle innerhalb der Organisation beschreiben?

2. Welche ausseren Vorgaben bezlglich Zugangsregulierungen betreffen ihre Organisation?

o Gibt es Auflagen vom Bund/Kanton? Gesetze?
o Bendtigen Sie Strafregister/ Sonderstrafregisterauszug,
o Leistungsvertrage/Finanzierung.

e \Verbande?

Themenblock B: Gatekeeping-Mechanismen
Anstellung

3. Wer entscheidet in lhrer Organisation, wer angestellt wird und wie viele Stellenprozente

besetzt werden kbnnen?

e Verein?
e Stiftung?

o Empfinden Sie die gesprochene Anzahl der Stellenprozente aus ausreichend?

4. Welche Qualifikationen werden in Ihrer Organisation fur verschiedene Positionen

vorausgesetzt und wer setzt diese voraus?

¢ In welchem Rahmen sind diese Anforderungen festgehalten in der Organisation?
o Gibt es diesbezliglich Vorgaben aus Gesetzen, Leistungsvertrage, Verbanden,

Qualifikationszertifikaten etc.?
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5. Kbnnen Sie uns den Bewerbungs- und Anstellungsprozess in ihrer Institution flir eine Stelle

der Sozialen Arbeit moglichst ausflihrlich, von der Ausschreibung der Stelle bis zur Anstellung,

beschreiben?

e Wie und wo wird die Stelle ausgeschrieben, welche Informationen werden dort
festgehalten, welche Anforderungen bereits ausgeschrieben?

e Findet nach erster Durchsichtung der Dossiers bereits eine Aussortierung statt, worauf
wird dabei geachtet?

e Wie verlaufen die Bewerbungsgesprache ab, welche Informationen werden versucht
herauszufinden?

¢ Werden angegebene Referenzen eingeholt, welchen Einfluss haben diese?

¢ Gibt es ein Probearbeiten, wer begleitet dieses und auf was wird dabei geachtet?

¢ Welche Rolle hat das Team bei einer Anstellung, wird Riickmeldung eingeholt?

o Kommt es zu einer Anstellung, welche Regulierungsmechanismen finden sich
dort? (Z.B. Probezeit, Kiindigungsgriinde, Vertragliche Einhaltung von
Kompetenzen)?

e Gibt es bei einer Anstellung eine Probezeit oder und Einarbeitungszeit? Wie wird diese
ausgewertet und von wem?
o Tragen diese Prozesse dazu bei, dass Sie die gewlinschten Personen finden und

anstellen konnen?

6. Welches sind die 3 wichtigsten Kriterien bei der Auswahl von nheuem Personal und weshalb?

o Welche formalen Zugangsvoraussetzungen bestehen (Abschlisse, Zertifikate...)?

¢ Welche informellen Mechanismen spiele eine Rolle (Netzwerk, Empfehlungen)?

¢ Welche personlichen Merkmale (Geschlecht, Alter, Sprache, Arbeitserfahrung,
Herkuntt...)?

Berufspraxis

7. Welche Rollen spielen Zugangsrequlierungen nicht nur bei der Anstellung, sondern auch beim

beruflichen Aufstieqg innerhalb der Organisation?

e Welche Anforderungen gelten bei einem Aufstieg in der Organisation?
¢ Auf welche Qualifikationen wird dabei am ehesten geachtet (Weiterbildungen oder

Berufserfahrung in der Organisation)?
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8. Wie erkennen Sie, dass Fachpersonen in lhrer Organisation den Auftrag ausreichend erflllen

und wo noch Entwicklungspotential liegt?

¢ Rickmeldungen Klientel, Team etc.?

e Meldestelle?

o Mitarbeitendengesprach

e Wie gehen Sie damit um, wenn eine Mitarbeiter*in nicht den Standards der Organisation

entspricht?

Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

9. Wiirden Sie sagen, dass bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses noch einmal ein

Gatekeeping Mechanismus flr das Berufsfeld Soziale Arbeit entsteht, wenn ja welcher?

e Findet durch das Ausstellen der Arbeitszeugnisse Zugangsregulierung statt?
¢ Vermitteln Sie Personen weiter oder geben Referenzen fiir sie ab?

e Wie ehrlich durfen/kdnnen Sie dabei sein?

Themenblock C: professionelle Standards

10. Wie tragt ihrer Meinung nach Gatekeeping zur Professionalitat bei?

¢ Finden sie dies wichtig und geeignet?

11. Inwiefern stellen lhre organisatorischen Rahmenbedingungen einen Kontext dar, der

professionelles Handeln ermoglicht und fordert?

e Welche folgenden Gefasse finden sich in Ihrer Organisation und wie sind diese
ausgestaltet:
e Weiterbildung
e Supervision
e |Intervision
e Arbeitsbedingungen
e Fallbesprechung
e Teamsitzungen
e Fortbildungsprogramme
e Fachtagungen
e Zugang zu Fachliteratur — Zeit diese zu lesen

e Zeit zur Reflexion
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Themenblock D: Verantwortung der Organisation

12. Wie sehen Sie lhre Verantwortung beziiglich Zugangsregulierungen im Berufsfeld der

Sozialen Arbeit und wie empfinden Sie diese Verantwortung?

e Inwiefern ist Ihnen diese Verantwortung bewusst?
o Belastet diese Verantwortung, mégen Sie sie gerne, wie stehen Sie dazu?
¢ Hat Ihre Organisation die Kapazitat, neben den Organisationsalltag sonst, dieser

Verantwortung nachzukommen?

Themenblock E: Herausforderungen

13. Welche Herausforderungen ergeben sich fiir Organisationen der Sozialen Arbeit durch

Gatekeeping-Prozesse?

14. Wie verandern sich Gatekeeping-Mechanismen in lhrer Organisation in Zeiten von Krisen (z.

B. Fachkraftemangel, Pandemien, wirtschaftliche Unsicherheit)?

o Welche Zugangsregulierungen fallen dann weg, welche bleiben?
¢ Wie standhaft sind die etablierten Zugangsregulierungen in Ihrer Institution?

e Was sind ihre fachlichen Mindeststandards, welche sie verfolgen? Was ist unabdingbar?

15. AvenirSocial fordert 2017 in der Ausbildungskampagne, dass samtliche in der Sozialen
Arbeit tatigen Personen Uber einen entsprechenden (und nicht «gleichwertigen»)
Berufsabschluss verfligen, auf welcher Stufe auch immer. Es braucht ein Bundesgesetz Uber die

Auslibung der Berufe der Sozialen Arbeit.

- Es werden Personen mit einem Diplom in Sozialer Arbeit angestellt bzw. Personen,

welche eine solche Ausbildung absolvieren;

- Berufsbegleitende Ausbildungen, (Passerellen und Erganzungsprifungen) fur
Quereinseinsteigende werden geférdert;
- Es werden in allen Arbeitsfeldern Vorschriften erlassen, welche 100 % ausgebildete

Fachpersonen der Sozialen Arbeit vorschreiben.

Wie stehen Sie dazu? Ist das realistisch? |hre Einschatzung?

Themenblock F: Zukunftsperspektiven und eigene Fragen/Anregungen der Organisation

16. Um als eigenstandige Profession zu gelten, benétigt es nach Yan et al. (2021) ein formales,

selbstregulierendes Organ, das demokratisch legitimiert ist, den Berufstitel der
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Sozialarbeitenden zu schitzen, ihre Weiterbildung zu regulieren und die Mdglichkeit hat,

Sozialarbeitende, die nicht nach professionellen Standards handeln, auszuschliessen.

¢ Wenn Sie dies horen, finden Sie das qut, wiirde dies ihre Organisation entlasten oder vor

grossere Herausforderungen stellen?

18. Wir kommen nun zum Schluss des Interviews. Mochten Sie noch wichtige Aspekte nennen,

welche im Interview bisher nicht oder zu wenig bertcksichtigt wurden?

Abschluss

Glaser und Laudel (2009) empfehlen zum Abschluss eine leichte Frage, welche fir den/die
Interviewpartner*in angenehm zu beantworten ist. Daflr eignet sich besonders eine Frage
danach, ob oder welche Themen im Interview zu kurz kamen, welche flr die interviewte Person
noch von Bedeutung sind. Danach wird der Abschluss des Interviews kommuniziert und tber
den weiteren Verlauf der Arbeit informiert. Bei Moglichkeit einen Kontakt angeben, wie welchem

sich die interviewte Person bei Rickfragen melden kann. Auch sollte Raum fiir ein

Feedback gegeben werden. Falls die Interviewte Person das Transkript des Gesprachs mdchte,

werden die Modalitaten daflr besprochen. Glaser und Laudel, 2009).

Information liber weiteres Vorgehen:

Das Interview wird als nachstes transkribiert, und anonymisiert ausgewertet und fur die

Beantwortung der Forschungsfrage verwendet.

Dirfen wir uns bei allfalligen Nachfragen noch einmal bei Ihnen melden?
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