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Kurzfassung

Retention Management — ein Thema das bisher in Organisationen und Einrich-
tungen der Sozialen Arbeit noch wenig prasent ist, dessen Stellenwert aber in
der Zukunft noch ansteigen wird.

Der zunehmende Fachkraftemangel hat auch die Profession der Sozialen Arbeit
erreicht. Dies zeigt sich darin, dass es zunehmend schwieriger wird, offene Stel-
len mit qualifizierten und berufserfahrenen sozialpadagogischen Fachkréften zu
besetzen. Wenn es flir Unternehmen stetig schwieriger wird, ausscheidende Be-
schaftigte zu ersetzen, so stellt sich die Frage, welche Strategien abseits intensi-
ver Personalakquirierungsbemiihungen Unternehmen zur Deckung ihres Perso-
nalbedarfs ergreifen kénnen. Die langfristige Bindung der Beschéftigten stellt
eine Moglichkeit dar, die Auswirkungen des Fachkraftemangels abzuschwé-
chen.

Mit dieser Master-Thesis wird die Frage beantwortet, wie Organisationen der
Sozialen Arbeit das Management der Mitarbeiterbindung, in der Fachsprache
auch als Retention Management bezeichnet, systematisch und zielgerichtet ge-
stalten konnen.

Aufbauend auf dem Stand der wissenschaftlichen Literatur wird ein Prozessmo-
dell mit vier Phasen entworfen. Ergdnzend werden leitfadengestiitzte Experten-
interviews mit Verantwortlichen aus sieben Unternehmen der Sozialen Arbeit
durchgefuhrt und mittels der qualitativen Inhaltsanalyse nach Gléaser und Laudel
ausgewertet.

Die Erkenntnisse aus der wissenschaftlichen Literatur sowie den Experteninter-
views fiihren zu einem Prozessmodell mit den vier Phasen Analyse, Planung,
Umsetzung und Kontrolle, das den Organisationen der Sozialen Arbeit einen
Rahmen dafiir bietet, die eigene Praxis der Personal- und Unternehmensfiihrung
und des Personalmanagements zu tberprifen und das Management der Mitar-
beiterbindung professionell zu gestalten.

Schlisselworter:  Retention Management, Mitarbeiterbindung, Soziale Arbeit,
Fachkréftemangel



Abstract

Retention Management - a subject that is still little present so far in organiza-
tions and institutions of social work, whose importance is however rising in the
future.

The increasing shortage of skilled workers has also reached the social work pro-
fession. This can be seen in the fact that it is increasingly difficult to fill vacan-
cies with qualified and experienced social workers. If it is steadily more difficult
for companies to replace terminating employees, so the question arises, what
strategies can be taken to meet their manpower requirement except for an inten-
sive staff acquisition.

The long-term retention of employees is one way to mitigate the impact of skill
shortages.

This master thesis answers the question, how organizations of social work can
organize the management of employee retention, called in the jargon as retention
management, systematically and targeted.

Based on the state of the scientific literature, a process model is designed with
four phases. Additionally guideline-based expert interviews are conducted with
those responsible from seven companies of social work and evaluated by the
method of qualitative content analysis according to Glaser and Laudel.

The results from the scientific literature and the expert interviews lead to a pro-
cess model with the four phases of analysis, planning, implementation and
monitoring. This process model provides a framework to the organizations of
social work for checking their practice of corporate governance and human re-
sources management and to make the retention management professionally.

Keywords: retention management, employee retention, social work, skills
shortage
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Die sozialpddagogischen Fachkréfte' sind die wichtigsten Faktoren fir die Ar-
beit mit den und fir die Klienten. Sei es die Arbeit im Sozialdienst eines Kran-
kenhauses oder einer Justizvollzugsanstalt, in einer vollstationdren Einrichtung
der Kinder- und Jugendhilfe, einer Beratungsstelle fir akut Obdachlose, HIV-
Infizierte, Suchtmittelabhéngige, Strafentlassene oder einer Erstaufnahmeein-
richtung fiir Fliichtlinge. In all diesen Berufsfeldern der Sozialen Arbeit sind es
die sozialpaddagogischen Fachkréfte, die durch ihre Motivation, ihr Engagement
und ihre professionelle padagogische Arbeit versuchen, Menschen bei der Be-
waltigung ihrer sozialen Probleme zu unterstttzen.

Durch den zunehmenden demografischen Wandel, den Ausbau der Kinderbe-
treuung, der Schulsozialarbeit sowie der Betreuungseinrichtungen fir unbeglei-
tete minderjahrige Fliichtlinge? zeigt sich in einigen Regionen Deutschlands ein
Mangel an padagogischen Fachkraften, mit der Folge, dass offene Stellen nicht
besetzt werden konnen und Unternehmen Schwierigkeiten haben, geeignete
Bewerberlnnen zu finden.

Wenn sich der Arbeitsmarkt hin zu einem Arbeitnehmermarkt entwickelt und
die Ressource Arbeit fir Organisationen der Sozialen Arbeit zur Mangelware
wird, stellt sich die Frage, wie Unternehmen auf diese veranderten Umweltbe-
dingungen reagieren und welchen Stellenwert die langfristige Bindung der Mit-
arbeitenden einnimmt.

1.2 Zielsetzung

Mit dieser Arbeit soll die Frage beantwortet werden, wie ein zielgerichtetes und
systematisches Retention Management gestaltet werden muss, damit es ftr Or-
ganisationen der Sozialen Arbeit umsetzbar ist. Hierbei soll ein Konzept erarbei-
tet werden, welches die Besonderheiten der Sozialen Arbeit hinsichtlich der
Ausgestaltung und Umsetzung der Mitarbeiterbindung beriicksichtigt.

! Im Rahmen dieser Arbeit wird (iberwiegend eine geschlechtsneutrale Bezeichnung wie bei-
spielsweise Fachkréfte, Mitarbeitende oder Beschéftigte verwendet. In wenigen Féllen
wird zur besseren Lesbarkeit die mannliche Bezeichnung benutzt, wobei hier ausdricklich
auch die weiblichen Pendants gemeint sind.

2 In der Fachsprache werden diese auch als ,,UMF“ bezeichnet.
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Die Gestaltung eines Managements der Mitarbeiterbindung soll es den Unter-
nehmen und Organisationen der Sozialen Arbeit ermdglichen, ihre bisherige
Praxis des Personalmanagements und der Unternehmensfiihrung kritisch zu hin-
terfragen und Verbesserungen hinsichtlich der Bindung ihrer Mitarbeitenden zu
erreichen.

Ubergeordnetes Ziel dieser Arbeit ist es folglich auch, einen Beitrag zur Profes-
sionalisierung der Sozialen Arbeit und damit zur padagogischen Arbeit mit den
Klient(inn)en in den verschiedenen Berufsfeldern zu leisten.

1.3 Ablauf

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird zundchst in Kapitel zwei die Pro-
fession der Sozialen Arbeit veranschaulicht und der Einfluss des demographi-
schen Wandels sowie des Fachkréftemangels auf die Arbeit der Organisationen
der Sozialen Arbeit dargestellt.

In Kapitel drei wird das Konstrukt Mitarbeiterbindung theoretisch erértert und
der aktuelle Forschungsstand beschrieben. Darauf aufbauend werden in Kapitel
vier Moglichkeiten skizziert, wie Mitarbeiterbindung im Sinne eines Retention
Managements zielgerichtet und systematisch umgesetzt werden kann,

Der theoretische Teil der Arbeit wird im Folgenden durch einen empirischen
Teil unterstiitzt. Hierzu werden Experteninterviews mit Verantwortlichen fir das
Management der Mitarbeiterbindung aus sieben Organisationen der Sozialen
Arbeit durchgefunhrt.

Ziel ist es dabei, die theoretischen Erkenntnisse mit den Herausforderungen und
Anforderungen der Praxis abzugleichen. Das Forschungsdesign zu dieser Befra-
gung wird in Kapitel funf beschrieben. In Kapitel sechs erfolgt die Auswertung
und Interpretation der Daten, die gemeinsam mit den theoretischen Erkenntnis-
sen, bezogen auf das in Kapitel vier skizzierte Phasenmodell, den Anforderun-
gen der Sozialen Arbeit angepasst werden. Kapitel sieben beschliel3t die Arbeit
mit einer Zusammenfassung der Ergebnisse sowie einer Darstellung weiterer
Forschungsfragen.
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