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Einleitung

Viele Unternehmen sind gegenwartig mit zuvor ungekannten Schwierigkeiten bei der
Suche nach Personal konfrontiert. Hieraus resultiert ein verstarkter Wettbewerb um
Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt, welcher soziale Organisationen in besonderem
Mal3e betrifft (vgl. Meyer/Alsago 2021a: 17, 2021b: 212). Daneben steigt flr Unterneh-
men das Risiko sich durch die globalisierte Welt, in kiirzester Zeit, neuen wirtschatftli-
chen, institutionellen oder sozialen Verhéaltnissen anpassen zu muissen (vgl. Kreiden-
weis 2018: 17 f; Wolff 2020: 78). Exemplarisch sind hier die pandemische, wirtschaft-
liche und politische Krise seit dem Jahr 2020, aber auch gesellschaftliche Umbriche
zu nennen (vgl. Heisterkamp 2020: o. S.; Hofert 2020: 15 f; Himbs 2022: o. S.; La-
empe 2022: 76). Ein Wandel von Wertvorstellungen der jungeren Generationen, wel-
che andere Erwartungen an die Arbeitswelt stellen, geht damit einher (vgl.
Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 93; Kimmritz 2020: 200 ff).

Da der Mensch fir die soziale Dienstleistung als der entscheidende Faktor be-
zeichnet werden kann (vgl. Langer 2018: 83; Moos/Peters 2015: 106 f; Schellberg
2012: 155), sollte der Aufbau einer zeitgemalen, mitarbeiter*innenzentrierten Unter-
nehmenskultur das Ziel sein (vgl. Laempe 2022: 76). Hierfir missen sich Akteure der
Sozialwirtschaft mit ihren Hierarchiegebilden, Werten und Normen befassen (vgl.
ebd.). Eher konservativ und tradiert agierende Organisationen kdnnten damit grofl3ere
Schwierigkeiten bekommen (vgl. Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 93), deren Konsequen-
zen noch nicht im Einzelnen abzusehen sind. Je nach Art, Umfang und Umsetzungs-
stand der daraus entstehenden Transformationsprozesse haben sie einen erheblichen
Einfluss auf die Attraktivitat als Arbeitgeber*in. Umrahmt wird diese Thematik von der
Digitalisierung in vielen Bereichen des (Arbeits-) Lebens (vgl. Grunwald 2022: 35;
Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 84). Unter anderem finden die meisten Schritte im Bewer-
bungsprozess heutzutage im digitalen Raum statt.

Der Sozialwirtschaft attestiert die Fachwelt im Allgemeinen einen Ruckstand

von rund zehn Jahren zu anderen Wirtschaftszweigen, was die Digitalisierung



betrifft (vgl. Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 83). Es ist vorstellbar, dass sich dieser noch
einmal durch pandemisch forcierte Digitalisierungsschiibe vergroR3ert hat.

Die Zielsetzung dieser Thesis, die Wechselwirkung aus den Themenbereichen
Fachkraftemangel, globaler (Werte-) Wandel und Digitalisierung zu ermitteln, leitet sich

aus diesem Komplex ab und lautet:

»Die Bedeutung digitaler Au3enwirkung in der Personalbeschaffung im
Kontext multipler und epochaler Herausforderungen fur die Sozialwirtschaft.

Aufbau der Arbeit
Die vorliegende Abschlussarbeit ist in zwei Teile untergliedert — den theoretischen
Rahmen (Teil A:) und die empirische Forschung (Teil B:).

In Kap. 2 werden zunachst die gegenwartigen Herausforderungen fir die Sozi-
alwirtschaft herausgearbeitet und diese anschlieend in drei Unterkapiteln beschrie-
ben, wobei die Auswirkungen der Themen Fachkréaftemangel und Digitalisierung den
grofRten Raum einnehmen. Weitergehend gibt Kap. 3 Einblicke in die Wege der klas-
sischen Personalbeschaffung anhand ihrer internen und externen Méglichkeiten.

Die gewonnenen Erkenntnisse der beiden ersten Theoriekapitel werden im sich
anschlieBenden Kap. 4 ausdifferenziert. In diesem werden vier zeitgemalie Attraktivi-
tatsfaktoren fur Unternehmen definiert und auf die Sozialwirtschaft tbertragen. Mit ei-
nem zusammenfassenden Zwischenfazit endet Kap. 4 und damit auch die theoretische
Rahmensetzung (Teil A:) dieser Thesis.

Der empirische Forschungsteil (Teil B:) widmet sich der digitalen Auf3enwirkung
von Unternehmen der Sozialwirtschaft bei der Beschaffung von Personal. Er soll die-
ses Thema mit der Beantwortung der folgenden Forschungsfrage abschlieRen:

,,Wie modern und attraktiv ist die digitale AuRenwirkung von exemplarisch

ausgewahlten Unternehmen der Sozialwirtschaft?*

Eine skalierend-strukturierende Inhaltsanalyse bildet den Kern im methodischen Vor-
gehen des Forschungsteils dieser Masterthesis (Kap. 5.1). Sie stellt eine Variante der
strukturierend-qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015: 106 ff) dar und wurde
ausgewabhlt, weil sie eine Klassifizierung der Ergebnisse beinhaltet, die in dieser Arbeit

vorgenommen werden soll.



In Kap. 5.2 erfolgt ferner eine Beschreibung des Ablaufs der skalierend-struktu-
rierenden Inhaltsanalyse sowie eine kurze Begrindung fir die Auswahl der einbezo-
genen Unternehmen. Im Zuge der Methodenanwendung werden sogenannte Ein-
schatzungsdimensionen festgelegt. In Kap. 5.3 werden aus diesem Grund die Theo-
riegebilde aus Teil A: mit der Forschungsfrage nachvollziehbar verknipft. Des Weite-
ren wird argumentativ dargelegt, inwiefern die verwendete Methode modifiziert wird,
damit sie fur das Ziel, eine Vergleichbarkeit und Klassifikation der Ergebnisse herzu-
stellen, eingesetzt werden kann. Auch auf die Grenzen bei der Verwendung einer ska-
lierend-strukturierenden Inhaltsanalyse wird in diesem Kapitel kurz eingegangen.

Die Bildung der vier Hauptkategorien der Analyse sind Gegenstand der darauf-
folgenden Abschnitte: 5.3.1 erlautert, wie ,Online-Prasenzen® der Unternehmen ein-
geschatzt werden konnten. 5.3.2 hat soziale Medien zum Thema und unter 5.3.3 wird
die Bedeutung der ,Online-Reputation“ aufgezeigt. Das Unterkapitel endet mit einer
Einschéatzung zum digitalen Recruiting der ausgewahlten Organisationen (Kap. 5.3.4).

In Kap. 5.4 werden Ausschnitte des aus den vorherigen Kapiteln hergeleiteten
Kategoriensystems und eines Kodierleitfadens dargestellt; aufgrund des grof3en Um-
fangs der Analyse befinden sich alle weiteren Ausarbeitungen im Anhang. Anhang 1:
beinhaltet das vollstandige Kategoriensystem. Anhang 2: fuhrt alle Kodierleitfaden fur
die insgesamt 224 vorgenommenen Einschatzungen auf.

Der empirische Teil schlief3t mit einer Darstellung und Interpretation der Ergeb-
nisse der skalierend-strukturierenden Inhaltsanalyse (Kap. 6) ab. In einem Fazit
(Kap. 7) wird die Forschungsfrage dieser Thesis zur Bedeutung der digitalen Aul3en-
wirkung in der Personalbeschaffung fur Unternehmen der Sozialwirtschaft im Kontext
multipler und epochaler Herausforderungen beantwortet.



A: Theoretischer Rahmen

Sozialwirtschaft im Umbruch

Im folgenden Kapitel wird der Sozialwirtschaftsbegriff definiert und kurz auf die zurtck-
liegenden Veranderungen innerhalb der Branche eingegangen. Daran schlief3t sich
eine detaillierte Auseinandersetzung mit dem gegenwaértigen Diskurs tber die derzei-
tigen Herausforderungen fur Sozialunternehmen an.

Eine klare Abgrenzung aller zur Sozialwirtschaft zédhlenden Teilbranchen lasst
sich nicht vornehmen. In der Forschung und Fachliteratur werden, je nach Gegen-
stand, verschiedene Bereiche ausgeklammert oder einbezogen — beispielsweise die
Sparte der Krankenh&user und einige Gebiete des Gesundheitswesens. Eine Uber-
sicht, wie verschiedene Gutachten und Studien die Teilbereiche zuordnen, geben
Bohme und Backberg (2019: 13 f).

Es kann ein tradiertes und ein progressives sozialwirtschaftliches Grundver-
stéandnis unterschieden werden. Klassischerweise setzte man viele Jahrzehnte die
freie, gemeinnitzige Wohlfahrtspflege mit ,Sozialwirtschaft“ gleich. Diese Haltung ist
jedoch mit den Sozialreformen der 1990er Jahre als Uberkommen zu betrachten. In
Folge der Marktliberalisierung setzte eine Diversifikation der Branche ein. Seitdem
agieren vermehrt privat-gewerbliche Anbieter in den verschiedensten Feldern, die
ebenfalls der Sozialwirtschaft zugerechnet werden kénnen. Der Krankenhaussektor
und der Bereich der ambulanten Pflege spurten am deutlichsten die Konsequenzen
dieser Entwicklung. Fur die Akteure der herkdbmmlichen Wohlfahrtspflege ging damit
ein wachsender Konkurrenzdruck einher, der sie zu einer marktgerechten Anpassung
ihrer Angebote zwang (vgl. Zimmer/Paul 2018: 103, 107; Pankoke 2008: 441).

In seiner Gesamtheit lasst sich das heutzutage vorherrschende Verstandnis als
progressive sozialwirtschaftliche Grundhaltung bezeichnen. Sie stellt ein Konglomerat
aller Produzent*innen ,[...] sozialer und gesundheitsbezogener Dienstleistungen wie
Stiftungen, Genossenschaften, wohlfahrtsverbandlichen Einrichtungen, aber auch er-
werbswirtschaftlichen Unternehmen [...]“ (Pankoke 2008: 436 ff; Grunwald 2022: 33)

und damit den Kern der Sozialwirtschaft dar. Weitergehend kdénnen dieser Branche
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kommunale, regionale oder foderale Kostentrager sowie offentliche Kontrollinstitutio-
nen zugerechnet werden. Als Resultat dieser Auslegungsweise gehdrt, neben gemein-
ndtzigen und privat-gewerblichen Organisationen, auch die 6ffentliche Hand partiell
der Sozialwirtschaft an (vgl. Grunwald 2022: 33).

In Eigenleistung wirken dartber hinaus Privatpersonen und Gemeinschaften —
einzeln oder solidarisch — in einer gemischtwirtschaftlichen Wohlfahrt [engl.: ,mixed
economy of welfare] mit (vgl. Powell 2019: 9 f; Wendt 2016: 2).

In dieser Abschlussarbeit stehen gemeinnutzige Wohlfahrtsverbande, privat-ge-
werbliche Unternehmen, 6ffentliche Institutionen sowie das Gesundheitswesen syno-
nym fur die Sozialwirtschaft. Gemeinsames Merkmal ist ein Angebot von sozialen und
personengebundenen Dienstleistungen, welche als helfend, interaktionsbasiert und
problemldsend bezeichnet werden kdnnen. Die Herstellung von Rahmenbedingungen
erfolgt sozialpolitisch! und eine Finanzierung — in der Regel — durch dritte Instanzen,
wie staatliche Verwaltungen und Sozialversicherungstrager (vgl. Langer 2018: 79 ff).

Im aktuellen Diskurs kristallisieren sich die nachfolgenden fundamentalen Her-
ausforderungen fur Sozialunternehmen in Gegenwart und Zukunft heraus (vgl. u.a.
Grunwald/Langer 2018: 58 ff; Becher/Hastedt 2019: 29; Christa 2019: 174 ff; Zirlik
2020: 4; Uckert et al. 2020: 5 ff; Grunwald 2022: 34 ff):

e Demografischer Wandel

e Fachkraftemangel

e Digitalisierung

e Vermehrter Wettbewerb (um Personal sowie innerhalb der Branche)

e Kultur- und Wertewandel

Im Weiteren soll beschrieben werden, wie sich die einzelnen Aspekte bereits auf die
Gesellschaft im Allgemeinen (demografischer Wandel) oder auf die Sozialwirtschaft
selbst auswirken bzw. noch auswirken werden. Anhand von zwei Beispielen aus dem
sozialen Bereich (Kita und Pflege) vermittelt das Kapitel ein Verstandnis fir den Ein-
fluss des Fachkraftemangels. Zuletzt wird aufgezeigt, welche Umbrtiche der Digitali-

sierung nachfolgen und welche Szenarien sich daraus ergeben kdnnten.

1 Hierzu zahlt auch das Gesundheitswesen, denn: ,Organisation und Finanzierung der ,Kran-
kenhilfe* (so der gesetzliche Terminus) bilden den Kern der expliziten Gesundheitspolitik, wie
sie sich im Zuge der Industrialisierung als Teil der Sozialpolitik entwickelt hat [...]* (Rosenbrock
1998: 48 eig. Hervorhebung).
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2.1 Demografischer Wandel

Schwankende Geburtenraten und Veranderungen in der Altersstruktur der Bundesre-
publik Deutschland fiihren im Ergebnis zu einem Anstieg des Durchschnittsalters der
Bevolkerung. Auch die letzte Einwanderungswelle ab Mitte der 2010er-Jahre wird
langfristig keine Verédnderung der Demografie hervorbringen, obwohl diese das seit
den 1970er Jahren auftretende Geburtendefizit etwas hemmen konnte (vgl. Grobecker
et al. 2021: 25).

Abb. 1 Bevolkerung in Deutschland nach Altersgruppen bis 20702

m2021 m=m2030* m2040* =2050* =2060* = 2070*

100
c
8 83283731 9 794 ¢ 1

L.74,5
I5 80
= 60
c
— 3.4 40,1 39,3
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% 40 35,2.34,4
c 244275275 28 274265
(@]
Q20 B
O]
& 1T
0

0 —<20 J. 20—-<60 J. 60 J. und alter Gesamt

Quelle: eig. Darstellung, in Anlehnung an: destatis.de (2022a: o. S.) zit. n. de.statista.com (2023: 0. S.).

Im Jahr 2021 lag in Deutschland die Zahl der Menschen in der Gesamtbevdlkerung
bei 83,2 Mio. Die der Menschen von 20 bis unter 60 Jahren® belief sich dabei auf
43,4 Mio. Personen (vgl. Abb. 1).

Bis 2070, je nach eintreffender Kombination aus Wanderungen, Geburtenh&u-
figkeit und Lebenserwartung (vgl. 2), konnte sich diese Zahl entweder stabilisieren oder
aber zurtckgehen (vgl. Grobecker et al. 2021: 28 f). Nach der Statista-Prognose

* Prognose

2 ,[...] die 15. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung beruht auf bestimmten Annahmen
zur Geburtenhaufigkeit, zur Lebenserwartung und zum Saldo der Zuziige nach und der Fort-
zuge aus Deutschland. Abgebildet wird die Berechnung nach Variante 1 G2-L2-W1 (Moderate
Entwicklung der Geburtenhaufigkeit und Lebenserwartung bei niedrigem Wanderungssaldo):
1,55 Kinder je Frau (G2), Lebenserwartung bei Geburt 2070 fir Jungen 84,6/Madchen 88,2
Jahre (L2), durchschnittlicher Wanderungssaldo 180 000 Personen pro Jahr (W1).“ (de.sta-
tista.com 2023: 0. S.)

3 Diese Gruppe lasst sich als mittleres erwerbsfahiges Alter bezeichnen. Der Begriff Personen
im erwerbsfahigen Alter ist weiter gefasst und reicht i.d.R. von 15 bis 65 Jahre (vgl. Schmidt
2018: 0. S)).

6



konnte in diesem Zeitraum ein Rickgang um 9 Mio. Menschen, circa 20%, zu ver-
zeichnen sein. Damit wirde die Zahl der Menschen im mittleren erwerbsfahigen Alter
von 20 bis unter 60 Jahren im Jahr 2070 nur noch bei 34,4 Mio. Menschen liegen —
gegentber 43,4 Mio. im Jahr 20213,

Auswirkungen der demografischen Entwicklung zeigen sich in der Sozialwirt-
schaft einerseits auf der Seite der Mitarbeitenden und andererseits auf der Seite der
Adressat*innen: Denn das Ausscheiden der sogenannten ,Baby-Boomer“-Generation
der Nachkriegsjahre aus dem Erwerbsleben hinterlasst eine grof3e Personalliicke in
den Betrieben, erzeugt aber wiederum durch erhdhte Nachfrage nach Pflegeleistun-
gen auch einen Bedarf an selbigen, der von Einrichtungen der Sozialwirtschaft zu de-
cken ist (vgl. BMG 2023: 0. S.; Bohm 2021: 329; Waller-Kéchele 2013: 28).

Innerhalb der im Arbeitsleben verbleibenden Generationen X, Y und Z* bildeten
sich in juingster Vergangenheit eigenstandige Anforderungen an die Gestaltung von
Arbeit heraus. Hackl et al. (2017: 13) pladieren deshalb fiir eine ,Individualisierung der
Personal- und Fuhrungslogiken® in Unternehmen.

Der im nachsten Unterkapitel behandelte Fachkraftemangel kann als Resultat

des demografischen Wandels angesehen werden.
2.2 Fachkraftemangel

In der Sozialwirtschaft verursachen die Ausgaben fir Personal rund 75% der Gesamt-
kosten einer Organisation. Gleichzeitig sind der Erfolg der Unternehmen und die Qua-
litdt ihrer zu erbringenden Leistungen in dieser Branche besonders stark durch das
eingesetzte Personal bestimmt (vgl. Moos/Peters 2015: 106 f).

Die herausgehobene Stellung des dienstleistenden Personals der Sozialwirt-
schatft liegt in der sozialen Dienstleistung selbst begriindet. Langer (2018: 83) bezeich-
net diese als ,[...] doppelt personengebunden: gebunden an die Person des/r Leis-
tungsnutzenden und gebunden an die Person des Dienstleisters® (ebd.).

Uberdies lassen sich nachfolgende Motive herausstellen und damit die Rele-

vanz von menschlicher Arbeit in diesem Wirtschaftssektor:

4 Generationen: X = Jahrgange 1965 — 1980; Y/Millennials = 1981 — 1994; Z = 1995 — 2009
(vgl. Klingschat 2023: 0. S.).



e Die Fachkrafte arbeiten zumeist wenig mit technischen oder digitalen Ar-
beitsmitteln und sind dadurch selbst der zentrale Faktor der Leistungser-
bringung.

e Die beteiligten Angestellten ,produzieren und erlangen einen Grolitell
ihres vorhandenen Know-hows durch ihre praktische Arbeit. Das vorhan-
dene Personal ist demnach ,Know-how-Trager".

e Dienstleistungen und besonders Soziale Dienstleistungen sind ein sog.
Vertrauensgut. Die Kundschaft bzw. die Adressat*innen missen sich auf
die Kompetenzen und die Fachlichkeit des eingesetzten Personals ver-
lassen.

e Die Einzelfallarbeit ist durch hohe Individualitat gekennzeichnet, sodass
die zu erbringenden Dienstleistungen weniger planbar und regelbar sind
als in anderen Wirtschaftsbereichen. Durch die eingesetzten Fachkrafte
erfolgt in jedem Einzelfall eine Lenkung dieser Dienstleistungsprozesse,
was sie zu einem wichtigen Steuerungs- und Controlling-Faktor macht.

¢ In der besonderen Verantwortung des Personals liegt ebenfalls die Qua-
litat der zu erbringenden Dienstleistungen. Bedingt ist dies durch teil-
weise oder haufig vollige Unkenntnis der Adressat*innen Uber das Ar-
beitsfeld der Sozialwirtschaft. Die Leistungsempfanger*innen kénnen die
Dienstleistung nicht zuriickgeben. Auch kdnnen sie oftmals keine Fehler
erkennen und diese beanstanden unterstreichen (vgl. Schellberg 2012:
155).

Dietz (2020: 92) kritisiert den Begriff ,Fachkraftemangel® und erklart, dass dieser Be-
griff mehr funktionalen ,Bedarf an der Fachkraft” anstatt ,Interesse am Menschen®
selbst ausdruckt. In der aktuellen Debatte beschreibt er einen Mangel an geeignetem
Personal, um eine freie Arbeitsstelle besetzen zu kénnen, die eine Qualifikation vo-
raussetzt.

In Zahlen ausgedrickt, zeigt sich der Bedarf an Fachkraften in der Sozialwirt-
schaft wie folgt: In der Berufsgruppe ,Erziehung, Sozialarbeit und Heilerziehungs-
pflege“ gab es im Mai 2022 rund 29.500 frei gemeldete Arbeitsstellen bei der Bunde-
sagentur fir Arbeit, davon allein 15.450 in der Berufsuntergruppe ,Kinderbetreuung, -
erziehung®. In den Pflegeberufen summierten sich die Vakanzen auf Giber 13.000 Stel-

len in der Berufsgruppe ,Altenpflege” und mehr als 15.800 in der Berufsgruppe
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,Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe“. Zudem fihrt die
Bundesagentur flr Arbeit diese Berufsgruppen als sogenannte ,Engpassberufe® (vgl.
statistik.arbeitsagentur.de 2022: 2.1; BA 2022: 14 f, 18).

Perspektivisch werden bis 2025, wegen Erreichen des Renteneintrittsalters, vo-
raussichtlich 136.000 Stellen in der Berufsgruppe ,Erziehung, Sozialarbeit und Heiler-
ziehungspflege® vakant sein. Insgesamt summiert sich der Bedarf auf rund 288.000
Stellen, denen ein prognostiziertes ,Neuangebot“ an Personal von 188.000 ausgebil-
deten oder in die Branche gewechselten Personen gegenuberstehen. Es fehlen dem-
nach in den kommenden Jahren 100.000 Arbeitskrafte in diesem Bereich (vgl. Bun-
desregierung 2022: 12 f).

Seit einigen Jahren zeichnet sich eine Entwicklung vom Arbeitgeber*innen zum
Arbeitnehmer*innenmarkt ab. AuRerdem veréandern sich die Beschaftigungsarten. Vor-
mals oft lebenslang ausgetibte Tatigkeiten weichen, im Zuge des gesellschaftlichen
und sozialen Wandels, flexiblen Arbeitsmodellen. Branchenwechsel konnten deshalb
auch haufiger werden (vgl. Heider-Winter 2014: 9). Hierauf bezogen betont Heider-
Winter (vgl. ebd.), dass der Mangel an Fachkréaften nicht nur im Sozialwesen ausge-
pragt sei. Es gabe viele andere Wirtschaftszweige, in denen Arbeitsbedingungen ver-
bessert werden missten, die jedoch mehr in die aktive Rekrutierung von Fachkréaften
investierten. Zur Problemlésung séhen viele Akteure im Sozial- und Gesundheitsbe-
reich die Politik in der Pflicht.

Die Einrichtungen und Unternehmen der Sozialwirtschaft dirfen sich demnach
nicht nur in Konkurrenz um Personal im eigenen Sektor sehen, sondern auch im Wett-
bewerb mit Betrieben anderer Branchen. Ebenso sollten die betroffenen Firmen selbst
aktiv werden, anstatt auf unterstitzende Malinahmen der Politik zu warten. Entspre-
chend gilt es, Fach- und Fuhrungskraften mittels Employer Branding — und damit ver-
knupft einer attraktiven digitalen Aul3enwirkung — Argumente daflr zu liefern, weshalb

die eigene Organisation ein attraktiver Arbeitsplatz ist. Dietz ist der Ansicht, dass

»[...] die guten Unternehmen und die guten Fuhrungskrafte vom Wan-
del im Arbeitsmarkt profitieren, wenn sie die Weichen richtig stellen[sic!]. Fur
alle, die das nicht tun, ist der Fachkraftemangel kein Glicksfall, eher ein To-
desurteil.“ (Dietz 2020: 17)

Es existieren im sozialen Bereich die zugespitzten Schlagworte ,Kita-Notstand“ und

,Pflegenotstand®, welche jeweils aus dem Fachkraftemangel resultierende
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Phanomene beschreiben. Im Folgenden sollen sie der Verdeutlichung dieser Proble-

matik in Betrieben der Sozialwirtschaft dienen.
2.2.1  Kita-Notstand”

Als Indikator fur Fachkraftemangel im Bereich der Kinderbetreuung, kénnen die tat-
sachlich erreichten Personalschliissel gelten und damit einen eventuellen ,Kita-Not-
stand“ aufzeigen. Hierbei werden die Anzahl der ganztagig betreuten Kinder in das
Verhéltnis zu den padagogischen Vollzeitstellen gesetzt. Die empfohlenen Relationen
von unter dreijahrigen Kindern (U3) und Personal divergieren zwischen 1:4 (Richtwert
A)° und 1:3 (Richtwert B)S. Im Bereich der dreijahrigen Kinder bis Schuleintritt (U3)
liegen sie im Bereich von 1:9 (A)° und 1:8 (B)® (vgl. Bundesregierung 2022: 9 f).

Tab. 1 Personalschlussel in der Kinderbetreuung (Auswabhl)
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Quelle: eig. Darstellung, in Anlehnung an: Bundesregierung (2022: 9). Griin = Wert eingehalten oder

unterschritten, Rot = Wert nicht eingehalten oder Uberschritten.

Tab. 1 ergibt folgendes Bild: Auf Gesamtdeutschland bezogen betreut im U3-Bereich

eine Vollzeitkraft 3,8 Kinder, im U3-Bereich sind es 8,1, was bedeutet, dass nur im U3-

5 Ergebnisse des Qualitatsentwicklungsprozess fiir das sog. ,Gute-KiTa-Gesetz".

6 Empfehlung der Wohlfahrtsverbande der freien Lander, Verbande der privaten Trager, sowie
Verbénde der Elterninitiativen.

7 Eigene Berechnung, ohne Berlin.
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Bereich der Richtwert A der empfohlenen Kind-Fachkraft-Relationen eingehalten wird.
Lediglich zwei Bundeslander unterschreiten im U3-Bereich den strengeren Richtwert
B (Bremen und Baden-Wirttemberg). Neun Bundeslander kbnnen diesen immerhin im
U3-Bereich einhalten. Im Kontrast zu den westdeutschen Landern erreicht keiner der
ostdeutschen Flachenstaaten die Richtwerte A oder B der U3- und U3-Personalschliis-
selempfehlung (vgl. Bundesregierung 2022: 9 f).

Die Studie ,ver.di-Kita-Personalcheck", welche die Gewerkschaft in Zusammen-
arbeit mit der Hochschule Fulda durchfuhrte, erganzt dieses Bild. Sie ergab einen, von
den befragten Fachkraften gedufRerten, hochgerechneten Verstarkungsbedarf von
Uber 172.000 Mitarbeitenden (vgl. Meyer/Alsago 2021a: 17). Im Durchschnitt erachte-
ten die Teilnehmenden drei zuséatzliche Stellen pro Einrichtung fir notwendig. Dartber
hinaus sieht die Publikation eine Relation zwischen Wechselbereitschaft und Lebens-
alter. Altere Arbeitnehmer*innen bleiben haufiger langer in inrem Betrieb, wohingegen
jungere, vor allem mit der Hoffnung auf veranderte Arbeitsbedingungen, in andere Ein-
richtungen wechseln. Hervorgehoben wird, dass dieses Motiv von ,zentraler Bedeu-
tung” fur die befragten Personen sei und es fir eine zukilnftig steigende Relevanz
spreche. Man attestiert der Branche aul3erdem einen verstarkten Wettbewerb um
Fachpersonal zwischen den einzelnen Marktteilnehmenden (vgl. ebd.), was mit den
eingangs in Kap. 2.2 beschriebenen Entwicklungen korreliert.

Eine weitere Forcierung der schlechten Betreuungslage im Kita-Bereich resul-
tierte aus vielen krankheitsbedingten Ausfallen wahrend der Coronapandemie. Im Juni
2022 konnten beispielsweise in Schleswig-Holstein 75% der Kitas den Betrieb nicht
wie vorgesehen aufrechterhalten. Dies bedeutete fur die Einrichtungen entweder kom-
plette SchlieBungen oder die Verkiirzung von Betreuungszeiten (vgl. Himbs 2022: o.
S.).

Eine haufige Mal3Bnahme, um vakante Stellen in paddagogischen Einrichtungen
besetzen zu kdnnen, ist die Einstellung ungelernter Aushilfskrafte oder gering qualifi-

zierter Personen (vgl. Warning 2020: 8).
2.2.2 ,Pflegenotstand®

Pflegeleistungen werden im Allgemeinen in Krankenh&ausern, Pflegeheimen oder am-
bulant erbracht. Begrifflich ist der ,Pflegenotstand” mit dem ,Kita-Notstand® verwandt.
Am ,anderen Ende der Bevolkerungspyramide® ergeben sich jedoch zusatzliche Prob-

leme, durch Auswirkungen des demografischen Wandels.
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Die Jahre der Corona-Pandemie kdnnen als Zasur fur die Pflege gelten. Wah-
rend der Krisenzeit, gerieten prekare Zustéande und Arbeitsbedingungen im Gesund-
heitssektor in den Fokus der Offentlichkeit und sorgten fur Bestiirzung. Als Reaktion
darauf brachte ein Grof3teil der Bevolkerung dem Pflegepersonal grof3e Dankbarkeit
entgegen. Allgemein bekannt sind die Szenen, in denen Pflegepersonen Applaus von

Balkonen und Fenstern erhielten (vgl. Heisterkamp 2020: o. S.).

Abb. 2 Banksy - Hero Nurse (2020) — Pflegekrafte als Held*innen

Quelle: Gompertz (2020: 0. S.).

Pflegekrafte erfuhren Uberdies Wirdigung in der Gegenwartskunst, wie durch ein
grofR3formatiges Schwarzweif3bild von Streetart-Kiinstler Banksy an einem englischen
Krankenhaus (vgl. Abb. 2). In der Politik &uf3erten sich zudem vermehrt Beflrworter*in-
nen fur eine hohere finanzielle Kompensation der krisenbedingten Mehrarbeitsleistun-

gen, wie Heisterkamp herausstellt:

» Heldinnen und Helden des Alltags‘ nannte Bundesarbeitsminister
Hubertus Heil (SPD) die Angestellten in der Pflege im Mai [2020, S. P.]. Diese
Menschen hétten ‘nicht nur warme Worte, sondern langfristig auch bessere
Léhne verdient™ (Heisterkamp 2020: o. S.).
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Im Bereich der Gesundheits- und Krankenpflege sowie der Rettungsdienste und
Geburtshilfe waren 2020 rund 1,15 Mio. Arbeitskrafte beschatftigt (vgl. gbe-bund.de
2020: o. S.). Die Fallzahl gepflegter Personen in Krankenh&usern entsprach vor der
Pandemie im Jahr 2019 rund 19,4 Mio. Menschen, im ersten Jahr der Coronakrise
2020 ging sie auf 16,7 Mio. zurtick (vgl. destatis.de 2022b: 0. S.). Es lasst sich in der
Folge dennoch nicht von einer Entlastung fir das Personal ausgehen. Viele Ange-
stellte sind wegen der schwierigen pandemischen Arbeitsbedingungen aus dem Beruf
ausgeschieden oder reduzierten die Arbeitszeit (vgl. Heim 2023: 0. S.).

In der Altenpflege wiederum wird die Zahl der Beschatftigten fir das Jahr 2020
mit 683.000 angegeben (vgl. gbe-bund.de 2020: o. S.). Ihnen standen 2019 rund
4,1 Mio. pflegebedurftige Personen gegentber (vgl. destatis.de 2019a: o. S.).

Als Ursachen fur den Personalmangel in diesem Bereich der Pflegeberufe las-
sen sich verschiedene Faktoren ausmachen. Die demographische Entwicklung wirkt
in diesem Fall dreifach: Die Gesellschaft altert, viele Beschéftigte im Pflegebereich
erreichen das Rentenalter, scheiden aus dem Berufsleben aus und werden teilweise
selbst pflegebedurftig. Gegenwartig sind nur etwa 25% der Pflegekrafte unter 35 Jahre
alt. Mit Vollendung des 60. Lebensjahres arbeiten kaum noch Menschen in diesem
Berufsfeld (vgl. Sickinger 2019: 0. S.).

Dariiber hinaus werden immer weniger Pflegebedurftige durch unmittelbare An-
gehdrige versorgt, was die Nachfrage fur Pflegeheimplatze erhdht (vgl. careloop.io
2020: 0. S.). Im Jahr 2019 erfolgte noch mehr als die Halfte der Pflegetétigkeiten im
privaten Umfeld, beispielsweise durch Angehdrige. Dies war ein Anteil von etwa 2,1
Mio. Menschen der zuvor genannten insgesamt 4,1 Mio. Pflegebedurftigen. Weitere
rund 0,21 Mio. Menschen fallen unter den Pflegegrad 1, was in der Regel bedeutet,
dass sie weder ambulante noch stationare Pflege in Anspruch nehmen (vgl. desta-
tis.de 2019b: o. S.). Hanke-Ebersoll (2022: 219 f) rechnet bei diesem Personenkreis
hingegen immer noch mit einer grof3en Unterstitzung von Menschen aus dem privaten
Umfeld.

Eine reale Prognose zur Zukunft der Versorgung von pflegebediirftigen Men-
schen ist schwierig. Die Auswirkungen von neuen Arbeitsformen unter Verwendung
technischer Losungen bleiben weiterhin vage. Leistungen durch Laien finden zudem
wenig Beriicksichtigung in Bezug auf makroperspektivische Uberlegungen zum Fach-
kraftemangel in der Pflege. Das Resultat ist nur eine grobe Skizzierung des momen-

tanen Zustandes. Letztlich ist der Pflegesektor innerhalb der Sozialwirtschaft ein stark

13



heterogenes Feld, das verschiedensten Bedarfen und Angeboten gerecht werden
muss. Resultierend aus der Vielzahl der Bedarfe und Angebote fehlt wiederum ein
detaillierter Gesamtuberblick, der Aussagen Uber zuklnftige Entwicklungen erschwert
(vgl. Hanke-Ebersoll 2022: 220 f, 232).

Um dem Pflegenotstand entgegenzuwirken, bendtigt es die Verwirklichung ver-
schiedener Mal3nahmen wie einer Professionalisierung des Pflegeberufes durch Aka-
demisierung, wobei beteiligtes Personal dahingehend qualifiziert wird, komplexe Pro-
zesse zu steuern und auszufuhren. Damit kbnnte ein Hochstmald an technischer Inno-
vation in der Pflege implementiert werden. Lediglich die Lohne zu erhéhen, wie haufig
gefordert wird, ist hingegen keine Losung des sich manifestierenden strukturellen
Problems (vgl. Gorres et al. 2020: 144).

Das letzte Unterkapitel (Kap. 2.3) stellt den Zusammenhang zwischen Digitali-
sierung, vermehrtem Wettbewerb um Arbeitskrafte und gesellschaftlichem Kultur- und

Wertewandel her.

2.3 Digitalisierung

2.3.1 Anlass fur mehr Wettbewerb und Innovationen

Einige Effekte, die durch die fortschreitende Digitalisierung auftreten, sind aus heutiger
Sicht noch nicht abzusehen. Fest steht, dass die Digitalisierung ein Treiber fir ver-
mehrten Wettbewerb zwischen Anbieter*innen sozialer Dienst- und Gesundheitsleis-
tungen sein wird. Grund dafur ist beispielsweise die zunehmende Transparenz und
Vergleichbarkeit einzelner Prozesse und Leistungen (vgl. Grunwald 2022: 35;
Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 84). Hierdurch geraten die Unternehmen automatisch
miteinander in Konkurrenz.

Nach Kopf und Schmolze-Krahn (2018: 83) ist indessen die Auspragung der
Digitalisierung in den Unternehmen im Sozial- und Gesundheitssektor unterschiedlich
stark. Vor allem grof3e Konzerne im Gesundheitswesen, beispielsweise Betreiber von
Krankenh&usern, agieren in diesem Feld als Pioniere der Branche. Den meisten Un-
ternehmen der Sozialwirtschaft wird jedoch, verglichen mit anderen Wirtschaftsberei-
chen, etwa zehn Jahre Rickstand in der Digitalisierung attestiert (ebd.).

Eine Verscharfung der Drucksituation fur die Betriebe konnte sich durch das
Inkrafttreten der dritten Stufe des Bundesteilhabegesetzes (BTHG) ergeben, welches
den Behinderungsbegriff im Sinne der UN-Behindertenkonvention neufasste. Gleiches
gilt in Folge der Einfuhrung der Pflegestarkungsgesetze, die — ahnlich den im BTHG
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verfassten personlichen Budgets — Kosteneinsparungen, Personenzentriertheit und
eine an der ,Kundschaft“ orientierte Dienstleistung Vorrang einrAumen. Nutzer*innen
konnen sich gezielt individuelle Leistungen einkaufen und die Anbietenden dazu auf-
grund ihrer Nachfragemacht veranlassen, ihr Angebotsspektrum zu erweitern (vgl.
Kreidenweis 2018: 16 f, 2020: 35 ff).

Dieser Hintergrund impliziert moglicherweise die Schaffung neuer sozialwirt-
schaftliche Geschéaftsmodelle, bei denen eine Souveranitat und Wabhlfreiheit der Nut-
zer*innen noch starker im Vordergrund steht und damit der Vergleichbarkeit mehrerer
Angebote dient. Solche Konstrukte folgen Ideen der Plattformdékonomie, wie AirBnb
(Unterktinfte) oder Uber (Fahrdienste), die selbst tGber kein einziges ihrer vermittelten
Produkte in physischer Form verfiigen, sondern lediglich den Algorithmus, ausge-
wéahlte Daten und die digitale Infrastruktur zur Verfigung stellen (vgl. Wolff 2020: 78,
83; Weil3 2020: o. S.; Kreidenweis 2018: 17 f). Ansatze von Plattformékonomie in der
Sozialwirtschaft gibt es bereits. Auf Webseiten, wie betreut.de, careship.de oder pfle-
gix.de kdnnen Betreuungs-, Pflege- oder andere Unterstutzungsleistungen — aus Sicht
der interessierten Person — bequem recherchiert, gebucht und abgerechnet werden.
Der nachste Schritt in dieser Entwicklung ware es, auch ,Kernleistungen® der klassi-
schen Leistungserbringer anzubieten oder zu vermitteln. Daneben entsteht ein wach-
sendes Engagement in Social-Start-Ups, Entrepreneurships und privaten Initiativen,
abseits der ,wohlfahrtlich gewohnten Ordnung® (vgl. Kreidenweis 2020: 41).

In Zukunft kdnnte Soziale Arbeit laut Kopf (2020: 49) wie folgt aussehen: Nach
der erbrachten Leistung musste aufseiten des Sozialunternehmens eine prazise Be-
schreibung der minutengenau abgerechneten Arbeit nebst Dokumentation angefertigt
werden. Diese Daten wirden anschlie3end transparent auf einer digitalen Vergitungs-
plattform bereitgestellt. Weitere Elemente, wie digitale Leistungsbuchung und -stornie-
rung, Online-Einsicht des noch verfliigbaren ,persdnlichen Budgets“ oder Bewertungs-
plattformen mit Rezensionsmdglichkeiten, wie auf Google Maps oder Amazon, waren
neben einem ausschlie3lichen Onlineangebot der jeweiligen sozialen Dienstleistung
bzw. einer hybriden Form, ebenso vorstellbar (vgl. Kreidenweis 2018: 17, 2020: 36).

Trotz Digitalisierung kann behauptet werden, dass die soziale Dienstleistung,
gleichermal3en auf Nutzer*innen- und Anbieter*innenseite immer personengebunden

bleibt, wie Langer hervorhebt:
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~Zwischen beiden entsteht eine ,Geschichte’, viele Informationen und
viel Interaktionen, die sich an vorhergegangene anschlieRen [...], sich nicht
von einer auf eine beliebig andere Person Ubertragen [lassen]. Man spricht
hier auch von ,uno-actore’, also der Beschrénkung auf eine Person.“ (Langer

2018: 83, eig. Erganzung)

Dies verdeutlicht erneut die Relevanz der in der Sozialwirtschaft beschaftigten Men-
schen, so dass auch zukiinftig von einem hohen Bedarf an entsprechend qualifiziertem
Personal ausgegangen werden kann.

Nichtsdestotrotz ist auch der Einsatz kinstlicher Intelligenz (KI) im sozialen Sek-
tor denkbar. Grinde hierfir kbnnen ein Mangel an Personal, Arbeitserleichterung oder
eine Automatisierung von Prozessen sein. Kl eignet sich vor allem in Bereichen mit
grol3en Datenmengen, wo sie beispielsweise Kontextualisierungen vornimmt. lhr Ein-
satz ware bei Beratungen, im Berichtswesen oder fur Diagnostiken hilfreich (vgl. Krei-
denweis 2020: 39; Lehmann et al. 2021: 168 f).

Es gibt seitens der Fachwelt Warnungen davor, dass die Sozialwirtschaft den
ihr bevorstehenden Entwicklungen zu passiv gegenubersteht. Kopf stellt diesen As-

pekt heraus:

,Die Digitalisierung hat in der Wirtschaft Giganten verschwinden las-
sen, es gibt keinen Grund, warum das nicht auch in der Sozialwirtschaft pas-
sieren kdnnte.“ (Kopf 2020: 49)

Eine strukturelle Anpassung der gesamten, eher tradiert und selbstbezogen agieren-
den Branche, erscheint im Hinblick auf vermehrte innovative, tberwiegend mit Risiko-
kapital finanzierte Geschaftsmodelle unabdingbar. Ein Kulturwandel, das Verwenden
agiler Methoden und die Abkehr von hierarchischen Geftigen ricken damit in den Fo-
kus der Debatte (vgl. Kopf 2020: 45; Kreidenweis 2018: 24, 2020: 45; Reindl/Engel-
hardt 2021: 126; Zirlik 2020: 5 f). Die Bedeutung einer fundamentalen Veranderung
der Arbeit hebt Wolff folgendermal3en hervor:

»,Notwendig [...] ist ein Kulturwandel. Weg von starren hierarchischen
Systemen hin zu einem teamorientierten Arbeiten mit einer hohen Selbstver-
antwortung der Mitarbeitenden, hin zu selbststeuernden Teams* (Wolff 2020:
83).
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Einhellige Meinung ist, dass der Sozialwirtschaft ausschlief3lich durch einen — mit Hilfe
von digital kompetentem Personal — erfolgreich bewaltigten Transformationsprozess
der Wandel hin zu einer zukunftsfahigen ,digital-agilen Unternehmenskultur® gelingt
(vgl. Kopf 2020: 45; Kreidenweis 2018: 25; Reindl/Engelhardt 2021: 127; Zirlik 2020: 5

f).
2.3.2 Wegbereiterin flr Kultur- und Wertewandel

Ein Wertewandel, bezogen auf das Arbeiten selbst, ist ebenfalls innerhalb der Gene-
rationen, die im Erwerbsleben stehen oder neu dazustol3en, zu beobachten. Es gibt
etwa den Appell, dass sich bisherige, haufig starr monetare oder karriereorientierte,
Belohnungssysteme in Betrieben starker an den Bedurfnissen der Mitarbeitenden aus-
richten sollen. Begriindet wird dies mit veranderten Lebenseinstellungen. Im Unter-
schied zu der als strukturiert und ,gezielt zum Ergebnis® hin orientiert geltenden Nach-
kriegs- und Babyboomer-Generation, attestiert man den ihr nachfolgenden Jahrgén-
gen — den Generationen X, Y und Z — ein Bediirfnis nach freier Entfaltung und Ausge-
wogenheit von Arbeit und Freizeit (vgl. Kimmritz 2020: 200).

Die Generation Y — auch phonetisch gleichklingend und provokant als Genera-
tion ,Why?“ [Warum?] tituliert — steht in ihrer Grundhaltung besonders fur das ,,Prinzip
der Freiwilligkeit®. Bei der Ausubung eines autoritaren Fuhrungsstils und wenig selbst-
bestimmten Tatigkeiten gelingt deshalb keine erfolgreiche Gewinnung und langfristige
Bindung von Personal aus dieser Altersgruppe (vgl. Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 93).

Entsprechend soll durch Kulturwandel in einer Organisation die Arbeit selbst
und nicht nur das Ergebnis verbessert werden. Im Zuge des allgegenwartigen sozialen
und gesellschaftlichen Wandels und des Mangels an Fachkraften lasst sich davon aus-
gehen, dass Unternehmen zukinftig dazu gezwungen sind neue Wege zu gehen (vgl.
Simschek 2020: 31 f). Dies betrifft vor allem die folgenden Aspekte:

e Mitarbeiterfuhrung/Fuhrungskultur/Teammanagement
e Gestaltung der Arbeitsformen, Flexibilitat
e Kommunikation und Transparenz

e Hierarchien und Anreizsysteme (vgl. ebd.).

Zumeist haben sich bereits digitale und moderne Elemente in der Arbeitswelt etabliert

und im Zuge dessen bereits einen Kulturwandel in einigen Unternehmen angestol3en.
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Kienbaum (2017: 0. S.) konnte etwa feststellen, dass dies vor allem auf Home-Office-
Konzepte und die Bereitstellung von mobilen Arbeitsgeraten zutrifft. Verdnderungen in
Hierarchie und Fuhrung sowie bei der Demokratisierung finden dagegen bisher zu we-
nig Berucksichtigung, spielen aber fur eine erfolgreiche, ganzheitliche Umsetzung von
neuen Konzepten, die unter dem Begriff New Work (vgl. Kap. 4.2) zusammengefasst
werden, eine elementare Rolle. Als Resultat dieser Vernachlassigung kénnte daran
der Kulturwandel einer Organisation scheitern (vgl. Helmold 2022: 5 f; Kienbaum 2017:
0.S.).

2.3.3 Personal digital

Was die Verfugbarkeit moderner Arbeitsmittel, Methoden und Kommunikationswege
betrifft, haben Arbeitnehmer*innen eine immer gré3ere Erwartungshaltung an ihre Ar-
beitsumgebung (vgl. Klauf3 2020: 26). ,Jungen Menschen® attestiert Wolff (2020: 81 f)
einen routinierten Umgang mit Technologien und erkennt immerhin ,Entlastungsef-
fekte®, die durch digitale Systeme fur Mitarbeitende jeden Alters — etwa durch adéaquate
(Dokumentations-)Software und automatisierte Datenerfassung — entstiinden. Er pla-
diert allerdings dafur, die ,durchschnittliche Deutsche Pflegekraft® im Alter von rund
44,5 Jahren nicht zu vergessen, welche eher technikskeptisch sei (ebd. 82).

Diese scharfe Trennung der Altersklassen ist jedoch offenbar nicht mehr so
ausgepragt. Mit der Generation der ,Digital Natives“ — was nach 1980 geborene Per-
sonen meint — hat eine Selbstverstandlichkeit des Digitalen in der Gesellschaft und der
Arbeitswelt Einzug gehalten. Viele Digital Natives, haben ihre Ausbildung vor mehre-
ren Jahren abgeschlossen und bereits umfangreiche Berufserfahrung gesammelt (vgl.
Roedenbeck Schéafer 2020: 31 f). Sie kdnnen deshalb mittlerweile als etablierte Arbeit-
nehmer*innen gelten, die ihre Arbeitswelt entscheidend mitpragen.

Daneben stellen Internet nutzende Personen ab 60 Jahren, die ,Silver Surfer®,
im Bereich des Online-Handels mittlerweile die gré3te Gruppe dar (vgl. dpa 2021: o.
S.) — zwei Drittel der ,Baby-Boomer” nutzen Soziale Medien (vgl. faktenkontor.de
2022: 0. S.). Insgesamt lasst sich daraus eine zunehmende altersunabhangige digitale
Affinitat in der Gesellschaft erkennen, welche von den Betrieben genutzt werden sollte.

Aufseiten der Unternehmen hat die Pandemie allerdings gnadenlos aufgezeigt,
wie der Stand der Dinge in Sachen ,moderner Arbeitskultur® ist. In Firmen, bei denen
zuvor Uberhaupt nicht oder nur wenig digital gearbeitet wurde, kam der Betrieb durch

Lockdowns und Beschrankungen teilweise zum Erliegen. Andere konnten die
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Erkenntnis gewinnen, dass sich die Arbeit ebenfalls gut auf3erhalb von Biro- und Kon-
ferenzraumen erledigen lie3. Dies schliel3t auch Orte ein, die auRerhalb des Home-
Office und des Burogebéaudes liegen (vgl. Dietz 2020: 46 f).

Ein beschleunigter Kulturwandel in der Arbeitswelt lasst sich an vielen Stellen
beobachten. Durch die Pandemiebedingungen tritt dies nunmehr forciert auf. Tatigkei-
ten erfahren eine noch groRere Automatisierung und werden digitaler, so dass sich
zunehmend Berufsfelder mit einer ,Mensch-Maschine-Interaktion“ herausbilden, die
andere Anforderungen an Mitarbeitende und Fuhrungskrafte stellt (vgl. Hofert 2020:
15f).

Bezogen auf die Beschaffung von Personal spielt die Digitalisierung in einigen
Bereichen eine bedeutsame Rolle. Sie zeigt sich beispielsweise in Form von Kommu-
nikation der Arbeitgebermarke mit der Offentlichkeit (AuRendarstellung) uber eine
Website, Unternehmens-Blogs oder Soziale Medien, suchmaschinenoptimierten Stel-
lenanzeigen, niedrigschwelligen Mdglichkeiten der Online-Bewerbung — beispiels-
weise per One-Click oder E-Recruiting-Portal — und die darauffolgenden ,Onboar-
ding“®-Prozesse (vgl. Kimmritz 2020: 202; Raasch 2020: 175 f, 181 f).

Mit dem Wechsel hin zum Arbeitnehmer*innenmarkt gilt es fir die Akteure der
Sozialwirtschaft im Zuge von Transformationsprozessen zeitgemal3e Attraktivitatsfak-
toren (vgl. Kap. 4) zu beachten, damit sie sich — den Wiinschen und Erwartungen der
Bewerber*innen und Mitarbeitenden entsprechend und einer Art ,Gegenlibertragung“
folgend — auch zu ebensolchen attraktiven Unternehmen entwickeln.

Im folgenden Kapitel 3 wird zunachst die Methodik der klassischen Personalbe-
schaffung beschrieben, bevor im Anschluss auf die fundamentaleren Aspekte fur eine
nachhaltige Erhdhung der Attraktivitat der Unternehmen fur Bewerber*innen und die

Notwendigkeiten einer Transformation eingegangen wird.

8 Onboarding [engl.: An-Bord-nehmen] bezeichnet die Ablaufe zwischen Bewerbungsgesprach
und endgiltigem Abschluss der Einarbeitung im Unternehmen.

9 ,Gegenlibertragung ist ein Begriff der Psychoanalyse, den Sigmund Freud benutzte, um die
reaktiv aufkommenden Geflihle, Wiinsche, Erwartungen und Vorurteile des Therapeuten ge-
geniiber dem Patienten zu beschreiben.” (Antwerpes et al. 2014: o. S.).
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Personalbeschaffung

Klimecki beschreibt die Kernelemente der klassischen Personalbeschaffung wie folgt:

L<Unter dem Begriff Personalbeschaffung ordnen wir alle MaBnahmen
ein, mit denen dem Unternehmen neue Qualifikationen und Motivationen von
aufRen zuganglich werden. Die Personalbeschaffung, mit dem Ziel der Beset-
zung offener Stellen im Unternehmen kann intern oder extern erfolgen. Interne
Rekrutierung bezeichnet eine innerbetriebliche Versetzung mit Vertragsande-
rung, wahrend eine externe Beschaffung einen Vertragsabschluss mit neuen
Mitarbeitern bedeutet” (Klimecki/Gmur 2005: 162).

Auf Basis einer Personalbedarfsplanung soll demnach die Personalbeschaffung die
entsprechende notwendige Anzahl von Angestellten geméaR des entworfenen Anfor-
derungsprofils beschaffen. Ein Anforderungsprofil ist die Darstellung der Anforderun-
gen einer Stelle hinsichtlich der Anforderungsarten und Anforderungshéhen (Qualita-
tive Personalplanung). Die Personalplanung setzt sich unter anderem mit diesen Fak-
toren auseinander (vgl. Oechsler 2015: 175):

e Wirtschaftlichkeit: Die Planung soll einen mdglichst niedrigen Personal-
bestand enthalten, um die bestehenden und zukinftigen Aufgaben zu
erfillen.

e Leistungssicherung: Kapazitatsengpasse sollen vermieden werden, was
einen ausreichenden Personalbestand impliziert.

e Anpassungsfahigkeit: Die Personalstruktur soll so geplant sein, dass
eine Adaption an unterschiedliche Umweltzustdnde mdglich ist.

e Angemessene Arbeitsbelastung: Die Personalplanung soll die Grundla-
gen dafir schaffen, dass die Mitarbeiter weder tUber- noch unterfordert

werden.
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Ublicherweise wird die Personalplanung nach den zu Grunde gelegten zeitlichen Pla-
nungshorizonten in kurzfristige (1 Monat bis 1 Jahr), mittelfristige (1 bis 5 Jahre) und
langfristige Planung (5 bis 20 Jahre) unterteilt (Oechsler 2015: 176).

Anhand der Personalbeschaffungswege werden anschlie3end die administrati-
ven Grundprinzipien der internen und externen Gewinnung von Mitarbeitenden be-
schrieben. Den Schwerpunkt bildet dabei im Hinblick auf die Zielsetzung der Thesis

die externe Personalbeschaffung.
3.1 Interne Personalbeschaffung

Die interne Personalbeschaffung lasst sich in zwei Bereiche untergliedern: ohne Per-

sonalbewegung und mit Personalbewegung (vgl. Tab. 2).

Tab. 2 Wege der internen Personalbeschaffung

Wege der internen Personalbeschaffung

ohne Personalbewegung mit Personalbewegung

Uberstunden

Mehrarbeit

Urlaubsverschiebung

Urlaubsstopp

Erhdhung/Veranderung der Qualifikation

des Personals

Interne Stellenausschreibung
Versetzung

Stellen-Clearing

Personalentwicklung

Ubernahme von:

Auszubildenden

Trainees

Bundesfreiwilligendienst (BFD)-Leisten-
den

Absolventinnen und Absolventen eines
freiwilligen sozialen Jahres (FSJ)
Anderung von befristeten Arbeitsvertra-
gen

Umwandlung von Arbeitsvertrdgen von
Teil- in Vollzeit

Festanstellung von geringfiigig Beschéf-

tigten

Quelle: eig. Darstellung und Erganzungen, in Anlehnung an Nicolai (2018: 76).
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3.1.1 Ohne Personalbewegung

Interne Personalbeschaffung fokussiert sich auf die eigene Belegschaft und rekrutiert
im eigenen Betrieb. Als verbreitetste Form der internen Personalbeschaffung gilt der
Ausgleich des personellen Bedarfs durch Mehrarbeit und Uberstunden. Mehrarbeit
stellt eine befristete, vertraglich festgelegte Ausdehnung der betrieblichen Arbeitszei-
ten dar, wohingegen Uberstunden nach Bedarf angeordnet werden. Durch den zu er-
wartenden Mehrverdienst gibt es in der Belegschaft oft eine grol3e Akzeptanz fur diese
MalRnahmen (vgl. Nicolai 2018: 77).

Urlaubsverschiebung und Urlaubsstopp kénnen hingegen eher zu den unbe-
liebten MalRBnahmen gezahlt werden. Bei einer Urlaubsverschiebung kénnen verschie-
dene Ursachen zugrunde liegen. Beispielsweise gibt es viele Ausfélle wegen einer
Grippewelle, die kompensiert werden mussen oder kurzfristige grof3e Auftrage, die an-
fallen. Ein Urlaubsstopp wird héaufig flr saisonale Nachfragespitzen verhangt (Nicolai
2018: 76).

Qualitative Bedurfnisse der internen Personalbeschaffung kdnnen auch durch
eine Erhohung oder Veranderung der Qualifikation der Belegschatft befriedigt werden.
Durch gezielte Fortbildung oder Schulung werden Angestellte besser an eine Stellen-
anforderung angepasst, wovon sich Unternehmen dann eine bessere Qualitat
und/oder Quantitat der Arbeitsleistung versprechen. Alle dargestellten Instrumente
stellen einen Weg der internen Personalbeschaffung ohne Personalbewegung dar,
was bedeutet, dass niemand seine Position verandert (vgl. ebd.).

3.1.2 Mit Personalbewegung

Interne Stellenausschreibung
Eine mogliche Form der internen Personalbeschaffung mit Personalbewegung ist die
interne Stellenausschreibung. Das Unternehmen informiert Uber verschiedenste Ka-
nale Gber die zu besetzende Stelle. Bewerbungen hierauf werden zumeist vertraulich
behandelt, damit aktuelle Vorgesetzte hiervon keine Kenntnis erlangen. Haufig kann
ein Wechselwunsch negative Auswirkungen auf das Verhaltnis zu Mitarbeiter*innen,
Kolleg*innen sowie Vorgesetzten haben. Sollte eine sich intern bewerbende Person
abgelehnt werden, kann dies demotivieren und sich schlecht auf die Arbeitsleistung
auswirken (vgl. Nicolai 2018: 77 f).

Als gangigste Verbreitungsformen interner Stellenausschreibungen gelten das

firmeninterne Intranet, klassische Aushange am ,Schwarzen Brett und Anzeigen in
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der Betriebszeitung oder im Newsletter. Eine Verpflichtung zur internen Stellenaus-
schreibung gibt es nur im offentlichen Dienst. Jedoch ist diese Form der ,internen Ar-
beitsmarkte auch in Konzernen und grof3en Firmen weit verbreitet, um das Personal
im Unternehmen zu halten (vgl. Schulz 2014: 38; Nicolai 2018: 77).

Versetzung
Bei der Versetzung, welche die bedeutsamste Art dieses Bereichs der internen Perso-
nalbeschaffung darstellt, wird zwischen der horizontalen und vertikalen Versetzung
unterschieden. Die horizontale Versetzung stellt keine Befoérderung dar, sondern das
Antreten einer neuen Position in derselben Hierarchieebene (vgl. Nicolai 2018: 78).
Eine vertikale Versetzung ist in der Regel mit einer Beforderung verbunden. Sie kann
aber auch einen Abstieg bedeuten. Nicolai (2018: 79) betont jedoch, dass der betref-
fenden Person im Vorfeld Alternativen aufgezeigt werden kdnnten, die Uber gezielte
Personalentwicklung eine Erhéhung oder Anpassung der Qualifikation erfordern.
Wegen der auf Versetzungen haufig folgenden sogenannten Kettenversetzun-
gen durch freiwerdende Positionen, kann es am Ende zu einer Deckung des Stellen-
bedarfes durch externe Arbeitskrafte kommen. Per Definition ist die Versetzung eine
Zuweisung eines anderen Tatigkeitsfeldes, die fuir mehr als einen Monat stattfindet,
oder eine erhebliche Anderung der Arbeitsbedingungen darstellt. Wirksam wird die
Versetzung durch eine Anderungskiindigung oder eine Weisung des Unternehmens
(vgl. ebd.).

Stellen-Clearing

Zusammengefasst ist das Stellen-Clearing eine Art Vorschlagssystem fur ein planvol-
les Vorgehen bei Versetzungen und Stellenbesetzungen. Eine fur Mitarbeiter*innen
erkennbare Transparenz liegt hierbei laut Nicolai (2018: 79) jedoch nicht vor. Im Rah-
men der Planung stellt dieses Instrument auf mittel- oder langfristige Sicht eine Mdg-

lichkeit zur Personalentwicklung dar und dient zugleich dem Employer Branding.

Personalentwicklung

Eine systematische Personalentwicklung (Talent Management) bietet eine Grundlage
fur Karriereplanungen und Nachfolgeregelungen fir ausscheidende Mitarbeiter*innen.
Durch den erfassten Personalpool stehen dem Unternehmen interne Arbeitskréfte zur

Verfluigung, auf die es bei Bedarf zurtickgreifen kann (vgl. Nicolai 2018: 81).
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Zu weiteren Wegen der internen Personalbeschaffung mit Personalbewegung

zahlen:

e Anderung von befristeten Arbeitsvertragen (vgl. Nicolai 2018: 80).

e Umwandlung von Arbeitsvertragen von Teil- in Vollzeit oder die Festan-
stellung von geringfiigig Beschatftigten (vgl. ebd.).

e Ubernahme von Auszubildenden, Trainees, Bundesfreiwilligendienst der
(BFD)-Leistenden, Absolvent*innen eines freiwilligen sozialen Jahres
(FSJ).

3.2 Externe Personalbeschaffung

Wenn sich ein Unternehmen auf externen Wegen nach neuen Mitarbeiter*innen um-
sieht, dann liegt in den meisten Fallen eine personelle Unterdeckung vor, die durch
eine interne Besetzung nicht beseitigt werden kann oder bei der eine interne Beset-
zung unerwinscht ist. Die Grunde kdnnen vielfaltig sein: Beispielsweise gibt es im
Unternehmen intern keine zusatzlichen, freien Kapazitaten, was die Arbeitsleistung
betrifft. Moglich ware auch, dass in der Belegschaft keine qualifizierte Person fur den
Posten in Frage kommt, die daftir zu nétige Wissensvermittlung zu umfangreich ist und
deshalb bereits etablierte, sachkundige Fachspezialist*innen von aul3en benétigt wer-
den. Denkbar ist auch, dass eine Nachbesetzung einer wegen eines internen Wech-
sels frei werdenden Stelle mit Schwierigkeiten verbunden ware (vgl. Nicolai 2018: 81).

Die Beschaffung von Personal auf externem Weg gliedert sich in zwei Vorge-
hensweisen: passive und aktive. In der nachfolgenden Tabelle werden die mdglichen

Wege beider Varianten aufgelistet:
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Tab. 3 Wege der externen Personalbeschaffung

Wege der externen Personalbeschaffung
Eher passive Vorgehensweisen Eher aktive Vorgehensweisen

e Arbeitsagentur e Externe Werk- und Dienstvertrage / Inte-
e Private Arbeitsvermittlung rim Management

¢ Initiativbewerbungen e Personal-Leasing und Personaltausch

e Kontakt mit Stellensuchenden e Stellenanzeigen / E-Recruiting

e Interne Bewerberdatei o Empfehlung durch Betriebsangehorige

e College / Campus Recruiting und Of-
fentlichkeitsarbeit

o Personalberatung und Headhunting

Quelle: eig. Darstellung, in Anlehnung an Nicolai (2018: 82).

Ob sich die Organisation fur eine eher passive oder eine eher aktive Vorgehensweise
entscheidet, hangt von verschiedenen Einflissen ab. Fir Nicolai (2018: 81) zahlt mal3-
geblich dazu, wie sich die Lage des Personalmarktes in der Branche des Unterneh-
mens gestaltet und wie dringend der Bedarf an neuen Angestellten ist. Dartber hinaus
ist die Signifikanz der zu besetzenden Position und die daftir notwendige Qualifikation
bestimmend. Weitere grundlegende Faktoren sind die zur Verfiigung stehenden finan-
ziellen Mittel fUr die Personalbeschaffung sowie der quantitative Bedarf.

Eine passive Vorgehensweise der Personalbeschaffung eignet sich besonders
in Branchen mit viel verfugbarem Personal — intern wie extern — und mafiger Fluktua-
tion. Bei dieser Ausgangslage besteht wenig Handlungsbedarf aktiv nach Mitarbeiten-
den zu suchen. Zudem kann passiv agiert werden, wenn der konkrete Bedarf nach-
rangig ist und aktuell noch eine akzeptable Arbeitsbelastung in der Belegschaft vor-
herrscht (vgl. ebd.).

Um erwartbaren, gréReren Personalbedarf, den Bedarf nach Expert*innen oder
akuten Bedarf zu decken, bietet sich eine eher aktive Vorgehensweise des Unterneh-
mens an. Dies gilt ebenso bei einer guten Arbeitsmarktlage mit geringen Arbeitslosen-
zahlen, bei der es wenig verfiigbare Arbeitskréafte gibt. Mit einer entsprechenden Her-
angehensweise kann die aktive externe Personalbeschaffung auch im Sinne des
Employer Brandings (vgl. Kap. 4.4) positive Einflisse auf das Image des Unterneh-
mens bei der ,langfristigen ErschlieBung externer Mitarbeiterpotenziale® (Nicolai 2018:

82) haben, was im Kern das Generieren einer guten AufRenwirkung bedeutet.
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Adressat*innen einer aktiven Vorgehensweise sind, neben im Erwerbsleben befindli-
chen Personen, auch Erwerbslose, Studierende, Schiler*innen sowie Ruhestand-

lersinnen und pensionierte Menschen (vgl. Nicolai 2018: 81 f).
3.2.1 Eher passive Vorgehensweisen

Arbeitsagenturen

Neben der fir das Bundesgebiet mit 156 Regionalstellen zustandigen Bundesagentur
fur Arbeit (BA) mit dem Sitz in NlUrnberg existieren noch zwei weitere fur die spezifi-
sche, internationale und europaweite Vermittlung von Arbeitskraften gebildete Stellen.
Zum einen ist dies die Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) in Bonn, die
Akademiker*innen, qualifizierte Fachkréafte sowie Fuhrungskrafte betreut, welche eher
Uberregional vermittelt werden. Zum anderen dient das EURES-Netzwerk als Plattform
mehrerer Arbeitsvermittler aus Europa (vgl. arbeitsagentur.de 2023: o. S.; vgl. Nicolai
2018: 83). Laut Nicolai (2018: 83 f) haben die — fir Unternehmen kostenlosen — staat-
lichen Vermittlungsstellen keine grof3e Bedeutung in der Personalbeschaffung. Sie
fuhrt hierfir unter anderem Unprofessionalitat und Birokratie an. Zudem wirden Fir-
men besonders von Hochschulabsolvent*innen, Fach- und Fuhrungskraften Eigenini-

tiative erwarten.

Private Arbeitsvermittlung

Der Bereich der privaten Arbeitsvermittlung hat sich in Deutschland meist auf Spezia-
lisierungen begrenzt, die auf gewisse Qualifikationen oder Branchen abzielen. Auf-
grund dessen, dass die Stelleninteressierten fur die Vermittlung Geblhren zahlen
missen, nutzen nur wenige Personengruppen diesen Service. Im Rahmen des Perso-
nal-Leasings findet allerdings eine Vermittlungstatigkeit mit dem Erheben einer Ver-
mittlungsgebuhr durch die beteiligte Leasingfirma statt, wenn das entleihende Unter-
nehmen das geleaste Personal fest einstellen will (vgl. Nicolai 2018: 84).

Initiativbewerbungen

Besonders renommierte Unternehmen bekommen zumeist mehr Initiativbewerbun-
gen, bei denen Bewerberinnen und Bewerber aus eigenem Antrieb heraus Kontakt
aufnehmen. Eine Bundelung oder Vorauswahl kann durch ein Bewerberportal stattfin-
den, Uber das die Bewerbung hochgeladen oder online ausgeftillt wird. Eine besondere
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Form der Selbstprasentation stellt das ,Personal Branding“ dar, bei dem Interessierte

kreative Wege der Darstellung finden (vgl. Nicolai 2018: 84 f).

Erganzend zu den vorher genannten passiven Instrumenten der externen Personalbe-

schaffung existieren darliber hinaus noch folgende Wege (vgl. Nicolai 2018: 85):

e Kontakt mit Stellensuchenden
Das Unternehmen wertet Stellengesuche (z. B. in Gratiszeitungen) aus.
e Interne Bewerberdatei
Bietet den Ruckgriff auf bisherige Stellensuchende, um diese bei Vakanz zu

kontaktieren.

3.2.2 Eher aktive Vorgehensweisen

Externe Honorar-, Werk- und Dienstvertrage / Interim Management
Dieser Rekrutierungsweg bietet Firmen die Mdglichkeit dem Unternehmen Arbeitskraft
zur Verfigung zu stellen, ohne einen festen, neuen Arbeitsvertrag abschlieBen zu
missen. In der Sozialen Arbeit ist dies beispielsweise eine externe Kraft, die fir ein-
zelne Stunden musikpédagogisch in einer Kita tatig ist oder eine Person, die Supervi-
sionsstunden in Teams diverser Tatigkeitsfelder abhalt.

Mit dem Interim Management ist eine ,FUhrung auf Zeit* gemeint. Dies bedeutet,
dass externe Fuhrungskrafte Aufgaben fir spezielle Situationen oder bevorstehende
Ereignisse Ubernehmen. Dies kdnnen Umstrukturierungen, Produkteinfihrungen oder

besondere (technische) Entwicklungen sein (vgl. Nicolai 2018: 86 f).

Personal-Leasing und Personaltausch

Beide Personalbeschaffungswege sind dem Bereich der Arbeitnehmeriberlassungen
zuzuordnen. Personal-Leasing verursacht héhere Kosten als die Neueinstellung von
Mitarbeitenden. Den Firmen bietet dieses Modell jedoch eine grofl3e Anpassungsfahig-
keit an wirtschaftliche Gegebenheiten und die aktuelle Nachfrage. Das allgemeine un-
ternehmerische Risiko und das Risiko bei Ausfallen der Arbeitnehmer*innen tragt die

Leasing-Organisation, welcher auch die Lohnauszahlung obliegt (vgl. Nicolai 2018: 87
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ff). Zumeist ist Personal-Leasing in der Sozialen Arbeit im Pflegebereich und der Kind-
heitspadagogik verbreitet (vgl. careflex.de 2020: o. S.).

Personaltausch bietet Unternehmen die Mdglichkeit auf konjunkturelle Schwan-
kungen zu reagieren und Teile der Belegschaft an andere Unternehmen zu verleihen.
Nur die entstehenden Lohne und Abgaben werden zumeist fallig, eine Gebuhr wird in
der Regel nicht erhoben. Vorteile ergeben sich auch fur die Beschétftigten, die neue
Erfahrungen erwerben konnen, keine Verdienstausfalle (z. B. durch Kurzarbeit) haben
und denen neue Wechseloptionen geboten werden (vgl. Nicolai 2018: 90 f).

Stellenanzeigen / Online Recruiting
Alle Stellenanzeigen sind gem. § 11 AGG als ,Ausschreibungen® zu veroffentlichen
und haben grundsatzlich 81 AGG, der auf den 87 Abs. 1i. v. m. 811 AGG verweist, zu

folgen:

LZiel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Grinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitét

zu verhindern oder zu beseitigen.” (§1 AGG)

Einflisse auf die Wirksamkeit von Stellenanzeigen haben unter anderem die Reich-
weite der ausgewahlten Printmedien (lokal, regional, Gberregional), die Aufmachung,
GroRRe und Sprache des Inserats, den Zeitpunkt der Anzeigenschaltung, die Art des
Mediums (Jobborse, Tageszeitung, Fachzeitschrift, Magazin mit bestimmter Ziel-
gruppe etc.) und ob es sich um ein offenes oder ein chiffriertes/anonymisiertes Stel-
lengesuch (Chiffre-Anzeige) handelt (vgl. Nicolai 2018: 91 ff; Oechsler 2015: 212).
Vorteile der Online-Personalbeschaffung zum klassischen Recruiting Uber ge-
druckte Medien ergeben sich aus der besseren Verflugbarkeit der Anzeigen, bezogen

auf die Dauer der Einsehbarkeit und zumeist geringeren Kosten.
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Beispiele fur digitale Recruiting-Instrumente und -Plattformen sind die folgen-
den (vgl. Nicolai 2018: 96 ff; Oechsler 2015: 213; Roedenbeck Schafer 2020: 39 ff):

e Die Unternehmenswebsite.

e Allgemeine Internet-Stellenbdrsen wie indeed, stepstone, monster.de
etc.; aber auch Kleinanzeigen.de fur Minijobs und Aushilfstatigkeiten.

e Branchen- und funktionsorientierte Online-Stellenbérsen, wie beispiels-
weise hotelcareer.de (Gastronomie und Hotellerie) oder interamt.de (6f-
fentlicher Dienst).

e Einbindung von Links zu sozialen Netzwerken oder Videos, die dem
Employer Branding zutraglich und imagebildend sind.

e Mobile recruiting: unkompliziertes, mobiles Zusenden von Bewerbungs-
unterlagen, scanbare QR-Codes etc.

e ,One-Click“-Bewerbung tber auffallige ,Call-To-Action (CTA)“-Schaltfla-
chen.

e ,Bewerben ohne Bewerbung“ durch Verzicht auf Anschreiben.

Zusammengefasst sind die Grundschemata von Online- und gedruckten Stellenanzei-
gen ahnlich, wobei sich gegenwartig schnell erfassbare Stellenanzeigen etablieren,
die einen niedrigschwelligen Zugang ermdglichen sollen (vgl. Roedenbeck Schéafer
2020: 54 ff). Uberdies befasst sich im empirischen Teil dieser Arbeit Kap. 5.3.4 mit

zeitgemalem ,Online-Recruiting®.

Empfehlung durch Betriebsangehdrige
Eine informelle Moéglichkeit der Personalbeschaffung ist die Empfehlung neuer Arbeits-
krafte durch die privaten Netzwerke der eigenen Belegschaft. Bei erfolgreichem Be-
stehen der Probezeit einer neuen Mitarbeiterin oder eines neuen Mitarbeiters belohnt
das Unternehmen die Anwerbung oftmals mit Pramien (vgl. Nicolai 2018: 101 f). Im
sozialen Bereich ist beispielsweise die Caritas zu nennen, die Prdmien im Umfang von
bis zu 800,00 Euro fir neue Pflegekrafte ausgelobt hat (vgl. Caritas Kéln 2013: 50).
Ebenso kénnen statt eines monetéren Anreizes auch zusatzliche Urlaubstage an die
empfehlende Person oder Sachpramien vergeben werden.

Bei diesem Instrument der Personalbeschaffung bestehen Vor- und Nachteile.

So kénnten sich betriebsinterne Gruppen bilden, die sich von anderen Beschétftigten
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absondern und dem Arbeitsklima abtraglich sein kdnnten. Demgegeniber lasst sich
feststellen, dass die auf diese Weise akquirierten Mitarbeiterinnen zumeist seltener
krank sind sowie eine kirzere Einarbeitungszeit und eine langere Betriebszugehorig-
keit aufweisen. Eine soziale Kontrolle entsteht zusatzlich durch die persoénliche Ver-
bindung in die Belegschaft (vgl. Nicolai 2018: 102). Eine zeitgemalie, digitale Variante
des Empfehlungsmarketings sind Arbeitgeberbewertungsportale wie kununu. Die Be-
deutung von ,Online-Reputation“ in der Gegenwart unterstreicht dariber hinaus
Kap. 5.3.3.

Campus/College-Recruiting und Offentlichkeitsarbeit

Das Campus- oder College-Recruiting zielt darauf ab, bereits Studierende und Schu-
lersinnen auf das Unternehmen aufmerksam zu machen. Es ist als Teilbereich des
Employer Brandings anzusehen. Folgende Instrumente sind in diesem Zusammen-

hang bedeutsam:

e Anbieten von Praktikums- und Werkstudierendenstellen

e Hilfe beim Verfassen von Hausarbeiten

e Themenvergabe fiir Bachelor- und Masterthesen

e Hilfe bei Dissertationen

e Stipendien- und Férderprogramme

e Fdrderung und Vergabe von studentischen und schulischen Forschungs-
projekten

e \Vortrage

e Hochschulmessen

e Berufsorientierungstage fur Schiler*innen (Girls/Boys-Days)

e Tage der offenen Tur fur Studierende (Hochschultage)

e Studienfahrten/Exkursionen mit Betriebsfihrung

¢ Hochschulgremienarbeit

e Unterstlitzung von Studierendeninitiativen

e Mentorenprogramm fur Bewerberinnen und Bewerber (vgl. Nicolai 2018:
100).
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Personalberatung und Headhunting

Zumeist werden Personalberatungen fur spezielle Tatigkeitsfelder oder zur Besetzung
von Fuhrungspositionen zu Rate gezogen. Ein moglicher Einsatz ist die diskrete Be-
setzung von Stellen, ohne diese offentlich auszuschreiben. Vorteile des Einsatzes ei-
ner Personalberatung sind Zeitersparnis, Arbeitserleichterung sowie eine Prasentation
von ausgewahlten und formal qualifizierten Personen. Bei der Direktansprache (Head-
hunting) liegen zumeist bereits Kenntnisse Uber die angesprochene Person vor.

Hohe Kosten fur Personalberatungsauftrage und Headhunting kénnen als
Nachteile dieses Weges der Personalbeschaffung gelten. AuRerdem ist es von der
Beratungsqualitat des Anbieters abhangig, ob geeignete Interessierte gefunden wer-
den und zum eigenen Unternehmen passen (vgl. Schulz 2014: 47 ).

In einigen Branchen ist es mittlerweile weit verbreitet, Mitarbeiter*innen von an-
deren Firmen abzuwerben, was einige Betriebe dazu veranlasst, bestimmte Ange-
stellte als ,Corporate Influencer” zu trainieren. Diese Leute sollen motivierte Personen
direkt fur das Unternehmen begeistern und zu einem Jobwechsel bewegen (vgl.
Nicolai 2018: 104). Somit hangt es vom personlichen Einsatz der ,Influencer” ab, ob
eine geeignete Kandidatin oder ein geeigneter Kandidat fur eine vakante Stelle rekru-

tiert werden kann.
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Zeitgemalde Attraktivitatsfaktoren

Unternehmen der Sozialwirtschaft sind umfassend mit neuen Herausforderungen kon-
frontiert (vgl. Kap. 2). Die ausschlie3liche Anwendung herkémmlicher klassischer Per-
sonalbeschaffungsmethoden (vgl. Kap. 3) zur Gewinnung von Mitarbeitenden kann als
nicht mehr ausreichend angesehen werden. Es gilt fir soziale Organisationen deshalb
umso mehr, Weichen zur Etablierung eines innerbetrieblichen (Kultur-)Wandels zu
stellen, woftir aber komplexe Prozesse verandert werden mussen. Die Attraktivitat so-
zialwirtschaftlicher Unternehmen als Arbeitgeber*innen hangt zu einem hohen Mal3e
von weiteren Aspekten ab (vgl. 2.3.2). Es zeigt sich auRerdem, dass die Digitalisierung
einen entscheidenden Einfluss auf die externe Anwerbung von Personal hat und auch
zukunftig haben wird (vgl. 2.3.3). Online-Stellenanzeigen und Bewertungsportale sind
die Schauplatze des zeitgendssischen Recruitings (vgl. 3.2.2). Durch die damit einher-
gehende erhdhte Transparenz sind flr Bewerber*innen tiefere Einblicke in die Unter-
nehmenskultur moglich. Aus diesem Grund muss es fir Unternehmen von Interesse
sein, welche absichtliche, bewusst erzeugte Wirkung — beispielsweise durch eine
Employer Brand — und unabsichtlich, unbewusst erzeugte Wirkung — beispielsweise
durch Interaktionen oder Bewertungen — sie online erzielen. Dieses Kapitel verdeut-
licht, dass die authentische Erfillung zeitgemalRer Attraktivitatsfaktoren eine Transfor-
mation in eine neue Epoche begunstigen konnen.

Neue Methoden der Organisationsentwicklung und die Schaffung von neuen
Arbeitswelten, die einen entscheidenden Einfluss auf die Ausfuhrung von Arbeit ha-
ben, stammen derzeit haufig aus dem IT-Sektor. Dort gilt die Verwendung von agilen
Anséatzen mittlerweile als branchenublich. In der Sozialen Arbeit — vor allem unter jun-
gen Fachkraften — lasst sich hingegen zunehmend eine Desillusionierung tber die im
Bereich dominierenden Arbeitsbedingungen feststellen. Als Resultat ist dies oftmals
fur Grinder*innen von Sozialunternehmen der zentrale Aspekt fur den Beginn ihrer
Selbststandigkeit (vgl. Brinkmann/Balz 2020: 14 f).

Mannigfaltige Griinde sollten deshalb in der Sozialwirtschaft als Impulse fur ein

Umdenken dienen und zur intensiven Beschaftigung mit zeitgemalen
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Attraktivitatsfaktoren flihren. Diese kénnen in Form eines Transformationsprozesses
innerhalb der jeweiligen Organisation etabliert werden.

Es wird darUber diskutiert, ob in Unternehmen zun&chst eine Methode zur Aus-
einandersetzung mit dem Kulturwandlungsprozess angewendet muss, um mit der Um-
setzung von neuen Arbeitsformen (engl.: New Work) beginnen zu kénnen (vgl. Hof-
mann et al. 2019: 8 f; Gunthner 2022: o. S.; Theurer 2023: 0.S.). Dieses ,Change-
Management®, ein sogenannter Top-down-Ansatz!9, scheitert allerdings in rund 70%
der Falle an Widerstanden innerhalb der Belegschaft (vgl. Jensen 2022: 180). Mdg-
licherweise ist diese Methode somit fur die Soziale Arbeit vernachlassigbar. Einzelhei-
ten hierzu werden in Kap. 4.5 aufgezeigt.

Zusammengefasst lassen sich vier zeitgemale Attraktivitatsfaktoren — teilweise
mit Schnittmengen untereinander — identifizieren, die im Folgenden behandelt werden.

Diese sind:

e Unternehmenskultur

e New Work

e Agile Arbeitsmethoden
e Employer Branding.

4.1 Das Fundament: Unternehmenskultur

Um eine vollstandige Integration von neuen, agilen Arbeitsmethoden, im Sinne des
New Work, als ,neues Normal“ in der Arbeitswelt zu erreichen, lieRe sich die Unter-
nehmenskultur nach Laempe (2022: 85) als das zu Grunde gelegte ,Betriebssystem®
betrachten. Daruber hinaus sei Vertrauen eine grundlegende Voraussetzung fur die
Entwicklung von Kultur in einer Organisation (ebd.: 77). Es zahle zudem nicht das
Selbstbild, sondern allein das Fremdbild, da die eigene Kulturwahrnehmung oftmals
verzerrt sein kénne und konstruktive Kompetenz fehle (ebd. 81 f). Daraus abgeleitet
ist Authentizitat (vgl. Kap. 4.3) obligatorisch. Fur eine langanhaltende Herausbildung
einer Unternehmenskultur ware ferner eine ,Vorbildfunktion® wesentlich. Laempe
bricht dies auf den folgenden Kernsatz herunter: ,Das Echo von Verhalten ist Kultur®
(Laempe 2022: 81).

10 Traditioneller Ansatz, der zentral von den Fihrungskraften (Top) Uber die unteren Manage-
mentebenen an die Mitarbeiter*innen (down) gesteuert wird (vgl. Speck 2019: o. S.).
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Abb. 3 Eisbergmodell nach Hall

Artefakte:
e Leitbilder
e Strategische Ziele
o Raumlichkeiten
Q e Verhaltensweisen
Q e Auftreten von Mitarbeitenden
e Regeln

e Prozesse

Grundlegende Uberzeugungen:
e Werte

e ungeschriebene” Gesetze des Zusam-
menlebens

e Bedurfnisse und Befiirchtungen

e Beziehungen

e Ansichten zu ,richtig“ oder ,falsch” be-
zuglich Fuhrung, Zusammenarbeit,

Kommunikation usw.

Quelle: eig. Darstellung, in Anlehnung an Zirlik (2020: 18).

Alte Muster und tberkommene Gepflogenheiten wirken sich in der Arbeitswelt auf die
in vielen Unternehmen, Behdrden und Organisationen vorherrschenden Strukturen

aus, wie Dietz mit seiner Erinnerung verdeutlicht:

»sManchmal denke ich an einen [sic!] der ersten Fuhrungskrafte, mit
der ich zu tun hatte, die sich damit bristete: »Wissen Sie, der beste Mitarbei-
ter ist der mit zwei Abmahnungen.« Welch erstaunliche Logik!* (Dietz 2020:
94)

Diese Logiken sind Relikte einer Gber Jahrzehnte gewachsenen Kultur. Der Kern fur
einen nachhaltigen Kulturwandel ist demnach auch ein Umdenken in Sprache und
Wertschatzung. Hilfreich im Transformationsprozess ist das sich ,Bewusstmachen®
von tradierten Uberzeugungen in unsichtbaren Strukturen (vgl. Dietz 2020: 92 ff).
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Das Eisbergmodell nach Hall (vgl. Abb. 3) eignet sich zur Beschreibung einer in
einem Unternehmen etablierten Kultur. Es unterscheidet in sichtbare und unsichtbare
Elemente. Die Verwendung des Begriffs ,Unternehmenskultur®, um schlicht die
.Werte“ oder das ,Klima“ des Betriebes zu beschreiben, wird durch die genaue Be-
trachtung dieses vielschichtigen Modells obsolet. Damit Zusammenhénge offenbart,
Veranderungsprozesse angestof3en und transparent gestaltet werden kénnen, ist es
essenziell, die grundlegenden Uberzeugungen aus dem unsichtbaren Teil des Eis-
bergmodells zu extrahieren. Unsichtbare Aspekte — vor allem Werte und Ansichten —
stellen machtvolle Komponenten einer Unternehmenskultur dar. Sollten sie unreflek-
tiert weiterexistieren, konnten sie fur zukinftige Transformationsprozesse und einen
Kulturwandel hinderlich sein (vgl. von Hehn et al. 2016: 31 f; Zirlik 2020: 17 f).

Besonders fur traditionsgebundene, sozialwirtschaftliche Akteure kann der Weg
zu einer erfolgreichen Kulturentwicklung, so Kopf und Schmolze-Krahn (2018: 93), her-
ausfordernd sein. In diesem Zusammenhang erinnern sie exemplarisch an ein altes
Motto der Diakonie (,Mein Lohn ist, dass ich dienen darf) und interpretieren dies of-
fenbar als ein moralisches oder psychologisches Hindernis fur eine moderne hierar-
chiearme Unternehmenskultur. Auch das kirchliche Arbeitsrecht lasst sich hier einrei-
hen, dass immer noch einige — fur andere Arbeitnehmer*innen selbstverstandliche —
arbeitsrechtliche Grundprinzipien vermissen lasst (Birnstein 2010: o. S. vgl. verdi.de
2023: 0. S.). Bisher ist diesbeziiglich keine Reformierung oder Angleichung geplant,

welche die Sonderstellung der Kirchen verandern wiirde.
4.2 New Work — Reaktion auf neuzeitliche Krisen?

Mitte der 1970er entwickelte der Philosoph Frithjof Bergmann das Modell des ,New
Work®. Es entstand als Reaktion auf eine vermehrte Automatisierung in der Industrie
und damit zusammenhangenden Beflirchtungen eines gesellschaftlichen Umbruchs,
weil weniger menschliche Arbeitskraft gefragt war. Darin erkannte Bergmann ein-
schneidende Verdnderungen der zukinftigen Arbeitswelt. In seinem Modell forderte er
deshalb eine Transformation der Arbeit, damit selbige ,[...] freie, selbstbestimmte,
menschliche Wesen hervorbringt [...]“ (vgl. Bergmann 2020: 11).

Seine Idee nimmt Bezug auf einen Freiheitsbegriff, unter dem Bergmann vor
allem Handlungsfreiheit versteht, und zielt auf eine Substitution des Lohnarbeitssys-
tem durch ein dreiteiliges Konzept. Dieses teilt sich auf in Klassische Erwerbsarbeit,

Selbstversorgung auf technisch héchstem Niveau und — dem essentiellsten Aspekt —
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Arbeit, der eine Person ,wirklich“ nachgehen will (vgl. Hackl et al. 2017: 3; Fischer et
al. 2018: 90; Epe 2018a: 0. S.;).

Eine inhaltliche Reduktion von New Work auf eine Mdglichkeit zur Gestaltung
neuer Arbeitsmodelle fiir die Interaktion von Menschen und Maschinen, wie ,Industrie
4.0 oder ,Arbeit 4.0% greift allerdings zu kurz. Diese Ansicht wird dem sozialphiloso-
phischen Kern des Konzeptes nicht gerecht. Ebenso gentigt keine isolierte Betrach-
tung von Konsequenzen der Automatisierung und Digitalisierung auf die Arbeit selbst.
Bergmanns Fokus liegt auf dem Individuum und dessen Streben nach einer sinnhaften
und erfillenden Tatigkeit (vgl. Werther/Bruckner 2018: 90 f).

Der Ansatz von Laloux (2015: 12) wiederum lasst sich in Bezug auf die Sinn-
haftigkeit von Arbeit mit Bergmanns Ideen verknipfen. Ihm zufolge ist der Sinn von
Arbeit im Kontext einer historischen, evolutiondren Entwicklung von Organisationsfor-
men zu sehen. Wenn ein Paradigmenwechsel oder eine grol3e gesellschaftliche Ver-
anderung stattfand, bildeten sich, je nach herrschendem Zeitgeist, neue Varianten her-
aus. Nach Laloux existieren jedoch alle Paradigmen und demnach auch alle Organi-
sationsformen (siehe Tab. 4) jederzeit parallel und erfillen ihren origindren Zweck (vgl.
Laloux 2015: 11 ff, 38 f). Neu gebildete Organisationsformen bieten eine Méglichkeit,
sich an eine heterogene Umwelt anzupassen, sind aber nicht ,besser als vorausge-
gangene® (Laloux 2015: 37 f).

Das durch Laloux' Ausfuhrungen deutlich gewordene Erfordernis, Transforma-
tionsprozesse in Unternehmen als Reaktion auf veranderte Umwelt- und Rahmenbe-

dingungen herbeizufiihren, heben Hackl et al. ebenfalls hervor:

,ES sind also die Zunahme an Komplexitat und damit zusammenhan-
gende Anforderungen, die uns immer wieder dazu bewegt haben, eine neue
Stufe in der Organisationsentwicklung zu erklimmen. Die Schaffung einer
neuen Organisationsform kann mithin als eine Folge beziehungsweise eine
Notwendigkeit im Zusammenhang mit groRen gesellschaftlichen Veranderun-
gen betrachtet werden.“ (Hackl et al. 2017: 9)

Eine gegenwartig pragende Zasur auf vielfaltiger globaler und lokaler Ebene l&sst sich
in Form der zuriickliegenden Covid-19-Pandemie identifizieren. Diese kann als gréf3te
gesellschaftliche Veranderung seit Weltkriegsende!! bezeichnet werden und misste

11 Diese Formulierung wurde weltweit wiederholt in der alltaglichen Berichterstattung und von
zahlreichen Personen des internationalen offentlichen Lebens verwendet.
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—wenn man Laloux’ folgt — demnach auch jetzt zur Transformation von Organisationen

der Sozialwirtschaft fuhren.

Tab. 4 Organisationsformen nach Laloux

Organisationsformen nach Laloux

Typ

Tribale impulsive Organisationen

Gekennzeichnet durch standige Machtaustibung
(Anfaihrer), Angst halt die Organisation zusam-
men, kurzfristiger Fokus, reaktives Geflige, er-

folgreich in chaotischen Umgebungen

Arbeitsaufteilung

Befehlsautoritat

Traditionelle konformistische Organisationen

Gekennzeichnet durch stark formalisierte Rollen
innerhalb einer hierarchischen Pyramide, Anwei-
sung und Kontrolle von oben nach unten, Stabili-
tat durch Prozesse gesichert, Zukunft ist die

Wiederholung der Vergangenheit

Formale Rollen

Prozesse

Moderne, leistungsorientierte Organisationen

Gekennzeichnet durch den Antrieb, besser als
die Konkurrenz zu sein/Profite zu erwirtschaf-
ten/zu expandieren, Management mit Zielvorga-
ben, Anweisungen und Kontrolle von oben, Frei-

heit bei der Umsetzung.

Innovation
Verlasslichkeit

Leistungsprinzip

Postmoderne, pluralisierte Organisationen

Gekennzeichnet durch Fokus auf Kultur und
Empowerment innerhalb der klassischen Pyra-
midenstruktur, um herausragende Mitarbeiter-

motivation zu erreichen.

Empowerment
Werteorientierte Kultur
Berlicksichtigung aller Interessensgrup-

pen

Integrale evolutiondre Organisationen

Selbstfiihrung
Ganzheitlichkeit

Evolutionarer Sinn

Quelle: eig. Darstellung in Anlehnung an Hackl et al. (2017: 8).

Entspringen neue Organisationsentwicklungen, wie eingangs in Kap. 4 beschrieben,

oftmals heutzutage der progressiv orientierten Softwareindustrie, stellt Frederic Laloux

mit seiner Forschung eine Ausnahme dar. Er beschaftigte sich dezidiert auch mit
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Unternehmen aus dem sozialen Bereich. Folglich sind seine Konzepte auf die Sozial-
wirtschaft Gbertragbar (vgl. Brinkmann/Balz 2020: 14).

Es steht zur Debatte, dass zurzeit die klassische, pyramidale Organisationsfiih-
rung und- struktur an ihre Grenzen stof3t. Viele Menschen sehen die Ausuibung ihrer
Tatigkeit als ,notwendiges Ubel“ oder permanente ,Anstrengung“. Beschreibungen wie
,Begeisterung“ und ,Sinn“ treffen auf die Arbeit dieser, als desillusioniert zu bezeich-
nenden, Personen nicht zu (vgl. Laloux 2015: 3). Gleichzeitig kann eine Form der Des-
illusion fur die Fuhrungsebene vieler Organisationen gelten. Im Zuge dieser Entwick-
lungen lasst sich gegenwartig ein Ubergang in eine neue, fiinfte Organisationsform
beobachten (vgl. ebd.), die Laloux integrale, evolutiondre Organisation nennt (siehe
Tab. 4). In Kap. 4.5 dieser Thesis wird versucht die drei Merkmale der integralen-evo-
lution&ren Organisation auf die Sozialwirtschaft zu Ubertragen.

Laut Werther/Bruckner (2018: 91) und Zirkler (2023: 175) ist ein Arbeiten nach
Prinzipien von New Work nur in Organisationen moglich, die diese fiinfte Stufe erreicht
haben. Grund dafir ist, dass dort der Sinn der Arbeit ein Kernelement darstellt.

Laempe (2022: 75 f) betont, dass die aul3erlichen pandemischen Einflusse der
Jahre 2020 — 2022 bereits eine radikale Umsetzung von Ideen des New Work bewirk-
ten und in Gestalt von Dezentralisierung und Flexibilisierung vieler Tatigkeiten erfolg-
ten. Fur eine vollstandige Transformation, die bis in postpandemische Zeiten wirken
konne, lage der Schlissel jedoch in der Schaffung von Unternehmenskultur (vgl. La-
empe 2022: 76; Kap. 4.1).

4.3 Zukunftsfahigkeit durch agile Methoden

In einer komplexen und globalisierten Welt kbnnen bereits kleinste Einflisse prazise
ausgeklugelte Prozesse ins Wanken bringen. Nach Laloux’ Konzept erfolgt deshalb
eine Evolution der Arbeit selbst; um sich dieser fortschreitenden Entwicklung noch op-
timaler anzupassen. Beim agilen Arbeiten wird herkdmmliche hierarchische Fihrung
durch selbst organisierte Teamarbeit ersetzt. Den Teams wird eine vollstandige Eigen-
verantwortung auf Vertrauensbasis eingeraumt (vgl. Thommen et al. 2020: 540 f).
Ausgangspunkt agiler Methoden ist die Idee selbst organisierten Arbeitens auf
Basis von wenigen Grundregeln, um eine hohe Selbststandigkeit zu erreichen. Als
oberste Maxime wird die Zufriedenstellung von Kund*innenbedurfnissen angestrebt
(vgl. Thommen et al. 2020: 539 f). Die im Rahmen der vorliegenden Arbeit verfassten

agilen Leitlinien sind im Detail in Tab. 6 im Kap. 4.5 dargestellt.
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Agilitat im Kontext von Arbeit zielt darauf ab, eine hochstmdgliche Form der
Flexibilitat und Mobilitat in einer Organisation zu erreichen. Diese Eigenschaften neh-
men besonders in einem krisenhaften Umfeld einen hohen Stellenwert ein, da durch
sie ein Unternehmen oder ein Individuum undogmatisch auf plétzliche Geschehnisse
reagieren kann. Dabei ist der Kern des agilen Handelns proaktiv, anstatt reaktiv auf
Veranderungen einzugehen (vgl. Simschek 2020: 23).

Probleme bei der Umsetzung von agilen Methoden zeigen sich tberall dort, wo
es starre Unternehmenskulturen gibt oder die fundamentalen Werte und Prinzipien au-
Ber Acht gelassen werden (vgl. Maurer/Treutner 2020: 59). Auch die Abwertung von
Agilitat als kurzzeitige Mode, anstatt sie als zeitgeméaRes Werkzeug fir innovative Ar-
beit im Team zu adaptieren, kann zu Misserfolgen fuhren (vgl. Bahlow 2020: 78).

AulRerdem kritisiert Zirkler (2023: 174), dass agiles Arbeiten, hierarchische Ent-
scheidungsschwierigkeiten verursachen wirde. Es gabe dabei eine Verschiebung von
den ,lberforderten Systemspitzen® hin zu Mitarbeitenden an der Basis. Uberkommene
Strukturen und Prozesse, deren Ursachen in den entsprechenden Leitungspositionen
zu lokalisieren seien, erzeugten Druck sich auf die Suche nach anderen Moglichkeiten
der Zusammenarbeit zu begeben. Um eine Organisations- und Kulturentwicklung an-
zustoR3en, fehle es aber an Visionen und Strategien, so dass sich Organisationen, um
modern zu gelten, das Pradikat ,neue Arbeit* fir sich in Anspruch nehmen, ohne die
organisatorischen Strukturen entsprechend ausgerichtet zu haben. Mit der Aussage:
,Die ,neue’ Arbeit ist und bleibt Arbeit* (ebd.: 177) fasst Zirkler seine Ausflhrungen

zusammen und liefert daneben Argumente zur Beibehaltung von Hierarchien:

,Hierarchie hat [...] eine lange, auch kulturell eingetbte Tradition und
ist in vielen Bereichen funktional. Sie wird auch dem Umstand gerecht, dass
erfahrene Menschen in der Regel tiber mehr Weitblick verfiigen und Situatio-
nen besser einschatzen bzw. kontextualisieren kénnen. Und sie ist dort gut
akzeptiert, wo die Hierarchen ihre Macht nicht einseitig ausnutzen bzw. wo
sie nach Werten handeln.” (Zirkler 2023: 172).

Bei komplexen oder innovativ-ldsungsorientierten Tatigkeiten, die Gleichheit unter den
involvierten Personen erfordern, stol3en hierarchische Bedingungen jedoch an ihre
Grenzen. Diese bieten nur in seltenen Fallen ausreichend kreative FreirGume. Solche
.innovativen Inseln“ bendtigen fehlertolerante Umgebungen, um Sicherheit zu geben.
Nur dann kénnen sich aulRergewohnliche ldeen und neuartige Einfalle offen zeigen
(val. ebd.: 172).
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Des Weiteren wird bei der Anwendung dieser Konzepte nicht ausreichend auf
die Bediirfnisse aller Beteiligten geachtet, so dass sich konkretere Modelle — wie die
Soziokratie — entwickelt haben. Dabei stehen die Menschen und die soziale Interaktion
innerhalb der Organisation im Fokus (vgl. ebd.: 173).

Nichtsdestotrotz zeigt sich, dass die mit Agilitat und New Work assoziierten
Grundsatze nicht auf jede Tatigkeit Ubertragbar sind. Zumeist ist diese neue Arbeits-
welt nur fir bestimmte soziale Gruppen zuganglich. Beim tberwiegenden Teil der Ar-
beitnehmer*innen wird sich bisher keine grof3e Veranderung gezeigt haben. Moglich-
erweise kann hierbei sogar von eher autoritareren Entwicklungen, durch digitale Kon-
trolle und Steuerung, ausgegangen werden (vgl. Zirkler 2023: 177).

Es lasst sich behaupten, dass eine Implementierung neuer Arbeitsmethoden
moglich sein kann, wenn Gruppen Uber ausreichend Kapital verfiigen — sei es sozialer,
kultureller oder materieller Natur. Aus diesem Grund sollten soziale Organisationen
zumindest als anschlussfahig gelten.

Damit agil gearbeitet werden kann, kommen verschiedene Instrumente und
Werkzeuge zur Anwendung, auf die an dieser Stelle jedoch nicht konkret eingegangen

werden soll. Zu den populéarsten zahlen ,Scrum*“ und ,Design-Thinking®“.
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4.4 Employer Branding

Wie bereits in Kap. 2.2 beschrieben, ist durch verstarkten Wettbewerb um Fihrungs-
und Fachkrafte eine zunehmende Konkurrenz der Sozialunternehmen untereinander
entstanden. Ein Weg zur Erhdhung der Attraktivitat ist die Etablierung einer Unterneh-
mens- oder Arbeitgeber*innenmarke (Employer Brand), durch die Mitarbeitende sowie
Bewerber*innen eine Identifikation und innere Bindung zu dem Unternehmen herstel-
len kdnnen. Analog zum Marketing in der Werbebranche soll das Image des Unter-
nehmens positiv beeinflusst werden. Im Unterschied zum herkémmlichen Bewerben
von Produkten oder Dienstleistungen sollten beim Employer Branding jedoch alle
transportierten Merkmale der Realitdt entsprechen. Die Herstellung einer solchen
Employer Brand kann als der Schlusselfaktor fur das Personalmarketing gelten, wel-
ches wiederum das Kernelement der Personalbeschaffung darstellt (vgl. Christa 2019:
134 f; Heider-Winter 2014: 3; Nicolai 2018: 20).

Ebenso wie die Unique selling proposition!? (USP) eines Produktes oder einer
Dienstleistung lasst sich im Idealfall eine Unique applying proposition etablieren, mit
der sich ein Unternehmen durch ein Alleinstellungsmerkmal auf dem Arbeitsmarkt her-
vorhebt. Weshalb Employer Branding trotzdem mehr als ein Marketinginstrument ist

stellt Heider-Winter heraus:

,ES ist der Prozess vom internen Zusammengehdarigkeitsgefiihl hin

zur Markenbotschaft nach auf3en, was die Arbeit in lhrem Unternehmen er-

strebenswert macht. Zusammengehdrigkeit, die aus einer positiven Arbeitsat-

mosphare entsteht, ist also die Voraussetzung. Das macht schnell deutlich,
dass Employer Branding mehr als Personalmarketing ist. Es ist ein Verspre-

chen des Arbeitgebers nach innen wie nach aufRen, also eine Aufgabe fur die

Organisationsentwicklung und ein Instrument der Unternehmensfithrung.“
(Heider-Winter 2014: 3 f; eigene Hervorhebung)

In diese Ausgestaltung der Markenbotschaft und das ,Versprechen® fallt insbesondere
der Bereich, der von Laempe als ,Betriebssystem® einer Unternehmenskultur bezeich-
net wird (vgl. Kap. 4.1) — welche die Voraussetzung fur Employer Branding ist, um
erfolgreich Personal zu gewinnen. Die bereits angesprochene Authentizitat®® dient

beim Employer Branding als Leitlinie und oberste Maxime. Durch konsequentes

12 Alleinstellungsmerkmal.
13 Abgeleitet von griechisch auBevTikég authentikos (,echt”); spatlateinisch authenticus (,ver-
burgt, zuverlassig“). Es bedeutet Echtheit im Sinne von Urspriinglichkeit.

41



Festhalten an eigenen Werten und Ehrlichkeit erreicht eine Organisation einen hohen
Grad von Echtheit und wirkt glaubwurdig auf ihre Umwelt. Dies beinhaltet auch das
Eingestehen von Fehlern und Schwéchen. Durch offene Kommunikation dartber lasst
sich die Authentizitat positiv beeinflussen und verbessern (vgl. Heider-Winter 2014: 54

f).
Employer Branding lasst sich entlang der Personalbeschaffungswege (vgl.

Kap. 3) auf zwei Weisen unterscheiden:

Tab. 5 Employer Branding im Personalmarketing

Employer Branding
Internes Personalmarketing Externes Personalmarketing

e Steigerung oder Beibehaltung der At- e positive Vermittlung der Unternehmens-

traktivitat und Zufriedenheit fur die be-
stehende Belegschaft
Personalbindung durch:

Anreizsysteme zur Vergitung (Verguns-

wertvorstellungen an Bewerberinnen
und Bewerber
Sichtbarkeit der Mal3Bnhahmen, Prasenta-

tion nach auf3en (digital und analog)

tigungen, Zuschlage, Pramien, Gratifika-
tionen, Kooperationen etc.)

— attraktive Arbeitsbedingungen (Transpa-
renz, ,New Work", agiles Arbeiten, flexi-
bel, Familienvereinbarkeit, Home-/Mo-
bile-Office, Mobilitatsangebote etc.)

— gezielte Personalentwicklung (Weiterbil-

dungsmdglichkeiten, Karriereoptionen)

Quelle: eig. Darstellung und Ergénzung, in Anlehnung an Nicolai (2018: 21 f).

Es kénnen die bisherigen Erkenntnisse wie folgt zusammengefasst werden: Authenti-
sches Employer Branding ist ein Resultat aus durch einen Transformationsprozess
abgeschlossenen Kulturwandel, bei dem eine als Betriebssystem funktionierende

nach New Work-Prinzipien agierende Unternehmenskultur entstanden ist.
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4.5 Bezug zur Sozialwirtschaft

Die Einflusse der zurtickliegenden gesellschaftlichen Veranderungen und epochalen
Herausforderungen (vgl. Kap. 2) fuhrten bisher nicht zur signifikanten Umsetzung und
Erprobung von New Work oder anderen progressiven Methoden innerhalb der grof3en
Trager der Sozialwirtschaft. Dies kann insofern als bemerkenswert bezeichnet werden,
da sich, verglichen mit anderen Branchen, gesellschaftliche Umbriiche im sozialen Be-
reich zuerst auswirken miussten (vgl. Brinkmann/Balz 2020: 14 f).

Die im Oktober 2023 von der Arbeiterwohlfahrt veréffentlichte Befragung von
Fachkraften in der Sozialwirtschaft unterstreicht, dass es eine zunehmende Verdich-
tung der auf die Sozialunternehmen einwirkenden Umwelteinflisse gibt. Mehr als 40%
der Befragten gaben den Fachkraftemangel als grof3te Herausforderung fur ihren Ar-
beitsbereich an. Zudem sehen 85% der Befragten in steigenden Lebenshaltungskos-
ten das zentrale Problem fur Nutzer*innen Sozialer Arbeit (vgl. AWO 2023: 6 f).

Brinkmann und Balz (2020: 15) sehen fiir fehlende Innovation in sozialen Orga-
nisationen in erster Linie finanzielle Grinde sowie mangelnde Attraktivitat fir Bran-
chenwechsler*innen aus innovativen Bereichen. Aul3erdem durchziehe die Sozialwirt-
schaft eine Art ,Erschutterung®und ,Lahmung“ wegen der Zunahme von Aufgaben und
globalen Veranderungen, wie jene der Digitalisierung (vgl. ebd.).

Die sieben von Kopf und Schmolze-Krahn (2018: 96) entwickelten Erfolgsfakto-
ren fur sozialwirtschaftliche Unternehmen, stellen wichtige Aspekte dar, mit denen Zu-
kunftsfahigkeit, Attraktivitat und eine Transformationsfahigkeit im digitalen Zeitalter er-

langt werden kann. Diese lauten im Einzelnen:

e Agile Innovationskultur

e Nutzerorientierung

e Offenheit fur radikal Neues

e Geschitzte Innovationsrdume

e Wertschéatzung der Mitarbeitenden
e Gelebte Fehlerkultur

e ,Digital-Social-Innovation — Treiber” auf Fiilhrungsebene.

Der Verwendung von Agilitat und agilen Arbeitsmethoden misst Zirlik (2020: 6 f) in
diesem Kontext die grof3te Bedeutung bei. Die Akteure der Sozialwirtschaft stiinden
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vor der Herausforderung, sich mit dem Thema allumfassend zu beschaftigen und es
in ihre bestehenden Geflige zu integrieren (ebd.). Fir eine ganzheitliche ,Unterneh-
menskulturentwicklung® sei die ,Einfihrung und Foérderung von Agilitat” ein relevantes
Thema (Zirlik 2020: 7).

Unternehmenskultur und New Work

Das Festhalten an hierarchischen Strukturen sowie ein mangelnder Abbau von Macht-
geféllen stehen oftmals einem Kulturwandel in Sozialunternehmen entgegen. Mit die-
sen Grundlagen lassen sich folglich keine Erhéhung von Transparenz und Demokrati-
sierung erreichen (vgl. ebd.). Zur Schwierigkeit der Umsetzung von New Work stellt

Dull heraus:

,New Work kann man auch nicht einflihren, wie eine neue Software,
eine Strategie oder ein neues Produkt. Es ist ein Lernprozess fir das Unter-
nehmen, Mitarbeiterinnen und FUhrungskréfte. Es wird Hindernisse geben,
wie in jedem Veranderungsprozess, die gilt es im Vorfeld zu antizipieren. Aus
Erfahrung sind es die Fuihrungskrafte, die oftmals organisatorische Neuerun-
gen blockieren. Einfach durch Nichtstun oder abwarten. Lassen Sie das nicht
zu.“ (Dull 2023: 25)

Dietz wiederum merkt zur Blockadehaltung von Fihrungskréaften an:

»,Das Wort Vorgesetzter ist entlarvend. Wenn jemand vor mir sitzt, ist
er im Weg und stért bei der Arbeit. Was soll das?“ (Dietz 2020: 92, Hervorhe-
bung im Original)

Entsprechend kdonnte dem Hierarchieabbau in Organisationen Vorrang eingeraumt
werden, um die Voraussetzungen flr Veranderungsprozesse zu schaffen.

Nachteilig wirkt sich auf3erdem die Finanzierung des dritten Sektors tber 6ffent-
liche Kostentrager (sozialwirtschaftliches Dreieck) auf transformatorische Prozesse
aus. Diese Kostentrager — zumeist die 6ffentliche Hand — verhindern haufig, aufgrund
von Kurzungen, Einsparungen und Kostendruck, ein Agieren der Organisation und der
Fachkrafte im Kontext von Sinnhaftigkeit nach Laloux’ Definition (vgl. Brinkmann/Balz
2020: 18 f). Mit der Implementierung von agilen Managementmethoden und New Work
in Unternehmen der Sozialwirtschaft konnte aber in der Folge daraus auch aufseiten
der Kostentrager moglicherweise ein Kulturwandel erreicht werden (vgl.
Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 95).
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Im Unterschied zu vielen gewinnorientierten Unternehmen erfillt der dritte Sek-
tor bereits alle Grundvoraussetzungen von Laloux’ Modell der integralen-evolutionaren
Organisation (vgl. Tab. 4). Deshalb ist es mdglicherweise unnétig, ein Change-Ma-
nagement (vgl. Kap. 4) vor der Umsetzung von New Work zu etablieren. Die Sinnhaf-
tigkeit ihrer unmittelbaren Tatigkeit ist fir Mitarbeitende in der Sozialen Arbeit in der
Regel offensichtlich (vgl. Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 95; Brinkmann/Balz 2020: 19;
Epe 2023: 0. S.). Ganzheitlichkeit basiert auf einem fundamental positiven biopsycho-
sozialen Menschenbild. Folglich sollte eine vertrauensvolle Atmosphére entstehen, die
fur die Arbeit mit Adressat*innen, aber auch im Betrieb, elementar ist. Mitarbeitende
der Sozialwirtschaft missten demnach bereits von sich aus Uber diese, fir ihre Téatig-
keit obligatorischen, Qualifikationen verfigen und diese Haltung besitzen. Haufig
herrscht ferner eine positive Fehlerkultur'# in Sozialen Organisationen vor, die jedoch
auch durch die besonderen Bedingungen der Branche, beispielsweise durch Zielver-
einbarungen mit Kostentragern und die Erfullung von Hilfeplanen, nicht immer ,offen
gelebt® werden kann (vgl. Ruther 2018: 307; Kopf/Schmolze-Krahn 2018: 95; Epe
2023: 0. S)).

Der Grundgedanke Sozialer Arbeit als eine ,Hilfe zur Selbsthilfe“ kann sinnbild-
lich als Verkérperung von Selbstbestimmtheit als Teil von Selbstorganisation und
Selbstfuhrung gesehen werden. Die Mitarbeitenden missen in ihren Arbeitsfeldern oft-
mals schnelle Entscheidungen treffen, fir deren Folgen sie unmittelbar selbst die Ver-
antwortung tragen missen. Als hinderlich erweisen sich hierbei (erneut) vor allem for-
mal-hierarchische, aber auch informelle Strukturen, wie Abb. 4 humorvoll illustriert. Es
resultiert daraus, dass Macht an zentralen Stellen konzentriert ist und diese Verhalt-
nisse selbst bei Fuhrungskraften zu Frustration fuhrt (vgl. Kopf/Schmolze-Krahn 2018:
95; Brinkmann/Balz 2020: 17; Epe 2023: 0. S.). Schwierigkeiten, eine vollumfassend
demokratisch-selbstorganisierte Fiihrung zu etablieren, stellen aul3erdem juristische
Rahmenbedingungen dar. Nach diesen mussen fir einige Rechtsformen fir Unterneh-
men — auch aus Haftungsgrinden — Geschéftsleitungen oder Vereinsvorstande instal-
liert werden (vgl. Epe 2016b: 0. S.).

14 Im Gesundheitsbereich, dem Zirlik (2020: 5) eine vorherrschende ,[...] Kultur ausgepragten
Expertentums [...]* attestiert, stehen aufgrund der daraus entstandenen ungleichen Organisati-
onsstruktur ebenfalls langwierige Prozesse bevor. Auch musste dort eine Fehlerkultur, wegen
der oftmals auf dem Spiel stehenden Menschenleben, anders gelebt und entwickelt werden.
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Abb. 4 Formelle vs. informelle Hierarchie bei pyramidaler Struktur
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Quelle: Dunn (2019: 0. S.).

Neben den zuvor genannten integralen-evolutiondaren Beziigen, die Laloux' Modell
nachfolgen, erwahnt Kopf mit der Ubertragung der New-Work-Prinzipien auf die Sozi-

alwirtschaft weitere konkrete Handlungsempfehlungen:

1. Hohe Individualitat. Mitarbeitende setzen sich ihre Leistungs- und Lernziele
selbst und auch die Arbeitszeit kann fur eigene oder kreative Projekte selbst
bestimmt werden.

2. Demokratische Fuhrungskultur. Das Team entscheidet, wer fuhrt und Fih-
rung kann situativ wechseln.

3. Agilitat, gelebt durch schnelle Entscheidungsprozesse und nur wenige Hie-
rarchiestufen.

4. Flexibilitat, gelebt an flexiblen Arbeitsorten, wie Homeoffice-Mdglichkeiten
und flexiblen Arbeitszeiten, aber auch durch Jobrotation und den Wechsel von
Arbeitsaufgaben.

5. Neue Burokonzepte mit modernen kreativen Workspaces (Kopf 2020: 50).
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Als Reaktion auf epochale Ereignisse (vgl. Kap. 4.2) ist das Konzept des New Work,
aufgrund seiner radikaleren und fundamentaleren Auswirkungen auf das Individuum
und die Gesellschaft selbst, dem Change-Management vorzuziehen und fir Transfor-

mationen Sozialer Organisationen als geeigneter anzusehen.

Agile Leitlinien fur die Sozialwirtschaft

Es erscheint sinnvoll, die urspriinglich fur die Entwicklung von IT-Systemen erdachten
agilen Leitlinien und Prinzipien auf die Sozialwirtschaft zu transferieren, um deren
Adaption besser zu ermdglichen (vgl. Jungtaubl et al. 2020: 248 ff). Versuche dazu
sind bereits durch Epe (2016c: 0. S.), Michl (2017: 0. S.), Jungtaubl et al. (2020: 248),
Jungtaubl (2021: 42) durchgefuhrt worden. Daran angelehnte, vom Verfasser dieser

Arbeit modifizierte, Leitlinien sind in Tab. 6 dargestellt:

Tab. 6 Agile Leitlinien fir die Sozialwirtschaft

Agile Leitlinien
Softwareentwicklung Sozialwirtschaft

Individuen und Interaktionen haben Vorrang vor

Prozessen und Werkzeugen.

Individuen und Interaktionen haben Vorrang vor

Prozessen und Methoden.

Funktionsfahige Produkte haben Vorrang vor

ausgedehnter Dokumentation.

Individuelle Soziale Dienstleistung hat Vorrang

vor ausgedehnter Dokumentation.

Zusammenarbeit mit dem Kunden hat Vorrang

vor Vertragsverhandlungen.

Personenzentriertheit hat Vorrang vor Antrags-

wesen und Kostenkontrolle.

Reagieren auf Anderungen hat Vorrang vor

strikter Planverfolgung.

Reagieren auf Veranderung hat Vorrang vor

strikter Planverfolgung.

Quelle: eig. Darstellung und Modifikation, in Anlehnung an: Epe (2016c: o. S.), Michl (2017: o. S.),
Jungtaubl et al. (2020: 248), Jungtaubl (2021: 42).

Vor allem in kritischen Situationen oder im Falle von Ereignissen, bei denen eine
schnelle Entscheidung erforderlich ist, kénnen diese Leitlinien flr eine Orientierung
sorgen. Dabei soll der zweite Satzteil einer Leitlinie keine Diskreditierung erfahren,
sondern lediglich dem ersten Satzteil ein h6herer Wert beigemessen werden (vgl. Mi-
chl 2017: 0. S.).
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Im Hinblick auf die AuRenwirkung und Attraktivitat als Arbeitgeber*in sind agile
Arbeitsmethoden explizit fiir eine positive Konnotation geeignet, sollten aber nicht als
reine Marketingmethode angesehen werden. Epe fasst die verschiedenen Vorteile von

agilem Arbeiten in der Sozialwirtschaft wie folgt zusammen:

»[...] durch sich selbst organisierende Teams, eine sinnhafte Arbeits-
gestaltung und die Einbeziehung der Bedarfe der Menschen in den Organisa-
tionen [ist es] moglich, neue Wege zu gehen. Dies fiihrt dazu, dass qualitativ
hochwertigere soziale Arbeit unter komplexen Bedingungen geleistet werden,
die Organisationen agil auf sich verandernde Rahmenbedingungen reagieren
und damit insgesamt die Arbeitgeberattraktivitat sozialer Organisationen ge-

steigert werden kann.“ (Epe 2018b: o. S., eig. Erganzung)

Branchenspezifisches Employer Branding

Heider-Winter (2014: 10 f) sieht als eine weitere wichtige Voraussetzung fir gelingen-
des Employer Branding innerhalb des dritten Sektors eine ,gesamtsozialwirtschaftliche
Verbesserung des Images®. Die Autorin kritisiert die Konzentration auf hauptsachlich
finanzielle Anreize bei der Gewinnung von Personal. Dadurch wirden wichtige ,[...]
Ansatze der Imageaufbesserung der Branche [...]“ (ebd.) vereitelt. Es habe sich das
Bild verfestigt, dass man im sozialen Bereich nichts verdiene und es keine Karriereop-
tionen gabe. Neben der Aufstockung von Gehaltern und grof3ziigigerer Mittelvergabe
der o6ffentlichen Hand, mussten auch die positiven Seiten einer Tatigkeit in der Sozial-
wirtschaft herausgestellt und an Politik sowie Offentlichkeit — was demnach potenzielle
Kolleg*innen einschlésse — gerichtet werden.

Dass Arbeit im sozialen Bereich eine Spal3 bringende, sinnstiftende und wich-
tige Tatigkeit ist, wird haufig nicht selbstbewusst genug artikuliert. Als eine der bedeu-
tendsten Branchen in Deutschland ist die Sozialwirtschaft auch eine Stutze in Krisen-
zeiten. In Kombination mit gemeinwohlorientierter Finanzierung und einer einge-
schrankteren Gewinnorientierung ergibt dies eine grofRe Stabilitat. Dividendenaus-
schittungen oder Produktionsverlagerungen auf3erhalb des Landes sind ferner un-
moglich. Zusammengefasst ergibt sich ein zukunftsorientierter und sicherer Wirt-
schaftszweig (vgl. Heider-Winter 2014: 11 f). Heider-Winter appelliert deswegen an die

gesamte Branche:
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,Die Sozialwirtschaft muss lernen, sich besser zu verkaufen. Verkauf
impliziert dabei schon, dass die positiven Aspekte herausgearbeitet werden.“
(Heider-Winter 2014: 12)

Epe (2016a: 0. S.) mahnt an, dass eine plakative ,Darstellung” als attraktive soziale
Organisation mittels Employer Branding nicht ausreicht. Heutzutage konnen ,tolle Ver-
sprechungen® durch online veroffentlichte Eindriicke aus dem Unternehmensumfeld
leicht widerlegt werden. Aus diesem Grund pladiert er fir ,Ehrlichkeit als neues Prin-

zip!“ (vgl. ebd.).

Exkurs: Employer Branding bei 6ffentlichen Kostentragern

Fur den Bereich der 6ffentlichen Verwaltung, die als Kostentrager sozialer Dienstleis-
tungen mit ihr in einem Wechselverhaltnis stehen, lasst sich festhalten, dass Employer
Branding aufgrund eines ebenfalls verfestigten negativen Renommees eine beson-
dere Herangehensweise erfordert. Insbesondere die Koordination von Kulturentwick-
lung, Personalgewinnung, -bindung und -entwicklung in vielen Behoérden und Amtern
wird kritisch gesehen. Zudem wirken sich ein hohes Alter der Mitarbeitenden, Unterfi-
nanzierung, Gehaltsunterschiede zur Privatwirtschaft und Arbeitsplatzausstattung ne-
gativ auf die Personalbeschaffung aus. Aber auch in diesem Zweig der Sozialwirtschaft
gilt es positive Faktoren ausfindig zu machen, herauszustellen und zu kommunizieren,
damit Ansatze von Employer Branding umgesetzt werden konnen (vgl. Nelke 2020:
274 1).

4.6 Zwischenfazit

Die Attraktivitatsfaktoren: Unternehmenskultur, New Work, agile Arbeitsmethoden und
Employer Branding kdnnen in Zukunft als entscheidend gelten, damit in der Sozialwirt-
schaft erfolgreich Personal gewonnen und mit komplexen Herausforderungen umge-
gangen werden kann. Dabei geht es im Kern um eine radikale Transformation tradier-
ter Muster und Denkweisen und den Ubergang in eine neue Arbeitswelt. Festhalten
l&sst sich, dass die Anwendung der klassischen Recruiting-Methoden (vgl. Kap. 3) fur
die Beschaffung von Personal nicht ausreicht. Vielmehr ist zur Bewaltigung der gegen-
wartigen und zukinftigen Herausforderungen fir die Sozialwirtschaft ein grundsatzli-
cher innerbetrieblichen Wandel nétig.

Die Wechselwirkungen zwischen den in Kap. 2 genannten Herausforderungen
fur die Sozialwirtschaft — demografischer Wandel, Fachkraftemangel, Digitalisierung,
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vermehrter brancheninterner personeller und wirtschaftlicher Wettbewerb sowie Kul-
tur- und Wertewandel — den bedeutenden gesellschaftlichen Veréanderungen (Pande-
mie, Klimawandel, Inflation etc.) sowie zunehmend komplexeren Anforderungen (Digi-
talisierung, globale wirtschaftliche Vernetzung etc.) sollten ausreichend Anlass fur ei-
nen Aufbruch in eine neue Zeit geben. Wegen ihrer Eigenschaft als primarer Schau-
platz gesellschaftlicher Verdnderung erscheint es des Weiteren besonders immanent
fur diesen Wirtschaftssektor neue Organisationsformen zu etablieren, um zukunftigen
vielschichtigen Problemlagen mit der notwendigen Agilitdit zu begegnen. Wie in
Kap. 4.5 dargelegt, sind die Grundvoraussetzungen dafur erfullt.

Soziale Organisationen benétigen deshalb im Besonderen ein Bewusstsein dar-
uber, wie ihre Aul3enwirkung erscheint, damit sie im Employer Branding agieren kon-
nen, was wiederum die Personalbeschaffung positiv beeinflusst. Da sich zeitgemali3e
Personalbeschaffung nahezu Gberwiegend im digitalen Raum abspielt, kann die digi-
tale AuRenwirkung als der heutzutage wichtigste Aspekt bei der Stellensuche von
Fachkraften betrachtet werden. Folglich ist eine hohe Relevanz fur das Forschungs-
thema dieser Masterthesis gegeben, mit dem sich der zweite Teil und die anschlie3en-

den Kapitel in empirischer Form auseinandersetzen.
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B: Empirischer Teil

Digitale Aul3enwirkung von Sozialunternehmen

Forschungsgegenstand der vorliegenden Arbeit ist die ,Digitale Aul3enwirkung von Un-
ternehmen der Sozialwirtschaft bei der Stellensuche®, die anhand von Webseiten und
Stellenanzeigen analysiert und klassifiziert wird. In der Gegenwart verfigen nahezu
alle Unternehmen Uber eigene Internetauftritte. Ferner existieren zumeist Profile in Bu-
siness-Netzwerken wie XING oder Linkedln, dem Arbeitgeberbewertungsportal
,kununu“ sowie sozialen Netzwerken wie X°, Instagram oder Facebook.

Im Folgenden wird die verwendete Untersuchungsmethode — eine Qualitative
Inhaltsanalyse — spezifiziert und die Eignung des Verfahrens fir den empirischen For-
schungsgegenstand dargelegt. Die schrittweise Anwendung der Qualitativen Inhalts-
analyse mit skalierender Strukturierung und die weitergehende Auswertung des empi-
rischen Prozesses schliel3t daran an.

5.1 Methodisches Vorgehen: Qualitative Inhaltsanalyse

Die Qualitative Inhaltsanalyse ist eine Technik zur Verbindung von systematisch-in-
tersubjektiv gepragter Quantitativer Forschung und auf Individualitat fokussierter Qua-
litativer Forschung (vgl. Glaser-Zikuda 2013: 138 f; Mayring/Fenzl 2019: 50).

Mayring (2015: 12 f) beschreibt sechs Indikatoren in der von ihm entwickelten
Vorgehensweise. Das Objekt einer Inhaltsanalyse ist der kommunikative Akt selbst. In
seinen mannigfaltigen Facetten tritt er in der Regel als gesprochenes Wort und dartber
hinaus in Form von Musik oder auch visuellen Darstellungen auf. Entsprechend ist der
Untersuchungsgegenstand eine auf irgendeine Weise fixierte Kommunikation, die vor-
liegen muss, was oftmals in Textform geschieht, aber auch andere Moglichkeiten ein-
schlief3t. Durch den systematischen und regelgeleiteten Ablauf ermdglicht die Qualita-
tive Inhaltsanalyse eine klare Interpretation und erreicht ein nachvollziehbares und

Uberprufbares Niveau, das fur Dritte verstandlich ist. Einer bloRen Textwiedergabe soll

15 Bis 06/2023 , Twitter”.

51



die theoriegeleitete Herangehensweise vorbeugen. Diese folgt dem systematischen
Ablauf und interpretiert die Ergebnisse anhand des definierten Forschungsgegenstan-
des. Die Qualitative Inhaltsanalyse zielt darauf ab Schlussfolgerungen zu treffen. Ihre
Aussagen konnen dabei auf Kommunikationsaspekte oder die Wirkung bei Empfan-
ger*innen abzielen, sowie Auskiinfte Uber die sendende Person geben.

Damit eine Wissenschatftlichkeit des Forschungsprozesses garantiert ist, sollen
Gutekriterien diese sicherstellen. Es gelten prinzipiell die fir Quantitative Forschung
ebenfalls angewendeten Attribute Objektivitat, Validitdt und Représentativitat. Daraus
abgeleitet kommt eine fir die qualitative Untersuchung modifizierte, neu entwickelte
Variante zur Anwendung, welche in Form einer Verfahrensdokumentation erfolgt und
damit den Forschungsprozess fur nicht involvierte Personen plausibel nachvollziehbar
und transparent macht (vgl. Glaser-Zikuda 2013: 147 f). Uberdies hat die Intercoder-
reliabilitat im Rahmen von Inhaltsanalysen eine hohe Relevanz. Darunter ist zu ver-
stehen, dass die Ergebnisse mehrerer Personen, die das Material getrennt voneinan-
der analysiert haben, einem Vergleich unterzogen werden (vgl. Mayring 2015: 53).

Neben Zusammenfassender und Explizierender (Erklarender) Inhaltsanalyse
hat sich die Strukturierende Inhaltsanalyse als dritte Technik der Methode herausge-
bildet. Je nach Thematik kann eine passende Variation gewahlt werden, wobei sich
allgemeine Verwendungszwecke herausbildeten. Die beiden erstgenannten haben
entweder die Schaffung eines ,Corpus® genannten Ebenbilds des Grundmaterials,
durch Abstraktion und das wesentliche Erhalten von Inhalten nach einer Materialre-
duktion (Zusammenfassende Inhaltsanalyse) zum Ziel oder verfolgen die Expansion
des Materials, um das Verstandnis von Texten zu verbessern oder diese zu erklaren
(Explizierende Inhaltsanalyse) (vgl. Mayring 2015: 67, 69 ff, 90 ff).

Die Funktionen von Strukturierenden Inhaltsanalysen sind entweder die Filte-
rung von Analysematerial (formale Strukturierung), das Herausstellen konkreter Ge-
sichtspunkte (typisierende Strukturierung) oder das Anlegen eines Querschnitts durch
zuvor regelgeleitet geordnetes Material (inhaltliche Strukturierung). Auf3erdem kann
eine Einschatzung des vorliegenden Analysematerials aufgrund regelgeleiteter Krite-
rien in Form von Skalenpunkten (skalierende Strukturierung) abgegeben werden (vgl.
Mayring 2015: 67, 99, 103). Alle Varianten Strukturierender Inhaltsanalysen werden
mittels eines ordinal geordneten, deduktiven Kategoriensystems durchgefiihrt, dem

ein Kodierleitfaden zugrunde liegt (vgl. Mayring/Fenzl 2019: 638).
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5.2 Auswertung mittels skalierend-strukturierender In-

haltsanalyse

Fur die Untersuchung des Forschungsgegenstandes wird eine Variante der Struktu-
rierten Inhaltsanalyse, jene mit skalierender Strukturierung'®, als Methode ausgewabhilt.
Im Unterschied zur allgemeinen, strukturierenden Inhaltsanalyse erfolgt die skalie-
rend-strukturierende Inhaltsanalyse nicht anhand von ,Strukturierungsdimensionen®,
sondern von ,Einschatzungsdimensionen® (vgl. Abb. 5) im zweiten Schritt der Analyse
(vgl. Mayring 2015: 106). Eine Ableitung der ,Einschatzungsdimensionen® muss aus
der Hauptfragestellung erfolgen, denn die Skalierung des Materials, durch Verwen-
dung der entwickelten Skalen, soll auf ihrer Grundlage beruhen. Im Kategoriensystem
werden anschlie3end tiefergehende Aspekte benannt und anhand von Ankerbeispie-
len und Kodierregeln ausdifferenziert. Das Kategoriensystem stellt den Kern jeder In-
haltsanalyse dar (vgl. Mayring 2015: 51, 108).

Die evaluative qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2022: 157 ff) &hnelt der
skalierenden Strukturierung. Wegen ihres holistischen und tendenziell eher induktiven
Ansatzes wird diese Methode fir die vorliegende Thesis jedoch nicht berlcksichtigt.
Grund hierfur ist, dass die empirische Forschung in eine Zuordnung und Klassifizie-
rung (vgl. Kap. 5.2.1) munden soll und die eher quantitative Ausrichtung der skalie-
rend-strukturierenden Inhaltsanalyse in diesem Kontext als geeigneter erachtet wer-
den kann (vgl. Kuckartz/Radiker 2022: 158, 160, 174 f).

Mayring (2015: 106 f) nennt acht Schritte im Ablauf einer strukturierenden In-
haltsanalyse, denen die skalierende Strukturierung dem Grunde nach ebenfalls folgt:

16 Diese kann auch praziser als ,Skalierend-strukturierende Inhaltsanalyse” bezeichnet werden
(vgl. u.a. Lissmann 2008; Frischemeier et al. 2017).
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Abb. 5 Skalierend-strukturierende Inhaltsanalyse

Skalierend-strukturierende Inhaltsanalyse

1. Schritt

Bestimmung der Analyseeinheiten
2. Schritt

Festlegung der Einschatzungsdimension
3. Schritt

Bestimmung der Auspragungen (Skalenpunkte) und Zusammenstellung des Kategoriensystems

— ggf.- nach 7. Schritt erneut

I

Formulierung von Definitionen, Ankerbeispielen und Kodierregeln zu den einzelnen Kategorien

I
I

Materialdurchlauf: Bearbeitung der Fundstellen (Einschatzung)

I

Uberarbeitung, ggf. Revision von Kategoriensystem und -definitionen

« gof. zu 3. Schritt zurlick

Materialdurchlauf: Fundstellenbezeichnung

Analyse von Haufigkeiten, Kontingenzen und Konfigurationen der Einschatzungen

Quelle: eig. Darstellung, in Anlehnung an Mayring (2015: 107).
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5.2.1 Konkretisierung des Forschungsziels

Ziel der Analyse soll die Zuordnung des jeweiligen Unternehmens in einen von drei
definierten Graden sein (vgl. Tab. 7). Diese kdnnen eine abgestufte Aussage dartber
treffen, wie stark die digitale AuRenwirkung einer Organisation ausgepragt ist und wel-
che Anziehungskraft auf Bewerber*innen ausgeubt wird. Dieser abschliel3ende Pro-
zess kann als Klassifizierung der Ergebnisse angesehen werden (vgl. Mayring 2015:
24 1).

Tab. 7 Grad der AuRenwirkung

Grad der digitalen AuRenwirkung

I e attraktive und moderne AuR3enwirkung

Il o teilweise attraktive und fortschrittliche Au3enwirkung

1 ¢ Neutrale, sachlich-tradierte Auf3enwirkung

Quelle: eig. Darstellung.

Demnach lautet die Hauptfragestellung der skalierend-strukturierenden Inhaltsanalyse
dieser Thesis:

Wie modern und attraktiv ist die digitale AulRenwirkung von exemplarisch aus-

gewdahlten Unternehmen der Sozialwirtschaft?

Nachstehend findet der Ablauf der skalierend-strukturierenden Inhaltsanalyse anhand
ihrer beschriebenen Schritte Anwendung. Zunéchst erfolgt eine Bestimmung des Ana-
lysematerials und in diesem Zusammenhang eine Begrindung fir die Auswahl der

untersuchten Organisationen, bevor sich die weiteren Analyseschritte anschliel3en.
5.2.2 Bestimmung des Analyseeinheiten

Dem Ablauf der von Mayring festgelegten Reihenfolge folgend, ist die Bestimmung
des zu analysierenden Materials der erste Schritt der Forschungsmethode. Dies bein-
haltet auch eine Einfuhrung der einzelnen Elemente sowie eine Kontextualisierung der

,Entstehungssituation“ (vgl. Mayring 2015: 54 f).
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EinfUhrung des Materials
Websites stellen ein ,kommunikatives Dokument® (Schinzel/Traue 2019: 1001) dar,
welche somit eine legitime Basis fur sozialwissenschaftliche Untersuchungen bilden
konnen. Sie lassen sich, analog zu sonstigen Dokumenten, methodisch erfassen und
analysieren, so dass eine Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring anwendbar ist (vgl.
Schinzel/Traue 2019: 1004).

Stellenanzeigen kénnen wiederum als ,Organisationsdaten® (Meyermann et al.
2019: 1324) angesehen werden. Meyermann et al. (vgl. ebd.) identifizieren Organisa-
tionen, im sozialwissenschaftlichen Kontext, als ,Einheiten auf Mikroebene®, welche
der Erklarung von Vorgangen auf Makroebene dienlich sind. Folglich sind Stellenan-
zeigen fur den hier gewéhlten Forschungsgegenstand geeignet und kénnen — da sie
als Dokumente zu betrachten sind — ebenfalls mittels Qualitativer Inhaltsanalyse un-
tersucht werden.

Fur die skalierend-strukturierende Inhaltsanalyse dieser Thesis werden, wie be-
reits einleitend in Kap. 5 beschrieben, Businessnetzwerke, Social-Media-Profile, Web-
seiten sowie Stellenanzeigen von Unternehmen der Sozialwirtschaft die Analyseein-

heiten darstellen (vgl. auch 5.2.4).

Entstehungssituation

Alle Einheiten erfuhren eine zeitnahe Betrachtung im Oktober 2023, sodass flur die
untersuchten Objekte — beispielsweise globalpolitisch oder sozial- und arbeitsrechtlich
— ahnliche Bedingungen galten. Uberdies lasst sich davon ausgehen, dass alle Unter-
nehmen von den Auswirkungen der in Kap. 2 genannten Faktoren (demografischer
Wandel, Fachkraftemangel, Digitalisierung, vermehrter Wettbewerb um Personal und
untereinander, sowie Kultur- und Wertewandel) betroffen sein werden, weil sie deren
individuelle Auswirkung, Entwicklung und Erscheinungsweise nicht aktiv beeinflussen

konnen.
5.2.3 Auswabhl der Organisationen

Selektiert wurden ausschlief3lich Unternehmen, die Sozialpadagog*innen beschéftigen
und in klassischen Feldern Sozialer Arbeit (Galuske 2013: 77) agieren. Einige der Be-
triebe fielen durch eine hohe Reputation in Relation zur Anzahl von Bewertungen beim

Arbeitgeberbewertungsportal ,kununu® auf, andere erlangten Auszeichnungen, wie
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.Beste Arbeitgeber Deutschlands®. Daneben wahlte der Verfasser dieser Arbeit einige
Akteure aus seinem lokalen Umfeld aus.

Zwei Unternehmen haben ihren Sitz in Stadten mit mehr als eine Million Ein-
wohnern (Hamburg und Minchen). Ein Unternehmen operiert von einer Grol3stadt mit
mehr als 100.000 Einwohnern aus (Kiel). Eine soziale Organisation befindet sich in
einer Mittelstadt (Flensburg) und drei sind in Kleinstadten beheimatet (Schleswig, Bre-
mervorde, Aue). Sechs der ausgewéhlten Unternehmen liegen in Westdeutschland,
eines in Ostdeutschland. Au3erdem ist Norddeutschland mit funf Akteuren starker ver-
treten.

Die GroRRe der Unternehmen variiert von 75 Angestellten (Auf Kurs Jugendhilfe
gGmbH) bis 1.350 Mitarbeiter*innen (Diakonie Erzgebirge e.V.). Gegliedert nach dem
jeweiligen Auswabhlkriterium wurden die folgenden Organisationen in die Untersu-

chung einbezogen'’:

Hohe Platzierung bei ,Beste Arbeitgeber Deutschlands® (2 Unternehmen):

e Auf Kurs - Jugendhilfe gGmbH, Hamburg (2. Platz in der Kategorie Ge-
sundheit und Soziales 20238, ,kununu“ Wert: 4,6 von 5,0 bei 10 Bewer-
tungen).

e Regenbogen Wohnen gGmbH, Minchen (6. Platz in der Kategorie Ge-
sundheit und Soziales 20238, 4,3 von 5,0 bei 161 Bewertungen).

Hohe Bewertung bei ,kununu” (2 Unternehmen):

e Lebenshilfe Bremervorde/Zeven gGmbH (LH BV), Bremervorde (4,5 von
5,0 bei 121 Bewertungen).

e Diakonie Erzgebirge e.V. (Diako. EG), Aue-Bad Schlema (4,5 von 5,0 bei
144 Bewertungen).

Lokales Umfeld (3 Unternehmen):

e Johannistal Soziale Dienstleistungen gGmbH, Schleswig (4,6 von 5,0 bei

2 Bewertungen).

17 Der ,kununu“-Wert (Eigenbezeichnung kununu Score) und die Anzahl der Bewertungen wur-
den fir alle Unternehmen am 16.10.2023 von den jeweiligen Unternehmensprofilen auf
kununu.com/de abgefragt.

18 \Vgl. greatplacetowork.de (2023: 0. S.).
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e Bricke Schleswig-Holstein gGmbH (BSH), Kiel (3,3 von 5,0 bei 27 Be-
wertungen).

e Adelby 1, Kinder- und Jugenddienste gGmbH, Flensburg (4,2 von 5,0 bei
21 Bewertungen).

5.2.4 Kodier-, Kontext- und Auswertungseinheiten

Die konkrete Nennung von Kodier-, Kontext- und Auswertungseinheiten ist Bestandteil
der Bestimmung der Analyseeinheiten (vgl. Mayring 2015: 61, 110).

Unter Auswertungseinheiten sind die Teile des Materials zu verstehen, die eine
Auswertung erfahren sollen. In dieser Analyse sind das die jeweiligen Webseiten oder
Stellenanzeigen. Schrittweise erfolgt im Einzelnen eine Ubertragung auf die Einschét-
zungsdimensionen.

Kontexteinheiten definieren die Materialbestandteile, unter die eine Kategorie
fallen kann. Dies betrifft jedes Material, das sich eindeutig einer Organisation zuordnen
l&sst.

Mit Kodiereinheiten wird der kleinste Teil der Auswertung bezeichnet. Die rele-
vanten Materialbestandteile einer Auswertungseinheit kénnen fiir eine Einschatzungs-

dimension verwendet werden (vgl. ebd.).
5.3 Festlegung der Einschatzungsdimensionen

Wie bereits in Kap. 5.1 beschrieben, erfolgt die Festlegung der fiir den Forschungsge-
genstand maf3geblichen Einschatzungsdimensionen anhand der Hauptfragestellung:
,Wie modern und attraktiv ist die digitale AuRenwirkung von exemplarisch ausgewahl-
ten Unternehmen der Sozialwirtschaft?“.

Im Verlauf dieser Thesis sind theoretisch begrindete Attraktivitatsfaktoren defi-
niert worden (vgl. Kap. 4). Folglich ist die durchzuflihrende skalierend-strukturierende
Inhaltsanalyse als deduktiv, also theoriegeleitet, zu betrachten. Auf je ein Schlagwort
verklrzt sind dies vier Faktoren: Unternehmenskultur, New Work, agile Arbeitsmetho-
den und Employer Branding. Damit die Analyse transparent und nachvollziehbar voll-
zogen werden kann, erfolgt zundchst eine Ausdifferenzierung des Begriffs ,Digitale
AuBenwirkung®, um anschlieRend die Attraktivitatsfaktoren in Bezug setzen und sinn-

hafte Verbindungen kennzeichnen zu kénnen.
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Ausdifferenzierung des Begriffs ,,Digitale AuRenwirkung*“
Digitale Aul3enwirkung (vgl. dwds.de 2023c, 2023b, 2023a: jeweils 0. S.) lasst sich
semantisch wie folgt ableiten:

e Digital bezeichnet in diesem Kontext etwas, das nicht real ist, sondern
virtuell — beispielsweise von einem Computer oder im Internet — simuliert
wird. Daneben nimmt die lateinische Herkunft des Begriffs Bezug auf den
Finger (lat. digitus), woraus sich in der medizinischen Fachsprache digi-
tal als Bedeutung fur ,mit dem Finger ergab.

e AulRenwirkung bezeichnet den Einfluss oder die Wirksamkeit einer Per-
son, Organisation oder MalRnahme nach auf3en. Wirkung bezieht sich
dabei erstens auf die Weise oder einen bestimmten Eindruck, den etwas
bei jemand anderem hervorruft; sowie zweitens, dass etwas Anklang fin-

det oder erfolgreich zur Geltung kommt.

Digitale AufRenwirkung konnte paraphrasiert demnach auch ,Im Internet simulierter,
selbst hergestellter, duBerer Eindruck“ bedeuten; wobei sich ,selbst hergestellt” auf
,mit dem Finger* bezieht. Der Verfasser assoziierte dies mit ,handgemacht bzw.
,selbst gemacht® und modifizierte die Paraphrase entsprechend. Wichtig erscheint
diese sinnhafte Verknupfung insofern, als dass menschliche oder institutionelle Urhe-
ber*innen digitaler Inhalte die Konsequenzen des selbst hergestellten, aul3eren Ein-
drucks zu verantworten haben. Es ist somit auch mdglich keinen Eindruck zu hinter-
lassen und keine Wirkung zu erzielen — etwa durch selektive Ablehnung von Plattfor-
men, Nichtanwendung von Konzepten oder Nichtnutzung von technischen Mdglichkei-

ten.

Zusammenfuhrung der Theoriegebilde

Damit sich Einschatzungsdimensionen und vor allem klare Kategorien ableiten lassen,
war zu Uberlegen, auf welchen Plattformen Auf3enwirkung im digitalen Raum fir die
zu untersuchenden Objekte stattfindet, beziehungsweise Eindriicke entstehen (kénn-
ten). Es ergaben sich daraus vier Einschatzungsdimensionen, die auch als Uberbau
fur die dreistufige Kategorienbildung dienen. Sie werden hier als Hauptkategorien (HK)
bezeichnet. Die Kategorienbildung soll, beginnend bei den eher generalisierten vier

Einschatzungsdimensionen zum Begriff ,Digitale Aulienwirkung“, zunehmend
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profunder in die einzuschatzenden Unterkategorien (UK) und Bewertungskategorien
(BK) gehen. Alle Elemente werden immer mit Aspekten der vier Attraktivitatsfaktoren

und deren Maxime in Bezug gesetzt.

Begrenzung der Methode

Um einen Mixed-Method-Ansatz (vgl. Kelle 2019: 159 ff) oder eine weitergehende
quantitative Verarbeitung von Ergebnissen der angewendeten Methode (vgl. Mayring
2012: 27 ff) zu begrunden, reicht mdglicherweise die erhobene Datenmenge auf der
Ebene der Hauptkategorien nicht aus. AuRerdem sollen, wie bereits erwéhnt, die er-
zielten Werte ausschliel3lich der Klassifizierung der Ergebnisse dienen (vgl. Mayring

2015: 24), um daraus eine Aussage zur Modernitat und Attraktivitat treffen zu konnen.

Begrundung fur die Anpassung der Methode

Mayring (2015: 51) betont den flexiblen Einsatz der Inhaltsanalyse. Sie soll dem ,kon-
kreten Gegenstand®, also dem Material entsprechend, angepasst werden und eine
Gestaltung auf die ,spezifische Fragestellung® hin erfahren (vgl. ebd.).

Die hier durchgefiihrte Variation wurde durch den Verfasser an die Hauptfrage-
stellung angepasst und modifiziert, um das Ziel einer Vergleichbarkeit und Klassifizie-
rung (vgl. Kap. 5.2.1) zu erreichen. Die Kombination der Ergebnisse der einzelnen
Hauptkategorien kann das — mdglicherweise konstruierte — ,Idealbild” einer Organisa-
tion durch ein ,Realbild“ ersetzen (vgl. Pernkopf et al. 2021: 46 f) und anschlielend
die Mdglichkeit erdffnen, eine fundierte Darstellung der digitalen Aul3enwirkung zu er-
halten. In der vorliegenden Arbeit beginnt die Betrachtung also von einer Makroebene
aus. Auf das dreistufige Kategoriensystem mit den vertiefenden UK und BK wird im
Kap. 5.4 néher eingegangen.

Es ist auf das Merkmal einer wissenschaftlichen Abschlussarbeit zurtickzufih-
ren, nach dem diese die Leistung einer einzigen Person abbilden soll, dass die gefor-
derte Intercodereliabilitat durch Einbeziehen mehrerer Personen in den Analysepro-
zess nicht erfolgen kann (vgl. Kap. 5.1).

Konkret ergeben sich fir die skalierend-strukturierende Inhaltsanalyse nachfol-
gende vier Einschatzungsdimensionen bzw. Hauptkategorien. Zur theoretischen Ver-

knupfung wird deren Relevanz anhand von Beispielen und Zitaten belegt:
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5.3.1 Online-Prasenz — HK1

Roedenbeck Schafer hebt die Relevanz der Organisationswebseite und deren Nut-

zer*innenfreundlichkeit hervor:

svergessen Sie niemals den Nutzer, der zum allerersten Mal auf der
Webseite landet und sich dort schnell zurechtfinden méchte. Den Nutzer, der
noch nie von lhrer Einrichtung gehdrt hat. Den Bewerber, der im Zweifelsfall
ein einziges Mal fur wenige Sekunden auf Ihrer Internetprasenz vorbeischaut,
um zu prifen, ob Sie als Arbeitgeber interessant sind.” (Roedenbeck Schéfer
2020: 107)

In Bezug auf die digitale AuRenwirkung von Unternehmen kann demnach die eigene
Online-Prasenz als ,Erste Adresse” bezeichnet werden. Sie stellt einen Kommunikati-
onskanal dar, der gepflegt werden sollte (vgl. Roedenbeck Schafer 2020: 106). Um
eine attraktive AulRenwirkung zu erzielen, ist nicht nur eine mdglichst tagesaktuelle,
optisch ansprechende und vor allem barrierefreie Darstellung der Seite wichtig, erfor-
derlich ist dartiber hinaus die erfolgreiche Umsetzung einiger weiterer Kriterien, wie
die authentische Kommunikation Gber Unternehmenswerte, die Anwendung agiler Ar-
beitsmethoden im Sinne des New Work sowie Einblicke in die Unternehmenskultur
durch die Hervorhebung bestimmter Faktoren wie etwa Diversitat.

Zu diesen Punkten wird jeweils innerhalb der Unterkategorien ein thematischer
Bezug hergestellt und eingeschatzt. Ausgehend von der Hauptseite der Online-Pra-
senz fliel3t die Erreichbarkeit oder Einbindung einer Rubrik, mit der interessierte Per-
sonen Stellenangebote finden kdnnen, in die Analyse mit ein. Darliber hinaus wird im
Rahmen dieser Dimension das Employer Branding eines Unternehmens eingeschatzt,
was zu einem vollstandigen Bild im Komplex ,Online-Prasenz” fihren sollte. Auf die

Relevanz von Employer Branding wird ausfihrlich im Kap. 4.3 und 4.5 eingegangen.
5.3.2 Soziale Medien — HK2

Die Préasenz und eine aktive und strategische Gestaltung von Profilen in Sozialen Me-
dien ist fir Unternehmen ebenfalls unerlasslich, um wahrgenommen zu werden (vgl.
Klaufl3 2020: 26 ff; Kopf 2020: 52). Die Sozialen Medien ohne ,Business-Kontext* die-
nen weniger der Akquisition von Personal, als dem Ziel eine authentische Employer
Brand zu unterstreichen. Damit sind sie eine niedrigschwellige Moéglichkeit der Unter-
nehmenskommunikation (vgl. Roedenbeck Schafer 2020: 155 ff). Dennoch bietet
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Social Media fur interessierte Fachkrafte eine Chance die Institution kennenzulernen.

Raasch benennt dariiber hinaus einige weitere zentrale Aspekte:

,Die Vorteile der Nutzung eines Social-Media-Kanals sind vielfaltig. Er
kann als direkter Kommunikationskanal zu den Kunden, Klienten oder Ange-
horigen dienen. Es ist eine der modernsten Arten der Kommunikation und
wenn man insbesondere jiingere Menschen fir seine Einrichtung gewinnen
will, dann besteht hier die grof3e Chance, auf sich aufmerksam zu machen.
Durch die Offenheit und Transparenz kann sich mdégliches Fachpersonal ei-
nen anderen Eindruck von der Einrichtung verschaffen. Man gewéhrt einen
Einblick ,hinter die Kulissen® und schafft damit einen ungeheuren Vertrau-
ensaufbau.” (Raasch 2020: 184)

Vertrauen ist wiederum eine grundlegende Voraussetzung fir die Kulturentwicklung
(vgl. Kap. 4.1), welche sich auch auf den digitalen Raum erstreckt.
Zu beachten ist die Verwendung von Sozialen Medien als Druckmittel und

Machtinstrument, wie Kasten herausstellt:

,In den Social-Media-Kanéalen kénnen Sozialarbeiter*innen ihre Anlie-
gen offentlich zuganglich machen, Realitaten, die als problematisch bewertet
werden, adressieren[,] um auf politische Akteure einzuwirken, sich an aktuel-
len sozialpolitischen Diskursen beteiligen und dariber soziales sowie symbo-
lisches Kapital, Deutungsmacht, Modellmacht und Organisationsmacht aus-
bilden.”“ (Kasten 2021: 251 eig. Erg.)

Diese Einordnung, die sich auf Personen (hier: Sozialarbeiter*innen) bezieht, lasst sich
ebenfalls auf Institutionen Ubertragen — also auch Soziale Organisationen. Das be-
wusst machen dieser Tatsachen sollte im Praxisalltag mitgedacht und die eigene
Reichweite auch gegebenenfalls genutzt werden.

Gegenstand der Untersuchung in dieser Einschatzungsdimension sind unter
anderem die sinnvolle und adaquate Nutzung der verschiedenen Kanéle (vgl. Wagner
2018: 213), einschlieBlich der dort publizierten Medieninhalte. Da jede Plattform ihren
,2content* unterschiedlich darstellt, ist es beispielsweise wichtig zu erfassen, ob der
Post auf der Instagram-Seite der Organisation zur Darstellungsweise des Mediums
passt oder ob etwa sinnvolle Hashtags zur Kontextualisierung von Informationen ge-
setzt wurden. Uberdies ist die Interaktion mit der Community, die Qualitat der Interak-
tion, die Einbindung von Mitarbeitenden und die Relevanz der geteilten oder generier-

ten Inhalte in verschiedenen Auspragungen Inhalt der Einschatzung in der HK2. Bei
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der Interaktion mit anderen Nutzer*innen sollten ebenfalls die im anschlieRenden Ka-
pitel beschriebenen Interaktionsregeln Beachtung finden. Als relevante Soziale Me-

dien werden in dieser Forschungsarbeit die folgenden analysiert und einbezogen:

e X
e Instagram

e Facebook
sowie die beiden Karrierenetzwerke:

e XING
e LinkedIn

5.3.3 Onlinereputation — HK3

Allein das Fremdbild zahlt in der AuBenwirkung, wie in Kap. 4.1 dargelegt wird. Die
eigene (Kultur-)Wahrnehmung zeigt sich oftmals subjektiv und einseitig. Es kann au-
Rerdem davon ausgegangen werden, dass sich Personen auf Stellensuche eher auf
Empfehlungen und Erfahrungen von anderen Personen verlassen, anstatt auf Marke-
tingversprechen zu vertrauen (vgl. Roedenbeck Schafer 2020: 76). Eine Plattform flr
Arbeitgeberbewertungen mit akzeptabler Reichweite und demnach mit Relevanz ist
.kununu®. Auf ihr sind ein Grof3teil der deutschen Unternehmen vertreten (vgl. Roeden-
beck Schafer 2020: 76 f). Alternativen wie ,,Glassdoor“ oder die Bewertungsrubrik bei
.indeed" haben sich noch nicht durchsetzen konnen und finden deshalb in dieser Arbeit
keine Beachtung.

In ihrer Studie zu Arbeitgeberbewertungsportalen stellten Pernkopf et al. (2021:
46) fest, dass diese fur Unternehmen einen Kanal verkorpern ,[...] auf dem anders
agiert werden kann und der es Uberhaupt erst erlaubt, realistischere Erwartungen bei
Jobsuchenden zu wecken [...]* (ebd.). Sie verfligen ferner tber eine interaktivere und
dynamischere Umgebung als die eigene ,(Karriere)-Webseite® (ebd.). Organisationen,
denen es gelingt, eine objektive, authentische und wirklichkeitsgetreue Darstellung auf
diesen Plattformen umzusetzen, ertffnet es die Moéglichkeit, inre Bewertungen als Be-
standteil des Employer Brandings zu verwenden (vgl. ebd.).
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Ein Mehrwert durch einen reflektierten Umgang mit Bewertungen ware fur Un-
ternehmen in vielerlei Hinsicht mit der Beachtung der folgenden Interaktionsregeln ge-

schaffen:

e Sachliches, zeithahes Reagieren

e Préasent sein

e kontrollierten Meinungsaustausch® ermdglichen

e Widerspriiche zwischen Bewertung und Webseite in Bezug auf vermit-
telte Werte, Inhalte oder Darstellungen korrigieren

e Wertschatzendes, ehrliches Bemuhen bei der Reaktion auf negative Be-
wertungen

e In der Konsequenz mit MaRnahmen zur Verbesserung der Kritikpunkte
und Vertrauensférderung beginnen

e Informationen in Reaktionen erganzen oder korrigieren und dadurch

Transparenz schaffen (vgl. Pernkopf et al. 2021: 46, eig. Erganzungen).

Des Weiteren beschétftigt sich diese Einschatzungsdimension mit der Berichterstat-
tung Uber die Organisation in Medien, wofur bei Google News und YouTube recher-
chiert wird. Hierbei sollen auch gezielt Meldungen Uber die vier Attraktivitatsfaktoren
ermittelt werden. Diese Medieninhalte sind wegen ihrer digitalen Verfligbarkeit auch
als Faktoren fur eine digitale Auf3enwirkung mit einzubeziehen, auch wenn sie mog-
licherweise urspringlich nicht priméar als ,Online-Content® vorgesehen waren. Hier las-
sen sich beispielsweise Fernseh- und Radiobeitrdge nennen, deren Inhalte in erster
Linie fir diese Sendeformate produziert wurden, aber mittlerweile plattformibergrei-

fend in Mediatheken verfugbar sind.
5.3.4 Digitales Recruiting — HK4

Die vierte Einschatzungsdimension und Hauptkategorie ,Digitales Recruiting” schatzt
einerseits die Wirkung der Sozialen Organisation bei der Darstellung und Prasentation
im unternehmenseigenen Karriereportal oder der Stellenrubrik auf der Webseite ein.
Dies geschieht unter anderem anhand des Vorkommens der Attraktivitatsfaktoren in
Stellenanzeigen fur Sozialpadagog*innen. Andererseits ist die Qualitat der Stellenan-

zeigen Gegenstand dieser Dimension, woflr Goldammer eine Begrindung liefert:
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LFraher war die Stellenanzeige das wohl wichtigste Instrument der
Personalauswahl, heute ist sie ein Mittel, Bewerber fur einen Job anzuspre-
chen. Die Jobausschreibung muss deshalb exakt sowie realistisch sein und
wird damit zu einem Aushangeschild fur das Unternehmen. Bewerber interes-
sieren sich heute nicht nur fir das Gehalt, sondern auch fir Entwicklungs- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten und sie wollen wissen, wie im Unternehmen
kommuniziert wird. Wer interessierte Bewerber auf sich aufmerksam machen

mdchte, muss sich etwas einfallen lassen.“ (Goldammer 2019: 1)

Die grundlichen Recherchewerkzeuge und Filtermethoden von digitalen Plattformen
machen es ebenfalls notwendig, aus den Suchergebnissen herauszustechen. Bereits
in der Uberschrift der Annonce — also zumeist dem Jobtitel — kommt dies zum Tragen.
Roedenbeck Schafer (2020: 131 f) empfiehlt die ,Drei-Info-Faustregel®. Nach dieser
sollen drei detaillierte Informationen, die beispielsweise ein Alleinstellungsmerkmal der
Organisation oder der Tatigkeit sein kdnnen, Erwéahnung finden, welche damit erste
pragnante Eindriicke bei den Interessierten hinterlassen. Es sollte ferner eine Verbin-
dung zur lesenden Person hergestellt und Floskeln, aber auch tberkorrekte Sprache
vermieden werden (vgl. ebd.). Grof3formatige, authentische Bilder — idealerweise mit
echten Mitarbeitern — tragen gleichermal3en zur AuRenwirkung bei. Sie sollten keine

professionellen Stock- oder Agenturfotos sein (vgl. Roedenbeck Schafer 2020: 134 ff).
5.4 Kategoriensystem

Wie bereits dargelegt, wurde durch den Verfasser das Schema der skalierend-struk-
turierenden Inhaltsanalyse an die Bedirfnisse der Forschungsarbeit angepasst. We-
gen ihres umfangreichen Inhaltes ist die vollstandige Ausarbeitung des Kategoriensys-
tems dem Anhang dieser Thesis beigeflugt (vgl. Anhang 1:). Dies erfolgt ausschliel3lich
aus Platzgrinden. Transparenz sowie Nachvollziehbarkeit sind dadurch weiterhin ge-
boten, so dass die Einhaltung der wissenschaftlich geforderten Gitekriterien erreicht
ist (vgl. Kap. 5.1). Das wissenschaftliche Vorgehen soll nachfolgend anhand von Bei-
spielen erlautert werden (vgl. Tab. 8 und Tab. 9).

In den zugrunde liegenden 32 Kodierleitfaden sind zumeist Ankerbeispiele als
Begrundung fur die Zuordnung in eine der Skalierungen vorhanden. Mayring selbst
bekennt jedoch, dass es bei umfangreicheren Analysen nicht mehr moglich sei, kurze
Begrindungen fur die Einschatzungen zu geben (vgl. Mayring 2015: 113). Dies ist
auch hier der Fall, allerdings liegt zu jeder Einschatzung immer eine jeweilige Quelle

vor, so dass die Einschatzung nachprifbar bleibt.
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Die Skalierung erfolgt anhand einer dreifachen Ordinalskala mit den Auspra-

|u,

gungen bzw. Abstufungen im Sinne von ,gut/viel®; ,mittel/teilweise“,wenig/gering oder
nichts/kein® denen in der Auswertung entsprechend Punkte von zwei bis null zuge-
wiesen wurden. Die ermittelten Werte wurden in einer Excel-Tabelle erfasst (vgl. An-
hang 4:). Eine dreifache Ordinalskala ist fuir die Durchfihrung einer skalierend-struk-
turierenden Inhaltsanalyse mindestens erforderlich, damit die einzuschatzenden Ele-
mente in ein Verhaltnis zueinander gesetzt werden kdnnen (vgl. Mayring 2015: 106 ff).

Fur die Einschatzung der Stellenanzeigen, welche in der HK4 Beachtung erfah-
ren, wurden ausschlief3lich solche filir Sozialpadagog*innen oder zumindest diesen
gleichwertig ausgeschriebene Positionen einbezogen. Mindestens eine Stellenan-
zeige sollte pro Unternehmen existieren und erfasst werden.

Ein Probedurchgang erfolgte anhand von zwei zufélligen Bewertungskategorien
mit allen Unternehmen. Bei der anschliel3enden Durchfiihrung gab es lediglich Anpas-
sungen in Form von praziseren Formulierungen innerhalb der Auspragungen, welche
aber keinen Einfluss auf die Bewertbarkeit hatten. Der finale Durchlauf des kompletten
Analysematerials ist mit den Kodierleitfaden und Kodierregeln (vgl. Anhang 2:) in-
tersubjektiv ersichtlich, was die Einhaltung des Glitekriteriums der Reliabilitat garan-
tiert und fur gréRtmaogliche Validitat sorgt.

Wie bereits in Kap. 5.3 angemerkt wurde, lasst sich aufgrund des Merkmals
einer personlichen akademischen Abschlussarbeit keine Intercoderreliabilitdt durch
das Einbeziehen von mehreren Personen in den Analyseprozess herstellen. Aufgrund
des groRen Umfanges der Analyse konnte allerdings auch kein zweiter, ,blinder*
Durchgang durch den Verfasser dieser Arbeit erfolgen, wie Mayring (2015: 124) es
empfiehilt.

Im Folgenden ist ein Ausschnitt des Kategoriensystems mit der Hauptkatego-
rie 4 (Tab. 8) sowie die detaillierte Einschatzung der Bewertungskategorie 4.2.4 (Tab.
9) zu sehen. Anschlie3end werden die Ergebnisse der skalierend-strukturierenden In-
haltsanalyse dargestellt und interpretiert. Das gewahlte Querformat soll sicherstellen,
dass groRRere Textteile lesbar bleiben und ausreichend Platz finden. Dies gilt auch fur

die detaillierten Einschatzungen im Anhang.
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Tab. 8 Ausschnitt des konzipierten Kategoriensystems

Ausschnitt des Kategoriensystems der HK4

4 Digitales Recruiting

4.1 Karriereportal oder Rubrik auf der Website

4.1.1 Ubersichtlichkeit der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der Suchfunktion fir Karriere-

maoglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von "New Work"-Prinzipien auf

der Karriereseite

4.1.4 Integration von Mitarbeiter*innengeschichten
und Karrierepfaden

4.2 Qualitat der Stellenanzeigen
4.2.1 Personliche Ansprache

4.2.2 Klarheit in der Formulierung von Aufgaben

und Erwartungen
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4.2.3 Aufzeigen von Karriereentwicklungsmaglich-

keiten

4.2.4 Erkennbarkeit von "New Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten und Selbstorganisation in
Stellenanzeigen

4.2.5 Qualitat von visuellen Elementen wie Videos
und Bildern

4.2.6 Gelingen der Herausstellung einer UAP (Uni-
gue Applying Proposition)

Quelle: eig. Darstellung.
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Tab. 9 Ausschnitt eines Kodierleitfadens fir eine Bewertungskategorie

4.2.4 Erkennbarkeit von "New-Work"-Elementen wie flexiblem Arbeiten und Selbstorganisation in Stellenanzeigen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Erkennbarkeit

~,New-Work"-Elemente wer-
den in den Stellenanzeigen
klar hervorgehoben und an-
hand von Beispielen be-
schrieben.

Es gibt Transparenz und
Klarheit Gber flexible Arbeits-
modelle und Selbstorganisa-
tion.

Es erfolgen Einblicke in inno-
vative und moderne Arbeits-

bedingungen.

.Daflr brauchst du [...] Eine ausge-
pragte Abneigung gegen schlechte
und herzlose soziale Arbeit [...] Einen
vollstandigen Impfschutz gegen Ma-
sern, Corona und Rassismus [...]Ge-
ring ausgepragte Lust auf Hierarchien
[...] Lust auf selbstorganisiertes Ar-
beiten [...] Wir bieten dir [...]Viel Ur-
laub [...]Agile bzw. evolutionare Ar-
beitsmethoden [...] Einen kooperati-
ven Fuhrungsstil [...] Home-Office im
Rahmen der Moglichkeiten [...]Ein
Team, in dem alle Kolleg*innen eine
ausgepragte Abneigung gegen lieb-
lose soziale Arbeit haben [...]* (Jo-
hannistal 2023: o. S., eig. Hervorhe-
bung).

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Erkennbarkeit*.
Sonst Skalierung: ,Teilweise Erkenn-

bar”.
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Teilweise erkennbar

,New-Work"-Elemente wer-
den in den Beschreibungen
der Stellenanzeigen erwahnt
und anhand von Beispielen
beschrieben.

Es gibt eine konkrete Nen-
nung und Beispiele fur fle-
xible Arbeitsmodelle und
Selbstorganisation.

Es fehlt an Gberzeugenden
Einblicken Gber die Arbeits-

bedingungen.

,Die unternehmensweiten Benefits
sind hier dargestellt: [...]. Zusétzliche
Benefits [...] Wir stellen dich 10 Tage
pro Kalenderjahr fur die Pflege be-
durftiger Angehdriger frei. Deine Kin-
der werden bei der Vergabe von Kita-
Platzen bevorzugt. Gemeinsam fin-
den wir Losungen. [...] Wir veranstal-
ten jahrlich eine tragerweite Mitarbei-
tenden-Veranstaltung. Darlber hin-
aus finden After-Work-Partys, Be-
triebsausfliige und ein Klénschnack
mit der Geschaftsflhrung statt. [...] In
einrichtungsibergreifenden Arbeits-
kreisen wird gemeinsam die Qualitat
unserer Arbeit weiterentwickelt. Bring
dich ein!“ (Adelby 1 2023: 0. S.).

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Erkennbarkeit*

oder ,Keine Erkennbarkeit".
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Keine Erkennbarkeit

Es erfolgt keine oder nur eine
floskelhafte oder beilaufige
Nennung von ,New-Work"-
Elementen in den Stellenan-
zeigen.

Flexible Arbeitsmodelle und
Selbstorganisation werden
nicht thematisiert oder nur
benannt, ohne dies zu kon-
kretisieren.

Es fehlt an Einblicken in der
Beschreibung von Arbeitsbe-

dingungen.

Quelle: eig. Darstellung, Quellennachweise im Anhang.

,3400 Menschen schenken uns ihr

Vertrauen, jedes Jahr. Und wir [sic!]

vertrauen in unsere Mitarbeiter*innen.

Wir bieten flexible Arbeitszeiten und
grof3e personliche Gestaltungsspiel-
raume” (Briicke SH 2023a, 2023b,
2023c: 0. S)).

.Was Sie ausmacht [...] Lust auf zu-
kunftsweisendes, eigenstandiges Ar-
beiten mit Verantwortungsuiber-
nahme® (Bricke SH 2023a: o. S.).

.Was Sie ausmacht [...] Selbststan-
digkeit und Flexibilitat in der Arbeits-
weise“ (Bricke SH 2023b, 2023c: o.
S.).

Das Material erfillt die Definition von
»1eilweise Erkennbar nicht oder nur

schwach ausgepragt.
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Ergebnisse der Inhaltsanalyse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Analyse prasentiert. Die Erfassung der
einzelnen Kategorien dient der Beantwortung der Forschungsfrage und der Klassifi-
zierung der Unternehmen in einen der drei Grade der digitalen AuRenwirkung (vgl.
Tab. 7 in Kap. 5.2.1):

e Gradl: attraktive und moderne Aul3enwirkung
(Wert: > 1,32)

e Gradll: teilweise attraktive und fortschrittliche Auf3enwirkung
(Wert: 0,66 — 1,32)

e Grad lll: Neutrale, sachlich-tradierte AuRenwirkung
(Wert: < 0,66)

Insgesamt erfolgten 224 Einschatzungen anhand der vorher definierten Skalen und
Kodierregeln. Aufgrund des grof3en Umfangs werden die Ergebnisse in zusammenge-
fasster und numerischer Form dargestellt, wobei die 0.g. Durchschnittswerte die Er-
mittlung erleichtern. Diese entstammen einer Drittelung des hochsten Wertes der Ska-
lierung: dem Wert 2.

Innerhalb der Hauptkategorien wurden die erreichten Werte ebenfalls zusam-
mengefasst, so dass nach Errechnung eines Durchschnittswertes nachfolgendes Ge-

samtbild entstand.
6.1 Darstellung der Ergebnisse

In Tab. 10 sind fur jedes Unternehmen die erreichten Werte dargestellt. Eine genaue
Bewertung, welche auch die Unterkategorien und Bewertungskriterien abbildet, ist im
Anhang einsehbar (vgl. Anhang 4:).
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Tab. 10 Ergebnisse der Inhaltsanalyse nach Unternehmen

Ergebnisse der Inhaltsanalyse
1 1,27 1,33 0,47 1,03 0,48 0,69

1,34

2 0,33 1,25 1,67 1,00 0,00 0,75 0,00

3 0,63 0,50 0,75 0,63 0,50 0,75 0,46

4 0,50 1,13 0,50 1,38 0,71 0,63 0,75

> 0,68 1,05 0,85 1,01 0,42 0,70 0,64
Grad Il Il Il Il [l Il [l

Quelle: eig. Darstellung (vgl. Anhang 4:).

Adelby 1
Besonders gute Ergebnisse konnte das Flensburger Unternehmen in der ersten
Hauptkategorie Online-Prasenz erzielen.

Die Webseite erscheint au3erst ansprechend und gut strukturiert. Auffallig in
Bezug auf soziale Medien war die fehlende Beteiligung von Mitarbeiter*innen in den
Medienaktivitdten und die fehlende oder mangelhafte Interaktion. Ebenso gab es keine
Interaktion mit Bewertungen auf kununu. Adelby 1 ist aber in den Medien sehr stark
prasent.

Die Stellenanzeige wirkte unpersénlich und technisch. Das Karriereportal zeigt
nur Bilder von Gebauden und keine Menschen. Elemente des New Work sind bei
Adelby 1 quasi nicht vorhanden.

Die Organisation lasst sich mit einem erreichten Wert von 0,68 in den Grad Il

der digitalen AuRenwirkung klassifizieren.

Auf Kurs Jugendhilfe
Der sich als innovativ verstehende Jugendhilfetrdger Auf Kurs erreichte von allen un-
tersuchten Sozialunternehmen das beste Ergebnis.

In der ersten Hauptkategorie Uberzeugte er mit einer minimalistischen Web-
seite, die trotz des wohldosierten Inhaltes klar die Unternehmenswerte hervorhebt,

Diversitat betont, New-Work-Elemente darstellt und auch agile Arbeitsmethoden
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sichtbar macht. In der Unterkategorie ,1.3 Qualitat der Informationen tber Unterneh-
menswerte und Mission“ erhielt die Hamburger Firma als einziger Akteur die volle
Punktzahl. In den sozialen Medien beschrénkt sich Auf Kurs ausschlief3lich auf das
Portal Instagram. Dort ist man sehr aktiv, bindet Mitarbeitende ein und bietet eine gute
Interaktion. Ein Wert von 0,00 wurde allerdings, in Ermangelung von Medienberichten,
in der entsprechenden Unterkategorie erreicht.

Die Onlinebewertungen fallen durchweg wohlwollend aus und bestéatigen die
Anwendung innovativer Arbeitsmethoden. Ebenso positiv I&sst sich die Stellenanzeige
von Auf Kurs einschétzen, welche in pragnanter Form die Einzigartigkeit des Sozial-
unternehmens herausstellt und damit die hochste Punktzahl aller Stellenanzeigen er-
reicht.

Es sind alle Elemente von New Work in der Organisation anzutreffen, sie lasst
sich im Ergebnis mit einem erreichten Wert von 1,05 trotzdem nur in den Grad Il digi-

taler AuRenwirkung klassifizieren.

Brucke Schleswig-Holstein
In der Analyse der ersten Hauptkategorie erreichte das Kieler Sozialunternehmen den
geringsten Wert aller untersuchten Akteure.

Vor allem die Einschatzung der Webseite ergab, dass das verschachtelte
Grundgerust unubersichtlich wirkt und deshalb Einschrankungen bei der Navigation
aufweist. Um auf die Karriereseite/Stellenrubrik zu gelangen, missen drei Unterseiten
aufgerufen werden, was als deutlich zu viel gelten dirfte. Es gelingt dem Akteur auch
nicht die Unternehmenskultur eindeutig herauszustellen. New-Work-Prinzipien werden
an keiner Stelle betont.

Gut schneidet die Briicke SH in der Analyse Sozialer Medien ab, wo sie den
hochsten Kategorienwert aller Unternehmen erreicht. Hier ist insbesondere die Inter-
aktion hervorzuheben, sowie die authentische Einbindung von Mitarbeitenden in die
Aktivitaten.

In den verbleibenden beiden Kategorien stechen in erster Linie die burokratisch
verfassten und etwas unpersonlichen Stellenanzeigen und eine haufige Medienbe-
richterstattung hervor.

Mit einem erreichten Gesamtwert von 0,85 ist die Bricke SH in Grad Il der digi-

talen AulRenwirkung zu klassifizieren.
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Diakonie Erzgebirge
Die Diakonie Erzgebirge kann in der ersten Hauptkategorie in den BK ,Aktualitat* und
LAuffindbarkeit der Karriereseite“ punkten.

Dem christlichen Menschenbild verpflichtet, gelingt es der Wohlfahrtsorganisa-
tion ebenfalls ihre Unternehmenskultur deutlich hervorzuheben und die Mission zu ver-
mitteln. Es gibt allerdings keine erkennbare Erwahnung von New Work oder partizipa-
tiven Ansatzen, auch die Bedeutung von Vielfalt und Inklusion fiir die Mitarbeiter*in-
nenschaft wird nicht betont — aufseiten der Nutzer*innen zeigt sich das Unternehmen
hingegen inklusiv.

Aktivitdten in Sozialen Medien, auch auf verschiedenen Plattformen, sind vor-
handen, aber es lasst Verbesserungsbedarf bei der Interaktion feststellen. Vor allem
auf Facebook gibt es viele Menschen, die positiv mit den Posts interagieren und hie-
rauf keine Reaktion bekommen.

In Arbeitgeberbewertungsportalen fallt die Tonalitat durchschnittlich aus, sei-
tens der Diakonie Erzgebirge ist nur wenig Interaktion vorhanden. Das Unternehmen
findet haufig in den Medien Erwahnung. Besonders hervorzuheben ist das beste Ana-
lyseergebnis in der Hauptkategorie Digitales Recruiting. Es gelingt eine gute, tber-
sichtliche Darstellung und eine gute Integration von Mitarbeiter*innengeschichten im
Karriereportal

Die analysierten Stellenanzeigen enthielten eine persénliche Ansprache, waren
klar formuliert und illustrierten diese mit qualitativ guten visuellen Elementen. Der Dia-
konie Erzgebirge gelingt es Ihre UAP herauszustellen.

Elemente von New Work sind jedoch weder in Stellenanzeigen noch in Sozialen
Medien oder der Website erkennbar. Sie erreicht das zweitbeste Resultat der Analyse
und wird mit dem Wert 1,01 in den Grad Il der digitalen Auf3enwirkung klassifiziert.

Johannistal

Beim Sozialunternehmen Johannistal aus Schleswig sind zum zweiten Mal in dieser
Analyse Elemente von New Work in der ersten Hauptkategorie sichtbar geworden. Die
Einrichtung lasst allerdings konkrete Anwendungsbeispiele vermissen, so dass es bei
reinen Erwdhnungen bleibt. Des Weiteren erreicht sie mittlere Werte mit der sehr
schlicht gehaltenen Website. Die Karriereseite ist durch keinen Hauptmenipunkt auf-
rufbar, sondern unginstig am unteren Rand der Homepage platziert und damit

schlecht aufzufinden.
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Johannistal verfligt Gber Profile mit einigen Posts auf Instagram und Facebook.
Es hat diese im ganzen Jahr 2023, bis zur Durchfihrung der Analyse, aber noch nicht
verwendet. Demzufolge ergab dies einen Wert 0,00 in der zweiten Hauptkategorie.

Die Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen lassen in den jeweiligen
Beschreibungen eine Anwendung von New-Work-Prinzipien erkennen. Uber Johan-
nistal erfolgte dennoch keine nennenswerte Medienberichterstattung.

In der vierten Hauptkategorie konnte die Stellenanzeige der Einrichtung New-
Work-Elemente betonen und Erwartungen sowie Aufgaben klar formulieren. Die Stel-
lenrubrik auf der Website erreichte nur wenige Punkte.

Insgesamt konnten durch die Erwahnung von modernen Arbeitsmethoden und
New Work diese Aspekte in die Einschatzung der digitalen Auf3enwirkung von Johan-
nistal mit einflieBen. Der Akteur kann mit einem Gesamtwert von 0,42 nur in den
Grad Il klassifiziert werden. Dies ist auf den schlechten Wert der zweiten Hauptkate-
gorie zurlckzufihren und begriindet den niedrigsten Gesamtwert innerhalb der Ana-

lyse.

Lebenshilfe Bremervérde/Zeven

Als einzige Organisation der Analyse halt die Lebenshilfe Bremervérde/Zeven (LH BV)
Texte in leichter Sprache vor, welche der Thematik ,Barrierefreiheit” zugerechnet wer-
den konnen. Da es keine weiteren Kompensations- oder Darstellungshilfen gibt, die
eine barrierefreie Nutzung erméglichen koénnten, erreicht das Unternehmen jedoch
auch in dieser BK nur einen Wert von 0,00.

Die erste Hauptkategorie fallt durchschnittlich aus. Moderne Arbeitsmethoden
oder New-Work-Elemente finden keine Erwéhnung. Bemerkenswert ist die fehlende
Betonung der Bedeutung von Vielfalt und Inklusion aufseiten der Mitarbeitenden. Fir
ihre Nutzer*innen betont die LH BV dies hingegen.

Soziale Medien werden in Form von Instagram und Facebook genutzt, wobei
die Unternehmenswebsite nur mit einem Facebook-Social-Link auf die Facebookseite
verweist und das existierende und aktiv genutzte Instagramprofil keine Erwahnung fin-
det. Eine Interaktion auf den Plattformen findet statt, allerdings gab es Anzeichen flr
wenig wertschatzende Antworten auf Kommentare bei Facebook. Bei der hohen An-
zahl von Menschen, die mit der Seite interagieren, kbnnte ein Augenmerk auf bessere

Reaktionen zu einer positiveren, digitalen AuRenwirkung beitragen.
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In der dritten Hauptkategorie ist eine haufige Berichterstattung zu erkennen. Die
LH BV lasst demgegentber einige Bewertungen auf kununu unkommentiert, reagiert
aber im Vergleich zu den anderen Akteuren noch am haufigsten auf Bewertungen in
Textform. Im digitalen Recruiting kdnnen keine New-Work-Elemente herausgestellt
werden. Es erfolgt in Ansatzen eine Integration von Geschichten der Mitarbeitenden.

Die personliche Ansprache der Stellenanzeigen ist als durchschnittlich einzu-
schatzen. Ein Formulierungsfehler in einer Anzeige deutet darauf hin, dass maoglicher-
weise zuvor weitaus klassischer formuliert wurde.

Die LH BV lasst im Allgemeinen keine deutlich sichtbaren Hinweise auf New-
Work-Elemente erkennen. Deshalb erreicht sie insgesamt mit dem Wert 0,70 den

Grad Il der digitalen Auf3enwirkung.

Regenbogen Wohnen

Die Online-Prasenz des Minchener Sozialunternehmens Regenbogen Wohnen er-
reicht gute Werte in den Bereichen Professionalitdt und Benutzerfreundlichkeit. Des
Weiteren hebt sie die Unternehmenskultur hervor und kann eine konkrete Mission und
Werte darstellen. Als durchschnittlich sind die Betonung von Vielfalt und Inklusion so-
wie die Sichtbarkeit von New Work einzuschatzen.

In der zweiten Hauptkategorie erzielt Regenbogen Wohnen einen Wert von
0,00, da es uiberraschenderweise keine sozialen Medien nutzt.

Die Hauptkategorie Onlinereputation ist mit niedrigen Werten eingeschatzt wor-
den, da einige ausfiihrlichere Text-Bewertungen auf kununu eine negative Tonalitat
hatten und zudem die Reaktionen des Unternehmens darauf teilweise unangemessen
ausfielen. Die Organisation ist in der Haufigkeit durchschnittlich in den Medien prasent.

Auf dem Karriereportal gelang es eine durchschnittliche Erkennbarkeit von
New-Work-Prinzipien herzustellen und teilweise Geschichten von Mitarbeitenden zu
integrieren. Eine personliche Ansprache von Bewerber*innen erfolgte nicht.

Zusammengefasst ist Regenbogen Wohnen mit dem Grad Il der digitalen Au-
Renwirkung von sozialwirtschaftlichen Unternehmen zu klassifizieren, da der Gesamt-

wert im Ergebnis 0,64 ist.
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6.2 Interpretation der Ergebnisse

Das Unternehmen mit dem héchsten Gesamtwert, ,Auf Kurs Jugendhilfe®, ist gleich-
zeitig das kleinste Unternehmen in dieser Untersuchung, gemessen an der Stellen-
zahl. Das Ergebnis tberrascht, weil aufgrund der geringen Betriebsgrof3e vermutlich
einige Bereiche personell weniger umfanglich abgedeckt werden kénnen, wie dies in
gréReren Unternehmen mdoglich ware. Insbesondere die Hauptkategorie 3 fallt sehr
niedrig bewertet aus (Wert 0,5); diesen Wert erreicht auch Johannistal, welcher auch
eher ein kleinerer Betrieb ist. Es kann dadurch angenommen werden, dass in einer
kleineren Organisation wenig oder keine Offentlichkeitsarbeit stattfindet und keine Ka-
pazitaten flr ein professionelles Online-Recruiting zur Verfigung stehen. Nichtsdes-
totrotz zeigt die erstplatzierte Organisation wie man mit wenigen Mitteln eine gute di-
gitale AuRenwirkung erzielen kann. Das Unternehmen hebt wichtige Aspekte wie New
Work, Diversitat, die eigene Mission und die Unternehmenswerte deutlich und klar for-
muliert hervor. Die Schnittmengen mit den Bewertungen bei kununu lassen darauf
schlieBen, dass Auf Kurs Jugendhilfe ein authentisches Unternehmen ist und demnach
eine gute Arbeitgeber*innenmarke herausgebildet hat.

Ferner lasst sich festhalten, dass Authentizitat nur durch ,echte“ Einbindung von
Mitarbeitenden in die Social-Media-Aktivitaten und die Karriererubrik herstellbar ist.
Wenn Menschen selbst zu Wort kommen und sich offen au3ern kénnen, erhéht dies
die Glaubwurdigkeit. Erfolgt auRerdem eine wertschatzende Kontaktaufnahme auf Au-
genh6he mit Bewerber*innen durch klare und personliche Texte in Stellenanzeigen,
erhoht sich diese weiter. Eine deutliche Nennung von modernen Arbeitsmethoden und
Partizipationsgelegenheiten mit konkreten Beispielen auf den jeweiligen Online-Pra-
senzen oder in den Sozialen Medien flankiert diese Tendenz.

Im Karriereportal der Diakonie Erzgebirge — welche wiederum das grof3te Un-
ternehmen der Analyse ist — lasst sich ebenfalls ein grol3es Bemiihen um Fachkréfte
erkennen, was wahrscheinlich auf den um Mitarbeitende werbenden Pflegebereich zu-
rackzufiihren ist.

Fir sozialwirtschaftliche Unternehmen ist die bei allen analysierten Akteuren
fehlende Barrierefreiheit auf den Online-Prasenzen als deutlich negativ zu bewerten.
Lediglich eine Organisation, die Lebenshilfe Bremervorde/Zeven, hélt einige ausge-
wéhlte Seiten in einfacher Sprache vor. Eine Barrierefreiheit ist damit jedoch nicht ge-

geben. Insbesondere in dieser Branche sollte ein Abbau von Hindernissen als eine
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immanente Handlung begriffen werden. Die Grinde fir die Defizite liegen moglicher-
weise in mangelndem Bewusstsein oder fehlendem technischen Wissen.

Ebenfalls Gberrascht die seltene und klare Betonung von Vielfalt und Diversitat
in der Unternehmenskultur und damit unter den Mitarbeitenden. Als Nutzer*innen so-
zialer Dienstleistungen ist demzufolge eine andere Lebenswelt akzeptiert. Wenn es
jedoch um die Diversifikation unter den Beschaftigten geht, folgt oftmals nur die Nen-
nung von Floskeln.

Es verwundert des Weiteren eine — zumindest in einigen Fallen — mangelnde
Empathie und Wertschatzung bei Interaktionen mit Kommentator*innen oder Fragen-
steller*innen auf den jeweiligen Social-Media-Profilen einiger Organisationen sowie
eine geringe Kiritikfahigkeit. Dies erzeugt eine negative Auf3enwirkung des ganzen Un-
ternehmens und schreckt — in Bezug auf die Besetzung von Stellen — potenzielle Inte-
ressent*innen, aber moglicherweise auch Nutzer*innen, ab. Es ist offenbar nicht jedem

Sozialunternehmen bewusst, dass die digitale Welt 6ffentlich zuganglich ist.

Tab. 11 Nutzung von Plattformen

Nutzung von Plattformen?®

Unternehmen Instagram Facebook LinkedIn

Adelby 1 o )

Auf Kurs o

Briicke SH

Diako. Erzgebirge

Johannistal

LH Bremervérde

Regenb. Wohnen

Quelle: eig. Darstellung, griin = Profil vorhanden, rot = keine Nutzung.

19 Bei Ansicht des digitalen PDF-Exemplars dieser Thesis fihrt ein Klick auf das Link-Sym-
bol (¢’) zum jeweiligen Profil auf der Plattform.
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https://www.instagram.com/adelby1/
https://www.facebook.com/adelby1
https://www.xing.com/pages/adelby1
https://www.instagram.com/aufkursjugendhilfe/
https://www.instagram.com/bruecke.sh/
https://www.facebook.com/brueckeschleswigholstein
https://www.instagram.com/diakonie.erzgebirge/
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge
https://www.instagram.com/johannistal_schleswig/
https://www.facebook.com/johannistal
https://www.xing.com/pages/johannistal
https://www.instagram.com/lebenshilfe_brvzev/
https://www.facebook.com/lhbrvzev
https://www.linkedin.com/company/regenbogen-wohnen-ggmbh/
https://www.xing.com/pages/regenbogenwohnenggmbh

Wenig aktiv zeigen sich die analysierten Organisationen auf den Plattformen X und
LinkedIn (vgl. Tab. 11). Die Nutzung von internationalen Karrierenetzwerken hat sich
offenbar noch nicht allumfassend etabliert. Uber die Griinde der vélligen Abwesenheit
auf X lasst sich nur spekulieren. X, ehemals Twitter, konnte fur politische Anliegen
genutzt werden oder Aufmerksamkeit bei Menschen in herausgehobenen Stellungen
generieren (vgl. Kap. 5.3.2), findet aber bei den Unternehmen keine Anwendung. Ge-

naue Ursachen kdnnte nur eine weitere Forschung herausarbeiten.

Tab. 12 kununu-Wert vs. GdA

Gegenuberstellung: kununu Wert — Grad der digitalen AuRenwirkung (GdA)%°

¢ Adelby 1

¢ Auf Kurs

¢’ Bricke SH

¢’ Diako. Erzgebirge

¢’ Johannistal

¢ LH Bremervorde

¢’ Regenb. Wohnen

Quelle: eig. Darstellung, kununu-Werte vgl. Kap. 5.2.3, —/rot = Platzierung im GdA divergiert negativ zu

kununu, =/gelb = Platzierung gleichbleibend, +/griin = Platzierung im GdA divergiert positiv zu kununu.

Zusammengefasst gibt es in der Sozialwirtschaft noch viel Verbesserungspotential in
Bezug auf die digitale Au3enwirkung. Wenige sehr gute und einige mittelm&Rige An-
satze sind erkennbar. Nur zwei Unternehmen erreichen eine niedrige Klassifizierung
im Grad Il der Digitalen Aul3enwirkung. Es zeigt sich aul3erdem, dass fur die positive
digitale Aufenwirkung einer Organisation mehrere Faktoren ausschlaggebend sind
und beispielsweise der kununu-Wert allein keine Aussagekraft dartiber hat, wie sich
die Wirkung darstellt (vgl. Tab. 12). Bei den Unternehmen, die in der Klassifizierung

20 Bei Ansicht des digitalen PDF-Exemplars dieser Thesis fiuhrt ein Klick auf das Link-Sym-
bol (¢’) zum jeweiligen Profil auf kununu.
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https://www.kununu.com/de/adelby1-kinder-und-jugenddienste-ggmbh1
https://www.kununu.com/de/auf-kurs-jugendhilfe-ggmbh1
https://www.kununu.com/de/bruecke-schleswig-holstein-ggmbh
https://www.kununu.com/de/diakonie-erzgebirge
https://www.kununu.com/de/johannistal-soziale-dienstleistungen-ggmbh
https://www.kununu.com/de/lebenshilfe-bremervoerde-zeven-ggmbh
https://www.kununu.com/de/regenbogen-wohnen

nach GdA die ersten beiden Platze einnehmen, ist dies auch beim kununu-Wert der
Fall.

Enorme Unterschiede gibt es bei Johannistal und bei Regenbogen Wohnen.
Johannistal hat vermutlich als kleines Unternehmen keine aktive Gestaltung seiner
Online-Prasenzen im Fokus — wobei, wie bereits erwahnt, Auf Kurs ein gutes Gegen-
beispiel daflr ist. Regenbogen Wohnen erhielt die geringsten Werte in der Analyse in
der zweiten Hauptkategorie, weil keine Profile der Organisation auf den popularen
Plattformen existieren (vgl. Tab. 11).

Daneben wurden schlechte Werte in der Interaktion auf kununu, welche in der
dritten Hauptkategorie einberechnet wurden, erzielt. Insgesamt lasst sich aus diesen
Beispielen eine hohe Repréasentativitat ableiten, da genau jene Akteure gute oder
schlechte Einschatzungen erfuhren, die auch in den entsprechenden Bereichen posi-
tive Aspekte oder Mangel aufwiesen.

Das letzte Kapitel dieser Abschlussarbeit widmet sich einem restimierenden Fa-

zit und Empfehlungen fur die Sozialwirtschaft.
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Fazit und Empfehlungen

Die hier vorliegende Masterthesis unternahm den Versuch, die Bedeutung digitaler
AulBenwirkung in der Personalbeschaffung im Kontext epochaler Herausforderungen
fur die Sozialwirtschaft herauszuarbeiten. Diese Bedeutung kann nach der abschlie-
Renden Betrachtung als ,hoch“ bezeichnet werden.

Soziale Organisationen sind nicht nur dazu angehalten, ihren Webseiten op-
tisch ein neues, dem Trend entsprechendes, minimalistisches Erscheinungsbild zu ge-
ben, sondern tiefgreifende Prozesse anzustrengen, damit sie Gberhaupt in die Lage
versetzt werden, eine authentische Wirkung entfalten zu kénnen.

Im digitalen Zeitalter sind oberflachliche Korrekturen mit einigen Klicks schnell
entlarvt. Personaler*innen und Social-Media-Beauftragte, welche nur den kununu-
Wert ihres Unternehmens im Blick haben, verkennen, dass andere Bereiche digitaler
Interaktion im selben Mal3e eine digitale Au3enwirkung erzeugen und ihrer Aufmerk-
samkeit bedurfen.

Ebenso unerwartet kénnen sich heutzutage grundlegende Rahmenbedingun-
gen verandern, die umgehend ihre Wirkung auf die gesamte Branche entfalten. Der
Einzug einer Plattformékonomie oder gar die Wirksamkeit kontrollierende, digitale
Werkzeuge aufseiten der Kostentrager sozialer Dienstleistungen, sind vorstellbare
Szenarien fur die zukinftige Arbeit in der Sozialwirtschaft. Sie sind bereits in Anséatzen
im Gesundheits- und Pflegebereich erkennbar. Hier schlieien New Work und agile
Arbeitsmethoden an, womit sich Sozialunternehmen in die Lage versetzen kénnen,
schnell auf neue Situationen zu reagieren.

Es ist derzeit schwer vorstellbar, dass die gro3en Wohlfahrtsverbande, ihre Mit-
glieder und Einrichtungen, in einer adaquaten Zeit den allgegenwértigen Umbriichen
etwas Grundlegendes entgegenzusetzen haben. Hindernisse sind dabei unter ande-
rem tradierte Wertvorstellungen, gewachsene und festgefahrene Hierarchiestrukturen
sowie die Behabigkeit der Branche.

Als Gegenbeispiel kann das im Ergebnis der Inhaltsanalyse erstplatzierte Un-

ternehmen ,Auf Kurs Jugendhilfe“ dienen. Es steht fur eine gelungene authentische,
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dem New-Work-ldeal nahezu entsprechende Organisation, obwohl — oder vielleicht
auch, weil — es das kleinste Unternehmen innerhalb der Analyse war.

Mdoglicherweise bedarf es daher radikalerer Ideen, die kleinteiligere Losungen
ermoglichen. Denkbar wéren neue gleichberechtigte Zusammenschliisse von sozialen
Dienstleister*innen in einer Art genossenschaftlich-kollektivistisch organisierten Ar-
beitsgemeinschaft (ARGE). Die Mitarbeiter*innen dieser Organisationsform kénnten in
Ermangelung der Prasenz alter Hierarchien gleichberechtigt ihrer Arbeit nachgehen
und gemeinsam Arbeitsmittel, R&umlichkeiten und eine Verwaltung unterhalten.
Ebenso denkbar ware daneben die Etablierung einer neuen Rechtsform ,,g“GbR, wel-
che eine ahnlich gelagerte demokratisch-selbstverwaltende Konstellation, wie die
ARGE, fur die Fachkrafte des dritten Sektors bote.

Kleinere und dezentralere Strukturen in der Sozialwirtschaft konnten demnach
Nutzer*innen eine individuellere Dienstleistung und gleichermaf3en den Mitarbeiter*in-
nen einen Arbeitsplatz nach den Mal3staben moderner Wertvorstellungen bieten. Vol-
lig ortsunabhangig kann des Weiteren eine zeitgemalie digitale Infrastruktur auch die-
sen kleinen Akteuren eine hohe digitale Aul3enwirkung verschaffen, wenn dartber hin-
aus eine authentische digitale Kommunikation und Prasentation stattfindet. Abschlie-
Rend lassen sich Authentizitat und womdglich auch Kongruenz als die bedeutendsten
Elemente digitaler Aul3enwirkung bezeichnen. Ist beides in ausreichendem Mal} ge-
geben, kann davon ausgegangen werden, dass die entsprechende Organisation ge-
genuber kinftigen Herausforderungen — vor allem dem Fachkraftemangel — gewapp-

net ist.
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Anhang 1: Kategoriensystem der skalierend-strukturierenden Inhaltsanalyse

Haupt- / Unter- und Bewertungskategorien

1 Online-Prasenz

1.1 Professionalitat der Unternehmenswebsite

1.1.1 Qualitat des Designs und Klarheit der Struktur

1.1.2 Aktualitat der Inhalte und Informationen

1.2 Benutzerfreundlichkeit und Navigation

1.2.1 Intuitive Navigation auf der Website
1.2.2 Auffindbarkeit der Karriereseite (bspw. Call-to-Action-Elemente (CTA) fiir Jobsuchende)

1.2.3 Zuganglichkeit (Barrierefreiheit) der Website

1.3 Qualitat der Informationen Gber Unternehmenswerte und Mission

1.3.1 Hervorhebung der Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von Werten, einer Mission und sozialen Verantwortung des Unternehmens

1.3.3 Bereitstellung von Informationen Gber agile Arbeitsmethoden und partizipative Entscheidungsfindung
1.3.4 Betonung der Bedeutung von Vielfalt und Inklusion in der Unternehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von ,,New-Work"-Prinzipien wie Selbstorganisation und Eigenverantwortung
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2 Soziale Medien

2.1 Aktivitat in Sozialen Medien

2.1.1 Aktualitat der Inhalte
2.1.2 Nutzung verschiedener Plattformen

2.1.3 Einbindung von Mitarbeiter*innen in die sozialen Medienaktivitaten

2.2 Interaktion

2.2.1 Interaktionshaufigkeit mit Kommentaren und Fragen

2.2.2 Qualitat der Interaktion mit Kommentaren und Fragen

3 Onlinereputation

3.1 Online-Bewertungen

3.1.1 Tonalitat der Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der Anwendung von New-Work-Prinzipien im Betrieb, aus den Bewertungen heraus
3.1.3 Interaktionshaufigkeit mit Bewertungen

3.1.4 Qualitat der Interaktion mit Bewertungen

3.2 Medienberichterstattung Uber das Unternehmen

3.2.1 Haufigkeit der Berichterstattung
3.2.2 Tonalitat der Berichterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von Medienberichten tber die Unternehmenskultur und innovative Arbeitsmodelle
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4 Digitales Recruiting

4.1 Karriereportal oder Rubrik auf der Website

4.1.1 Ubersichtlichkeit der Darstellung aktueller Jobangebote
4.1.2 Praktikabilitat der Suchfunktion fir Karrieremdaglichkeiten
4.1.3 Erkennbarkeit von New Work-Prinzipien auf der Karriereseite

4.1.4 Integration von Mitarbeiter*innengeschichten und Karrierepfaden

4.2 Qualitat der Stellenanzeigen

4.2.1 Personliche Ansprache

4.2.2 Klarheit in der Formulierung von Aufgaben und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von Karriereentwicklungsméglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von ,New-Work"-Elementen wie flexiblem Arbeiten und Selbstorganisation in Stellenanzeigen
4.2.5 Qualitat von visuellen Elementen wie Videos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Herausstellung einer UAP (Unique Applying Proposition)
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Anhang 2: Kodierleitfaden der skalierend-strukturierenden Inhaltsanalyse

a) HK1 Online-Prasenz

1.1 Professionalitat der Unternehmenswebsite

1.1.1 Qualitat des Designs und Klarheit der optischen Struktur

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gutes, klares Design Asthetisches, modernes De- aufkurs-jugendbhilfe. de?? Das Material erfullt alle Definitionsas-
sign. pekte von ,Gutes, klares Design®.
e Hauptseite besteht aus ei- . T
e Klare und gut organisierte op- Sonst Skalierung: ,Durchschnittlich®.

_ nem bildschirmfiillenden
tische Struktur.
_ Foto.
e Visuelle Elemente spiegeln )
i ) ] e Bedienelemente oben klar er-
die Unternehmensidentitat
] kennbar.
gut wider. .
o Asthetische Aufmachung in

konsistenter ,Seefahrtsoptik®.
e Alle Themen befinden sich
auf der Hauptseite, es gibt

keine Unterseiten.

21 Zugriff am: 22.10.2023
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Durchschnittliche Designqualitat und
Klarheit

Durchschnittliches modernes
Design.

Klare, aber nicht herausra-
gende optische Struktur.
visuelle Elemente spiegeln
die Unternehmensidentitat
wider, aber es gibt Raum fir

Verbesserungen.

diakonie-erzgebirge.de??:

e Hauptseite minimalistisch, da
wenig Text.

o UbergroRe farbige Flachen in
den Firmenfarben sorgen fir
ansatzweise vorhandene
Struktur.

e Verwirrende Symbole (Auge),
da doppelt verwendet fir
wEinrichtungsfinder* und ,Job-

finder®.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gutes, klares De-
sign® oder ,Unprofessionell und Un-

klar*.

Unésthetisches, unruhiges Design

22 Zugriff am: 22.10.2023

Website wirkt unasthetisch
oder altbacken.

Mangelnde Klarheit in der op-
tischen Struktur.

Visuelle Elemente spiegeln
keine Unternehmensidentitat.

Kein Beispiel.

Das Material erfullt die Definition von
,Durchschnittlich® nicht oder nur

schwach ausgepragt.
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1.1.2 Aktualitat der Inhalte und Informationen
Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Aktuell und dynamisch

Gute Aktualitét mit regelma-

Bigen Updates.

Separater News- oder Blog-

bereich vorhanden.

Neue Entwicklungen und Ak-
tivitaten werden zeitnah hin-

zugefigt. Es ist eine Regel-

maRigkeit erkennbar.

adelby1.de?3:

¢ Mehrmals monatlich Artikel-
oder Newsvergffentlichun-
gen.

o ,Neuigkeiten“-Bereich mit
Newsletterabomdglichkeit.

e Sehr aktuell.

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Aktuell und dynamisch®.
Sonst Skalierung: ,Verbesserungspo-

tenzial“.

Verbesserungspotenzial

Teils aktuelle Informationen,
aber nicht regelméRig aktuali-
siert.

Aktuelle Informationen
und/oder separater News-
oder Blogbereich vorhanden.
Aktualisierungen erfolgen

sporadisch.

lebenshilfe-bremervoerde.de?:

e Der Bereich ist sehr versteckt
in einem kryptisch betitelten
Untermen (,Berichte aus un-
serem Haus").

e Sporadisch aktualisiert, etwa
einmal im Monat.

e Kein Extra ,Blog-/ Newsbe-

reich”.

Das Material erfullt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Aktuell und dyna-

misch“ oder ,Veraltetet oder statisch®.

28 https://www.adelbyl.de/aktuelles.html (Zugriff am: 23.10.2023).

24 https://lwww.lebenshilfe-bremervoerde.de/die-lebenshilfe/berichte-aus-unserem-haus (Zugriff am: 23.10.2023).
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Veraltetet oder statisch

25 Zugriff am: 22.10.2023.

Die Informationen werden
nicht regelmaRig aktualisiert.
Wenig oder keine Aktualisie-
rungen im News- oder Blog-
bereich oder nicht vorhan-
den.

Aktualisierungen erfolgen
vereinzelt, ohne erkennbare

RegelméaRigkeit.

aufkurs-jugendhilfe.de?®;

Die Webseite ist rein statisch
aufgebaut.

Es gibt weder eine Rubrik
~Aktuelles“ noch einen ,Blog-/
Newsbereich*

Keine aktuellen Infos auf der
Webseite selbst; allerdings
sind Social-Media-Schaltfla-

chen pragnant platziert.

Das Material erfillt die Definition von

Lverbesserungspotenzial“ nicht oder

nur schwach ausgepragt.
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1.2 Benutzerfreundlichkeit und Navigation

1.2.1 Intuitive Navigation auf der Website

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Intuitive Navigation Die Website bietet eine gute | adelby1.de2: Das Material erfullt alle Definitionsas-
intuitive Navigation, es gibt pekte von ,Gute intuitive Navigation®.
. . o Wichtige Themen ,Kind an- . L
keine ,toten” Links. Sonst Skalierung: ,Teilweise Erkenn-
) ) ) melden®, ,Jobs" direkt auf der .
e Die meisten Benutzer*innen bar®.

) ] ] Hauptseite auffindbar.
kénnen sich leicht zurechtfin-
. . . e Die meisten Unterseiten tber
den und finden mit wenigen
. ] die Untermentis auf der
Klicks schnell, wonach sie ] )
Hauptseite erreichbar.
suchen.
. . e Kilare, schlichte Menus. Auf-
e Kilar strukturierte Ments und
o rufen des Untermends erfolgt
Navigationselemente. ) _ _ _
Uber eindeutiges klickenttip-

pen.

26 Zugriff am: 24.10.2023.
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Verbesserungspotenzial

Die Navigation ist durch-
schnittlich intuitiv.

Einige Benutzer*innen haben
mdglicherweise Schwierigkei-
ten beim Navigieren und/oder
gezielten Suchen.

Es gibt Raum fiir Verbesse-
rungen in der Navigationsfuh-

rung.

diakonie-erzgebirge.de?’:

Untermeniis werden nur via
.Mouseover” angezeigt. Da-
fur muss die Maus prazise
gefuihrt werden.

Nur drei MenlUpunkte oben
mit sehr vielen Untermends.
Teilweise drei Ebenen von

Untermends.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Erkennbarkeit*

oder ,Verbesserungspotenzial®.

Verwirrende Navigation

27 Zugriff am: 24.10.2023.
28 Zugriff am: 24.10.2023.

Die Website hat ,tote” Links.
Einige Abschnitte sind nur
schwer auffindbar.
Verwirrende Menus und/oder

Navigationselemente.

bruecke-sh.de?8:

Verschachtelte Untermenus
mit verwirrenden, neuen Un-
termenis an anderer Stelle
(,weitere Inhalte®).
Bestimmte Abschnitte mit An-
geboten schwer auffindbar,
da diese nur uber ,weitere In-
halte“ auf den Unterseiten
aufrufbar sind.

Die Suchfunktion fir Ange-

bote Uber die bunten

Das Material erfillt die Definition von
Lverbesserungspotenzial“ nicht oder

nur schwach ausgepragt.
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Schaltflachen nicht als ,Such-
funktion“ erkennbar. Pikto-
gramme passen thematisch
nicht.

¢ Verwirrende Begrifflichkeiten
und Abkirzungen in den Me-
nas.

o Die Angebote bei: ,Wie wir
unterstitzen* und ,Wo wir un-
terstlitzen sind unterschied-
lich.

e Meni ,Aktuelles” fir jede ein-
zelne Region unndtig, da teil-

weise nur wenige Posts.

1.2.2 Auffindbarkeit der Karriereseite
Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Auffindbarkeit Auffallige Schaltflachen oder | Regenbogen-wohnen. de?® Das Material erfilllt alle Definitionsas-
Menus fUr Karriereseiten/Be- pekte von ,Gute Auffindbarkeit®.
e Direkt auf der Hauptseite . -
werbungsportale erzeugen Sonst Skalierung: ,Durchschnittliche
. ] ) durch einmal tippen oder Kli- . o
eine gute Auffindbarkeit. Auffindbarkeit®.
cken bei den Stellenanzei-
gen.

29 Zugriff am: 24.10.2023.
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Gute Bedienfiihrung zum

Jobportal/zur Karriereseite.

e ,Stellenanzeigen” sind auf
der Hauptseite hervorgeho-
ben.

Durchschnittliche Auffindbarkeit

Schaltflachen oder Menus fir
Karriereseiten oder Bewer-
bungsportale sind auffindbar.
Durchschnittliche Bedienflh-
rung zum Jobportal/zur Karri-
ereseite.

Es gibt Raum fiir Verbesse-

rungen der Auffindbarkeit.

adelby1.de3°:

e Die Rubrik ,Jobs” fihrt nach
zwei Klicks direkt zu den
Stellenanzeigen, ist aber
nicht gesondert hervorgeho-
ben.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Auffindbarkeit*
oder ,Schlechte Auffindbarkeit".

Schlechte Auffindbarkeit

Schaltflachen oder Menus fur
Karriereseiten oder Bewer-
bungsportale sind schlecht
auffindbar.

Umstéandliche Bedienfiihrung
zum Jobportal/zur Karrie-

reseite.

johannistal.net31:

o Uber Meniileiste kein Zugriff

auf Stellenanzeigen maoglich.

e Rubrik ,Stellenanzeigen® ist
schlecht auffindbar am unte-
ren Ende der Hauptseite

beim Impressum.

Das Material erfiillt die Definition von
,Durchschnittliche Auffindbarkeit"

nicht oder nur schwach ausgepragt.

30 Zugriff am: 24.10.2023.
81 Zugriff am: 24.10.2023.
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1.2.3 Barrierefreiheit der Website

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Barrierefreiheit Die Webseite ist fur viele Be- | Kein Beispiel. Das Material erfullt alle Definitionsas-
nutzer, unabhéngig von Ein- pekte von ,Gute Barrierefreiheit”.
schrankungen, zuganglich. Sonst Skalierung: ,,Durchschnittliche
Die Seite ist screenreaderop- Barrierefreiheit".
timiert, es gibt Bildbeschrei-
bungen mittels alternativer
Texte.

Die Seite entspricht den Nor-
men der Web Content Acces-
sibility Guidelines (WCAG32).
Durchschnittliche Barrierefreiheit Einige Einschrankungen wur- | Kein Beispiel. Das Material erflllt nicht alle Definiti-

den berucksichtigt.
Einige Optimierungen wurden

gemacht.

onsaspekte von ,Gute Barrierefrei-

heit“ oder ,Schlechte Barrierefreiheit".

Keine oder Schlechte Barrierefreiheit

Es gibt nur einzelne oder
keine MalRnahmen flir Barrie-

refreiheit auf der Webseite.

lebenshilfe-bremervoerde.de33

e Es gibt eine Rubrik ,Leicht zu
lesen®, die einige ausge-

wahlte Infos wiedergibt.

Das Material erfullt die Definition von
L,Durchschnittliche Barrierefreiheit”

nicht oder nur schwach ausgepragt.

82 ygl. auch: https://www.w3.org/Translations/WCAG20-de/ (Zugriff am: 25.10.2023).

33 Zugriff am: 25.10.2023.
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1.3 Qualitat der Informationen tiber Unternehmenswerte und Mission

1.3.1 Hervorhebung der Unternehmenskultur

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Hervorhebung Gute Hervorhebung und Be- | aufkurs-jugendbhilfe.de: Das Material erfullt alle Definitionsas-

tonung der Unternehmens- pekte von ,Gute Hervorhebung®.

e Startseite: ,Unser Anspruch

kultur, bereits auf der Start- . ... | Sonst Skalierung: ,Durchschnittliche
an uns selbst ist es, qualitativ

seite. hochwertige Arbeit anzubie- Hervorhebung”.

e Gute Integration von Grafiken ten und dariiber hinaus fir

oder Visualisierungen, die re- eine hohe Mitarbeiterzufrie-

prasentativ sind. denheit Sorge zu tragen. Da-

e Transparente und tieferge- ran wollen wir uns gerne

hende Darstellung der Kultur, 34
messen
auch in weiterfiihrenden

] e Startseite: ,Dariiber hinaus
Links.

erwarten wir von unseren Mit-
arbeiter*innen, [...] Wert-

schatzung, selbstbestimmtes
Arbeiten, Kreativitat, Verbind-
lichkeit und Freude an der Ar-
beit [...] Wir wollen Diversitéat
in unserer Kolleg*innenschaft

férdern und laden daher

34 http://aufkurs-jugendhilfe.de/#wir (Zugriff am: 25.10.2025).
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besonders BIPOC, LGBTQI+,
Menschen mit Behinderung,
Migrant*innen sowie Men-
schen uber 40 Jahren ein,
sich bei uns zu bewerben, da
dies unterreprasentierte Per-
sonengruppen bei Auf Kurs —

Jugendhilfe sind [...]3°.

Gute, authentische Visuali-
sierungen mit Foto-Sli-
deshows und Grafiken.
Tiefergehende Darstellung in
weiterfihrendem Link: ,UN-
SERE KULTUR UNTEREI-
NANDER [...] Wenn wir un-
sere Arbeit mit Freude tun
und uns gegenseitig unter-
stutzen, dann kommt dies
insbesondere unseren Adres-
sat*innen zugute. Wir gehen
davon aus, dass gerade im
padagogischen Bereich eine
gute Psychohygiene unab-

dingbar ist. Eine

85 http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern (Zugriff am: 25.10.2025).
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wertschatzende Haltung und
ein respektvoller Umgang
miteinander sind Grundlage
unserer Arbeit. Dariiber hin-
aus sind regelméaRige und auf
unsere Mitarbeiter*innen zu-
geschnittene Fortbildungen
ein Qualitdtsmerkmal und
entsprechen unserer Auffas-
sung padagogischer Profes-
sionalitat. Wir férdern unsere
Mitarbeiter*innen gezielt und
ihren Interessen und Starken
entsprechend. Wir glauben,

dass Gliick in der Sozialen

Arbeit méglich ist!36

86 http://aufkurs-jugendhilfe.de/leitbild-2/ (Zugriff am: 25.10.2023).
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Durchschnittliche Hervorhebung

Durchschnittliche Beto-
nung/Prasentation der Unter-
nehmenskultur innerhalb der
Informationen auf der Web-
seite.

Durchschnittliche Integration
von Grafiken oder Visualisie-
rungen in Darstellungen der
Unternehmenskultur.
Teilweise transparente Dar-

stellung der Kultur.

lebenshilfe-bremervérde.de:

Startseite3’: ,In der Lebens-
hilfe Bremervorde/Zeven sind
Offenheit, Wertschatzung,
Toleranz und Gewaltfreiheit
die Grundlage unserer Arbeit.
Professionalitat, Zusammen-
arbeit und Zusammenbhalt
sind im Alltag fir uns selbst-
verstandlich!®
Durchschnittliche visuelle
Darstellung der Kultur an-

hand von Bildern38,

Bewertungsausschnitte von
Mitarbeiter*innen (ebd.).

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,,Gute Hervorhebung®
oder ,Keine oder geringe Hervorhe-

bung“.

Keine oder geringe Hervorhebung

87 Zugriff am: 25.10.2023.

Keine oder geringe Beto-
nung/Prasentation der Unter-
nehmenskultur innerhalb der
Informationen auf der Web-
seite.

Keine Integration von Grafi-

ken oder Visualisierungen.

johannistal.net:

Geringe Betonung in der
schwer auffindbaren Stellen-

anzeigenrubrik und in der

38 https://lebenshilfe-bremervoerde.career.softgarden.de/ (Zugriff am: 25.10.2023).

Das Material erfillt die Definition von
,ourchschnittliche Hervorhebung*

nicht oder nur schwach ausgepragt.
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Keine weiterfihrenden Infor-
mationen zu Darstellungen

der Kultur.

Beschreibung der Betreu-
ungsarbeit3°.
e Keine Visualisierungen.
o Keine weiteren Informatio-

nen.

1.3.2 Darstellung von Werten, einer Mission und sozialen Verantwortung des Unternehmens

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Darstellung

Gute Darstellung der Mission
und sozialen Verantwortung.
Sehr klare und inspirierende
Kommunikation tber Unter-

nehmenswerte.

regenbogen-wohnen.de:

e _Unsere Mission

Einen sicheren Ort schaffen,
um zu sich selbst zu finden.
Solidarisch, mutig, wertschat-
zend. Wir unterstiitzen Sie in
Ihren Bemihungen, eine fur
Sie erstrebenswerte Lebens-
qualitat zu erreichen. Mit un-
serem Angebot begleiten wir
die Entwicklung der Person-
lichkeit der Klient:innen und
bieten ihnen Mdéglichkeiten zu

eigenverantwortlichem

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Darstellung”. Sonst
Skalierung: ,Durchschnittliche Dar-

stellung®.

39 https://www.johannistal.net/jobs.html; https://www.johannistal.net/ziele.html (Zugriffe am: 25.10.2023).
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Handeln und Leben. Nach
milieutherapeutischen Ansat-
zen strukturieren wir gemein-
sam den Alltag. Im Sinne des
Bundesteilhabegesetzes er-
moglichen wir eine individu-
elle Lebensfiihrung. Der
Schutzraum in Gemeinschaft
eroffnet neue Moglichkeiten
der Personlichkeitsentwick-
lung, ein hohes Maf? an Le-
bensqualitat und gesell-

schaftliche Teilhabe®%«,

Die Werte werden im Karrie-
reportal unter der Uberschrift:
,UNSERE WERTE" gut dar-

gestellt*L,

40 https://regenbogen-wohnen.de/ueber-uns/ (Zugriff am: 28.10.2023).
41 https://regenbogen-wohnen.de/karriere/ (Zugriff am: 28.10.2023).
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Durchschnittliche Darstellung

Durchschnittliche Darstellung
der Mission und sozialen Ver-
antwortung.

Klare Kommunikation tiber
grundlegende Unterneh-

menswerte.

bruecke-sh.de:

e Durchschnittliche Darstellung

“42 zwischen

der ,Philosophie
anderen grundlegenden
Rubriken wie ,Leitbild“ und

LLeitlinien®.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Darstellung®
oder ,Fehlende oder verbesserungs-

wirdige Darstellung*.

Fehlende oder verbesserungswiir-

dige Darstellung

Die Mission und soziale Ver-
antwortung sind unklar oder
fehlen.

unklare oder fehlende Kom-
munikation tUber Unterneh-

menswerte.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfillt die Definition von
,ourchschnittliche Darstellung® nicht

oder nur schwach ausgepragt.

1.3.3 Bereitstellung von Informationen Uber agile Arbeitsmethoden und partizipative Entscheidungsfindung

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Bereitstellung von Informatio-

nen

Umfassende Informationen
Uber agile Methoden und par-
tizipative Entscheidungen.
Detaillierte Einblicke in parti-

zipative Prozesse und klare

aufkurs-jugendhilfe.de:

e ,Hohe Partizipationsmoglich-

keiten erwarten Dich43.

Instagram ,.aufkursjugendhilfe®:

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Erkennbarkeit".
Sonst Skalierung: ,Teilweise Bereit-

stellung®.

42 https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/philosophie/ (Zugriff am: 28.10.2023).

43 http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern (Zugriff am 28.10.2023).
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Darstellung der agilen Ar-

beitskultur.

».-.] Wir schreiben Partizipa-
tion grof3. Aktuell kénnen sich
Mitarbeitende in unterschied-
lichen padagogischen und
nichtpadagogischen Arbeits-
kreisen oder Teams mit ihren
Skills einbringen. Generell
freuen wir uns intern immer,
wenn jemand Lust hat ein
Projekt oder eine Idee zu
Supporten oder ins Leben zu
rufen. #partizipation #mitar-
beiterzufriedenheit #newwork

#greatplacetowork #hola-

cracy #augenhohe 44

Weitere Projektarbeit wie

,Logbuch® ein kalenderartiger

Geschaftsbericht?®.

44 https://www.instagram.com/p/CP78v5ANNYK/ (Zugriff am: 28.10.2023).
45 https://www.instagram.com/p/CIxSFE-8n5J-/ (Zugriff am: 28.10.2023).
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Teilweise Bereitstellung von Informa-
tionen

Teilweise Informationen tber
agile Methoden und partizi-
pative Entscheidungen.

Raum fir Verbesserungen.

johannistal.net:

Erwahnung: ,Agile Metho-

den“in den Stellenanzeigen
ohne konkrete Beispiele*®

Keine Nennung von Partizi-

pationsprozessen.

Das Material erflllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Bereitstellung®

oder ,Keine Bereitstellung®.

Unzureichende Bereitstellung von In-
formationen

Keine Erwahnung von partizi-
pativen Prozessen.

Keine Informationen tber
agile Arbeitsmethoden oder

partizipative Entscheidungs-

findung.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfiillt die Definition von
»1eilweise Bereitstellung® nicht oder

nur schwach ausgepragt.

1.3.4 Betonung der Bedeutung von Vielfalt und Inklusion in der Unternehmenskultur

Gute Betonung

Starke Betonung von Vielfalt
und Inklusion.

Klare Hervorhebung und
MalRnahmen.

Engagement des Unterneh-

mens ist erkennbar.

Aufkurs-jugendhilfe.de:

,Wir wollen Diversitat in un-

serer Kolleg*innenschaft for-
dern und laden daher beson-
ders BIPOC, LGBTQI+, Men-

schen mit Behinderung,

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Betonung“. Sonst
Skalierung: ,Durchschnittliche Beto-

nung“.

46 https://www.johannistal.net/jobs.html (Zugriff am: 28.10.2023).
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Migrant*innen sowie Men-
schen Uber 40 Jahren ein,
sich bei uns zu bewerben, da
dies unterreprasentierte Per-
sonengruppen bei Auf Kurs —

Jugendhilfe sind.*"

e _Wir freuen uns ganz beson-
ders Uber Bewerbungen von
Menschen mit Behinderun-
gen, BIPoC, Migrant*innen,
mehrsprachigen, queeren
und gender-nonkonformen
Menschen. Wir sind ge-

spannt, was Du mitbringst! 48

e Es werden genderneutrale

WCs im Betrieb vorgehal-
ten®.

e Mehrere Posts auf Instagram,
die Diversitat in den Mittel-

punkt stellen®C.

47 http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern (Zugriff am: 29.10.2023).

48 https://aufkurs.jobs.personio.de/job/1058869?language=de&display=de (Zugriff am: 29.10.2023).

49 https://www.instagram.com/p/CHpvVPRHbyr/ (Zugriff am: 29.10.2023).

50 https://www.instagram.com/p/CHugqcKKH7TE/; https://www.instagram.com/p/CH06aiDnzo2/; https://www.instagram.com/p/BWDTgOFF5ZB/ (Zugriff am;
29.10.2023).
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Durchschnittliche Betonung

Durchschnittliche Betonung
von Vielfalt und Inklusion.
Wird an einigen Stellen ge-
nannt.

Konnte klarer betont werden

und umfassender sein.

bruecke-sh.de:

,Mit unseren Wertvorstellun-
gen Uber eine humane Ar-
beitwelt[sic!] verfolgen wir die
Idee einer offenen, toleranten
und vielfaltigen Unterneh-
menskultur. [...] In unseren
innerbetrieblichen Vereinba-
rungen wenden wir uns ge-
gen jegliche Form der unge-
rechtfertigten Benachteili-
gung und Diskriminierung
und bekennen uns zu dem
Grundsatz der Chancen-
gleichheit. [...] Mit der kreati-
ven Vielfalt und Unterschied-
lichkeit der bei uns arbeiten-
den Menschen und der Viel-
faltigkeit ihrer Wissens-
sténde, ihrer Berufs- und Le-
benserfahrungen schaffen
und erhalten wir unsere in-

haltlich-fachliche Dynamik

und Innovationskraft [...]51.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Betonung*

oder ,Keine oder geringe Betonung®.

122



Keine oder geringe Betonung e Keine oder geringe Betonung | Kein Textbeispiel. Das Material erfillt die Definition von
von Vielfalt und Inklusion in ,Durchschnittliche Betonung“ nicht

der Unternehmenskultur. oder nur schwach ausgepragt.

1.3.5 Sichtbarkeit von "New Work"-Prinzipien wie Selbstorganisation und Eigenverantwortung

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Sichtbarkeit Klare Erwahnung von Selbst- | Auf Kurs Jugendhilfe: Das Material erfiillt alle Definitionsas-

organisation und Eigenver- pekte von ,Gute Sichtbarkeit®. Sons-

e Erwahnt technische Ausstat-

antwortung. tige Skalierung: ,Durchschnittliche

tung als wichtiges Element

y [ . ichtbarkeit*.
*  Uberwiegende Betonung von fur Vernetzung und flexibles Sichtbarkeit

~,New-Work"-Prinzipien. .

P Arbeiten>2
e Deutliche Verbindung zwi- ] . o
e Ermdglicht den Mitarbeiter*in-
schen Unternehmenswerten ) ]
. nen eigenen Projekten nach-
und modernen Arbeitsansat-
zugehen®3
zen.

e Betont Vertrauensarbeits-

zeit®?,

51 hitps://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/querschnittsaufgabe-mitarbeiter-innenorientierung-und-personalentwicklung/
(Zugriff am 29.10.2023).

52 https://www.instagram.com/p/CfbINt9KRnb/ (Zugriff am 29.10.2023).

58 https://www.instagram.com/p/CkdUEmM3KcT1/ (Zugriff am 29.10.2023).

54 https://www.instagram.com/p/CbsFRy0IXru/ (Zugriff am 29.10.2023).
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Durchschnittliche Sichtbarkeit

Teilweise Integration von
~,New-Work"-Prinzipien.
Einige Hinweise auf Selbstor-
ganisation und Eigenverant-
wortung, ist aber verbesse-
rungswirdig.

Eine gewisse Verbindung
zwischen Unternehmenswer-
ten und modernen Arbeits-
prinzipien ist evtl. erkennbar.

johannistal.net:

Erwahnt stichpunktartig, aber
dezidiert Elemente von ,New
Work" in seinen Stellenanzei-

gen®®.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,,Gute Sichtbarkeit*
oder ,Keine oder geringe Sichtbar-
keit".

Keine oder geringe Sichtbarkeit

Keine oder geringe Sichtbar-
keit von ,New-Work"-Prinzi-
pien wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung.
Fehlende Verbindung zwi-
schen Unternehmenswer-
ten/Mission und modernen
Arbeitsprinzipien.
Traditionelle und hierarchi-
sche Strukturen werden be-

tont.

55 https://www.johannistal.net/jobs.html (Zugriff am 29.10.2023).

bruecke-sh.de:

Verwendung eher allgemei-
ner Begriffe ohne konkrete
Beispiele in einem Strategie-
bericht: ,Die Briicke SH ver-
folgt eine nachhaltige Perso-
nalarbeit. Unsere Personal-
politik ist ausgerichtet auf [...]
die Starkung der Selbstorga-
nisation, der Veranderungs-
bereitschaft und der Verant-
wortungsibernahme der

Teams [...] Moglichkeiten der

Das Material erfullt die Definition von
L,Durchschnittliche Sichtbarkeit” nicht

oder nur schwach ausgepragt.
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autonomen Arbeitsgestal-
tung, des persdnlichen
Wachstums und der Selbst-

steuerung [...] 26

56 https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/ (Zugriff am: 29.10.2023).
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b) HK2 Soziale Medien

2.1 Aktivitat in Sozialen Medien

2.1.1 Aktualitét der Inhalte
Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Sehr aktuell ¢ RegelmaRige Aktualisierun- Kein Beispiel. Das Material erfiillt alle Definitionsas-
gen (mind. 1x/Monat) auf pekte von ,Sehr aktuell“. Sonstige
mind. zwei Plattformen (Ins- Skalierung: ,Teilweise aktuell”.

tagram, Facebook, X, Linke-
din, XING).

e klarer Fokus auf relevante
Themen.

e Kontinuierliche Innovation in

den veroffentlichten Inhalten.
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Teilweise aktuell

Gelegentliche oder regelma-

RBige Beitrage auf mind. einer
Plattform.

Meistens Fokus auf relevante
Themen.

Innovativ oder teilweise inno-

vativ.

Instagram ,aufkursjugendhilfe®’*;

e Regelmafige Aktualisierun-
gen Uber die Story-Funktion
von Instagram (bspw. Aus-
fluged®).

e Innovative Mischung aus Vi-
deobeitragen, Slideshows,
Bild- und Textinhalten.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Sehr aktuell“ oder

Lnaktuell®.

Nicht aktuell

Selten aktualisierte Beitrage.
Relevante Themen oder irrel-
evante Themen.

Keine oder kaum Innovation.

Facebook ,Johannistal“>®:

e Seit langer Zeit inaktiv.
e Wenig relevante Themen.

e Keine innovativen Inhalte.

57 https://www.instagram.com/aufkursjugendhilfe/ (Zugriff am: 29.10.2023).

58 https://www.instagram.com/stories/highlights/18020398366440344/ (Zugriff am: 29.10.2023).

59 https://www.facebook.com/johannistal/?locale=de DE (Zugriff am: 29.10.2023).

Das Material erfillt die Definition von
»Teilweise aktuell“ nicht oder nur
schwach ausgepragt.
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2.1.2 Nutzung verschiedener Plattformen
Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Vielfalt o Konsequente Aktivitat auf
mind. drei relevanten Plattfor-
men (Instagram, Facebook,
X, LinkedIn, XING).

e Gezielte Anpassungen von

Inhalten fur jede Plattform.

Kein Beispiel.

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Vielfalt“. Sonstige
Skalierung: ,Durchschnittliche Viel-
falt”.

Durchschnittliche Vielfalt ¢ RegelméaRige Aktivitat auf
mind. zwei relevanten Platt-
form.

¢ Einige gezielte Anpassungen

von Inhalten.

Instagram ,bruecke.sh®%«:

¢ RegelmaRige Aktivitaten mit

einigen Slideshows, Reels

und Stories®?.

Facebook ,Briicke Schleswig-Hol-

stein%2«

¢ RegelmaRige Aktivitaten, pa-

rallel zur Instagramseite.

Das Material erfilllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Vielfalt“ oder

~Einseitige Nutzung®.

60 https://www.instagram.com/bruecke.sh/ (Zugriff am: 29.10.2023).

61 hitps://www.instagram.com/p/CvHHXnAIFag/?img _index=1; https://www.instagram.com/p/CxKYevijll7Z/?img_index=1;

https://www.instagram.com/stories/highlights/18232037569235465/ (Zugriffe am: 29.10.2023).
62 https://www.facebook.com/brueckeschleswigholstein (Zugriff am: 29.10.2023).
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Einseitige Nutzung

Beschrankte Prasenz auf
mind. einer Plattform ohne
Diversifizierung.

Mangelnde Nutzung von ver-
schiedenen sozialen Medien-

kanalen.

Regenbogen Wohnen gGmbH®3:

e Keine Social-Media-Nutzung.
e Nur Nutzung von Business-
netzwerken, dort sind die

Profile allerdings veraltet.

Das Material erfillt die Definition von

,Durchschnittliche Vielfalt* nicht oder

nur schwach ausgepragt.

63 https://www.linkedin.com/company/regenbogen-wohnen-ggmbh/; https://www.xing.com/pages/regenbogenwohnenggmbh/news

(Zugriffe am: 29.10.2023).
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Gute Einbindung

Konsequente Einbindung von
Mitarbeiter*innen in soziale
Medienaktivitaten.

Gezielte Integration von Mit-
arbeiter*innenperspektiven.

Gute Authentizitat.

2.1.3 Einbindung von Mitarbeiter*innen in die sozialen Medienaktivitaten

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Das Material erfullt alle Definitionsas-

Instagram ,bruecke. she 64

Authentische Darstellung von
Mitarbeitenden in den Social-
Media-Profilen.

Konsequente Einbindung.
Perspektiven werden in Form

von Zitaten wiedergegeben.

pekte von ,Gute Einbindung®. Sons-
tige Skalierung: , Teilweise Einbin-

dung®.

Teilweise Einbindung

Gelegentliche Beitrage von
Mitarbeiter*innen.

Einige Integrationen von Mit-
arbeiter*innenperspektiven.
Durchschnittliche Authentizi-
tat.

Facebook ,Diakonie Erzgebirge

«65.

FSJ-Absolvent*innen beant-
worten Fragen (Perspektive).
Durchschnittliche Authentizi-
tat.

Beitrage sind nur gelegentlich

veroffentlicht worden.

Das Material erflillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Einbindung*
oder ,Keine oder geringe Einbin-

dung®.

64 https://www.instagram.com/p/CygRJptM-ol/?img_index=1; https://www.instagram.com/p/CySqgco-K66d/; https://www.instagram.com/p/CxyBpKvodtz/;

https://www.instagram.com/p/CxumT7glJp3/ (Zugriffe am: 29.10.2023).

65 https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/posts/693272252845181; https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/posts/686595066846233

(Zugriffe am: 29.10.2023).
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Keine oder geringe Einbindung

Fehlende oder geringe Betei-
ligung der Mitarbeiter*innen
an sozialen Medienaktivita-
ten.

Keine oder geringe Integra-
tion von Mitarbeiter*innenper-
spektiven in den Posts.

Geringe Authentizitat.

Instagram ,adelby166<

e Es werden keine Mitarbei-
ter*innen portratiert und de-
ren Perspektive gezeigt, nur
ab und an gibt es Fotos von
Mitarbeitenden. Die Begleit-
texte sind keine authenti-
schen, personlichen Eindri-
cke dieser Personen.

e Dafir Omniprasenz der Ge-

schéftsleitung.

Das Material erfillt die Definition von

»Teilweise Einbindung“ nicht oder nur

schwach ausgepragt.

66 hitps://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/; https://www.instagram.com/p/CxaJ7L luZb/; https://www.instagram.com/p/CxZ303gKV3B/?img_index=1;

https://www.instagram.com/p/CtRTEFug47v/?img_index=1 (Zugriffe am: 29.10.2023).
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2.2 Interaktion

2.2.1 Interaktionshéaufigkeit mit Kommentaren und Fragen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Haufige Interaktion

Schnelle und regelmafige
Reaktion auf Kommentare
und Fragen.

Aktive Beteiligung an Diskus-

sionen.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfilllt alle Definitionsas-
pekte von ,Haufige Interaktion®.
Sonstige Skalierung: ,Gelegentliche
Interaktion®.

Gelegentliche Interaktion

Gelegentliche Reaktion auf
Kommentare und Fragen.
Gelegentliche Beteiligung an

Diskussionen.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Haufige Interaktion®
oder ,Keine oder geringfugige Inter-

aktion®.

Keine oder geringfugige Interaktion

Keine oder seltene Reaktion.
Keine oder seltene Beteili-

gung.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfillt die Definition von
~Gelegentliche Interaktion® nicht oder

nur schwach ausgepragt.
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2.2.2 Qualitat der Interaktion mit Kommentaren und Fragen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Qualitat Uberwiegend positiver, dia- Instagram ,bruecke.sh®: Das Material erfiillt alle Definitionsas-

logorientierter Umgang. pekte von ,Gute Qualitat. Sonstige

e Gute Hilfestellung oder Fra-

e Trotzdem Wertschatzung bei Skalierung: ,Angemessene Qualitat”.

Kritik.

genbeantwortung — Kommen-
tar einer Person: ,Coole Ak-

e Gute Hilfestellung oder Fra- tion <+ Verkauft ihr die Kar-

genbeantwortung ten auch?” bruecke.sh:
»,@[...] erst einmal sind’s nur
Prototypen, aber wir melden
uns gerne per PN wenn wir

mehr produzieren @ 7,

e Positiver, dialogorientierter
Umgang (u.a. auch direkte
Ansprache via @): Kommen-
tar einer Person: ,Danke,
dass ihr darauf aufmerksam
macht. “bruecke.sh:
»,@[...] Gerne. Super wichti-
ges [sic!] Thema! Und toll,
dass du damit auch schon an

die Offentlichkeit gegangen

bist & “68,
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Angemessene Qualitat

Uberwiegend dialogorientier-
ter oder neutraler, sachlicher
Umgang.

Trotzdem konstruktiv bei Kri-
tik oder neutral.
Angemessene Hilfestellung
oder Fragenbeantwortung,

aber nicht herausragend.

Instagram ,diakonie.erzgebirge®:

Angemessene Hilfestellung,

aber nicht herausragend®®.

Facebook Diakonie Erzgebirge:

Sachlicher Umgang’°.
Teilweise keine Antworten zu
sehr ausfuhrlichen positiven

Kommentaren.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Qualitat* oder

~Schlechte, ausbaufahige Qualitat”.

Schlechte, ausbauféahige Qualitat

Schlechter Umgang in der In-
teraktion.

Uberwiegend keine Interak-
tion und/oder keine Wert-
schatzung und/oder keine
konstruktive Interaktion bei
Kritik.

Ausbaufahige Hilfestellung

und Fragenbeantwortung.

Instagram ,adelby1“:

Ausbauféhige Hilfestellung

und Fragenbeantwortung —

Post von adelbyl: ,'Wir brau-

chen Hilfe! Schaut doch am
Wochende [sic!] mal in eure
Schrénke und Blcherre-
gale 4« Kleidungsspenden
bendétigt [...]* Kommentar ei-
ner Person: ,Wir haben Sa-

chen im Kindergarten

67 https://www.instagram.com/p/CynlhypouXZ/?img_index=1 (Zugriff am: 29.10.2023).

68 https://www.instagram.com/p/Csnk8 coHRm/ (Zugriff am: 29.10.2023).

69 https://www.instagram.com/p/Cw8A5-iK4-g/ (Zugriff am: 29.10.2023).

70 https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/videos/327594816397473 (Zugriff am: 29.10.2023).

Das Material erfillt die Definition von
»<Angemessene Qualitat* nicht oder
nur schwach ausgepragt.
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aussortiert. Ich kann nur lei-
der zu diesen Zeiten nicht.
Kann ich es auch wann an-
ders vorbeibringen ?“ Antwort
adelbyl: ,Hallo, vielen lieben
Dank fur das tolle Angebot.
Bitte Kontakt aufnehmen
[sic!] mit der Leitung des Fa-
milienzentrums aufnehmen
[sic!]. Kontaktinformationen

auf der Homepage.

www.adelby1.de“’?,

e Keine Interaktion bei Kritik —
Kommentar einer Person:
,Die Kita Musica hatte nach 4

Jahren auch gerne ein Au-

Bengeldnde.” 2

Facebook ,Adelby 1%

e Vergebene Chance: Keine In-
teraktion bei positiven Beitra-

gen’S.

71 https://www.instagram.com/p/CIGY5xvsGop/ (Zugriff am: 29.10.2023).
72 https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/ (Zugriff am: 29.10.2023).
73 https://www.facebook.com/adelby1/posts/805523224752956; https://www.facebook.com/adelby1/posts/836871834951428 (Zugriffe am: 29.10.2023).
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c) HK3 Onlinereputation

3.1 Online-Bewertungen

3.1.1 Tonalitat der Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen

Uberwiegend positive Tonalitét

Der Uberwiegende Teil der
Bewertungen hat eine posi-

tive Tonalitat.

Auf Kurs - Jugendhilfe gGmbH "4:

e Der Uberwiegende Teil der
Bewertungen hat eine posi-

tive Tonalitat.

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Uberwiegend positive To-
nalitat“. Sonst Skalierung: ,Durch-

schnittliche Tonalitat®.

Durchschnittliche Tonalitat

Die Tonalitéat der Bewertun-
gen féllt durchschnittlich aus.
Positive und neutrale Tonali-
tat halten einander die
Waage.

Einzelne in der Tonalitat sehr
gute, aber auch sehr
schlechte Bewertungen kon-

nen hervorstechen, solange

Adelby 1 Kinder- und Jugenddienste
gGmbH">;

e Positive, aber auch neutrale
Bewertungen.

e Schlechte Bewertungen ste-

chen nicht besonders heraus.

Das Material erfilllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Uberwiegend posi-
tive Tonalitat“ oder ,Uberwiegend ne-

gative Tonalitat".

74 https://lwww.kununu.com/de/auf-kurs-jugendhilfe-ggmbhl/kommentare (Zugriff am 31.10.2023).

75 https://www.kununu.com/de/adelby1-kinder-und-jugenddienste-ggmbhl/kommentare (Zugriff am 31.10.2023).
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der Rest wieder durchschnitt-

liche Tonalitat aufweist.

Uberwiegend negative Tonalitat oder e Der Uberwiegende Teil der Regenbogen Wohnen gGmbH’®: Das Material erflllt die Definition von
keine Bewertungen in Textform Bewertungen hat eine nega- ,Durchschnittliche Tonalitat* nicht

) o e Einige sehr ausfihrliche ne- .

tive Tonalitét. oder nur schwach ausgepragt.

gative Bewertungen Uber-
strahlen die textlich etwas
kurzen positiven Bewertun-

gen.

76 https://www.kununu.com/de/regenbogen-wohnen/kommentare (Zugriff am 31.10.2023).
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Gute Erkennbarkeit

Klare Erwahnung von New-
Work-Prinzipien wie Selbstor-
ganisation, Eigenverantwor-
tung und Partizipationsmog-
lichkeiten.

Erwéhnung im GrofRteil der

Bewertungen.

Auf Kurs - Jugendhilfe gGmbH77

,Freie Arbeits- und Zeiteintei-
lung je nach Arbeitsbereich
maoglich®,

.rransparenz, Beteiligungs-
moglichkeiten, den Fokus auf
Unternehmenskultur®.
»1echnische Ausstattung.
Flache Hierarchien. Partizipa-
tion an neuen ldeen und Pro-

jekten.”

3.1.2 Erkennbarkeit der Anwendung von New-Work-Prinzipien durch die Bewertungen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Erkennbarkeit".
Sonstige Skalierung: ,Durchschnittli-

che Erkennbarkeit®.

77 https://lwww.kununu.com/de/auf-kurs-jugendhilfe-ggmbhl/kommentare (Zugriff am 31.10.2023).
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Durchschnittliche Erkennbarkeit

Durchschnittliche Anzahl an
Hinweisen auf New-Work-
Prinzipien.

Einzelne Erwahnungen.

Briicke Schleswig-Holstein gGmbH’8:

~Work-Life-Balance [...] Bei
mir im Bereich sehr gut.”

,ich hatte Freiheiten und Ver-
trauen [...]%

,Relativ flexible Arbeitszeiten*
»<Zumindest in meiner Abtei-
lung ist sehr viel Flexibilitat
gegeben und wird auch un-
terstitzt.”

»L---] flexible Arbeitszeitge-
staltung [...]"

,Die Teams arbeiten weitge-
hend selbstorganisiert, haben

viel Eigenverantwortung [...]“

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Erkennbarkeit*
oder ,Geringe oder keine Erkennbar-
keit".

Geringe oder keine Erkennbarkeit

Geringe oder keine Hinweise
auf New-Work-Prinzipien.
Traditionelle und hierarchi-
sche Strukturen werden be-

tont.

Lebenshilfe Bremervorde/Zeven

gGmbH"®:

,Dburch das Angebot der
Gleitzeit gibt es im Prinzip
kein "zu spat kommen", man

kann den Tag relativ frei

8 https://www.kununu.com/de/bruecke-schleswig-holstein-ggmbh/kommentare (Zugriff am: 31.10.2023).

79 https://www.kununu.com/de/lebenshilfe-bremervoerde-zeven-ggmbh/kommentare (Zugriff am: 31.10.2023).

Das Material erflllt die Definition von
L,Durchschnittliche Erkennbarkeit*

nicht oder nur schwach ausgepragt.
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Keine Bewertungen in Text-

form.

gestalten, wenn private Ter-
mine anstehen [...], Mobiles
Arbeiten kann angeboten
werden.”

.Insgesamt kann man sagen,
dass man bei der Lebenshilfe
Bremervorde im Wohnver-

bund schon eine ausgegli-

chene Work-Life-Balance hat.

Was jedoch stort, ist, dass
man nicht auf alles Zugriff
hat. So kann man z.B. nur
von Dienst-Computern auf
seine Mails zugreifen, wenn
man kein Diensthandy hat.
So verpasst man unter ande-
rem jedoch teilweise wichtige
Informationen. AulRerdem ha-
ben nicht alle Mitarbeiter*in-
nen Einsicht auf den Dienst-
plan. Es wird meistens von
den Vorgesetzten gesagt,
dass der Dienstplan bereits
einen Monat vorher festste-
hen wirde, dem ist jedoch

nicht so.”
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e ,Work-Life-Balance [...]
Durch 3h Homeoffice ok®.

Haufige Interaktion

3.1.3 Interaktionshéaufigkeit mit Bewertungen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Mit den meisten Bewertun-

gen wird interagiert.

Kein Beispiel.

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Haufige Interaktion®.
Sonstige Skalierung: ,Durchschnittli-

che Interaktion®.

Durchschnittliche Interaktion

Mit einigen Bewertungen wird

interagiert.

Lebenshilfe Bremervorde/Zeven

gGmbH?80:

e 31 Bewertungen mit Text, da-
rauf gab es 8 Reaktionen des
Arbeitgebers (25,81 %).

Regenbogen Wohnen gGmbH3!:

e 57 Bewertungen mit Text, da-
rauf gab es 12 Reaktionen
des Arbeitgebers (21,05 %).

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Haufige Interaktion®

oder ,Geringe oder keine Interaktion®.

80 https://www.kununu.com/de/lebenshilfe-bremervoerde-zeven-ggmbh/kommentare (Zugriff am: 31.10.2023).

81 https://www.kununu.com/de/regenbogen-wohnen/kommentare (Zugriff am: 31.10.2023).
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Geringe oder keine Interaktion e Mit wenigen oder keinen Be- | Diakonie Erzgebirge e.V.82; Das Material erflllt die Definition von

wertungen wird interagiert. ,Durchschnittliche Interaktion nicht

e 51 Bewertungen mit Text, da- .
oder nur schwach ausgepragt.

rauf gab es zwei Reaktionen
des Arbeitgebers (3,92 %).

82 https://www.kununu.com/de/diakonie-erzgebirge/kommentare (Zugriff am: 31.10.2023).
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3.1.4 Qualitat der Interaktion mit Bewertungen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Qualitat der Interaktionen Offenheit und Transparenz in | Kein Beispiel. Das Material erfillt alle Definitionsas-
der Kommunikation. pekte von ,Gute Qualitat der Interakti-
Starke und aktive Reaktion onen®. Sonstige Skalierung: ,Durch-
auf Bewertungen. schnittliche Qualitat der Interaktio-
Klare Anerkennung positiver nen®.
Bewertungen.
Effektive Bewaltigung von ne-
gativen Bewertungen (bspw.
Implementierung von Malf3-
nahmen).

Durchschnittliche Qualitat der Interak- Ansatzweise Reaktion auf Kein Beispiel. Das Material erflillt nicht alle Definiti-

tionen

Bewertungen.

Teils Anerkennung positiver
Bewertungen.

Ansatzweise angemessene
Bewaltigung von negativen

Bewertungen.

onsaspekte von ,Gute Qualitat der In-
teraktionen® oder ,Schlechte Qualitéat

oder keine Interaktionen®.

Schlechte Qualitat oder keine Interak-

tionen

83 https://www.kununu.com/de/lebenshilfe-bremervoerde-zeven-ggmbh/kommentar (Zugriff am 31.10.2023).

Fehlende oder minimale Re-

aktion auf Bewertungen.

Regenbogen Wohnen gGmb

H83

Das Material erfillt die Definition von

,burchschnittliche Qualitat der
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Mangelnde Anerkennung po-
sitiver Bewertungen.

Keine angemessene Bewalti-
gung von negativen Bewer-

tungen.

Teilweise ausfihrliche posi-
tive Bewertungen bleiben un-
kommentiert.

Diverse negative Bewertun-
gen werden kommentarlos
stehen gelassen.
Verbesserungsvorschlage
werden nicht kommentiert.
Angebot ,in den Austausch
zu gehen® nach Relativierung
der Kritik der bewertenden
Person.

Kein Angebot, die Kritik-
punkte an irgendeiner Stelle
im Unternehmen zu themati-
sieren oder diesen nachzuge-

hen.

Interaktionen“ nicht oder nur schwach

ausgepragt.
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3.2 Medienberichterstattung Uber das Unternehmen

3.2.1 Haufigkeit der Berichterstattung

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Das Material erfullt alle Definitionsas-

Sehr haufig

Mehrmals jéhrliche Medien-
berichte tiber das Unterneh-

men.

Kein Textbeispiel.

pekte von ,Sehr haufig“. Sonstige
Skalierung: ,Durchschnittliche Haufig-
keit*.

Durchschnittliche Haufigkeit

Mind. einmal jahrliche Medi-
enberichte tber das Unter-

nehmen.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfilllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute X“ oder ,Sel-

ten oder nie“.

Selten oder nie

Seltene oder keine Medien-
berichte tiber das Unterneh-
men.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfillt die Definition von
,Durchschnittliche Haufigkeit* nicht

oder nur schwach ausgepragt.
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3.2.2 Tonalitat der Berichterstattung
Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Uberwiegend positive Tonalitét

Der Uberwiegende Teil der
Berichterstattung hat eine po-

sitive Tonalitat.

Kein Beispiel.

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Uberwiegend positive To-
nalitat“. Sonstige Skalierung: ,Durch-

schnittliche Tonalitat”.

Durchschnittliche Tonalitat

Die Tonalitat der Berichter-
stattung fallt durchschnittlich
aus.

Positive und neutrale Tonali-
tat halten einander die
Waage.

Einzelne in der Tonalitat sehr
gute, aber auch sehr
schlechte Berichterstattungen
kénnen hervorstechen, so-
lange der Rest wieder durch-
schnittliche Tonalitat auf-

weist.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfilllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Uberwiegend posi-

tive Tonalitat“ oder ,Uberwiegend ne-
gative Tonalitéat oder keine Berichter-

stattung®.

Uberwiegend negative Tonalitat oder

keine Berichterstattung

Der Uberwiegende Teil der
Berichterstattungen hat eine
negative Tonalitat oder keine

Berichterstattung.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfiillt die Definition von
,Durchschnittliche Tonalitat” nicht

oder nur schwach ausgepragt.
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3.2.3 Auffindbarkeit von Medienberichten tiber die Unternehmenskultur und innovative Arbeitsmodelle

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Auffindbarkeit Klare Erwéhnung von New- Kein Beispiel. Das Material erfiillt alle Definitionsas-
Work-Prinzipien wie Selbstor- pekte von ,Gute Auffindbarkeit®.
ganisation, Eigenverantwor- Sonstige Skalierung: ,Durchschnittli-
tung und Partizipationsmaog- che Auffindbarkeit®.
lichkeiten.

Erwéhnung im Grol3teil der
Medienberichte.
Durchschnittliche Auffindbarkeit Durchschnittliche Anzahl an Kein Beispiel. Das Material erflillt nicht alle Definiti-

Hinweisen auf New-Work-
Prinzipien.

Einzelne Erwahnungen.

onsaspekte von ,Gute Auffindbarkeit®
oder ,Geringe oder keine Auffindbar-
keit".

Geringe oder keine Auffindbarkeit

Geringe oder keine Hinweise
auf New Work Prinzipien.
Keine Auffindbarkeit.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfillt die Definition von
,ourchschnittliche Auffindbarkeit”

nicht oder nur schwach ausgepragt.
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d) HK4 Digitales Recruiting

4.1 Karriereportal oder Rubrik auf der Website

4.1.1 Ubersichtlichkeit der Darstellung aktueller Jobangebote

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Sehr Ubersichtlich

Jobangebote sind gut struk-
turiert und Ubersichtlich pra-
sentiert.

Evtl. Hervorhebung von Posi-
tionen.

diakonie-erzgebirge. de®4

e Ubersichtlich mit einer Kar-
tenansicht.

e Gute Lesbarkeit.

e Ansprechpartner*innen direkt

sichtbar.

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Sehr lbersichtlich“. Sons-
tige Skalierung: ,Durchschnittliche
Ubersichtlichkeit*.

Durchschnittliche Ubersichtlichkeit

Die Darstellung aktueller
Jobangebote ist durchschnitt-
lich.

Lebenshilfe Bremervorde®®

e Durchschnittliche Ubersicht-
lichkeit.

e Leicht ,Uberfrachtet” mit vie-
len Bildern, Siegeln und ein-

zelnen Fenstern.

Das Material erfullt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Sehr Gbersichtlich”

oder ,Untibersichtlich.

84 https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/offene-stellen (Zugriff am 03.11.2023).

85 https://lebenshilfe-bremervoerde.career.softgarden.de/ (Zugriff am 03.11.2023).
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Unubersichtlich e Jobangebote sind uniiber- Kein Beispiel. Das Material erfiillt die Definition von
sichtlich und schwer zu erfas- ,Durchschnittliche Ubersichtlichkeit*

sen. nicht oder nur schwach ausgepréagt.

4.1.2 Praktikabilitat der Suchfunktion fir Karrieremaglichkeiten

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Praktikabilitat Die Suchfunktion ist benut- Kein Beispiel. Das Material erfullt alle Definitionsas-
zerfreundlich und effektiv. pekte von ,Gute Praktikabilitat®.
e Filter- und Sortieroptionen er- Sonstige Skalierung: ,Durchschnittli-
leichtern die Suche. che Praktikabilitat*.

e Suchergebnisse sind relevant

und leicht verstandlich.

Durchschnittliche Praktikabilitat e Eine Suchfunktion ist vorhan- adelbyl.de86: Das Material erfillt nicht alle Definiti-
den, aber wenig benutzer- onsaspekte von ,,Gute Praktikabilitat®

) e Nur zwei Filtermdglichkeiten. , .

freundlich. oder ,Unpraktikabel®.

e Fehlende Funktionen wie Fil-
ter oder Sortiermdglichkeiten.

e Suchergebnisse kdnnten re-
levanter und/oder Ubersichtli-

cher sein.

86 https://www.adelbyl.de/jobportal.html (Zugriff am 03.11.2023).
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Unpraktikabel e Die Suchfunktion ist nicht johannistal.net®’: Das Material erflllt die Definition von

vorhanden oder funktioniert ,Durchschnittliche Praktikabilitat*

e Keine Suchfunktion. . 3}
fehlerhaft. nicht oder nur schwach ausgepréagt.

e Unklare Benutzeroberflache
und/oder schlechte Nut-
zungsmaglichkeiten.

e Suchergebnisse sind nicht re-
levant und/oder schwer zu

verstehen.

87 https://www.johannistal.net/jobs.html (Zugriff am 03.11.2023).
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Gute Erkennbarkeit

Klare Erwahnung von New-
Work-Prinzipien wie Selbstor-
ganisation, Eigenverantwor-
tung und Partizipationsmog-
lichkeiten.

Erkennbarer Fokus auf mo-
derne Arbeitsstrukturen und

-methoden.

4.1.3 Erkennbarkeit von "New Work"-Prinzipien auf der Karriereseite

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Kein Beispiel.

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Erkennbarkeit".
Sonstige Skalierung: ,Durchschnittli-

che Erkennbarkeit®.

Durchschnittliche Erkennbarkeit

Durchschnittliche Anzahl Hin-
weise auf New-Work-Prinzi-
pien.

Einzelne Erwahnungen.

aufkurs-jugendhilfe.de®8

¢ Im Begleittext wird auf einige

Dinge verwiesen.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Erkennbarkeit®
oder ,Geringe oder keine Erkennbar-

keit®.

Geringe oder keine Erkennbarkeit

88

Geringe oder keine Hinweise
auf New-Work-Prinzipien.
Keine Auffindbarkeit.
Traditionelle und hierarchi-
sche Strukturen werden be-

tont.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfullt die Definition von
L,Durchschnittliche Erkennbarkeit*

nicht oder nur schwach ausgepragt.
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Gute Integration

4.1.4 Integration von Mitarbeiter*innengeschichten und Karrierepfaden

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Das Material erfullt alle Definitionsas-

Mitarbeiter*sinnengeschichten
und Karrierepfade sind gut in-
tegriert.

e Bewerber*innen erhalten
tiefe und inspirierende Einbli-
cke in die Erfahrungen ande-

rer Mitarbeiter*innen.

diakonie-erzgebirge. de89

e Eigene Rubrik fur Mitarbei-
ter*innengeschichten.

¢ Umfangreiche Darstellung
und Integration.

e Verschiedene Wege (Prakti-
kum, Fachkraft, Pflege, Ver-

waltung) werden dargestellt.

pekte von ,Gute Integration®. Sons-
tige Skalierung: , Teilweise Integra-

tion“.

Teilweise Integration

¢ Mitarbeiter*innengeschichten
und Karrierepfade werden
teilweise integriert.

e Bewerber*innen erhalten ei-
nige Einblicke in die personli-
chen Erfahrungen anderer

Mitarbeiter.

regenbogen-wohnen.de®®

e Im unteren Bereich der Karri-
ereseite erscheinen kurze
L~Statements” von Mitarbei-

ter*sinnen.

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Integration®
oder ,Geringe oder fehlende Integra-

tion“.

89 https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/blog (Zugriff am 03.11.2023).

9 https://regenbogen-wohnen.de/karriere/#statements (Zugriff am 03.11.2023).
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Geringe oder fehlende Integration

Es erfolgt keine Integration
von Mitarbeiter*innenge-
schichten oder Karrierepfa-
den.

Bewerber*innen erhalten ge-
ringe oder keine Einblicke in
die personlichen Erfahrungen

anderer Mitarbeiter.

Kein Textbeispiel.

4.2 Qualitat der Stellenanzeigen

Das Material erfillt die Definition von

~Teilweise Integration“ nicht oder nur

schwach ausgepragt.

Skalierung

Persénliche Ansprache

4.2.1 Personliche Ansprache

In der Stellenanzeige werden
die Bewerber*innen person-

lich und direkt angesprochen.

Verwendung weniger, unver-

meidbarer Floskeln.

~Wir suchen Seeleute fur die syste-
misch therapeutische Arbeit mit Kin-
dern, Jugendlichen, Eltern und Fami-
lien — idealerweise mit Erfahrung in
ambulanten Hilfen zur Erziehung.
Wenn du Lust hast, dein systemi-
sches Wissen mit Leidenschaft in die
Praxis umzusetzen und zusétzlich die
Bereitschaft mitbringst fur die Arbeit

in ambulanten Hilfen zur Erziehung

Kodierregeln

sprache®.

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Personliche Ansprache®.

Sonstige Skalierung: ,Neutrale An-
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nach SGB VIII §8 30, 31 (Erziehungs-
beistandschaften und sozialpadago-
gische Familienhilfen), dann bist du
bei uns goldrichtig.“ (Auf Kurs — Ju-
gendhilfe 2023: 0. S.)

.Mitarbeiter (w/m/d) flr unsere Migra-
tionsberatung in Aue [...] 30 Std., vor-
erst befristet [...] Sie sehen es als
Ihre Aufgabe, Menschen mit Migrati-
onshintergrund auf dem Weg zu ihrer
sozialen Integration zu begleiten. Da-
bei unterstutzen und beraten Sie lhre
Klienten ganz individuell zu sprachli-
cher Forderung, beruflicher Integra-
tion, Familie, Umgang mit Behdrden
oder schwierigen personlichen Situa-
tionen.“ (Diakonie Erzgebirge 2023b:
0.S)

Neutrale Ansprache

Die Ansprache ist neutral.
Einige Floskeln werden ver-

wendet.

Johannistal:

e Keine Ansprache/Einleitung,
aber stichpunktartige Be-
schreibungen mit personli-
cher Note (vgl. Johannistal
2023: 0. S)).

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Persdnliche Anspra-
che* oder ,Unpersonliche Anspra-

che®.
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Unpersonliche Ansprache e Die Ansprache ist unpersén- | ,Wir suchen zum néachstmdglichen Das Material erfillt die Definition von
lich und burokratisch. Zeitpunkt Heilpadagog*innen / Sozial- | ,Neutrale Ansprache” nicht oder nur
¢ Insgesamt sehr floskelhaft. padagog*innen / Padagog*innen ein- | schwach ausgepragt.
schlagiger Fachrichtungen / Heilpé-
dagogische Fruhférder*innen (m/w/d)
fur die Frahférderung fur 10 - 25 Wo-
chenstunden. Die Vergiitung erfolgt
nach unserem Haustarif.“ (Adelby 1
2023:0.S.)
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4.2.2 Klarheit in der Formulierung von Aufgaben und Erwartungen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Klare Formulierung Aufgaben und Erwartungen Briicke SH: Das Material erfullt alle Definitionsas-
sind gut und klar formuliert. i ) pekte von ,Klare Formulierung®.
»Was Sie ausmacht [...] Was Sie ma- . o
e Bewerber*innen verstehen Sonstige Skalierung: ,Teilweise klare
. chen [...]" (Bricke SH 2023a, 2023b, , .
deutlich den Umfang der Po- Formulierung®.
» 2023c: 0. S.).
sition.
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Teilweise klare Formulierung

Aufgaben und Erwartungen
sind ansatzweise klar formu-
liert, aber es gibt Verbesse-
rungspotenzial.
Bewerber*innen kénnen den
Umfang der Position teilweise

verstehen.

Auf Kurs:

e Beschreibung der Aufgaben
sollte praziser sein.
e Die Erwartungen werden klar

formuliert:

+Wenn Du Dich fir eine Tatigkeit bei
uns bewirbst, erwarten wir ein pada-
gogisches Studium oder eine ver-
gleichbare Qualifikation. Dartber hin-
aus erwarten wir von unseren Mitar-
beiter*innen, dass Wertschatzung,
selbstbestimmtes Arbeiten, Kreativi-
tat, Verbindlichkeit und Freude an der
Arbeit mit Familien, Kindern und Ju-
gendlichen keine Floskeln sind, son-
dern eine Lebenseinstellung. Wenn
Dich das nicht abschreckt, bist Du
herzlich eingeladen, Dich bei uns zu
bewerben!” (Auf Kurs — Jugendhilfe
2023:0.S))

Das Material erfillt nicht alle Definiti-

onsaspekte von ,Klare Formulierung®

oder ,Unklare Formulierung oder

keine Erwéhnung*.

Unklare Formulierung oder keine Er-

wahnung

Aufgaben und Erwartungen
sind unklar formuliert und we-
nig prazise oder werden nicht

erwahnt.

Lebenshilfe Bremervorde:

Das Material erfillt die Definition von

»1eilweise klare Formulierung“ nicht

oder nur schwach ausgepragt.

157



Bewerber*innen haben
Schwierigkeiten, den ge-
nauen Umfang der Position

Zu verstehen.

e Unklare und grammatikalisch
problematische Formulierung

der Aufgaben:

.Dein Aufgabenbereich passt zu DIR,
weil DU: [...] die soziale Betreuung,
Beratung und Sicherstellung der Teil-
habe eines definierten Beschéftigten-
kreises Ubernimmst [...] Unterstit-
zung bei der personenzentrierten Pla-
nung [sic!]“ (Lebenshilfe Bremervorde
2023a: 0. S.).
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4.2.3 Aufzeigen von Karriereentwicklungsmaoglichkeiten

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Deutliches Aufzeigen

Karriereentwicklungsmaglich-
keiten werden gut und klar
kommuniziert.

Es gibt deutliche Informatio-
nen Uber verschiedene Per-
spektiven im Unternehmen.
Bewerber*innen erhalten
gute Einblicke in Karriere-

chancen.

Kein Beispiel.

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Deutliches Aufzeigen®.
Sonstige Skalierung: ,Teilweises Auf-

zeigen®.

Teilweises Aufzeigen

Teilweise werden einige Kar-
riereentwicklungsmaglichkei-
ten erwéhnt.

Es gibt erste Hinweise auf
maogliche Perspektiven im
Unternehmen.
Bewerber*innen erhalten teil-
weise Informationen uber

Karrierechancen.

Johannistal:

e Angebot einer systemischen

Berater*innen-Ausbildung

(vgl. Johannistal 2023: 0. S.).

Das Material erfilllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Deutliches Aufzei-

gen“ oder ,Kein Aufzeigen®.

Kein Aufzeigen

Karriereentwicklungsmdglich-

keiten werden nicht erwahnt.

Kein Textbeispiel.

Das Material erfullt die Definition von
»1eilweises Aufzeigen® nicht oder nur

schwach ausgepragt.
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Bewerber*innen erhalten
keine Informationen Uber
langfristige Perspektiven im
Unternehmen.

Es fehlt an Transparenz be-

zlglich der Karrierechancen.

4.2.4 Erkennbarkeit von ,,New-Work"-Elementen wie flexiblem Arbeiten und Selbstorganisation in Stellenanzeigen

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Erkennbarkeit

.New-Work"-Elemente wer-
den in den Stellenanzeigen
klar hervorgehoben und an-
hand von Beispielen be-
schrieben.

Es gibt Transparenz und
Klarheit Gber flexible Arbeits-
modelle und Selbstorganisa-
tion.

Es erfolgen Einblicke in inno-
vative und moderne Arbeits-

bedingungen.

.Dafur brauchst du [...] Eine ausge-
pragte Abneigung gegen schlechte
und herzlose soziale Arbeit [...] Einen
vollstandigen Impfschutz gegen Ma-
sern, Corona und Rassismus [...]Ge-
ring ausgepragte Lust auf Hierarchien
[...] Lust auf selbstorganisiertes Ar-
beiten [...] Wir bieten dir [...]Viel Ur-
laub [...] Agile bzw. evolutionare Ar-
beitsmethoden [...] Einen kooperati-
ven Fuhrungsstil [...] Home-Office im
Rahmen der Mdglichkeiten [...] Ein
Team, in dem alle Kolleg*innen eine
ausgepragte Abneigung gegen lieb-

lose soziale Arbeit haben [...]"

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Erkennbarkeit®.
Sonstige Skalierung: , Teilweise Er-

kennbar®.
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(Johannistal 2023: o. S., eig. Hervor-
hebung).

Teilweise erkennbar

,New-Work"-Elemente wer-
den in den Beschreibungen
der Stellenanzeigen erwahnt
und anhand von Beispielen
beschrieben.

Es gibt eine konkrete Nen-
nung und Beispiele fir fle-
xible Arbeitsmodelle und
Selbstorganisation.

Es fehlt an Uberzeugenden
Einblicken Gber die Arbeits-

bedingungen.

,Die unternehmensweiten Benefits
sind hier dargestellt: [...]. Zusétzliche
Benefits [...] Wir stellen dich 10 Tage
pro Kalenderjahr fur die Pflege be-
durftiger Angehdriger frei. Deine Kin-
der werden bei der Vergabe von Kita-
Platzen bevorzugt. Gemeinsam fin-
den wir Losungen. [...] Wir veranstal-
ten jahrlich eine tragerweite Mitarbei-
tenden-Veranstaltung. Dariber hin-
aus finden After-Work-Partys, Be-
triebsausfliige und ein Klénschnack
mit der Geschaftsfihrung statt. [...] In
einrichtungsubergreifenden Arbeits-
kreisen wird gemeinsam die Qualitat
unserer Arbeit weiterentwickelt. Bring
dich ein!“ (Adelby 1 2023: 0. S.).

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Erkennbarkeit”

oder ,Keine Erkennbarkeit".
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Keine Erkennbarkeit

Es erfolgt keine oder nur eine
floskelhafte oder beilaufige
Nennung von ,New-Work"-
Elementen in den Stellenan-
zeigen.

Flexible Arbeitsmodelle und
Selbstorganisation werden
nicht thematisiert oder nur
benannt, ohne dies zu kon-
kretisieren.

Es fehlt an Einblicken in der
Beschreibung von Arbeitsbe-

dingungen.

,3400 Menschen schenken uns ihr

Vertrauen, jedes Jahr. Und wir [sic!]

vertrauen in unsere Mitarbeiter*innen.

Wir bieten flexible Arbeitszeiten und
grof3e personliche Gestaltungsspiel-
raume” (Briicke SH 2023a, 2023b,
2023c: 0. S)).

.Was Sie ausmacht [...] Lust auf zu-
kunftsweisendes, eigenstandiges Ar-
beiten mit Verantwortungsuiber-
nahme® (Bricke SH 2023a: o. S.).

.Was Sie ausmacht [...] Selbststan-
digkeit und Flexibilitat in der Arbeits-
weise“ (Bricke SH 2023b, 2023c: o.
S.).

Das Material erfillt die Definition von
»1eilweise Erkennbar nicht oder nur

schwach ausgepragt.
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4.2.5 Qualitat von visuellen Elementen wie Videos und Bildern

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Gute Qualitat

Authentische Darstellung an-
hand von ,echten” Mitarbei-
ter*innen und/oder Arbeitssi-
tuationen.

Asthetisch ansprechend.

Diakonie Erzgebirge (vgl. Diakonie
Erzgebirge 2023a, 2023b, 2023c: o.

S):

Authentische Darstellung in
allen Stellenanzeigen.
Ansprechendes Design.
Karriereportal Gberzeugt mit

authentischen Bildern und Vi-

deos™?

Das Material erfillt alle Definitionsas-
pekte von ,Gute Qualitat”. Sonstige
Skalierung: ,Durchschnittliche Quali-
tat“.

Durchschnittliche Qualitat

Durchschnittliche Darstel-
lung.

Keine besondere Asthetik.

Lebenshilfe Bremervorde (vgl. Le-
benshilfe Bremervérde 2023a, 2023b:

0.S.):

Stellenanzeigen ohne beglei-
tende Bilder.

Optisch akzeptabel.
Karriereportal optisch etwas
Uberfrachtet, aber mit authen-

tischen Bildern aus dem Ar-

beitsalltag®?

Das Material erfillt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,Gute Qualitat* oder

»Geringe oder schlechte Qualitat®.
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Geringe oder schlechte Qualitat

Geringe oder schlechte Qua-
litat der visuellen Elemente
oder keine Verwendung.

Unésthetische Darstellung.

Adelby 1 (vgl. Adelby 1 2023: 0. S.):

Keine begleitenden Bilder in
der Stellenanzeige.
Karriereportal nuichtern. Bil-
der zeigen ausschlie3lich die
Gebaude der Einrichtungen,

keine Menschen/Arbeitsalltag

0.4.%,

Weiterfihrende Links im Kar-
riereportal zu Social Media
und YouTube sollen Einblicke
gewahren, sind aber leider

etwas versteckt4.

Das Material erfillt die Definition von

,2burchschnittliche Qualitat“ nicht oder

nur schwach ausgepragt.

91 https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/offene-stellen, https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/ausbildung/ausbildung-pflegefachfraupflege-

fachmann (Zugriffe am: 03.11.2023).

92 https://lebenshilfe-bremervoerde.career.softgarden.de/ (Zugriff am 03.11.2023).

98 https://www.adelbyl.de/jobportal (Zugriff am: 03.11.2023).

94 https://www.adelbyl.de/arbeitgeberin.html (Zugriff am: 03.11.2023).
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Gut gelungen

4.2.6 Gelingen der Herausstellung einer UAP (Unique Applying Proposition)

Skalierung Ankerbeispiele Kodierregeln

Auf Kurs (vgl. Auf Kurs — Jugendhilfe
2023: 0. S.):

Die Einzigartigkeit des Unter-
nehmens wird deutlich.

e Klare Unterscheidungsmerk-
male als Arbeitgeber sind er-
kennbar.

e Bewerber*innen kdnnen die
besonderen Aspekte gut

identifizieren.

e Alle Aspekte treffen zu.
e Es gelingt dem Unternehmen
diese Merkmale herauszu-

stellen.

Das Material erfullt alle Definitionsas-
pekte von ,Gut gelungen®. Sonstige

Skalierung: ,Teilweise gelungen®.

Teilweise gelungen

e Teilweise werden besondere
Merkmale des Unternehmens
betont.

e Es gibt einige Hinweise auf
die Einzigartigkeit als Arbeit-
geber.

e Bewerber*innen erhalten
erste Eindrucke, es gibt aber

Verbesserungsbedarf.

Johannistal (vgl. Johannistal 2023: o.
S.):

e Die Stellenanzeige betont be-
sondere Merkmale.

e Einige Hinweise ergeben
sich.

e Es konnte préazisere Formu-
lierungen geben und bessere
Eindrucke vermittelt werden.

Das Material erfllt nicht alle Definiti-
onsaspekte von ,,Gut gelungen® oder

,Nicht gelungen®.

Nicht gelungen

e Die Einzigartigkeit des Unter-
nehmens als Arbeitgeber

wird nicht betont.

Kein Beispiel.

Das Material erfillt die Definition von
»1eilweise gelungen® nicht oder nur

schwach ausgepragt.
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Es fehlt an klaren Unterschei-
dungsmerkmalen in den Job-
angeboten.

Bewerber*innen kénnen
keine besonderen Aspekte

erkennen.
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Anhang 3: Stellenanzeigen der Unternehmen

Anhang Abb. 1 Stellenanzeige Adelby 1

Heilpadagog*in / Sozialpadagog*in /
Padagog*in einschldgiger
Fachrichtungen / Interdisziplinare
Frihforder*in (m/w/d)

2023-10 Heilpddagog*in Frihférderung

Wir suchen zum nachstméaglichen Zeitpunkt Heilpiddagog*innen / Sozialpadagog*innen / Padagog®innen einschlagiger
Fachrichtungen / Heilpddagogische Frihfarderinnen (m/w/d) fir die Frihférderung Fir 10 - 25 Wochenstunden, Die
Wergutung erfolgt nach unserem Haustarif

@ Flensburg
Q Teilzeic
& cofort

Aufgaben

Erarbeitung und Umsetzung eines individuellen und personenzentrierten Handlungskonzeptes, individueller
Teilhabeziele und eines Forderplanes in Zusammenarbeit mit allen am Hilfsprozess Beteiligten

Heilpddagogische Laistungen im hauslichen und sozialen Umfeld des Kindes

Starkung des Familiensystem

Anleitung und Beratung von Elcern/ Erziehungsberechtigten

Unterstitzung von individuellen Teilhabeziele nach ICF in allen Lebensbereichen des Kindes
Teilnahme an Teamsitzungen

Eigenstandige Planung und zeitliche Einteilung der Arbeit
Berichtswesen und Dokumentation

Profil

Eine Aushildung zum*zur Heilpddagog*in (w/m/d), zum*zur Pidagog*in mit einer einschldgigen Fachrichtung
[wym/d), zum*zur Sozialpddagog*in (w/m/d) oder zum*zur transdisziplindren FrohFarderer=in {w/m/d)
inklusive, offene und wertschatzende Haltung

Flexibilitat

Selbstandiges Arbeiten

Mobilicit

Erfahrungen in der hauslichen Frohfarderung wunschenswert

Das bieten wir

« interne und externe Weiterbildungsméalichkeiten

einwertschétzendes und inklusiv arbeitendes Arbeitsumfeld

regelmaRig stattfindende Team- und Dienstbesprechungen und Mitarbeiterveranstaltungen
unternehmensweite Fachberatung

Faire Vergitung nach unserem Haustarif

Sonderzahlung, E-Bike-Leasing, deutschlandweites Firmenfitness mit wellpass EGYM und Bezuschussung zum
Jobticket bzw. Deutschlandticket

manatliche Inflationsausgleichspramie bis zu 220 € bis Februar 2024
ab Marz 2024 erhoht sich dein Entgelt um 200 £ (in Vollzeit) und steigert sich um weitere 5,5 %

Die unternehmensweiten Benefits sind hier dargestellt: https:/fwww.adelby1.de/benefits. html
Senden Sie Ihre vollstandigen Bewerbungsunterlagen bevorzugt Gber unser Bewerbungs-Formular, per E-Mail an
bewerbung@adelby.de oder per Post an:

Adelby 1 Kinder- und Jugenddienste gGmbH
Lena Gdllner

Waitzstralie 6

24937 Flensburg

Quelle: Adelby 1 (2023: 0. S.).

Farderung von Autonomie, Kompetenzen und Lebensqualitdt des Kindes in seinem Umfeld, Unterstitzung in der
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Anhang Abb. 2 Stellenanzeige Auf Kurs — Jugendhilfe

AUF KURS |

| JucEnDHILFE

Sozialpadagog*innen mit abgeschlossener
Zusatzausbildung Systemische Therapie

Festanstellung, Voll- oder Teilzeit - Geschaftsstelle

DEINE AUFGABEN:

Wir suchen Seeleute fir die systemisch therapeutische Arbeit mit Kindern,
Jugendlichen, Eltern und Familien - idealerweise mit Erfahrung in ambulanten Hilfen
zur Erziehung. Wenn du Lust hast, dein systemisches Wissen mit Leidenschaft in die
Praxis umzusetzen und zuséatzlich die Bereitschaft mitbringst flr die Arbeit in
ambulanten Hilfen zur Erziehung nach SGB VIII §§ 30, 31
(Erziehungsbeistandschaften und sozialpadagogische Familienhilfen), dann bist du bei
uns goldrichtig.

Auf Kurs — Jugendhilfe wurde 2021 zum dritten Mal zum besten Arbeitgeber
Deutschlands im Bereich Soziales von GREAT PLACE TO WORK ausgezeichnet. Wir
entwickeln bei Auf Kurs = Jugendhilfe kontinuierlich eine Kultur der Fihrung auf
Augenhohe und arbeiten nach den Maximen der Mitarbeiterinnenorientierung und
Partizipation. Laut einer internen Umfrage gehen alle unsere Mitarbeiter*innen gerne
zur Arbeit. Die meisten sogar lieber, seit sie bei Auf Kurs ~ Jugendhilfe angestellt sind
Und das sogar montags.

DAS BRINGST DU MIT:

Wenn Du Dich fur eine Tatigkeit bei uns bewirbst, erwarten wir ein padagogisches
Studium oder eine vergleichbare Qualifikation. Dartber hinaus erwarten wir von
unseren Mitarbeiter*innen, dass Wertschatzung, selbstbestimmtes Arbeiten,

Quelle: Auf Kurs — Jugendhilfe (2023: 0. S.).

Kreativitat, Verbindlichkeit und Freude an der Arbeit mit Familien, Kindern und
Jugendlichen keine Floskeln sind, sondern eine Lebenseinstellung.

‘Wenn Dich das nicht abschreckt, bist Du herzlich eingeladen, Dich bei uns zu
bewerben!

DICH ERWARTEN:

Dich erwarten u.a.:

* Vertrauensarbeitszeit

« Tarifliche Vergitung in Anlehnung an TVL-S (S11b, Entgelttabelle 2021)

+ Betriebliche Altersvorsorge und betriebsfinanzierte Krankenzusatzversicherung
+ Regelmafige Supervision, im Bedarfsfall auch Einzelsupervision

+ RegelmaRige Fortbildungen

+ Ein eigenes Tablet / Laptop und Smartphone

+ Ein HWVW-Profiticket / Mobilitatspauschale

+ Hohe Partizipationsmaglichkeiten

» Moderne Arbeitsplatze

DEIN ANSPRECHPARTNER:

Hendrik Briickmann
Verstarker Ambulantes Arbeiten
E-Mail: h.brueckmann@aufkurs-jugendhilfe.de

UBER UNS

Auf Kurs — Jugendhilfe wurde 2021 zum dritten Mal zum besten Arbeitgeber Deutschlands im Bersich Soziales

von GREAT PLACE TO WORK Wir bei Auf Kurs — Ju konti rlich eina

Kultur der Fiihrung aquugenhrShe und arbeiten nach den Maximen der Mitarbeiter*innenoriantierung und
Partizipation. Laul einer intemen Umfrage gehen alle unsere Mitarbeltertinnen geme zur Arbeil. Die meisten

sogar lieber, seit sie bei Auf Kurs ~ Jugendhilfe angestellt sind. Und das sogar montags.

Auf Kurs — Ju ist @in Jugendhil der seinen innen die it bietet, sich zu
entfalten und weiterzuentwickeln. Eine hohe fachliche Qualitat und regelmaige Fortbildungen sind bei uns

keine Ausnahme, sondern die Regel.

Wenn Du den Eindruck hast, diese Stelle passt zu Dir, wallen wir Dich kennenlernen, Wir freuen uns ganz
besonders iber Bewerbungen von Menschen mit Behinderungen, BIPoC, Migrant‘innen, mehrsprachigen,

queeran und gender-nonkonformen Menschen. Wir sind gespannt, was Du mitbringst!

Jetzt bewerben
? Powered by Personio | personio.de

Vo

Durchsuchen Sie diese Seite auf

Datenschutzerklanng | Imprassur
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Anhang Abb. 3 Stellenanzeige Briicke SH a)

Brucke SH

Wir sind die Briicke SH. Alle zusammen. Das heilbt fast 800 Mitarbeiter*innen
in neun Kreisen und kreisfreien Stadien in Schleswig-Holstein. Seit rund vier
Jahrzehnten helfen wir Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen bei der
psychischen Gesundung und Stabilisierung. 3400 Menschen schenken uns
ihr Vertrauen, jedes Jahr. Und wir vertrauen in unsere Mitarbeiter*innen. Wir
bieten flexible Arbeitszeiten und groRe persénliche Gestaltungsspielrdume.
Wir arbeiten zusammen, helfen uns gegenseitig und wachsen an und mit den
Menschen, die wir unterstiitzen,

Fiir unser Team des Arbeits- und Beschéftigungsprojektes der Starthilfe in
Plin suchen wir zum 01.10.2023 eine*n

Sozialarbeiter*in/Sozialpadagog*in (m/w/d)

mit 21 Wochenstunden (Mo - Fr), unbefristet.

Was Sie ausmacht

+ Abgeschlossenes Studium der Sozialpadagogik/Sozialen Arbeit oder
vergleichbar

« gerne Berufserfahrung im sozialpsychiatrischen Arbeitsfeld und
Beruflicher Reha

« Fach- und Handlungskompetenz im Umgang mit psychisch erkrankten
Menschen

Kontakt

Ihre Online-Bewerbung ist ausdricklich
erwlinschi - selbstverstandlich wird diese von
uns streng vertraulich behandelt.

Ihr Kontakt fiir Fragen ist Axel Siman
(Verbundmanager)
(erreichbar unter 04342 30908-0)

Wir machen uns fir Chancengleichheit stark.
Auch als Arbeitgeberin. Bei uns zéhlen
Qualifikation und Persénlichkeit. Nicht
Behinderung, Geschlecht, Nationalitat,
ethnische oder soziale Herkunft, sexuelle
Orientierung und Identitat, Alter oder
Religion.

DER PARITATISCHE

UNSER SPITZENVERBAND

Dachverband

Gemeindepsychiatrie sV Hier geht es weiter zur Onlinebewerbung

Quelle: Briicke SH (2023a: 0. S.).

Fundierte Kenntnisse in den Sozialgesetzbiichern, insbesondere SGB I,
1X und X1

Freude an kreativer Gestaltung und Weiterentwicklung des Angebotes
Lust auf zukunftsweisendes, eigenstandiges Arbeiten mit
Werantwortungsiibernahme

.

-

-

Interesse an eigenstandiger Arbeit in einem multiprofessionellen Team
Belastbarkeit und Zuverlassigkeit

PKW-Fihrerschein

Sehr sicherer Umgang mit den géngigen EDV-Anwendungen

.

-

.

Was Sie machen

Pé&dagogische Begleitung der Bereiche Antiquariat und Cafeteria im
Arbeitsprojekt sowie des tagesstruckturierenden Angebotes
Bezugsbetreuung sowie Planung und Durchfiihrung von
Gruppenangeboten

Férderung von weiteren Beschiftigungs- und beruflichen Perspektiven
der Nutzer*innen, ggf. Praktikums- und Beschaftigungsakquise sowie
entsprechende Begleitung

Rehabilitationsplanung/Teilhabeplanung

Berichtswesen und Dokumentation

Sicherstellung/ Einhaltung der fachlichen Qualifikationsstandards
Konzeptionelle Weiterentwicklunmg der Arbeitsbereiche/-projekle
Akquise und Netzwerkarbeit sowie Gestaltung von
Kooperationsprojekten im Sozialraum

Enge Zusammenarbeit mit anderen Teams und Einarbeitungen in der
Region

.

-

.

.

Wir bieten wir lhnen

Bei der Bricke SH Ubernehmen wir soziale Verantwortung. Wir setzen uns
fur alle Menschen ein, auch fir unsere Mitarbeiter*innen. Wertschatzung ist
bei uns nicht nur ein Begriff, sondern gelebter Teil der Unternehmenskultur.
Bei uns gibt’s einen Kinderzuschlag, Kurz-Sabbatical, Bikeleasing und wir
bezuschussen alle, die mit Bus oder Bahn zur Arbeit kommen. Und das sind
nur einige Beispiele von vielen. Uns liegen Menschen namlich am Herzen.
Die, die bei uns arbeiten genauso wie die, fur die wir arbeiten.
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Anhang Abb. 4 Stellenanzeige Bricke SH b)

Briucke SH

'Wir sind die Briicke SH. Alle zusammen. Das heil}t fast 800 Mitarbeiter*innen
in neun Kreisen und kreisfreien Stadten in Schleswig-Holstein. Seit rund vier
Jahrzehnten helfen wir Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen bei der
psychischen Gesundung und Stabilisierung. 3400 Menschen schenken uns
ihr Vertrauen, jedes Jahr. Und wir vertrauen in unsere Mitarbeiter*innen. Wir
bieten flexible Arbeitszeiten und groRe personliche Gestaltungsspielrdume.
Wir arbeiten zusammen, helfen uns gegenseitig und wachsen an und mit den
Menschen, die wir unterstitzen.

Filr unser multiprofessionelles Team des Wohnhauses Elmshorn suchen wir
zum 01.10.2023 eine™n

Sozialpadagoge (w/m/d)

in Vollzeit (38,5 Wochenstunden), unbefristet.

Was Sie machen

Individuelle Unterstitzungsleistungen fir Menschen mit psychischen
Erkrankungen im Rahmen der Teilhabe an der Gesellschaft in allen
Lebensbereichen

Mitwirkung an der Teilhabeplanung

Bezugsbetreuung

Unterstitzungsleistung im Alltag und bei der Krisenbewaltigung
Dokumentation der Betreuungsablaufe

Quelle: Briicke SH (2023b: 0. S.).

Was Sie ausmacht

« Abgeschlossenes Studium der Sozialpadagogik

+ Berufserfahrung im sozialpsychiatrischen Bereich wiinschenswert
+ Selbststandigkeit und Flexibilitat in der Arbeitsweise

« Einsatz- und Lernbereitschaft

« Teamfahigkeit

+ PKW-Flhrerschein

Was wir fiir Sie machen

Bei der Briicke SH Ubernehmen wir soziale Verantwortung, Wir setzen uns
fur alle Menschen ein, auch fir unsere Mitarbeiter*innen. Wertschétzung ist
bei uns nicht nur ein Begriff, sondern gelebter Teil der Unternehmenskultur.
Bei uns gibt's einen Kinderzuschlag, Kurz-Sabbatical, Bikeleasing und wir
bezuschussen alle, die mit Bus oder Bahn zur Arbeit kommen, Und das sind
nur einige Beispiele von vielen. Uns liegen Menschen namlich am Herzen.
Die, die bei uns arbeiten genauso wie die, fir die wir arbeiten.

Kontakt

Ihre Online-Bewerbung ist ausdriicklich
erwlnscht - selbstverstandlich wird diese von
uns streng vertraulich behandelt.

= DER PARITATISCHE

UNSER SPITZENVERBAND Jetzt machen!
Ihr Kontakt fir Fragen ist Philipp Steffen
(Verbundmanager)
Dnchverband (04121 4862-12)

Gemeindepsychiatrie e.V.

Wir machen uns fur Chancengleichheit stark.
Auch als Arbeitgeberin. Bei uns zahlen
Qualifikation und Persénlichkeit. Nicht
Behinderung, Geschlecht, Nationalitat,
ethnische oder soziale Herkunft, sexuelle
Orientierung und Identitét, Alter oder Religion.
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Anhang Abb. 5 Stellenanzeige Briicke SH c)

Briicke SH

Wir sind die Briicke SH. Alle zusammen. Das heilit fast 800 Mitarbeiter*innen
in neun Kreisen und kreisfreien Stadten in Schleswig-Holstein. Seit rund vier
Jahrzehnten helfen wir Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen bei der
psychischen Gesundung und Stabilisierung. 3400 Menschen schenken uns
ihr Vertrauen, jedes Jahr. Und wir vertrauen in unsere Mitarbeiter*innen, Wir
bieten flexible Arbeitszeiten und groke personliche Gestaltungsspielrdume.
Wir arbeiten zusammen, helfen uns gegenseitig und wachsen an und mit den
Menschen, die wir unterstiltzen.

Fir unsere Ambulanten Hilfen und Wohngruppen in Schleswig suchen wir
zum 01.11.2023 eine

Sozialpdadagog*in/Sozialarbeiter*in (m/w/d)
mit 38,5 Wochenstunden oder Teilzeit, unbefristet.

Was Sie ausmacht

.

Abgeschlossenes Studium zum Sozialpadagogen (miw/d) oder
vergleichbare Qualifikation

Berufserfahrung im sozialpsychaitrischen Bereich wiinschenswert
Berufserfahrung sowie Fach- und Handlungskompetenz im Umgang mit
psychischen Erkrankungen und Suchtmittelabhénigen Menschen

- 5 andigkeit und FIl ilitat in der Arbeitsweise
Kommunikationsfahigkeit, Belastbarkeit und Empathiefahigkeit
Kompetent und flexibel in der Zusammenarbeit mit Kooperationspartnern
Interesse in einem multiprofessionellen Team mitzuarbeiten

.

.

Kontakt

lhre Online-Bewerbung ist ausdricklich
erwiinscht - selbstversténdlich wird diese von
uns streng vertraulich behandelt.

Ihr Kontakt fiir Fragen ist Malte Sievert
(Verbundmanager)
(erreichbar unter 04621 9687-10)

Wir machen uns fiir Chancengleichheit stark.
Auch als Arbeitgeberin. Bei uns zéhlen
Qualifikation und Perstnlichkeit. Nicht
Behinderung, Geschlecht, Nationalitat,
ethnische oder soziale Herkunft, sexuelle
Orientierung und ldentitét, Alter oder Religion.

.
== DER PARITATISCHE

L UNSER SPITZENVERBAND

Dachverband

Gemelndepsychiatrie e.V. Hier geht es weiter zur Onlinebewerbung

Quelle: Bricke SH (2023c: 0. S.).

« Kompetent in der professionellen Beziehungsgestaltung

« Professionelles Handeln, orientiert an den BedUrfnissen der
Nutzer*innen

« PKW-Fahrerschein

« PC-Kenntnisse

Was Sie machen

.

sozialpsychiatrische Betreuung, Begleitung und Pflege von Menschen
mit psychischen Erkrankungen und Suchtmittelabhanigkeit

aktive Mitgestaltung des Lebens in den Wohngruppen und ambulanten
Hilfen

umfassende Unterstitzung der Bewohner*innen bei ihren
alltagsbezogenen Aufgaben sowie in Krisensituationen
sozialpsychiatrische Betreuung in den Bereichen Gesundheit,
Alltagsbewaltigung, Beschaftigung und soziale Teilhabe mit dem Ziel der
Eingliederung

einzel- und gruppentherapeutische Anleitung und Beglsitung
Begleitung zu Arzten und Hilfeplangespréachen

Kooperation mit Trdgern und Anbietern von Rehabilitationsleistungen
Erstellen von Berichten und Dokumentation der Betreuungsablaufe
Erstellen von individuellen Zielplanen

Teilnahme an Teamsitzungen und Verbundkonferenzen

.

.

.

Bei der Bricke SH Obernehmen wir soziale Verantwortung. Wir setzen uns
fur alle Menschen ein, auch fiir unsere Mitarbeiter*innen. Wertschétzung ist
bei uns nicht nur ein Begriff, sondern gelebter Teil der Unternehmenskultur.
Bei uns gibt's einen Kinderzuschlag, Kurz-Sabbatical, Bikeleasing und wir
bezuschussen alle, die mit Bus oder Bahn zur Arbeit kommen. Und das sind
nur einige Beispiele von vielen. Uns liegen Menschen namlich am Herzen,
Die, die bei uns arbeiten genauso wie die, fur die wir arbeiten.
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Anhang Abb. 6 Stellenanzeige Diakonie Erzgebirge a)

Stellenausschreibung

Mitarbeiter
(w/m/d) far un-
sere
Begegnungs-
statte

30 Std., vorerst befristet

Sie als Mitarbeiter des Projektes ,SILBER II“ in

der Begegnungsstitte in Annaberg-Buchholz
setzen sich dafir ein, Menschen mit

Migrationshintergrund auf dem Weg zu ihrer

sozialen Integration zu begleiten. Das Projekt soll
die Kulturen einander naherbringen, Verstiandnis

fir den anderen aufbauen sowle Vorurteile und
Angste abbauen.

Erzgebirge

So sieht |hr Arbeitsalltag u. a. aus:

Sie arbeiten eng mit dem Team am Standort
in Annaberg-Buchholz zusammen.

Sie unterstitzen Klienten bei der
Entwicklung von Lebensperspektiven
(Integrationshilfe).

Sie tragen zur Umsetzung folgender
ProjektmaBnahmen bei:

1.) Hilfestellung bei der
Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten,
2.) Betrieb der Begegnungsstatten,

3.} Aufsuchende Sozialarbeit,

4.} Kooperation mit bestehenden oder sich
grindenden Netzwerken,

5.) Interkulturelle Arbeit in Zivilgesellschaft
{Schulen, Amter, Kirchgemeinden etc.).
Sie dokumentieren die Arbeit an ihrem
Standort und leisten Zuarbeit zur
Berichterstattung.

/2
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-

Das winschen wir uns von lhnen:

Sie verflgen Uber eine Ausbildung als
Sozialpadagoge (w/m/d), Sozialarbeiter
iw/m/d), Erzieher (w/m/d) oder haben einen
vergleichbaren Abschluss.

Sie haben erste Erfahrungen im Bereich der
Arbeit mit Migranten und Geflichteten
gesammeit.

Jegliche Fremdsprachenkenntnisse sind von
Vorteil.

Die Bereitschaft zur Selbstreflexion,
Supervision und Fortbildung sind bei Thnen
genauso selbstverstandlich wie gine
selbststandige, strukiurierte, zislonentierte
und zuverldssioe Arbeitsweise.

Sie schaffen es durch lhre Empathiefahigkait
und interkulturelle Kompetenz, Vertrauen zu
den Betroffenen und Angehdrigen
aufzubauen,

Sie achten das Leithild der Diakonis
Erzgebirge.

Das dirfen Sie erwarten:

Sie erhalten eine Vergltung nach AVR
Diakonie Sachsen EG 7 bis EG 8 mit
regelméafigen Lohnerhdhungen und
Soziabezigen, Zulagen, Zeitzuschlagen,
ainer Jahressonderzahlung und einer
arbeitgeberfinanzierten Altersvorsorge von
4%,

Wir erkennen lhre Vorerfahrungen mit
Machweis an.

Sie mochten ganz genau wissen, wie viel
Sie verdienen werden und was weitere
attraktive Bestandteile unserer Vergltung
gind? — Dann nutzen Sie unseren
Gehaltsrechner unter hittps:/fwww.diakonie
arzgebirge.de/gehaltsrechner.

Sie erhalten einen Arbeitsplatz mit einer
sinnstiftenden und abwechslungsreichen
Tatigkeit,

Zusatzlich bieten wir Innen sine intensive
Einarbeitungsphase sowie individuelle
Farderung Ihrer Fart- und Weiterbildung.
Wil wir wissen, dass Erholung flr jeden
unserer Mitarbeitenden wichtig ist, erhalten
Sie 30 Tage Urlaub.

Sie erhalten attraktive Mitarbeiterangebote
Uber unseren Shoppingportal-Partner,

Wir bieten Thnen die Maglichkeit, JobRad
{Dienstradleasing) zu nutzen.

Weiterhin veranstatten wir Feste & Feiern flr
Sie und Ihre Kolleginnen und Kollegen,

Sie freuen sich schon auf einen neusn
WVerantwortungsbereich, in welchem Sie aktuelle
sorialpéidagogische Konzepte und lhre Erfahrungen
einbringen kénnen? Prima, dann freuen wir uns auf
Ihre Bewerburyg.

pressum | Datenschutzerklarung

— 1 1T

“owered by softgarden

Quelle: Diakonie Erzgebirge (2023a: o. S.).
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Anhang Abb. 7 Stellenanzeige Diakonie Erzgebirge b)

Stellenausschreibung

Mitarbeiter
(w/m/d) fur un-
sere Migrations-
beratung in Aue

30 Std., vorerst befristet

Sie sehen es als Ihre Aufgabe, Menschen mit
Migrationshintergrund auf dem Weg zu ihrer
sozialen Integration zu begleiten. Dabei
unterstltzen und beraten Sie Ihre Kilenten ganz
individuell zu sprachlicher Forderung, beruflicher
Integration, Familie, Umgang mit Behdrden oder
schwierigen persdnlichen Situationen.

Erzgebirge

So sieht Ihr Arbeitsalltag u. a. aus:

Sie fuhren eine bedarfsorientierte
Einzelfallbegleitung mit folgenden
Kermelementen durch:
Sondierungsgesprach, individuelle Sozial-
und Kompetenzanalyse, Erstellen eines
Forderplans, Unterstltzung der Einhaltung
des Forderplans, Abschluss und
Ergebnisprufung einer
Integrationsvereinbarung.

Sie begleiten Klienten durch psychosoziale
Beratung und betreuen die
Integrationskurse sozialpadagogisch.

Sie arbeiten im kommunalen Netzwerk mit.
Neben der statistischen Erhebung zur
Gestaltung des Integrationsprozesses
werden Sie soziale Probleme und deren
Hitfsméglichkeiten in der Offentlichkeit
darstellen.

Sie halten Kontakt mit Amtern, Behorden,
Kliniken und Angehdrigen.

Sie leisten Zuarbeit fur fachspezifische
Berichte (Tatigkeitsberichte).

12
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Das winschen wir uns von lhnen:

-

Sie verfligen dber eine Ausbildung als
Sazialpadagoge (wim/d), Sozialarbeiter
{w/myd), oder vergleichbarer Abschluss und
haben bereits Berufserfahrung gesammetlt.
Sie besitzen die Fahigkeit und Bersitschaft,
die Prablerne der Klienten zu erkennan und
darauf zu reagieren, Empathiefahigkeit
sowie soziale und interkulturele Kompetenz.
Sie besitzen besondere Rechtskenntnisse
im Bereich Migration (Aufnahmevertabiren,
Statusfragen, Eingliederungshilfen und
Sozialrecht).

lhre Fremdsprachenkenntnisse (im
besonderen Englisch) sind gut.

Die Bereitachaft zur Selbstraflexion,
Supearvision und Fortbildung ist bei lhnen
genauso selbstverstandlich, wie eine
selpststdndige, strukturierte, Zielorientierte
und zuverlassige Arbeitsweise,

Sie schaffen es durch lhre einfliblende
und offene Art, Vertrauen zu den
Betroffenen, Angehdrigen, Kallegen
und Vorgesetzten aufzubauen und
achten das Leithild der Diakonie der
EKD.

Das dirfen Sie erwarten:

Sie erhalten aine Vergitung nach AVR
hakonie Sachsen EG 9 mit regelmaligen
Lohnerhshungen und Sozialbezlgen,
Zulagen einer Jahressonderzahlung und
einer arbeitgeberfinanzierten Altersvarsorgs
won 4%,

Wir erkennen Ihre Vorerahrungen mit
Machweis an,

Sie machten ganz genau wissan, wie viel
Sie verdienen werden und was weitere
attraktive Bastandteile unserer Verglitung
sind? — Dann nutzen Sie unseren
Gehaltsrechner unter bitos: e diakonie
erzgebirge. de/gehaltsrechner.

Sie erhalten sinen sicheren Arbeitsplatz mit
einer sinnstiftenden und
abwechslungsreichen Tatigkeit.

Zusatzlich bieten wir lhnen eing intensive
Einarbeitungsphase sowie indvidusle
Férderung Ihrer Fort- und Weiterbildung.
Weill wir wissen, dass Erholung fur jeden
unsarer Mitarbeitendan wichtig ist, erhalten
Sie 30 Tage Urlaub.

Sie erhalten attraktive Mitarbeiterangebote
Uber unseren Shoppingportal-Partner.

Wir bieten Ihnen die Maglichkeit, JobRad
|Dienstradleasing) zu nutzen.

Weiterhin veranstalten wir Feste & Feiam fir
Sie und Ihre Kolleginnen und Kollegen.

Sie freven sich schon auf einen neusn
Verantwortungsberaich, in welcham Sie akiualle
sozialpadagogische Konzepte und lhre Erfahrungen
anbringen kannen? Prima, dann frevsn wir uns auf
Ihre Bewerbung,

erben!

Impressum | Datenschutzerklanng

Teile diesen Job m n n

Powered by softgarden

Quelle: Diakonie Erzgebirge (2023b: 0. S.).
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Stellenausschreibung

Teamleitung
(w/m/d) flr un-
sere
Begegnungs-
statte

30 Std., vorerst befristet

Sle als Team- und Projektleitung tragen
Verantwortung fiir die Umsetzung des Projektes
»SILBER II“ in den drei Begegnungsstitten Aue-
Bad Schiema, Annaberg und Schwarzenberg.
Das Projekt soll Menschen mit
Migrationshintergrund auf dem Weg zu ihrer
sozialen Integration begleiten und Kulturen
einander naherbringen, Verstandnis fir den
anderen aufbauen sowie Vorurteile und Angste
abbauen.

Anhang Abb. 8 Stellenanzeige Diakonie Erzgebirge c)

Erzgebirge

So sieht |hr Arbeitsalltag u. a. aus:

« Sie Ubemehmen die fachliche Flihrung und
Anleitung der 4 Mitarbeitenden und die
Steuerung der Integrationshelfer.

« Sie sind in der Verantwortung, dass
folgende ProjektmaBnahmen fortgeflhrt
bzw. umgesetzt werden:

1.) Hilfestellung bei der
Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten,
2.) Betrieb der Begegnungsstatten,

3.) Aufsuchende Sozialarbeit,

4.) Kooperation mit bestehenden oder sich
grindenden Netzwerken,

5.) Interkulturelle Arbeit in Zivilgesellschaft
{Schulen, Amter, Kirchgemeinden etc.).

« Sie werden soziale Herausforderungen und
deren Hilfsméglichkeiten in der Offentlichkeit
darstellen.

» Sie sind fir die Dokumentation und
Berichterstattung des Projektes
verantwortlich.

1/2
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Das winschen wir uns von lhnen:

Sie verflgen Uber eine Ausbildung als
Sozialpadagage (w/m/d), Sozialarbeiter
{w/m/d), Erzieher (w/m/d) oder haben einen
vergleichbaren Abschluss.

Sie bringen Erfabrung im Bereich der Arbeit
mit Migranten und Gefliichteten mit.

Sie Ubarzeugen uns und ihre Mitarbeitenden
durch eine hohe Verantwortungs-/
Entscheidungsbersitschaft.

Die Bereitschaft zur Selbstreflexion,
Supervision und Fortbildung sind bei Ihnen
genauso selbstverstandlich wie eine
selbststandige, strukturierte, zielorientierte
und zuverlassige Arbeitsweise.

Jegliche Fremdsprachenkenntnisse sind von
Vorteil.

Sie schaffen es durch lhre interkulturelle
Kompetenz, Vertrauen zu den Betroffenen,
Angehdrigen, Mitarbeitenden und
Vorgesetzten aufzubauen.

Sie achten das Leitbild der Diakonie
Erzgebirge.

Das dirfen Sie erwarten:

Sie erhalten eine Vergitung nach AVR
Diakonie Sachsen EG 9 mit regelméBigen
Lohnerhéhungen und Sozialbezlgen,
Zulagen, Zeitzuschlagen, einer
Jahressonderzahlung und einer
arbeitgeberfinanzierten Altersvorsorge von
4%,

Wir erkennen Ihre Vorerfahrungen mit
Machweis an.

Sie méchten ganz genau wissen, wie viel
Sie verdienen werden und was weitere
attraktive Bestandteile unserer Vergltung
sind? — Dann nutzen Sie unseren
Gehaltsrechner unter hitps://
erzgebirge.de/gehaltsrechner.

Sie erhalten einen Arbeitsplatz mit einer
sinnstiftenden und abwechslungsreichen
Tatigkeit.

Zusatzlich bieten wir Ihnen eine intensive
Einarbeitungsphase sowie individuelle
Forderung lhrer Fort- und Weiterbildung.
Weil wir wissen, dass Erholung flr jeden
unserer Mitarbeitenden wichtig ist, erhalten
Sie 30 Tage Urlaub.

Sie erhalten attraktive Mitarbeiterangebote
Uber unseren Shoppingportal-Partner.

Wir bieten Ihnen die Maglichkeit, JobRad
(Dienstradleasing) zu nutzen.

Weiterhin veranstalten wir Feste & Feiern flr
Sie und Ihre Kolleginnen und Kaollegen.

wiw. diakonie-

Sie freuen sich schon auf einen neuen
Verantwortungsbereich, in welchem Sie aktuelle
sozialpadagogische Konzepte und lhre Erfahrungen
einbringen kannen? Prima, dann freuen wir uns auf
Ihre Bewerbung.

mpressum | Datenschutzerklarnung

Teile diesen Job m n u

Powered Dy softgarden

Quelle: Diakonie Erzgebirge (2023c: o. S.).
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Anhang Abb. 9 Stellenanzeige Johannistal

Erzieher:in, Sozialpadagog:in, Heilpadagog:in
(w/m/d)

Aufgaben

Bezugsbetreuung und qualifizierte Assistenz fir Menschen mit seelischen Behinderungen/psychischen Erkrankungen bei der Teilhabe am Leben

bereichen

B g und Beglei! inallen Leb
Assistenz bei der Umsetzung der individuellen Gesamtplanung

Kooperation mit externen Partner*innen 2.8, Angehdrige, gesetzliche Betreuer'innen, Kostentriger
Sicheres Auftreten und zielorientierte Unterstiitzung der Klienten durch Hilfe zur Selbsthilfe

Dokumentationsaufgaben/Berichtswesen (ber EDV

Daflr brauchst du

Eine abgeschlossene Ausbildung mit staatlicher Anerkennung

Humor

Lust auf SpaR bei und an der Arbeit

Gute Laune, auch wenn es mal stressig wird

Eine ausgepragte Abneigung gegen schlechte und herzlose soziale Arbeit
Lust auf die Begegnung mit Menschen

Empathie

Ausgepragte kommunikative Fahigkeiten

Respekt vor individuellen Lebensentwirfen

Eine grundsatzlich wertschitzende Haltung Menschen gegenlber
Einen vollstindigen Impfschutz gegen Masern, Corona und Rassismus
Gering ausgepragte Lust auf Hierarchien

Lust auf selbstorganisiertes Arbeiten

Ach ja: einen AutofGhrerschein

Noch mehr Humor @

Wir freuen uns auf Dich!

Bewerbungen bitte an:

I Soziale Dienstlei

Jok

gGmbH

Bjorn Ehrich
Bergkoppel 7-23
24837 Schieswig

E-Mail: mitmachen@johannistal.net

Quelle: Johannistal (2023: 0. S.).

Wir bieten Dir

Eine Volizeit- oder Teilzeitstelle

Ein professionelles Arbeitsumfeld mit Humor
Viele nette Menschen

Bezahlung nach AVB-SH

Viel Urlaub

- Agile bzw. evolutiondre Arbeitsmethoden

Einen kooperativen Fihrungsstil
Home-Office im Rahmen der Maglichkeiten
Fortbildungen und Supervision

Betriebliche Altersvorsorge

Eine zusatzliche Krankenversicherung

« Die Moglichkeit ein E-Bike auch fir private Nutzung Uber uns zu leasen

Interessante Geriiche

Eine Ausbildung zur/m systemischen Berater®in

Ein Team, in dem alle Kolleg"innen eine ausgeprigte Abneigung gegen lieblose soziale Arbeit haben
Ein Dach Gber dem Kopf

Einen Kaffeevollautomat

Snacks und Obst @

:JOHANNISTAL

Soziale Dienstleistungen gGmbH

AMBULANTE BETREUUNG
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Anhang Abb. 10 Stellenanzeige Lebenshilfe Bremervorde a)

Sozialpadagog:Innen/ Sozialarbeiter:Innen (m/w/d) Fir unseren
Sozialdienst

= e 132 Bremervorde, Deutschland M Wit




N

B
7
| 6‘

j.-*:
- d Wi

Quelle: Lebenshilfe Bremervoérde (2023a: o. S.).
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Anhang Abb. 11 Stellenanzeige Lebenshilfe Bremervorde b)

Bildungsmanager:in im Wohnverbund

@ Neue Str, 20, 27432 Bremervorde, Deutschland & Hybrid Remote R Mit Berufserfahrung




ONLINE BEWERBEN

Quelle: Lebenshilfe Bremervorde (2023b: o. S.).
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Anhang Abb. 12 Regenbogen Wohnen Stellenanzeige a)

Regenbogen Wohnen gGmbH unterstiitzt Kinder,
Jugendliche und Erwachsene mit einer psychischen
Behinderung sowie Menschen, die von einer
psychischen Erkrankung bedroht sind, ein

selbststandiges und eigenverantwortliches Leben

Regenbogen Wohnen 2u fithren. Eine individuelle und personenbezogene || 1
gemeinnitzige GmbH

Unterstitzung bieten wir mit multiprofessionelien
Teams an mehreren Standorten in Oberbayern an.

Wir suchen fir den Standort Miinchen, Deutschland
Sozialpadagogen:in (m,w,d) oder gleichwertige Qualifikation
fiir die aufsuchende Assistenz der Klientel in Miinchen
Stadt/ Land - Elternzeitvertretung -

sondern steht flr die geschlecht

Regenhogen Wohnen bietet Menschen mit Ihr Profil
psychischer Behinderung in allen Lebensphasen
personenbezogene Unterstitzung in einem sicheren
Zuhause, An Uber 40 Standorten betreuen wir
Klientenzinnen in unterschiedlichen Wahntformen

* Abgeschlossenes Studium der sazialen Arbeit,
sezialpadagogik ader vergleichbare Qualifikation

und suchen filr unsere aufsuchenden Hilfen fiir Wir ieten

psychisch erkrankte erwachsene Menschen im *  Abwechslungsreiche und anspruchsvolle Tatigkeit
Einzelwohnen sowie im Wohnen in Gemeinschaft in in Mlnchen

der Region Miinchen Verstarkung *  Befristeter Vertrag Elternzeitvertretung ab August
Ihre Aufgaben 2023 bis Oktober 2024 mit der Miglichkeit auf

Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhilinis

. . ) . .
Assistenz der Klientel in allen Lebensbereichen + Teamkonstellationen mit ertahrenen und

*  Gestaltung Wohngemeinschaft auf Basis engagierten Kollegiinnen

ilieuths tisch |
milieutherapeutischer Grundlagen * Gestaltungsspielraum und Eigemerantwortung

* eine 5 Tage Woche, Montag bis Freitag tagsiber

*  Mobiles Arbeiten in BEW und WG durch
Diensthandy und Laptop

®  Krisenintervention

* Teamarbeit innerhalb des Teams in der Region
Mitinchen

*  Mitwirkung und -gestaltung der kenzeptionellen
Weiterentwicklung der Angebote in der Region
Minchen

®  Supervision und Weiterbildung

*  WNergltung und Jahressonderzahlungen nach
T™BDR

* Deutschlandticket Job

* finanziertes Urlaubsgeld und Altersvorsorge

Wenn wir Ihr Interesse mit dieser Gesundheitspravention
stellenausschreibung geweckt haben, freuen wir uns “  betriebliche Krankenversicherungen

iber Ihre vollstandige und aussagekraftize *  Umfangreiche Mitarbeitervergiinstigungen

Bewerbung!

*  OM Zertifizierung und umfangreiches
Einarbeitungskonzept

Weitere Stellenangebate und Informaticnen unter
www.regenbogen-wohnen.de

Quelle: Regenbogen Wohnen (2023a: 0. S.).
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Anhang Abb. 13 Regenbogen Wohnen Stellenanzeige b)

Regenbogen Wohnen gGmbH unterstitzt Kinder,
Jugendliche und Erwachsene mit einer psychischen
Behinderung sowie Menschen, die von einer

psychischen Erkrankung bedroht sind, ein

selbststindiges und eigenverantwortliches Leben Gect N

RCgCﬂbOgEﬂ Wohnen zu fuhren. Eine individuelle und personenbezogene l\g‘-ﬁ" 532
gemeinnitzige GmbH Unterstiitzung bieten wir mit multiprofessionellen

Teams an mehreren Standorten in Oberbayern an.

Wir suchen fiir den Standort Minchen, Deutschland

Sozialpadagog:in / Pflegefachkraft (m/w/d) fiir die

Betreuung in unserer Wohngruppe in Garching

(Die Stellenbezeichnung meint nicht die mannliche Var:

Berufs. Willkommen sind Menschen eg

Unser Angebot Ihre Aufgaben

Im Rahmen der Nachfolge suchen wir flr unsere ¥ Betreuung der Klient:innen nach
‘wohngruppe in Garching fir Menschen mit milieutherapeutischen Grundsatzen
psychischer Erkrankung eine:n Sozialpadagog:in / * Systemische Grundhaltung mit
Heilerzi “in ader verglei Ressourcenorientierung

Qualifikation.

Krisenintervention
* eine abwechslungsreiche und anspruchsvolle
Tatigkeit in Garching

gegebenentalls Rufbereitschaft

* Hil mit Zie i g nach
* einen unbefristeten Arbeitsvertrag in Teilzeit bei dem Gesamtplanverfahren
30 Stunden B des Einrict der
* feste Arbeitszeiten 09:30 bis 18:00Uhr (taglich) Leistungsvereinbarung und Leithild
* 30 Wochenstunden bei einer 5 Tage Woche . ige und fachliche D
‘ L und Jah Jerzahl nach *  Umsetzung von Qualittsstandards nach der DIN
VoD 150 9001:2015
* wvom Arbeitgeber finanziertes Urlaubsgeld und
Altersvorsorge
- i a und Mssistance
Program (EAF)
= betrigbliche Krankenversicherungen
= Umf iches internes Fortt gr
* Umfangreiche Mitarbeiterver
. Itungsspielraum und Eig tung
Das bringen Sie mit Wenn wir Ifr Interesse mit dieser
*  Abgeschlossenes Studium der sozialen Arbeit, Stellenausschreibung geweckt haben, freuen wir uns
Sozlalpddagogik oder vergleichbare Qualifikation iiber Ihre vollstandige und aussagekraftige
* Erfahrung im Umgang mit psychisch kranken Bewerbung!
Menschen erwiinscht, auch Berufseinsteiger sind
willkemmen!

*  Fahigkeit zur menschlichen Zuwendung,
Flexibilitat, Belastbarkeit und ein hohes
WVerantwortungsbewusstsein

* Hohe Kommunikationsbereitschaft und
Teamfdhigkeit

* Bereitschaft, Klient*innen in deren hiuslichen
Umfeld zu betreuen

Bewerbungen von Schwerbehinderten werden bei gleicher
Eignung bevorzugt.

‘Weitere Stellenangebote und Infermationen unter
www.regenbogen-wohnen.de

Quelle: Regenbogen Wohnen (2023b: 0. S.).
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Anhang Abb. 14 Regenbogen Wohnen Stellenanzeige c)

Regenbogen Wohnen gGmbH unterstiitzt Kinder,
Jugendliche und Erwachsene mit einer psychischen
Behinderung sowie Menschen, die von einer
psychischen Erkrankung bedroht sind, ein

Gewart

selbststandiges und eigenverantwortliches Leben Ploce

Regenbogen Wohnen 2u fihren, Eine individuelle und personenbezogene | Vicen
gemeinniitzige GmbH

Unterstatzung bieten wir mit multiprofessionellen

Teams an mehreren Standorten in Oberbayern an.

#/.

Wir suchen fir den Standort Miinchen, Deutschland

Sozialpadagogen:in (m,w,d) oder gleichwertige Qualifikation
fur die aufsuchende Assistenz der Klientel in Miinchen
Stadt/ Land - Elternzeitvertretung -

Die Stellenbezeichnung meint nicht die mannliche Variante, sondern steht fir die geschlechtsneutrale Bezeichnung des

Berufs. Willkommen si

2n egal welchen Geschlechts, welcher Herkunft, sexuellen Orier rung und Religion.)

Regenbogen Wohnen bietet Menschen mit Ihr Profil
psychischer Behinderung in allen Lebensphasen
personenbezogens Unterstltzung in einem sicharen
Zuhause, An (ber 40 Standorten betreusn wir
Klienten:zinnen in unterschiedlichen Wohnformen

*  Abpeschlossenes Studium der sozialen Arbeit,
Sozialpadagogik oder vergleichbare Qualifikation

und suchen fir unsere aufsuchenden Hilfen fir Wir bieten

psychisch erkrankte erwachsene Menschen im ¢ Abwechslungsreiche und anspruchsvolle Tatigkeit
Einzelwohnen sowie im Wohnen in Gemeinschaft in in Miinchen

der Region Minchen Verstarkung *  Befristeter Vertrag Elternzeitvertretung ab August
Ihre Aufgaben 2023 bis Oktober 2024 mit der Moglichkeit auf

Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitswerhilinis

. . ’ . .
Assistenz der Klientel in allen Lebensbereichen * Teamkonstellatianen mit erfahrenen und

* Gestaltung Wohngemelnschaft auf Basis engagierten Kollagiinnen
milieutherapeutischer Grundlagen *  Gestaltungsspielraum und Eigenverantwortung

o Moot .
Kofsemintervention * gine 5 Tage Woche, Montag bis Freitag tagsiiber

* Teamarbeit innerhalb des Teams in der Region
Mitnchen

*  Maobiles Arbigiten in BEW und WG durch
Diensthandy und Laptop

* Mitwirkung und -gestaltung der konzeptionellen
‘Weiterentwicklung der Angebote in der Region
midnchen

*  Supervision und Weiterbildung

* Vergitung und Jahressonderzahlungen nach
VED

* Deutschlandticket Job

*  finanziertes Urlaubsgeld und Altersvorsorge

Wenn wir I Interesse mit dieser Gesundheitspravention
Stellenausschreibung geweckt haben, frewen wir uns *  betriebliche Krankenversicherungen

tiber Ihre wollstandige und aussagekraftige *  Umfangreiche Mitarbeitervergiinstigungen

Bewerbung!

*  OM Zertifizierung und umfangreiches
Einarbeitungskonzept

Weitere Stellenangebote und Informationen unter
www.regenbogen-wohnen.de

Quelle: Regenbogen Wohnen (2023c: o. S.).
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Anhang 4: Einschatzungsergebnisse der Bewertungskategorien

et Adelbyl oot e Regenb._w.
1,27 1,33 0,47 1,03 0,48 0,69 1,34

1 Online-Prasenz

i

)

1.1 Professionalitat der Unternehmenswebsite 2,00 1,00 1,00 1,50 0,50 1,00 1,50
1.1.1 Qualitat des Designs und Klarheit der Struktur 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00
1.1.2 Aktualitat der Inhalte und Informationen 2,00 0,00 1,00 2,00 0,00 1,00 1,00
1.2 Benutzerfreundlichkeit und Navigation 1,00 1,00 0,00 1,00 0,33 0,67 1,33
1.2.1 Intuitive Navigation auf der Website 2,00 2,00 0,00 1,00 1,00 1,00 2,00
1.2.2 Auffindbarkeit der Karriereseite (bspw. Call-to-Ac-
. 1,00 1,00 0,00 2,00 0,00 1,00 2,00
tion-Elemente (CTA) fur Jobsuchende)
1.2.3 Zugéanglichkeit (Barrierefreiheit) der Website 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
1.3 Qualitat der Informationen Gber Unternehmens-

0,80 2,00 0,40 0,60 0,60 0,40 1,20
werte und Mission
1.3.1 Hervorhebung der Unternehmenskultur 1,00 2,00 0,00 2,00 0,00 1,00 2,00
1.3.2 Darstellung von Werten, einer Mission und sozia-

2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00
len Verantwortung des Unternehmens
1.3.3 Bereitstellung von Informationen tber agile Ar-

. L . . 0,00 2,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00

beitsmethoden und partizipative Entscheidungsfindung
1.3.4 Betonung der Bedeutung von Vielfalt und Inklu-

1,00 2,00 1,00 0,00 0,00 0,00 1,00
sion in der Unternehmenskultur
1.3.5 Sichtbarkeit von ,New-Work"-Prinzipien wie

0,00 2,00 0,00 0,00 1,00 0,00 1,00

Selbstorganisation und Eigenverantwortung
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2.1 Aktivitat in Sozialen Medien 0,6 1,0 1,3 1,0 0,0 1,0 0,0

2.1.1 Aktualitat der Inhalte 1,00 1,00 1,00 1,00 0,00 1,00 0,00
2.1.2 Nutzung verschiedener Plattformen 1,00 0,00 1,00 1,00 0,00 1,00 0,00
2.1.3 Einbindung von Mitarbeiter*innen in die sozialen

0,00 2,00 2,00 1,00 0,00 1,00 0,00
Medienaktivitéten
2.2 Interaktion 0,00 1,50 2,00 1,00 0,00 0,50 0,00
2.2.1 Interaktionshaufigkeit mit Kommentaren und Fra-

0,00 1,00 2,00 1,00 0,00 1,00 0,00
gen
2.2.2 Qualitat der Interaktion mit Kommentaren und

0,00 2,00 2,00 1,00 0,00 0,00 0,00
Fragen
3 Onlinereputation 0,63 0,50 0,75 0,63 0,50 0,75 0,46
3.1 Online-Bewertungen 0,25 1,00 0,50 0,25 1,00 0,50 0,25
3.1.1 Tonalitat der Bewertungen auf Arbeitgeberbewer-

1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 0,00
tungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der Anwendung von New-Work-

o ) 0,00 2,00 1,00 0,00 2,00 0,00 0,00

Prinzipien im Betrieb, aus den Bewertungen heraus
3.1.3 Interaktionshaufigkeit mit Bewertungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 1,00
3.1.4 Qualitat der Interaktion mit Bewertungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
3.2 Medienberichterstattung uber das Unternehmen 1,00 0,00 1,00 1,00 0,00 1,00 0,67
3.2.1 Haufigkeit der Berichterstattung 2,00 0,00 2,00 2,00 0,00 2,00 1,00
3.2.2 Tonalitat der Berichterstattung 1,00 0,00 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00
3.2.3 Auffindbarkeit von Medienberichten tber die Un-

0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
ternehmenskultur und innovative Arbeitsmodelle
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4 Digitales Recruiting 0,50 1,13 0,50 1,38 0,71 0,63 0,75

4.1 Karriereportal oder Rubrik auf der Website 0,50 0,75 0,50 1,25 0,25 0,75 1,00
4.1.1 Ubersichtlichkeit der Darstellung aktueller Joban-
1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00
gebote
4.1.2 Praktikabilitat der Suchfunktion fur Karrieremdg-
1,00 0,00 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00
lichkeiten
4.1.3 Erkennbarkeit von ,New-Work"-Prinzipien auf der
0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00
Karriereseite
4.1.4 Integration von Mitarbeiter*innengeschichten und
. 0,00 0,00 0,00 2,00 0,00 1,00 1,00
Karrierepfaden
4.2 Qualitat der Stellenanzeigen 0,50 1,50 0,50 1,50 1,17 0,50 0,50
4.2.1 Personliche Ansprache 0,00 2,00 0,00 2,00 1,00 1,00 0,00
4.2.2 Klarheit in der Formulierung von Aufgaben und
1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 0,00 1,00
Erwartungen
4.2.3 Aufzeigen von Karriereentwicklungsmoglichkeiten 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00
4.2.4 Erkennbarkeit von ,New-Work"-Elementen wie
flexiblem Arbeiten und Selbstorganisation in Stellenan- 1,00 2,00 0,00 1,00 2,00 0,00 0,00
zeigen
4.2.5 Qualitat von visuellen Elementen wie Videos und
0,00 2,00 0,00 2,00 0,00 1,00 1,00
Bildern
4.2.6 Gelingen der Herausstellung einer UAP (Unique
. " 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00
Applying Proposition)
Adelby 1 Auf Kurs BSH Diako EG J.-tal LH BV Regenb.-W.

Ergebnis
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Anhang 5: Quellenverzeichnis Anhang

Quellen der Einschatzungen jeder Bewertungskategorie nach Unternehmen

Adelby 1
BK

1.1.1 Qualitat des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen
1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fir Jobsuchende)
1.2.3 Zuganglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens

1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung
2.1.1 Aktualitat der In-
halte

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die

Quelle

Hauptseite

https://www.adelbyl.de/aktuelles.html

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

https://www.adelbyl.de/leitbild.html

https://www.adelbyl.de/leitbild.html

https://www.adelbyl.de/nachhaltig.html

keine Fundstellen

https://www.adelbyl.de/nachhaltig.html

https://www.instagram.com/p/CsVs3iFgpVc/

keine Fundstellen

https://www.instagram.com/adelby1/

https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/

https://www.facebook.com/adelbyl

https://www.xing.com/pages/adelbyl

vgl. 2.1.1

https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/

Zugriff am

22.10.2023

23.10.2023

24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023
28.10.2023

28.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
29.10.2023
29.10.2023

29.10.2023
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https://www.adelby1.de/aktuelles.html
https://www.adelby1.de/leitbild.html
https://www.adelby1.de/leitbild.html
https://www.adelby1.de/nachhaltig.html
https://www.adelby1.de/nachhaltig.html
https://www.instagram.com/p/CsVs3iFqpVc/
https://www.instagram.com/adelby1/
https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/
https://www.facebook.com/adelby1
https://www.xing.com/pages/adelby1
https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/

sozialen Medienaktivita-
ten

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von New-
Work-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshéaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitéat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fur Karrie-
remdglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite
4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Personliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

https://www.instagram.com/p/CxaJ7L [uZb/

https://www.insta-
gram.com/p/CxZ303gKV3B/?img_index=1

https://www.instagram.com/p/CtRTE-
Fug47v/?img_index=1

vgl. 2.1.1

https://www.instagram.com/p/CIGY5xvsGop/

https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/

https://www.face-
book.com/adelby1/posts/805523224752956

https://www.face-
book.com/adelby1/posts/836871834951428

https://www.kununu.com/de/adelbyl-kinder-
und-jugenddienste-ggmbhl/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

https://www.adelbyl.de/jobportal

vgl. 4.1.1

vgl. 4.1.1

keine Fundstellen

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

29.10.2023
29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
29.10.2023

29.10.2023

31.10.2023

03.11.2023
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https://www.instagram.com/p/CxaJ7L_IuZb/
https://www.instagram.com/p/CxZ303qKV3B/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CxZ303qKV3B/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CtRTEFuq47v/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CtRTEFuq47v/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/ClGY5xvsGop/
https://www.instagram.com/p/Cy5X-7uvSuK/
https://www.facebook.com/adelby1/posts/805523224752956
https://www.facebook.com/adelby1/posts/805523224752956
https://www.facebook.com/adelby1/posts/836871834951428
https://www.facebook.com/adelby1/posts/836871834951428
https://www.kununu.com/de/adelby1-kinder-und-jugenddienste-ggmbh1/kommentare
https://www.kununu.com/de/adelby1-kinder-und-jugenddienste-ggmbh1/kommentare
https://www.adelby1.de/jobportal

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
mdglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von
~,New-Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen
4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

Auf Kurs Jugendhilfe

BK

1.1.1 Qualitat des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen
1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fir Jobsuchende)
1.2.3 Zuganglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens
1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

https://www.adelbyl.de/jobportal

https://www.adelbyl.de/arbeitgeberin.html

Quelle im Anhang 3.

Quelle

Hauptseite

Nicht bewertbar
Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

http://aufkurs-jugendhilfe.de/leitbild-2/

http://aufkurs-jugendhilfe.de/#wir

https://www.instagram.com/p/CP78v5An-
NYK/

https://www.instagram.com/p/CIXSF-8n5J-/ (

http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern

http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern

03.11.2023
03.11.2023

Zugriff am

22.10.2023

23.10.2023

24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023
28.10.2023

28.10.2023

28.10.2023
28.10.2023
29.10.2023
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https://www.adelby1.de/jobportal
https://www.adelby1.de/arbeitgeberin.html
http://aufkurs-jugendhilfe.de/leitbild-2/
http://aufkurs-jugendhilfe.de/#wir
https://www.instagram.com/p/CP78v5AnNYK/
https://www.instagram.com/p/CP78v5AnNYK/
https://www.instagram.com/p/CIxSF-8n5J-/%20(
http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern
http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern

1.3.5 Sichtbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung

2.1.1 Aktualitat der In-
halte

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die
sozialen Medienaktivita-
ten

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von New
Work-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

https://www.instagram.com/p/CHpvVPRHbyr/

https://aufkurs.jobs.per-
sonio.de/job/1058869?language=de&dis-

play=de
https://www.instagram.com/p/CbsFRy0IXru/

https://www.instagram.com/p/CfbINtOKRnb/

https://www.insta-
gram.com/p/CkdUEmM3KcT1/

https://www.instagram.com/stories/high-
lights/18020398366440344/

https://www.instagram.com/aufkursjugend-
hilfe/

vgl. 2.1.1

https://www.instagram.com/p/CkLfMT2DycJ/

https://www.insta-
gram.com/p/CkdUEmM3KcT1/

https://www.instagram.com/p/Cc58XSIMBDF/

vgl. 2.1.1

https://www.instagram.com/p/CZ9rIRIMmnn/

https://www.instagram.com/p/CZHQDxgss2h/

https://www.kununu.com/de/auf-kurs-jugend-
hilfe-ggmbh1/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

29.10.2023
29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
31.10.2023
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https://aufkurs.jobs.personio.de/job/1058869?language=de&display=de
https://aufkurs.jobs.personio.de/job/1058869?language=de&display=de
https://aufkurs.jobs.personio.de/job/1058869?language=de&display=de
https://www.instagram.com/p/CbsFRy0IXru/
https://www.instagram.com/p/CfblNt9KRnb/
https://www.instagram.com/p/CkdUEm3KcT1/
https://www.instagram.com/p/CkdUEm3KcT1/
https://www.instagram.com/stories/highlights/18020398366440344/
https://www.instagram.com/stories/highlights/18020398366440344/
https://www.instagram.com/aufkursjugendhilfe/
https://www.instagram.com/aufkursjugendhilfe/
https://www.instagram.com/p/CkLfMT2DycJ/
https://www.instagram.com/p/CkdUEm3KcT1/
https://www.instagram.com/p/CkdUEm3KcT1/
https://www.instagram.com/p/Cc58XSlMBDF/
https://www.instagram.com/p/CZ9rlRlMmnn/
https://www.instagram.com/p/CZHQDxgss2h/
https://www.kununu.com/de/auf-kurs-jugendhilfe-ggmbh1/kommentare
https://www.kununu.com/de/auf-kurs-jugendhilfe-ggmbh1/kommentare

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fur Karrie-
remdglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite
4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Personliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
maoglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von
.,New-Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen

4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

Briicke SH
BK

1.1.1 Qualitat des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen
1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fur Jobsuchende)

1.2.3 Zuganglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern

vgl. 4.1.1

vgl. 4.1.1

keine Fundstellen

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

https://www.instagram.com/aufkursjugend-
hilfe/

Quelle im Anhang 3.

Quelle

Hauptseite

https://www.bruecke-sh.de/#

Hauptseite

https://www.bruecke-sh.de/jobs/stellenmarkt/

Hauptseite

Hauptseite

03.11.2023

03.11.2023

Zugriff am

22.10.2023

24.10.2023
24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023
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http://aufkurs-jugendhilfe.de/#anheuern
https://www.instagram.com/aufkursjugendhilfe/
https://www.instagram.com/aufkursjugendhilfe/
https://www.bruecke-sh.de/
https://www.bruecke-sh.de/jobs/stellenmarkt/

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens
1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von
~,New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung
2.1.1 Aktualitat der In-
halte

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die
sozialen Medienaktivita-
ten

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

https://lwww.bruecke-sh.de/leitli-
nien/#1674548599358-cf60b625-5055

https://www.bruecke-sh.de/transparenzbe-
richt/#1666693543807-27ff6e82-13b1l

https://www.bruecke-sh.de/leit-
bild/#1668071238008-3874884a-01f6

https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-
bruecke-sh/philosophie/

keine Fundstellen

https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-
bruecke-sh/querschnittsaufgabe-mitarbeiter-
innenorientierung-und-personalentwicklung/

https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-
bruecke-sh/

https://www.instagram.com/bruecke.sh/

https://www.insta-
gram.com/p/Cyz9E4PNPKo/?img_index=1

https://www.facebook.com/brueckeschles-
wigholstein

https://www.instagram.com/p/CvHHXnAI-
Fag/?img_index=1

https://www.insta-
gram.com/p/CxKYeyijll7Z/?img_index=1

https://www.instagram.com/stories/high-
lights/18232037569235465/

https://www.facebook.com/brueckeschles-
wigholstein

https://www.instagram.com/p/CygRJptM-
ol/?img_index=1

https://www.instagram.com/p/CxyBpKvodtz/

https://www.instagram.com/p/CxumT7glJp3/

https://www.instagram.com/p/CySqgco-K66d/

vgl. 2.1.1

https://www.instagram.com/p/Cynlhy-
pouXZ/?img_index=1

https://www.instagram.com/p/Csnk8 coHRm/

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

28.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
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https://www.bruecke-sh.de/leitlinien/#1674548599358-cf60b625-5055
https://www.bruecke-sh.de/leitlinien/#1674548599358-cf60b625-5055
https://www.bruecke-sh.de/transparenzbericht/#1666693543807-27ff6e82-13b1
https://www.bruecke-sh.de/transparenzbericht/#1666693543807-27ff6e82-13b1
https://www.bruecke-sh.de/leitbild/#1668071238008-3874884a-01f6
https://www.bruecke-sh.de/leitbild/#1668071238008-3874884a-01f6
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/philosophie/
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/philosophie/
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/querschnittsaufgabe-mitarbeiter-innenorientierung-und-personalentwicklung/
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/querschnittsaufgabe-mitarbeiter-innenorientierung-und-personalentwicklung/
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/querschnittsaufgabe-mitarbeiter-innenorientierung-und-personalentwicklung/
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/
https://www.bruecke-sh.de/mehr-ueber-die-bruecke-sh/
https://www.instagram.com/bruecke.sh/
https://www.instagram.com/p/Cyz9E4PNPKo/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/Cyz9E4PNPKo/?img_index=1
https://www.facebook.com/brueckeschleswigholstein
https://www.facebook.com/brueckeschleswigholstein
https://www.instagram.com/p/CvHHXnAIFag/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CvHHXnAIFag/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CxKYeyjII7Z/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CxKYeyjII7Z/?img_index=1
https://www.instagram.com/stories/highlights/18232037569235465/
https://www.instagram.com/stories/highlights/18232037569235465/
https://www.facebook.com/brueckeschleswigholstein
https://www.facebook.com/brueckeschleswigholstein
https://www.instagram.com/p/CygRJptM-oI/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CygRJptM-oI/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CxyBpKvodtz/
https://www.instagram.com/p/CxumT7gIJp3/
https://www.instagram.com/p/CySgco-K66d/
https://www.instagram.com/p/CynIhypouXZ/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/CynIhypouXZ/?img_index=1
https://www.instagram.com/p/Csnk8_coHRm/

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von ,New-
Work“-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fur Karrie-
remdglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite
4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Persodnliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
moglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von
~.New-Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen
4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

https://www.kununu.com/de/bruecke-schles-
wig-holstein-ggmbh/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

https://recruitingapp-2635.uman-
tis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanylD=&Re-
set=G

vgl. 4.1.1

vgl. 4.1.1

keine Fundstellen

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

https://recruitingapp-2635.uman-
tis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanylD=&Re-
set=G

https://www.bruecke-sh.de/jobs/stellenmarkt/

Quelle im Anhang 3.

31.10.2023

03.11.2023

03.11.2023

03.11.2023


https://www.kununu.com/de/bruecke-schleswig-holstein-ggmbh/kommentare
https://www.kununu.com/de/bruecke-schleswig-holstein-ggmbh/kommentare
https://recruitingapp-2635.umantis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanyID=&Reset=G
https://recruitingapp-2635.umantis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanyID=&Reset=G
https://recruitingapp-2635.umantis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanyID=&Reset=G
https://recruitingapp-2635.umantis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanyID=&Reset=G
https://recruitingapp-2635.umantis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanyID=&Reset=G
https://recruitingapp-2635.umantis.com/Jobs/1?lang=ger&CompanyID=&Reset=G
https://www.bruecke-sh.de/jobs/stellenmarkt/

Diakonie Erzgebirge

BK

1.1.1 Qualitat des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen

1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fur Jobsuchende)
1.2.3 Zugéanglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens
1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung
2.1.1 Aktualitat der In-
halte

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die
sozialen Medienaktivita-
ten

Quelle

Hauptseite

https://www.diakonie-erzgebirge.de/the-
men/aktuelles

https://www.diakonie-erzgebirge.de/the-
men/termine-und-veranstaltungen

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

https://www.y-
outube.com/watch?v=9xK2ATa9iuw

https://www.diakonie-erzgebirge.de/das-sind-

wir/geschaeftsleitung

https://www.diakonie-erzgebirge.de/das-sind-

wir/leitbild-der-diakonie

keine Fundstellen

keine Fundstellen

keine Fundstellen

https://www.instagram.com/diakonie.erzge-
birge/

https://www.instagram.com/p/CylC4iat 9s/

https://www.facebook.com/diakonie.erzge-
birge
vgl. 2.1.1

https://www.facebook.com/diakonie.erzge-
birge/posts/693272252845181

Zugriff am

22.10.2023

24.10.2023

24.10.2023

24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

28.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
29.10.2023

29.10.2023
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https://www.diakonie-erzgebirge.de/themen/aktuelles
https://www.diakonie-erzgebirge.de/themen/aktuelles
https://www.diakonie-erzgebirge.de/themen/termine-und-veranstaltungen
https://www.diakonie-erzgebirge.de/themen/termine-und-veranstaltungen
https://www.youtube.com/watch?v=9xK2ATa9iuw
https://www.youtube.com/watch?v=9xK2ATa9iuw
https://www.diakonie-erzgebirge.de/das-sind-wir/geschaeftsleitung
https://www.diakonie-erzgebirge.de/das-sind-wir/geschaeftsleitung
https://www.diakonie-erzgebirge.de/das-sind-wir/leitbild-der-diakonie
https://www.diakonie-erzgebirge.de/das-sind-wir/leitbild-der-diakonie
https://www.instagram.com/diakonie.erzgebirge/
https://www.instagram.com/diakonie.erzgebirge/
https://www.instagram.com/p/CylC4iat_9s/
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/posts/693272252845181
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/posts/693272252845181

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von New
Work-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fur Karrie-
remdglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von
~,New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite
4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Personliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
moglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von
~.New-Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen
4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

https://www.facebook.com/diakonie.erzge-
birge/posts/686595066846233

vgl. 2.1.1

https://www.instagram.com/p/Cw8A5-iK4-q/

https://www.facebook.com/diakonie.erzge-
birge/videos/327594816397473

https://www.kununu.com/de/diakonie-erzge-

birge/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

https://www.diakonie-erzgebirge.de/karri-
ere/offene-stellen

vgl. 4.1.1

vgl. 4.1.1

https://www.diakonie-erzgebirge.de/karri-
ere/blog

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

31.10.2023

03.11.2023

03.11.2023
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https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/posts/686595066846233
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/posts/686595066846233
https://www.instagram.com/p/Cw8A5-iK4-q/
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/videos/327594816397473
https://www.facebook.com/diakonie.erzgebirge/videos/327594816397473
https://www.kununu.com/de/diakonie-erzgebirge/kommentare
https://www.kununu.com/de/diakonie-erzgebirge/kommentare
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/offene-stellen
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/offene-stellen
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/blog
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/blog

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

Johannistal
BK

1.1.1 Qualitét des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen
1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fir Jobsuchende)

1.2.3 Zuganglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens
1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung
2.1.1 Aktualitat der In-
halte

https://www.diakonie-erzgebirge.de/karri-

ere/offene-stellen

https://www.diakonie-erzgebirge.de/karri-

ere/ausbildung/ausbildung-pflegefach-
fraupflegefachmann

Quelle im Anhang 3.

Quelle

Hauptseite

n. B.
Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

https://www.johannistal.net/jobs.html

https://www.johannistal.net/ziele.html

https://www.johannistal.net/ziele.html

https://www.johannistal.net/jobs.html

keine Fundstellen

https://www.johannistal.net/jobs.html

https://www.instagram.com/johannis-
tal _schleswig/

03.11.2023

03.11.2023

Zugriff am

22.10.2023

24.10.2023
24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023
25.10.2023
28.10.2023

28.10.2023

29.10.2023

29.10.2023
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https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/offene-stellen
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/offene-stellen
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/ausbildung/ausbildung-pflegefachfraupflegefachmann
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/ausbildung/ausbildung-pflegefachfraupflegefachmann
https://www.diakonie-erzgebirge.de/karriere/ausbildung/ausbildung-pflegefachfraupflegefachmann
https://www.johannistal.net/jobs.html
https://www.johannistal.net/ziele.html
https://www.johannistal.net/ziele.html
https://www.johannistal.net/jobs.html
https://www.johannistal.net/jobs.html
https://www.instagram.com/johannistal_schleswig/
https://www.instagram.com/johannistal_schleswig/

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die
sozialen Medienaktivita-
ten

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von New
Work-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fur Karrie-
remdglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von
~,New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite
4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Persdnliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
moglichkeiten

https://www.facebook.com/johannistal/?lo-
cale=de DE

https://www.instagram.com/p/CIWERp5ovIX/

https://www.xing.com/pages/johannistal

vgl. 2.1.1

keine Fundstellen

vgl. 2.1.1

keine Fundstellen

https://www.kununu.com/de/johannistal-sozi-

ale-dienstleistungen-ggmbh/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

https://www.johannistal.net/jobs.html

vgl. 4.1.1

vgl. 4.1.1

keine Fundstellen

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

29.10.2023

29.10.2023
29.10.2023

31.10.2023

03.11.2023
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https://www.facebook.com/johannistal/?locale=de_DE
https://www.facebook.com/johannistal/?locale=de_DE
https://www.instagram.com/p/ClWERp5ovIX/
https://www.xing.com/pages/johannistal
https://www.kununu.com/de/johannistal-soziale-dienstleistungen-ggmbh/kommentare
https://www.kununu.com/de/johannistal-soziale-dienstleistungen-ggmbh/kommentare
https://www.johannistal.net/jobs.html

4.2.4 Erkennbarkeit von
.New-Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen
4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Lebenshilfe Bremervorde

BK

1.1.1 Qualitat des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen

1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fur Jobsuchende)
1.2.3 Zuganglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens
1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung
2.1.1 Aktualitat der In-
halte

Quelle

Hauptseite

https://www.lebenshilfe-bremervoerde.de/die-

lebenshilfe/berichte-aus-unserem-haus

Hauptseite

Hauptseite

https://www.lebenshilfe-bremervo-
erde.de/leicht-zu-lesen/ueber-uns

Hauptseite

https://lebenshilfe-bremervoerde.career.soft-
garden.de/

https://www.lebenshilfe-bremervoerde.de/die-

lebenshilfe/das-sind-wir

keine Fundstellen

Nur in Bezug auf Nutzer*innen, keine Beto-
nung in Bezug auf Mitarbeitende.

https://www.lebenshilfe-bremervoerde.de/

keine Fundstellen

https://www.instagram.com/lebens-
hilfe _brvzev/?hl=de

Zugriff am

22.10.2023

23.10.2023

24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

28.10.2023

28.10.2023

29.10.2023
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https://www.lebenshilfe-bremervoerde.de/die-lebenshilfe/das-sind-wir
https://www.lebenshilfe-bremervoerde.de/
https://www.instagram.com/lebenshilfe_brvzev/?hl=de
https://www.instagram.com/lebenshilfe_brvzev/?hl=de

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die
sozialen Medienaktivita-
ten

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von New
Work-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshéaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fir Karrie-
remdglichkeiten

https://www.insta-
gram.com/p/CyySpgNomGR/?hl=de

https://de-de.facebook.com/Ihbrvzev/

vgl. 2.1.1

https://www.insta-
gram.com/p/CdELqgYxLrh4/?hl=de

https://www.instagram.com/p/COGIE2YTr-
miX/?hl=de

https://www.instagram.com/p/CP-
1F5KFkiIx/?hl=de

vgl. 2.1.1

https://www.face-
book.com/lhbrvzev/posts/655795053254074

https://www.face-
book.com/lhbrvzev/posts/655653839934862

https://www.face-
book.com/lhbrvzev/posts/714857640681148

https://www.face-
book.com/Ihbrvzev/posts/691185006381745

https://www.kununu.com/de/lebenshilfe-bre-
mervoerde-zeven-ggmbh/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

https://lebenshilfe-bremervoerde.career.soft-

garden.de/
vgl. 4.1.1

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

31.10.2023

03.11.2023
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4.1.3 Erkennbarkeit von
,New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite
4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Personliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
moglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von
.New-Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen
4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

Regenbogen Wohnen

BK

1.1.1 Qualitat des De-
signs und Klarheit der
Struktur

1.1.2 Aktualitat der In-
halte und Informationen
1.2.1 Intuitive Navigation
auf der Website

1.2.2 Auffindbarkeit der
Karriereseite (bspw.
Call-to-Action-Elemente
(CTA) fur Jobsuchende)
1.2.3 Zugénglichkeit
(Barrierefreiheit) der
Website

1.3.1 Hervorhebung der
Unternehmenskultur

1.3.2 Darstellung von
Werten, einer Mission
und sozialen Verantwor-
tung des Unternehmens

vgl. 4.1.1

https://lebenshilfe-bremervoerde.career.soft-

garden.de/

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

https://lebenshilfe-bremervoerde.career.soft-

garden.de/
Quelle im Anhang 3.

Quelle

Hauptseite

Hauptseite
Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

Hauptseite

https://[reqgenbogen-wohnen.de/karriere/

https://regenbogen-wohnen.de/ueber-uns/

https://regenbogen-wohnen.de/karriere/

03.11.2023

03.11.2023

Zugriff am

22.10.2023

24.10.2023
24.10.2023

24.10.2023

25.10.2023

25.10.2023

25.10.2023
28.10.2023

28.10.2023
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1.3.3 Bereitstellung von
Informationen Uber agile
Arbeitsmethoden und
partizipative Entschei-
dungsfindung

1.3.4 Betonung der Be-
deutung von Vielfalt und
Inklusion in der Unter-
nehmenskultur

1.3.5 Sichtbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
wie Selbstorganisation
und Eigenverantwortung
2.1.1 Aktualitat der In-
halte

2.1.2 Nutzung verschie-
dener Plattformen

2.1.3 Einbindung von
Mitarbeiter*innen in die
sozialen Medienaktivita-
ten

2.2.1 Interaktionshaufig-
keit mit Kommentaren
und Fragen

2.2.2 Qualitat der Inter-
aktion mit Kommentaren
und Fragen

3.1.1 Tonalitat der Be-
wertungen auf Arbeitge-
berbewertungsportalen
3.1.2 Erkennbarkeit der
Anwendung von ,New-
Work“-Prinzipien im Be-
trieb, aus den Bewertun-
gen heraus

3.1.3 Interaktionshéaufig-
keit mit Bewertungen
3.1.4 Qualitat der Inter-
aktion mit Bewertungen
3.2.1 Haufigkeit der Be-
richterstattung

3.2.2 Tonalitat der Be-
richterstattung

3.2.3 Auffindbarkeit von
Medienberichten tber
die Unternehmenskultur
und innovative Arbeits-
modelle

4.1.1 Ubersichtlichkeit
der Darstellung aktueller
Jobangebote

4.1.2 Praktikabilitat der
Suchfunktion fur Karrie-
remdglichkeiten

4.1.3 Erkennbarkeit von
.New-Work"-Prinzipien
auf der Karriereseite

keine Fundstellen

https://regenbogen-wohnen.de/karriere/

https://[regenbogen-wohnen.de/karriere/

https://www.linkedin.com/company/regenbo-

gen-wohnen-ggmbh/

https://www.xing.com/pages/regenbogen-

wohnenggmbh
vgl. 2.1.1

keine Fundstellen

vgl. 2.1.1

keine Fundstellen

https://www.kununu.com/de/regenbogen-
wohnen/kommentare

vgl. 3.1.1

vgl. 3.1.1
vgl. 3.1.1
Google News, youtube.com
Google News, youtube.com

Google News, youtube.com

https://[regenbogen-wohnen.de/stellenange-

bote/

vgl. 4.1.1

vgl. 4.1.1

28.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

29.10.2023

31.10.2023

03.11.2023
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4.1.4 Integration von
Mitarbeiter*innenge-
schichten und Karriere-
pfaden

4.2.1 Personliche An-
sprache

4.2.2 Klarheit in der For-
mulierung von Aufgaben
und Erwartungen

4.2.3 Aufzeigen von
Karriereentwicklungs-
mdglichkeiten

4.2.4 Erkennbarkeit von
.New Work"-Elementen
wie flexiblem Arbeiten
und Selbstorganisation
in Stellenanzeigen

4.2.5 Qualitat von visu-
ellen Elementen wie Vi-
deos und Bildern

4.2.6 Gelingen der Her-
ausstellung einer UAP
(Unique Applying Propo-
sition)

https://regenbogen-wohnen.de/karri- 03.11.2023
ere/ttstatements

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

Quelle im Anhang 3.

https://regenbogen-wohnen.de/karriere/ 03.11.2023

Quelle im Anhang 3.
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Quellen der Stellenanzeigen

Adelby 1 (2023): Heilpadagog*in / Sozialpadagog*in / Padagog*in einschlagiger Fach-
richtungen / Interdisziplindre Frihforder*in (m/w/d). Flensburg: Adelby 1, Kin-
der- und Jugenddienste gGmbH. Online unter: https://www.adelbyl.de/jobpor-
tal/joblisting/34-heilpaedagoge-paedagoge-fruehfoerderung.html (Zugriff am
22.10.2023).

Auf Kurs — Jugendhilfe (2023): Sozialpadagog*innen mit abgeschlossener Zusatzaus-
bildung Systemische Therapie. Hamburg: Auf Kurs — Jugendhilfe gGmbH. On-
line unter: https://aufkurs.jobs.personio.de/job/1058869?language=de (Zugriff
am 22.10.2023).

Briicke SH (2023a): Sozialarbeiter*in/Sozialpadagog*in (m/w/d). Kiel: Briicke Schles-
wig-Holstein gGmbH (Bricke SH). Online unter: https://recruitingapp-2635.um-
antis.com/Vacancies/1541/Description/1 (Zugriff am 22.10.2023).

Briicke SH (2023b): Sozialpadagoge (w/m/d). Kiel: Briicke Schleswig-Holstein gGmbH
(Bricke SH). Online unter: https://recruitingapp-2635.umantis.com/Vacan-
cies/1546/Description/1 (Zugriff am 22.10.2023).

Briicke SH (2023c): Sozialpadagog*in/Sozialarbeiter*in (m/w/d). Kiel: Briicke Schles-
wig-Holstein gGmbH (Brucke SH). Online unter: https://recruitingapp-2635.um-
antis.com/Vacancies/1569/Description/1 (Zugriff am 22.10.2023).

Diakonie Erzgebirge (2023a): Mitarbeiter (w/m/d) fir unsere Begegnungsstatte. Aue-
Bad Schlema: Diakonie Erzgebirge e.V. Online unter: https://diakonie-erzge-
birge.softgarden.io/job/34910039/Mitarbeiter-w-m-d-f%C3%BCr-unsere-Be-
gegnungsst%C3%Adtte (Zugriff am 22.10.2023).

Diakonie Erzgebirge (2023b): Mitarbeiter (w/m/d) fur unsere Migrationsberatung in
Aue. Aue-Bad Schlema: Diakonie Erzgebirge e.V. Online unter: https://diakonie-
erzgebirge.softgarden.io/job/33012358/Mitarbeiter-w-m-d-f%C3%BCr-unsere-
Migrationsberatung-in-Aue (Zugriff am 22.10.2023).

Diakonie Erzgebirge (2023c): Teamleitung (w/m/d) fir unsere Begegnungsstatte. Aue-

Bad Schlema: Diakonie Erzgebirge e.V. Online unter: https://diakonie-
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erzgebirge.softgarden.io/job/34912334/Teamleitung-w-m-d-f%C3%BCr-un-
sere-Begegnungsst%C3%Adtte (Zugriff am 22.10.2023).

Johannistal (2023): Stellenangebote vom Johannistal Schleswig - Erzieher:in, Sozial-
padagog:in, Heilpadagog:in (w/m/d) [Screenshotausschnitt]. Schleswig: Johan-
nistal Soziale Dienstleistungen gGmbH. Online unter: https://www.johannis-
tal.net/jobs.html (Zugriff am 22.10.2023).

Lebenshilfe Bremervorde (2023a): Sozialpddagog:Innen/ Sozialarbeiter:Innen (m/w/d)
fur unseren Sozialdienst bei Lebenshilfe Bremervorde/ Zeven gGmbH. Bre-
mervorde: Lebenshilfe Bremervorde/Zeven gGmbH. Online unter: https://le-
benshilfe-bremervoerde.softgarden.io/job/34821329/Sozialp-dagog-Innen-So-

zialarbeiter-Innen-m-w-d-f-r-unseren-Sozialdienst (Zugriff am 22.10.2023).

Lebenshilfe Bremervdrde (2023b): Bildungsmanager:in im Wohnverbund bei Lebens-
hilfe Bremervorde/ Zeven gGmbH. Bremervorde: Lebenshilfe Bre-
mervorde/Zeven gGmbH. Online unter: https://lebenshilfe-bremervoerde.soft-
garden.io/job/36486469/Bildungsmanager-in-im-Wohnverbund  (Zugriff am
22.10.2023).

Regenbogen Wohnen (2023a): Sozialpadagogen:in (m,w,d) oder gleichwertige Quali-
fikation fur die aufsuchende Assistenz der Klientel in Miinchen Stadt/ Land —
Elternzeitvertretung -. Munchen: Regenbogen Wohnen gGmbH. Online unter:
https://regenbogen-wohnen.softgarden.io/job/33904074/-Sozialp%C3%A4da-
gogen-in-m,w,d-oder-gleichwertige-Qualifikation-f%C3%BCr-die-aufsuchende-
Assistenz-der-Klientel-in-M%C3%BCnchen-Stadt-Land-%E2%80%93-Eltern-
zeitvertretung- (Zugriff am 22.10.2023).

Regenbogen Wohnen (2023b): Sozialpddagog:in / Pflegefachkraft (m/w/d) fur die Be-
treuung in unserer Wohngruppe in Garching. Minchen: Regenbogen Wohnen
gGmbH. Online unter: https://regenbogen-wohnen.softgar-
den.io/job/25221570/Sozialp%C3%A4dagog-in-Pflegefachkraft-m-w-d-
f%C3%BCr-die-Betreuung-in-unserer-Wohngruppe-in-Garching  (Zugriff am
22.10.2023).

Regenbogen Wohnen (2023c): Sozialpadagog*in oder vergleichbare Qualifikation
(m/w/d). Minchen: Regenbogen Wohnen gGmbH. Online unter:
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https://regenbogen-wohnen.softgarden.io/job/25714686/Sozialp%C3%A4da-
gog-in-oder-vergleichbare-Qualifikation-m-w-d- (Zugriff am 22.10.2023).
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Eidesstattliche Erklarung

Ich versichere, dass ich die vorliegende Arbeit ohne fremde Hilfe selbststéndig verfasst
und nur die angegebenen Quellen und Hilfsmittel benutzt habe. Wortlich oder dem
Sinn nach aus anderen Werken enthommene Stellen sind in allen Féllen unter Angabe

der Quelle kenntlich gemacht.

Ort, Datum Unterschrift
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