Plotzlich gesund!

Vom Sinn und der Notwendigkeit, (auch) im
Justizvollzug gesundheitsférderliche
Strukturen zu implementieren

Dissertation
zur Erlangung des akademischen Grades

doctor philosophiae (Dr. phil.)

vorgelegt dem Rat
der Fakultat fur Sozial- und Verhaltenswissenschaften
der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

von
Diplom-Sozialpadagogin/Sozialarbeiterin (FH)
Jana Girisch

geboren am 07.12.1974 in Jena



Gutachter
1. Professor Dr. Roland Merten

2. Professor Dr. Christine Wiezorek

Tag der mundlichen Prafung: 03.02.2014



Inhaltsverzeichnis

ADBDIIAUNGSVEIZEICNNIS ... Vi
TabelleNVerzZeiCNNIS. ... IX
ADKUrZUNGSVErZEICANIS ....cooiiiiiii XI
0 Vorwort und DankSagUNGg ........coooooiiiiiiiiieeee e 1
1 EinfUhrung in den Untersuchungsgegenstand...........ccccccceeiiieiiiiiiiiiiieei e 3

1.1 ,Plétzlich gesund“ — Vom Sinn und der Notwendigkeit, (auch) im
Justizvollzug nachhaltige, gesundheitsférderliche Strukturen zu

schaffen. Vorbemerkungen. ...............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 3

1.2 Struktur und AUDAU ... 7
1.3 Theoretischer RaNMEN...........uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 8

2 Justizvollzug — erste Anndherung an ein Arbeitsfeld...............ccccccviieiiiiiiiinnnnnn. 10
2.1 Justizvollzug — ein historisches Streiflicht............ccccoo 10
2.2 Justizvollzug — erste Annaherungen an einen besonderen Arbeitsplatz ........ 11
2.21 L10tale INSHULION . ... e 11
222  GefangnisS NEULE ... 13

2.3  Gesundheit und JUStizVOlIZUG..........ooovmiiiiiii e, 14
2.3.1  GesundheitsSStatus.........ooooieiiiiiiie e 14
2.3.2 Gefangnis — eine pathologische Organisation?................ccoooiiviiiieene.n. 16

R T ] Y (=7 o 18
3.1 EiN€ EINfUNIUNG......iii e e 18
3.2 Fehlzeiten — ein vollzugsimmanentes Phanomen?.............ccccci. 20

4 Arbeitsfahigkeit und Gesundheit............cccoooii 25
4.1 Das Haus der ArbeitsfAhigKeit..............uueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeees 25
4.2  Stockwerk 1 ,GesUNdNEit”.........coouoeieieeee e 27
4.2.1  Gesundheit und Arbeitsfahigkeit ...........ccoooiiiiiiiiiiis 27
4.2.2  Gesundheitsverstandnis .........ccooooo 29
4.2.3 Salutogene Arbeitsbedingungen..........ccooooiiiiiiiiiiiiii s 31
4.2.4  Gesundheitsunterstitzende Ressourcen...........ccccccoeoeieiiiiieeeeeeen 33

4.3  Stockwerk 2 ,Kompetenzen und Qualifikationen“.................ccooooiiiinn. 35
4.3.1  Anforderungs- und Kompetenzprofile ............ccccevmiiiiiiiiiiiiieeee e, 35
4.3.2  Professionsverstandnis im Justizvollzug............coccuiiiiiiiiiiiiiiiie, 37
4.3.3 Kompetenzprofile im JustizvollZug .........cccooeeiiiiiiiiiii s 39
4.3.4 Qualitatsentwicklung und -sicherung ...........ccooooiioiiiiiiiiiii s 41

4.4 SEOCKWEIK 3 VWM ... .o 43



4.4.1 (Berufswahl-)MOtIVE............ccooiiiiicce e e 43

4.4.2  Motivation und BedUrfNiSSe ......coooeiiiiiiiiiiiieee e 46
4.4.3  Der psychologische Arbeitsvertrag .........cccoooeeeiiiiiiiiiiiiiecieece e 54
4.5  Stockwerk 4 ,ArDeit’ .. ... .o e 55
451 Psychische Belastungen am Arbeitsplatz ..................cccooo 56
4,52  Soziale und Organisationsfaktoren ..., 60
4.5.3 Anforderungen aus der Arbeitsgestaltung und Aufgabe.......................... 65
4.6 Umgebungsfaktoren und Umsetzbarkeit ................oooooiiiiiiiiiiii, 67
5 Gesundheitsforderung im JUStIZVOIIZUQG .........uuvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieie 70
5.1 Von der Gesundheitsférderung zum Gesundheitsmanagement .................... 70
5.2  Der systemische Blick im Gesundheitsmanagement.................ccccc. 72
5.3  Gesundheitsforderung im JustizvollZug ... 75
6 ,Gesundheit im Justizvollzug“ — eine erste Annaherung an den
Untersuchungsgegenstand ..........coooiiiiiiiiiie e 81
6.1 Studie 1 —die FragestellUng..............ueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 83
6.2  Studie 1 — Datenerhebung Fehltage — Erhebungsinstrumente ...................... 84
6.2.1 Datenerhebung — Durchfihrung und Transparenz................ccccceeeeee.. 86
6.2.2  Auswertung und Analyse der Fehlzeitendaten................ccccccoiiiiininnnnns 87
6.2.3  Methodenkritische Anmerkungen ............cooiiiiiiiii i 87
6.3  ErgebNiSSE...ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 89
6.3.1 Die Welt hinter den Zahlen ... 90
6.3.2  Struktur und Dynamik krankheitsbedingter Fehlzeiten — das

Verhaltnis von kurzen und langen Fehlzeiten ...............cccooeiiiiiiinnnn. 93

6.3.3  Struktur und Dynamik von Fehlzeiten — Fehlzeiten nach Laufbahn-
zu-gehorigkeit und Einsatzbereich ... 94
6.3.4  Fehlzeiten geschlechtsspezifisch differenziert ..............ccccccvvviiiiiiiiiinnnns 96

6.3.5 Abwesenheiten wegen Inanspruchnahme von Rehabilitations-
maflinahmen und Sonderurlauben .............ccccceeeiiiiiiiiiii e 100

6.3.6 Die Anzahl der anwesenden Bediensteten im Verhaltnis zum

GeSaMIDESTANG .......eeeiiiiiiiiiiiiiiei e 101

6.3.7 Einerstes Fazit.........ccoooiiiii 102
6.3.8  ZUSaMMENTaSSUNG .....ccoeeiiiiieiie i 103

7  Studie 2 — Mitarbeiterbefragung einer Teilstichprobe.............cccccoeiiiiiiiiiiiiiiinnnnns 105
7.1 ZielfUhrende Vorlberlegungen ...........ooomiiiiiii i 105
7.1.1  Arbeitszufriedenheit und Belastungsfaktoren..............ccooooonni, 107
7.1.2  FragebogenentwiCKIUNg..........coooimiiiiiiiii e 108
7.1.3  Die DUrChfUhrung .........oooiiiiiiiicee e 113



7.1.4  Datenbasis und Stichprobe............cccoooiiiiiiiiiiie e 114

7.1.5  Auswertung der Daten..............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e 116
7.1.6  Methodenkritische ANMErkungen .............ooovviiiiiiiieiiiiecee e 116
7.2  Ergebnisse der Befragungsanalyse: Gesundheit im Justizvollzug — eine
erste zusammenfassende Betrachtung..............ccociiei e 118
7.2.1  Verteilung der allgemeinen und strukturellen Merkmale der
SHChPIODE ... 119
7.2.2  Alter und Altern im Arbeitsleben — die Altersverteilung im Blick des
demografischen Wandels ..........ccooooiiiiiiiiiii e 121
7.2.3  Das Leben davor — Berufsbiografien vor der Vollzugstatigkeit.............. 124
7.2.4  ,Sie haben sich entschieden” — Retrospektive zu Berufswahlmotiven..127
7.2.5 Berufswahlmotive in Abhdngigkeit vom Lebensalter.............ccccccevveeeee. 130
7.2.6  Zusammenhange zwischen Berufsethos und Berufswahl..................... 131
7.2.7  Exkurs: Anforderungsprofile und Einstellungskriterien fir den
JUSHIZVOIIZUQG .o 133
7.3 Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen im Justizvollzug............ 136
7.3.1  Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen — Blickwinkel 1.....139
7.3.2  Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen — Blickwinkel 2.....142
7.3.3  Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen — Blickwinkel 3.....146
7.3.4  Der Einfluss des berufsethischen Verstandnisses auf das
BerufswahlmotiVv ..........oouiiiiii e 147
7.4 Sinnhaftigkeit der Arbeitsaufgabe..................c.cc 148
7.4.1  Vom Sinn des eigenen Handelns.................euvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeens 148
7.4.2  Macht die Arbeit SINN?........ooeeiiiiiiiiieeeeeeeee e 149
7.5  Ergebnisse zum Umgang mit den Gefangenen................ccccc. 153
7.5.1  Personliche Einstellung zu Gefangenen ............cccccooiiiiiiiiiiiiiie, 153
7.5.2 Bedeutung der Kommunikation................eoueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieene 156
7.5.3  MANNEIr VS. FraUN .......iiiiiiiiiiiee et 157

7.5.4  Zusammenhang des Alters mit der bisherigen Arbeitszeit im Vollzug ...158

7.5.5 Unterschiede bezogen auf den Familienstand................ccccoooeeeiiennnnnnnn. 159
7.5.6  Unterschiede nach Schulabschluss .............ccccuiiiiiiiiiiie 159
7.6 Aus-, Fort- und Weiterbildung............oooooiiiii 160
7.6.1 Fachqualifikation..............coeeiiiiiiiiiiiiiiee e, 160
7.6.2  Fortbildungshaufigkeit ..o 165
7.6.3 Das FortbildungSintereSSe ...........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeees 166
7.6.4  Exkurs: Aus- und Fortbildung...........cccoooeeiiiiiiiiiiie e 168
7.6.5  Supervision — eine Vision flr den Justizvollzug?..............cccoooeeiiieinnnnnnn. 169



7.7  Umgang mit belastenden EreigniSSen ............ccoooiiiiiiiiiii e 172

7.8  Gesundheitsférderung und Arbeitszufriedenheit im Justizvollzug

TRUFINGEN <. e e e e e e e et eeeaaeaeeanes 175
7.8.1 Erste Bestandsaufnahme ............cccoooiiiiiiiiii e 175
7.8.2  Der Umgang mit Belastungen im Arbeitsalltag...........cccccceeeeeiiiiiiiinnnnnn, 176
7.8.3  Belastungsfaktoren im privaten Umfeld ..o, 181
7.8.4  Zufriedenheit mit der Arbeitssituation.............ccccoooeiiiiiiii . 182
7.8.5 Die Wahrnehmung der eigenen Zufriedenheit ............ccccccceeeeiiiiiiiinnnnn, 184
7.9  Interne und externe RESSOUICEN ..........couviiiiiieieeiieeies e 187
7.9.1 INtErNE RESSOUICEN ...t 187
7.9.2  EXterNne RESSOUICEN ......ciiieiiiieiiiiie e e e 192

7.10 Erste__Statuserfassung — Retrospektive auf die vorliegenden Ergebnisse
und Uberleitung zur dritten Studie...........ooi 193

8 Studie 3 — Gesundheitsmanagement im Justizvollzug: exemplarische
Mitarbeiterbefragung ... 195
8.1  Zielfihrende VorUberlegungen .............ueiiiieiiiiiiiiiie e 196
8.2  Fragestellung und ArbeitshypotheSen ..............eeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee 198
8.3  Erhebungs- und AuswertungsmethodiK...........cccccoeoiiiiiiiiii e, 200
8.3.1 Fragebogenentwicklung...........oooooiiii 200
8.3.2  Durchfihrung und Transparenz der Erhebung...........cccccooeeiiiiiiiiiinnnnnn.. 202
8.3.3  AUSWEITUNG - e 204
8.3.4  Merkmale der Stichprobe und die Reprasentanz der Befragung........... 205
8.3.5  Methodenkritische Anmerkungen ...........ccooviiiiiiiiiiicicii e, 210
8.4  Studie 3 — Ergebnisse —Datenanalysen............ccccccoiiiiii 211
8.4.1 Die ARErSSIrUKIUN ... 211
8.4.2  Erwartungen an die Implementierung gesundheitsférderlicher

14 = o 212
8.4.3 Ideen zur Verbesserung der gesundheitlichen Situation ....................... 214
8.5  GeSUNANEIL.......ccoo i 220
8.5.1  Ressourcen — subjektive Gesundheitsbewertung der Mitarbeiter.......... 220
8.5.2  Gesundheit nach ARErSQruppen ............ueeeeeeummmmmueieeriieeeiieeeeeeeeneeeneennenes 221
8.6  Belastungen im Arbeitsfeld Justizvollzug............ccoovviviiiiiiiiii, 221
8.6.1  Belastungsfaktoren............ccuuiiiiiiiiiiii 222
8.6.2  Belastungsfaktoren differenziert .............cccccoiiii s 224
8.7  Arbeitszufriedenheit ...............uuuiiiiiiiiiiiiii 228
8.7.1  VOrUberlegUNGeN .......ccooii e 228
8.7.2  Arbeitszufriedenheit und die Auswirkungen eines Mangels .................. 229

v



8.7.3  Arbeitszufriedenheit nach Alters- und Laufbahngruppen....................... 232

8.8  Organisationsfaktoren ...............oeeiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee 234
8.8.1  ANStAltSKIIMA .....oeeiiiiiiie e 234
8.8.2  EINflUSSTAKIOrEN .....ccciiiii e 236
8.8.3  Exkurs: Die Auswirkung der Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten

auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter........................ 242
8.8.4  Wertschatzung als salutogentische Grundhaltung ...............cccccccnnnnneee 245

8.9  Anforderungen aus der Arbeitsaufgabe............ccccccceeiiiiiiiiiii 248

8.10 KommunikationSStruKIUrEN ............uiiiiiiiiiiiiieiiieeeeeeeee e 256
8.10.1  Konflikt und Fehlerkultur ... 256
8.10.2 Kommunikative Besonderheiten .................uuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiees 260

9 Diskussion der Gesamtergebnisse der Studien...........c.cccceeeeiiiiiiiiiiiiiie e 262

9.1 Zentrale Erkenntnisse im Justizvollzug ThUringen.........cccccccvvvviiiiiiiiininnnnn. 262

9.2  Handlungsfelder im JUustizvollZug ..........cccoooeiiiiiiiiiiieii e, 265
9.21 Differenzierte Fehlzeitenanalysen.............ccccco 267
9.2.2  Aus-und Fortbildung .........coooi 268
923 Kommunikations-, Konflikt- und Beschwerdekultur ..............cc.ccooveienn. 271
9.2.4  FUNhrungsVerhalten.............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 276
9.2.5 Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Umsetzung

der Arbeitsaufgabe ...............uuuiiiiiiiiiiii 279
9.2.6 Personal-, Organisations- und Qualitatsentwicklung............................ 279

9.3  Prozessgestaltung im BGM JustizvollZug ...........ccovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiie, 281
9.3.1  GIrUNASALZE ... ...t 281
O.3.2  SHIUKIUN ... 282
9.3.3 Qualitatssicherung im Behordlichen Gesundheitsmanagement............. 284
9.3.4  Fokusgruppen im BGM-Prozess............cccccuuuuumimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenneens 286

10 Abschlielende BemMerkUNgen ............cooiiiiiiiiiiiiiiiiee e 288
=T = (S 291
ANNANG. .. 317

Y ] =TT 317

ANNANG B 320

ANNANG € oot 334

ANNANG Dt 345



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Status quo der gesundheitlichen Situation im Justizvollzug? ................... 3
Abbildung 2: Das Eisbergmodell ..., 19
Abbildung 3: EinflussgroRen auf Fehlzeiten im Justizvollzug..............cccooo. 22
Abbildung 4: Das Haus der Arbeitsfahigkeit ............cooormiiiiiiiiiiiie e, 28
Abbildung 5: Salutogene Arbeitsbedingungen als lernendes System ......................... 34
Abbildung 6: Grund-Setting der Berufswahl — Theorie nach Holland ........................... 45
Abbildung 7: Maslows BedUrfnispyramide ..........ccccoooiiiiiiii 48
Abbildung 8: Entwicklung der Fehlzeiten nach Dauer der Erkrankung.............c........... 93
Abbildung 9: Fehlzeiten geschlechtsspezifisch differenziert ....................cci. 98

Abbildung 10: Die Anzahl der nicht abwesenden Bediensteten im Verhaltnis zum
Gesamtbestand, Erhebung/Auswertung Uber den Zeitraum 01.01 2002

DIS 31.12.2008.......eeeeeeeeeeee et a e 101
Abbildung 11: Die Altersverteilung.............ooooiiiiiii 122
Abbildung 12: Zusatzqualifikationen (,In welchem der angegebenen Bereiche

haben Sie Zusatzqualifikationen?®) ............oeiiiiiiiiiiii e 126
Abbildung 13: Berufswahlmotive .............coooviiiiiiiiiieee 128
Abbildung 14: Berufswahlmotive nach Gewichtung ... 129

Abbildung 15: Schllisselkompetenzen und soziales Handeln im Justizvollzug,

alle TN der Stichprobe: ,Wenn Sie einen Bediensteten beschreiben sollen, der

Ihrer Meinung nach gut fur die vollspezifischen Anforderungen geristet ist,

welche Eigenschaften zeichnen ihn dann aus?® ... 140

Abbildung 16: Schlisselkompetenzen und soziales Handeln im Justizvollzug,

Gruppe AVD (n = 60): ,Wenn Sie einen Bediensteten beschreiben sollen, der

Ihrer Meinung nach gut fur die vollspezifischen Anforderungen gerustet ist, welche
Eigenschaften zeichnen ihn dann aus?“...........oooiiiiiiiiiiiiiiieeees 141

Abbildung 17: Schllisselkompetenzen und soziales Handeln im Justizvollzug:

»~Wenn Sie einen Bediensteten beschreiben sollen, der Ihrer Meinung nach gut

fur die vollspezifischen Anforderungen geristet ist, welche Eigenschaften

ZeIChNEN TN dann AUS P ..o e e e s 144

Abbildung 18: Sinn des eigenen Handelns: ,Wenn Sie darliiber nachdenken,
welchen Sinn |hr eigenes Handeln im Justizvollzug hat, welche Punkte treffen
AANN AU SIE ZU 2 et e e e e e e e e e 151

Abbildung 19: Sinn und Bedeutung der Tatigkeit im Vollzug: ,Wenn Sie dartber
nachdenken, welchen Sinn lhre Tatigkeit, Ihr eigenes Handeln im Vollzug fur
Sie hat, was trifft dann fUr SIe ZU 2 .. ... oo 153

Abbildung 20: ,Wenn Sie auf Ihre Ausbildung fir den Justizvollzug zurlckblicken,
haben Sie dann heute das Gefiihl, damals ausreichend auf Ihre Aufgaben
vorbereitet worden zu sein?” ... 163



Abbildung 21: Haufigkeit der Teilnahme an Fortbildungen...................... 166

Abbildung 22: ,Angenommen, Sie bekdmen die Moéglichkeit, an einer Supervision
teilzunehmen, wie wirden Sie sich entscheiden? ..., 172

Abbildung 23: Umgang mit belastenden Ereignissen: ,Wenn Sie im Berufsalltag
ein Ereignis oder Erlebnis besonders berlhrt oder belastet, wie gehen Sie
(o F= T 011 QU 1 0 1O PP UPPUP PPN 174

Abbildung 24: Prozentuale Verteilung der Arbeitszufriedenheit ............................s 183

Abbildung 25: Zufriedenheit mit der aktuellen Arbeitssituation je Berufsstand
M VOHIZUG .ottt 184

Abbildung 26: Faktoren flr einen gelungenen Arbeitstag: ,Wenn Sie davon
ausgehen, dass Sie motiviert zur Arbeit gehen wollen, welche Faktoren
mussten dann alle zutreffen?” ... ... ..o 187

Abbildung 27: Erholsame Freizeitgestaltung: ,Wenn Sie |hre Freizeit erholsam

gestalten, wie sieht das dann aus? ... 188
Abbildung 28: Kdrperliche Gesunderhaltung: ,Wenn Sie sich kdrperlich
wohlfiihlen und gesund bleiben wollen, was tun Sie dann bereits dafur?“ ................. 190
Abbildung 29: Ressourcen im Arbeitsumfeld: ,Von welchen beruflichen
Ressourcen profitieren Sie? ... ...oe e 193
Abbildung 30: Altersverteilung im Untersuchungssample ...........ccccvvvvieeniiiieeieeeennnnnn, 211

Abbildung 31: ,Welche Erwartungen haben Sie an das
Gesundheitsmanagement? ... ... ... 213

Abbildung 32: ,Was schlagen Sie zur Verbesserung lhrer gesundheitlichen
Situation am Arbeitsplatz vor?“ ... 215

Abbildung 33: Anderungen in der Organisationstruktur (vier von fiinf Anstalten):
»LAngenommen, wir wirden in der Organisationsstruktur Anderungen vornehmen,

welche Themen waren fur Sie von besonderer Bedeutung?“ ..............occc. 216
Abbildung 34: ,Eigener Gestaltungsspielraum® (vier von flnf Anstalten) ................... 217
Abbildung 35: ,Mehr Transparenz bei Arbeitsablaufen® (vier von funf Anstalten)....... 218
Abbildung 36: ,Interesse an der Mitwirkung im Behandlungsprozess......................... 219
Abbildung 37: Einschatzung des eigenen Gesundheitszustandes (Teilnehmer

aus drei ANStalten) ... 220
Abbildung 38: Belastungsfaktor ,Beférderung® (aus Sicht des mittleren

allgemeinen VollZugSAiENSteS) .......c.uuiiiiiiiiiii e 224
Abbildung 39: Belastungen am Arbeitsplatz: ,Welche der nachfolgenden

Faktoren empfinden Sie als am meisten belastend?” ...............cccccooeiiiiiiiien 227
Abbildung 40: Hohe der aktuellen Arbeitszufriedenheit ..........................l. 231
Abbildung 41: Hohe der aktuellen Arbeitszufriedenheit ...............cccoevvviiiiiiinnnn, 232
Abbildung 42: Einschatzung des aktuellen Betriebsklimas (alle Anstalten)................ 235
Abbildung 43: ,Wie zufrieden sind Sie mit ... 2" ..., 242

Vil



Abbildung 44: Wertschatzung (exemplarisches Anstaltsbeispiel AVD) ...................... 247

Abbildung 45: Einsatz von Wissen, Kénnen, Kompetenzen............ccccccceeeeiiiiiiininnnnnn. 249
Abbildung 46: ,Kénnen Sie bei lhrer Arbeit Inr Wissen, Kénnen und

die Kompetenzen voll €iNSEtZen? . ... .....oe i 250
Abbildung 47: ,Erleben Sie lhre Arbeit als abwechslungsreich?* ..................ccccooneee. 251
Abbildung 48: ,Fuhlen Sie sich durch |hre aktuelle Tatigkeit/Ihren Einsatzbereich
aNgemMESSEN GefOrdert 2 .. oo 255
Abbildung 49: Auswirkungen der Sozialstruktur auf die Mitarbeiter .......................... 257
Abbildung 50: ,Wie wird hier im Haus |hrer Meinung nach mit Fehlern

0l aaTo[=To =T aTo 11 o Y PP PSPPSR SRPPP 260
Abbildung 51: Interventionsebenen im BGM-Prozess.............cccccciiiii, 266
Abbildung 52: Handlungsfelder im Justizvollzug.............cvveiiiiiiiiiiicce e, 267
Abbildung 53: ISt-Soll-Modell...........cooori 278
Abbildung 54: Struktur im BGM JV ... 284
AbDIldUNG 55: LEMNZYKIUS .....eeeieie e 285
Abbildung 56: Gegenstromprinzip im Behdrdlichen Gesundheitsmanagement.......... 286

Vil



Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Fehlzeiten nach Laufbahnzugehdrigkeit — allgemeiner Vollzugsdienst

(AVD), Erhebungszeitraum 01.01.2002 bis 31.12.2008.............mmmmmmiiiiiiiiiiiiiiiiines 95
Tabelle 2: Fehlzeiten nach Laufbahnzugehdrigkeit — gehobener und hoherer

DHENSE. ..t a e 96
Tabelle 3: Geschlechtsspezifische Verteilung in der Population ..., 98

Tabelle 4: Fehlzeiten fur alle Anstalten und Laufbahnen (Abwesenheit wegen
Rehabilitati-onsmafRnahmen und Sonderurlaub), Erhebungszeitraum

01.01.2002 bis 31.12.2008 .......eeiieiiiiiee e e et e e e e e et e e e et e e e e anreeaeeaneeeaeaans 100
Tabelle 5: Skalenwerte der Skalen ,personliche Einstellung®, ,Behandlung®,

~-Kommunikation®, ,Fortbildung“ und ,Berufsethos® ...............cccorriiiiiiii i, 113
Tabelle 6: Beschreibung der Stichprobe im Vergleich zur Grundgesamtheit ............. 115
Tabelle 7: Verteilung der allgemeinen und strukturellen Merkmale............................ 120
Tabelle 8: Berufswahlmotive nach Altersgruppen.........cooooveeeiiiceiiiie e 131
Tabelle 9: Kreuztabelle zu Berufswahimotiven und Berufsethos...............cccccccoenie 132

Tabelle 10: Kreuztabelle zu Berufswahlmotiven und zur personlichen Einstellung ....133

Tabelle 11: ,Wenn Sie lhre personliche Einstellung zu den Inhaftierten
beschreiben sollen, welche der aufgefiuhrten Punkte treffen dann fur Sie und
in welcher GeWIChtUNG ZU?® ... o e 154

Tabelle 12: Personliche Einstellung zu Behandlung und Resozialisierung:
~Wenn Sie |hre persdnliche Einstellung zu Behandlung und Resozialisierung
beschreiben, in welcher Gewichtung treffen die folgenden Faktoren fur Sie zu?“ ..... 156

Tabelle 13: Kommunikation mit Gefangenen: ,Bitte beschreiben Sie lhre
Meinung zur Bedeutung der Kommunikation mit Gefangenen anhand der

vorgegebenen Gewichtung.” ... 157
Tabelle 14: Kennzeichnung der SKalen ... 158
Tabelle 15: Mittelwerte auf den Skalen nach Familienstand ................ccoooeiiiiiiiinnn. 159
Tabelle 16: Mittelwerte auf den Skalen nach Schulabschluss...............ccccens 160

Tabelle 17: Ruckblick auf die Ausbildung fur den Justizvollzug: ,In welchen Bereichen
hatten Sie sich aus heutiger Sicht mehr fundierte Kenntnisse oder Fallbeispiele
GEWUNSCNE 2 ettt e e e e e e e 164

Tabelle 18: Welche Fortbildungsthemen sprechen Sie besonders an?” .................... 167

Tabelle 19: Wunschthemen fir die Fortbildung: ,Wenn Sie Einfluss auf das
Bildungsprogramm nehmen kénnten, welche Schwerpunkte wirden Sie bei
nachfolgenden Themen setzen? ... 168

Tabelle 20: Teilnahmebereitschaft an einer Supervision (N = 115): ,Angenommen,
Sie hatten die Mdglichkeit, an einer Supervision teilzunehmen, wie wirden Sie
S (ol A= a1 o] a1 (o [T o AT 171



Tabelle 21: Belastungsfaktoren im Arbeitsalltag — alle Befragungsteil-

LT T 1= N T I PR 179
Tabelle 22: ,Auf einer Skala von 0 bis 4, welche Faktoren empfinden Sie im
Arbeitsalltag als besonders belastend?” — mittlerer allgemeiner Vollzugsdienst ........ 180
Tabelle 23: ,Auf einer Skala von 1 bis 5, welche Faktoren empfinden Sie im
Arbeitsalltag als besonders belastend?“ — gehobener Dienst .....................cc. 181
Tabelle 24: Erholsame Freizeitgestaltung, differenziert nach Geschlecht: ,Wenn

Sie Ihre Freizeit erholsam gestalten, wie sieht das dann aus?“..............cccccieeeeen. 189
Tabelle 25: Erhalt der psychischen Gesundheit: ,Wenn Sie sich psychisch

wohlfiihlen und gesund bleiben wollen, was tun Sie dann dafur?“............................. 191
Tabelle 26: Persdnliche Ressourcen: ,Von welchen persdnlichen Ressourcen
PrOf I EIEN S 2 . e e 192
Tabelle 27: Beschreibung der Stichprobe im Verhaltnis zur Grundgesamtheit —

T (0T LT RS PRRRRRPPRRRRPN 208
Tabelle 28: Zusammensetzung der Stichproben mittels Zuordnung in die
Funktionsbereiche — Studie 3..........ooiiiiiii e 209
Tabelle 29: Hohe der aktuellen Arbeitszufriedenheit..............ccccooiiiiiiiiiiiiiiis 231

Tabelle 30: Einschatzung der aktuellen Arbeitszufriedenheit, differenziert nach
Laufbahn-zugehdrigkeit: ,Wie hoch schatzen Sie ihre aktuelle Arbeitszufrieden-

=Y Y SRR 233
Tabelle 31: Einschatzung des aktuellen Betriebsklimas ..........ccccooooviiiiiiiiiiiiiiiennneens 235
Tabelle 32: Wie zufrieden sind Sie mit ... ... 237
Tabelle 33: H6he der aktuellen Zufriedenheit mit ... .........ccoooiiiie 240
Tabelle 34: ,Konnen Sie Ihre Arbeit selbststandig einteilen und planen?” ................ 253



Abkurzungsverzeichnis

ArbSchG
AU

AVD
BEM
BGM
BGM,v
BPtK
BZgA
JVA
SGB
StVollzG
WIdO

Arbeitsschutzgesetz

Arbeitsunfahigkeit

Allgemeiner Vollzugsdienst

Betriebliches Eingliederungsmanagement
Betriebliches Gesundheitsmanagement
Behordliches Gesundheitsmanagement im Justizvollzug
Bundespsychotherapeutenkammer
Bundeszentrale fur gesundheitliche Aufklarung
Justizvollzugsanstalt

Sozialgesetzbuch

Strafvollzugsgesetz

Wissenschaftliches Institut der AOK

Xl



0 Vorwort und Danksagung

Als ich im Jahr 2007 das Thema meiner Dissertation einreichte, war zunachst
nicht absehbar, wohin die Reise inhaltlich gehen sollte. Aus meiner Tatigkeit an
der Vollzugsschule (dem heutigen Bildungszentrum in der Thuringer Verwal-
tungsfachhochschule in Gotha) hatte ich anhand der dort durchgefihrten Semi-
nare einige Ideen entwickelt, die ich gern genauer hinterfragen wollte. Im Ver-
lauf des Folgejahres besuchte ich eine Fortbildung zum Thema ,Gesundheits-
management im Justizvollzug“ an der Fuhrungsakademie in Celle. Dort kam ich
erstmals intensiv mit der Frage der Fehlzeiten und Belastungen im Arbeitsfeld
Justizvollzug in Beruhrung. Davon inspiriert, anderte sich auch meine Zielrich-
tung und ich erwog, neben einer Fragebogenerhebung zu Belastungen und
Ressourcen sowie zum Berufsverstandnis auch die Fehlzeiten im Thuaringer
Justizvollzug zu untersuchen. Im Verlauf der Ergebnisgenerierung und wahrend
des Literaturstudiums ergaben sich zudem Aspekte, die eine weitergehende,
vertiefende Analyse der gesundheitlichen Situation auf3erordentlich interessant
erscheinen lieRen. Im Zuge der offiziellen Implementierung des Behordlichen
Gesundheitsmanagements im Justizvollzug Thuringen im November 2011
konnte dann eine weitere, flachendeckende Befragung innerhalb der Vollzugs-
anstalten durchgefiihrt werden. Wahrend ich das Promotionsvorhaben gedank-
lich stetig weiterentwickelte, war ich beruflich voll eingebunden, sodass einige

Jahre vergingen, in denen ich mein ,Projekt® dennoch nie aus den Augen verlor.

Dass es nun endlich zum Abschluss gebracht werden konnte, verdanke ich un-
ter anderen folgenden Personen: Zuallererst sei hier Herr Prof. Roland Merten
genannt, der als mein Betreuer und Doktorvater das zunachst eher artfremde
Thema angenommen und in der Folge nie die Hoffnung aufgegeben hat, dass
die Arbeit trotz mehrfacher Verschiebungen vollendet werden wird. Herr
Dr. Helmut Stauche flhrte mich in die ,Feinheiten der Statistik“ ein und schulte
mein Auge flr diesbezlgliche spezifische Fragen. Herrn Jérg Geibert, dem da-
maligen Leiter der Abteilung Strafvollzug im Justizministerium, verdanke ich die
offizielle Genehmigung, meine Dissertation nicht nur tber den Justizvollzug,
sondern zugleich auch aus der ,Innenansicht” heraus schreiben zu durfen.
Gleichermalien danke ich Frau Gabriele Decker, die mir als damals zustandige

Personalverantwortliche im Justizministerium so manche Unterstitzung in der



doch recht schwierigen Anfangsphase gewahrt hat. Im Zusammenhang mit der
Implementierung des Behordlichen Gesundheitsmanagements danke ich Herrn
Jurgen Frank als meinem Anstaltsleiter flr die uneingeschrankte Anerkennung
und Beflrwortung meiner Idee und meiner Absicht, eine Dissertation zu schrei-
ben. Ebenso geht mein Dank an den Hauptpersonalrat im Justizvollzug Thurin-
gen, der trotz anfanglicher Skepsis und Beflrchtungen Uber das zu erwartende
Ergebnis und die daraus resultierenden Folgen das Projekt unterstutzt hat.
Nicht zu vergessen seien die Leiterinnen und Leiter der Justizvollzugsanstalten,
die mir meine Arbeit genehmigten und dadurch tiefe und auch kritische Einbli-
cke in die Anstalten ermoglichten. Der grof3te Dank gilt jedoch den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern in den Thuringer Justizvollzugsanstalten, ohne deren
Hilfe, Unterstltzung, Mitarbeit und Offenheit diese Arbeit und ihre Ergebnisviel-
falt gar nicht moglich gewesen waren. Insbesondere seien hier die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der in den Anstalten tatigen Gesundheitszirkel erwahnt,
die mit unendlich viel Uberzeugungsarbeit und Geduld die ,Tore in die Festung
Justizvollzug“ gedffnet haben. Schliel3lich gebuhrt mein Dank noch der Endkor-
rekturleserin, Frau Dr. Katrin Henkel, die ganz am Ende den ,Dschungel der
Buchstaben® noch auf seine Richtigkeit gegengelesen und den roten Faden

verfolgt hat.

Und ganz zum Schluss danke ich natirlich meiner Familie, die mich Uber die
vielen Jahre meiner Promotionszeit unterstitzt und es mit heiterer Gelassenheit
getragen hat, wenn ich mich in schéner Regelmafigkeit zum Lesen und Schrei-
ben zurlickgezogen habe. Auch allen anderen hier nicht namentlich aufgefuhr-

ten Wegbegleitern geblihrt mein herzlicher Dank!

Gera, im April 2013 Jana Girisch



1 EinfUhrung in den Untersuchungsgegenstand

1.1 ,Plétzlich gesund“ — vom Sinn und der Notwendigkeit, (auch) im
Justizvollzug nachhaltige, gesundheitsforderliche Strukturen zu
schaffen. Vorbemerkungen

Wozu gesund bleiben? Nicht dieser Frage geht die vorliegende Dissertations-
studie nach, vielmehr nimmt sie den Umstand, dass die Gesundheit der Mitar-
beiter im Justizvollzug nachhaltigen Einfluss auf dessen Arbeits- und Funktions-
fahigkeit hat, zum Anlass zu fragen, welche konkreten Faktoren den Kranken-

stand bedingen, der seit Jahren auf einem hohen Niveau stagniert.

D[E KunST 157, Den
RIGHTIOEN TETPUNKT FUR
VERANDEQONGEN 24 ERWENNEN

Abbildung 1: Status quo der gesundheitlichen Situation im Justizvollzug? (aus ,Abenteuer
Change Management®, 2013, mit Genehmigung des F.A.Z.-Instituts fur Management-, Markt-
und Medieninformationen GmbH)

Wahrend die Krankenquote in der Wirtschaft seit Jahren auf einem niedrigen
Niveau angesiedelt ist — im Schnitt hatte jeder Thiringer Arbeitnehmer, verteilt
uber alle Wirtschaftszweige, acht Fehltage im Jahr 2012 —, steigt sie im Justiz-

vollzug seit Jahren an: 2012 waren es 32 Fehltage pro Bediensteten. Dass sich



in Anstalten mit kontinuierlich hohem Krankenstand die ,Stimmung“ deutlich
spurbar verschlechtert hat, ist kein Geheimnis mehr (vgl. S6hnchen, 2009, 99).
Die standige Kompensation der Dienste erkrankter Mitarbeiter durch die ver-
bleibenden Mitarbeiter fuhrt zu einem Zustand, der auf Dauer nicht zu halten
sein wird. Eine hochqualifizierte Verwaltung des Mangels ist die Folge.
Gesundheitsforderung gewinnt daher auch im Justizvollzug seit einigen Jahren
an Bedeutung. Obwohl das Thema nicht neu ist, fehlt nach wie vor eine institu-
tionelle Verankerung. Es wird noch nicht allgemein akzeptiert, dass Gesund-
heitsforderung im Justizvollzug notwendig ist und nach einer Umsetzung und
Erprobung in der Praxis verlangt. Dennoch, auch der Justizvollzug hat zwi-
schenzeitlich erkannt, dass Uberlegungen hinsichtlich einer Anderung der Or-
ganisationsstruktur, der Kommunikations-, Konflikt- und Fehlerkultur sowie des
FUhrungsverstandnisses und -verhaltens innerhalb der hierarchischen Struktu-
ren angestellt werden mussen. Die Reduzierung des Personals, die sich aus
absehbaren Altersabgangen und Fruhpensionierungen ergibt, vor allem aber
die eklatant hohen Krankenstande und damit einhergehende personelle Eng-
passe bedrohen in erheblicher Weise die Arbeitsfahigkeit eines auf Resoziali-
sierung ausgerichteten Justizvollzuges. Einbufden in Qualitat und Quantitat sind
die unvermeidbare Folge. Die Erfullung des staatlichen Auftrages, mithin die
Resozialisierung Straffalliger und ihre erfolgreiche und nachhaltige Wiederein-
gliederung in die soziale Gemeinschaft ist jedoch eng gekoppelt an die fachli-
che, personliche und emotionale Kompetenz, das Wohlbefinden und die Ge-
sundheit der Mitarbeiter. Sollen die von zehn Bundeslandern durch einen ge-
meinsam vereinbarten Musterentwurf proklamierten Behandlungsgrundsatze
umgesetzt werden, bedarf es eines gesunden, motivierten und durch kontinuier-
liche Fortbildungen entwickelten Personalbestandes. ,Wenn aber die hohen
Krankenstande erkennbar zur qualitativ eingeschrankten Behandlung der Inhaf-
tierten beitragen, so ist es nur konsequent, ihren Ursachen auf den Grund zu
gehen und diese nachhaltig zu mildern, im besten Fall komplett zu beseitigen®
(vgl. Séhnchen, 2009, 99).

Die Frage nach den Ursachen fir diese hohen Krankenstande und nach den
Auswirkungen des institutionellen Gesamtarrangements auf das (Gesund-
heits-)Verhalten der Mitarbeiter — was erhalt gesund und was macht krank? —
markiert den zentralen Ausgangs- und Bezugspunkt der hier angestellten Uber-
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legungen. Diese basieren auf eigenen Fragestellungen und Interessen, auf Er-
hebungen und Forschungsergebnissen aus dem deutschsprachigen Raum so-
wie auf sozial- arbeitswissenschaftlichen und organisationstheoretischen Dis-
kursen. Bezogen sich die Forschungen zu diesem Thema lange Zeit auf Eng-
land und die USA, so konnten inzwischen auch fur Deutschland reprasentative
Ergebnisse vorgelegt werden. Vor allem durch Dolde (2001), Bogemann (1993,
2004), Lehmann und Greve (2006), Lehmann (2009) sowie Stander (2009)
wurden die Belastungen und das Belastungserleben von Vollzugsbediensteten
in deutschen Justizvollzugsanstalten erstmals differenziert untersucht und dar-
gestellt. Die Ergebnisse beziehen sich jedoch ausschliellich auf die alten Bun-
deslander. Das in den angelsachsischen Studien aufgefihrte Paradoxon, dass
die Belastungen nicht per se aus der Arbeit mit den Inhaftierten, sondern viel-
mehr aus den organisatorischen und klimatischen Bedingungen innerhalb der
Organisation resultieren, konnte zum einen bestatigt und zum anderen durch
weitere Faktoren erganzt werden. Einen Schwerpunkt bilden auch hier die psy-
chosozialen Faktoren am Arbeitsplatz. Insgesamt stimmen die Ergebnisse mit
den aktuellen sozial- und arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen Uberein und
werden durch sie bestatigt. Badura et al. (2010, 20) fiihren in ihren Uberlegun-
gen aus, dass die Anforderungen im fachlichen und emotionalen Bereich, ins-
besondere in Fragen der sozialen Kompetenz und Teamfahigkeit, gestiegen

sind.

Eine wesentliche Grundsaule in der Betreuung und Behandlung von Inhaftierten
stellt jedoch vor allem die Denk- und Emotionsarbeit dar. Die Fahigkeit zu im-
mer hoherer sozialer und emotionaler Kompetenz, zu einer herausragenden
Affektkontrolle und zu Frustrationstoleranz ist mehr denn je gefragt. Selbst
wenn die Anzahl der Inhaftierten leicht ricklaufig ist und derzeit als stabil ange-
nommen werden kann, stellt sich die Frage, mit welchen Belastungen diese
neue Haftpopulation in den Strafvollzug kommt. Nahezu 60 % der Inhaftierten
werden mit einer erheblichen, teilweise manifestierten Suchtproblematik, ein
weiteres Drittel mit psychischen Erkrankungen, weitere mit erheblichem Gewalt-
und Subkulturpotenzial in den Strafvollzug verbracht. Vervollstandigt wird dies
durch weitere auftretende Merkmale, beispielsweise die zunehmende Anhau-
fung multipler sozialer Problemlagen, eklatante Bildungsdefizite, gering ausge-
pragte Arbeitsfahigkeit und -motivation sowie Defizite in der Sozialkompetenz.
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Wissenschaftliche Erkenntnisse (vgl. Badura et al., 2010, 16) zeigen, dass vor
allem im Bereich der personenbezogenen Dienstleistungen die Probleme haufig

im Umgang mit den Kunden, Klienten oder Patienten liegen.

Wenn also nun die geistige und zwischenmenschliche Tatigkeit die in der Arbeit
am haufigsten praktizierte Methode ist, dann folgt daraus, dass bei einem Man-
gel am Wohlbefinden ihrer Erbringer eben diese Methode leidet und umgekehrt
durch ein hohes Wohlbefinden an Qualitat und Effizienz gewinnt (vgl. ebenda,
17). Qualitat und Erfolg der Arbeit im Justizvollzug sind demzufolge eng mit ei-
ner gut ausgestatteten und gesunden Personalressource verbunden. Neben
unverandert in der Diskussion stehenden Themen wie der Schichtarbeit und
deren Einfluss auf die Gesundheit sowie dem Umgang mit einer als schwierig
definierten Klientel werden Faktoren wie ,intrinsische Motivation, Identifikation
mit der Arbeit und den Unternehmenszielen, mit gemeinsamen Uberzeugungen,
Werten und Regeln [...] immer wichtiger (Badura et al., 2010, 20). Im insularen
Kontext einer Justizvollzugsanstalt spielen gerade die sozialen Prozesse zwi-
schen den Mitarbeitern, zwischen Vorgesetzten und Untergebenen sowie auch
gegenuber der Aufsichtsbehdrde eine herausragende Rolle. Vor den genannten
Hintergriinden sind der Erhalt und die Forderung von Arbeitsfahigkeit und Ge-
sundheit, die kontinuierliche Aus- und Fortbildung sowie der Erhalt der Motivati-
on der Mitarbeiter wesentliche Themen. Richtet man das Augenmerk insbeson-
dere auf die vielfach angesprochene (geringe) Motivation und die damit einher-
gehende Arbeitsunzufriedenheit der Mitarbeiter, so geht es ,in den allermeisten
Fallen gar nicht darum, Motivation zu wecken. Meist genugt es schon, Motivati-
on nicht zu dampfen® (Stamov - RoRnagel, 2012, 4). Subsumiert man dies alles
unter dem Begriff des ,Behordliches Gesundheitsmanagements®, so werden die
Antworten und abzuleitenden MaRRnahmen zu den aufgeworfenen Uberlegun-
gen ebenso komplex sein mussen. Die vorliegende Arbeit soll zeigen, dass ein
klassischer Ansatz im Sinne eines betrieblichen Gesundheitsmanagements
(noch) nicht zum Tragen kommen kann, sondern primar eine Krisenintervention
zu leisten sein wird. Interessant sind hier ,vor allem die weniger offensichtlichen
Dinge und sei es ,nur’ ein Mangel an Wertschatzung“ (ebenda). Unter Einbezie-
hung verschiedener Ebenen und Sichtweisen wirft diese Arbeit einen Blick auf
den Justizvollzug als Sozialisationsinstanz und zugleich (offensichtlich) krank
machende Organisation.



1.2 Struktur und Aufbau

Die Arbeit ist in drei Teile gegliedert. Nach diesem einleitenden Abschnitt bietet
der erste Teil den theoretischen Hintergrund der Untersuchung ,Plotzlich ge-
sund®. Im Fokus steht hier ein kurzer theoretischer Abriss Uber die Institution
Justizvollzug, sowohl aus soziologischer als auch aus systemischer Perspekti-
ve. Zugleich soll die Institution aus organisationstheoretischer Sicht betrachtet
werden. Den Abschluss dieses Kapitel bildet ein Exkurs Uber die Entstehungs-
zusammenhange von Fehlzeiten, hier ganz explizit fir den Arbeitsplatz ,Justiz-
vollzug®. Hier wird das sogenannte Haus der Arbeitsfahigkeit nach Illmarinen
und Tempel (2010) vorgestellt und auf die Bedingungen im Justizvollzug Uber-
tragen. Anhand der dort beschriebenen vier Ebenen werden Zusammenhange
zwischen Belastungen am Arbeitsplatz, der Arbeitsumgebung, den sozialen
Faktoren und den Organisationsfaktoren naher beleuchtet. Mdgliche Pass-
formmangel sollen aufgezeigt und erlautert werden. Es wird Bezug genommen
auf Motive und Motivationen, sowohl auf der individuellen als auch der instituti-
onellen Ebene. AbschlieRend werden die Idee und das Konzept des Gesund-
heitsmanagements (vgl. Badura et al., 2010; Zimolong et al., 2008) sowie ihre
Ubertragbarkeit auf den Justizvollzug dargestellt. Der zweite Teil widmet sich
vorrangig den Ergebnissen, die anhand dreier durchgeflhrter Studien im Justiz-

vollzug des Landes Thuringen gewonnen wurden.

Die erste Studie der eigenen Untersuchung veranschaulicht tUber eine Darstel-
lung von Fehlzeitendaten, wie sich die gesundheitliche Situation der Mitarbeiter

im Thuringer Justizvollzug — zunachst in Zahlen ausgedrickt — darstellt.

Studie zwei erfragt gezielt die Faktoren Berufswahl, intern und extern zur Ver-
fugung stehende Ressourcen sowie die aus Sicht eines Vollzugsbediensteten
notwendigen Schlusselkompetenzen in Hinblick auf eine zukunftige Qualitatssi-
cherung. Dennoch — und dieser Aspekt ist insbesondere fiir den Justizvollzug
von markanter Bedeutung — wird nicht allein und ausschlief3lich nach den pa-
thogenen Bedingungen gefragt. Durch die Wahl der salutogenen Perspektive
(Antonovsky, 1997) wird darlber hinaus nach Bedingungen und Ressourcen
gefragt, die den Mitarbeiter bereits jetzt, also auch unter den belastenden Be-

dingungen, schutzen (konnen).



Eine dritte Studie beinhaltet Vertiefungsanalysen in funf Vollzugsanstalten des
Landes Thuringen. Diese widmen sich konkret der Erforschung moglicher Zu-
sammenhange zwischen dem Gesundheitszustand des Personals und den vor-
herrschenden Organisationsstrukturen. Neben einer Erlauterung der fur die
Studien leitenden Fragen sowie der Datenbasis wird die Erhebungs- und Aus-
wertungsmethodik vorgestellt. Die deskriptiven Ergebnisse der Untersuchungen
werden jeweils global, in einigen Fallen auch bereichs- oder funktionsbezogen
bzw. mit Blick auf eine Einordnung in die Hierarchie abgebildet. Auf Grundlage
der thematischen Verknlpfung mit bereits bestehenden wissenschaftlichen Er-
kenntnissen und unter Verweis auf analoge Forschungsergebnisse werden die

Ergebnisse vertiefend diskutiert.

Im abschlieRenden dritten und letzten Kapitel werden dann alle gewonnenen
Erkenntnisse in der Gesamtschau diskutiert, aus den prasentierten Befunden
werden Schlussfolgerungen fur einen Implementierungsprozess des Behordli-
chen Gesundheitsmanagements in den Thuringer Justizvollzugsanstalten abge-
leitet. Neben der Beschreibung potenzieller Handlungsfelder wird eine als reali-
sierbar angenommene Struktur fur die Umsetzung eines die Gesundheit am
Arbeitsplatz férdernden Prozesses dargestellt. Die Darstellung weiterfihrender
qualitativer Erhebungsmethoden, die der systematischen Auseinandersetzung
mit den Arbeitsbedingungen und Strukturen innerhalb der Justizvollzugsanstalt
dienen und zugleich die partizipative Erarbeitung von Gestaltungsmalnahmen

ermoglichen, runden dieses Kapitel ab.

1.3 Theoretischer Rahmen

Die mehrschichtige Herangehensweise soll es ermdglichen, eine inhaltlich aus-
reichend gesattigte Verstandnisfolie fur den Forschungsgegenstand ,Gefang-
nis“ zu entwickeln. Darauf kdnnen dann die im Fokus stehenden Hauptakteure,
die ,Beschaftigten im Justizvollzug Thuringen®, zunachst dargestellt und an-
schlielend differenziert im Hinblick auf ihr Arbeitsfeld, ihre Motive und Motivati-
onen im Umgang mit einer randstandigen Klientel sowie bezlglich der fur die-
sen Tatigkeitsbereich erforderliche Stabilitat, Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
abgebildet werden. Die Besonderheiten des Arbeitsplatzes ,Gefangnis“ werden



vor dem Hintergrund einer Institutionsanalyse sowie hinsichtlich der dem Ge-
fangnis innewohnenden Wirkfaktoren betrachtet. Das Ubergeordnete Ziel defi-
niert sich Uber die Identifikation komplexer, die Gesundheit der Mitarbeiter for-
dernder oder beeintrachtigender Zusammenhange. Im Kernbereich dieser Stu-
die stehen die Beschaftigten im Justizvollzug, deren Arbeitsfeld zweifellos tUber

eine einzigartige Organisation und Struktur verfugt.

Auch wenn Analogien mit anderen stationaren Unterbringungsformen von Men-
schen mdglich sind, so weist der Justizvollzug dennoch eine dulRerst komplexe
menschliche Problematik auf. Die durch das Strafvollzugsgesetz gesellschaft-
lich verfugte Exklusion durch Inklusion von Menschen tragt durchaus Individual-
charakter. Das ,WegschlieRen® von Menschen in der praktizierten Form ist un-
vergleichbar. Die vorliegende Studie greift die zentralen Inhalte einer ganzheitli-
chen Gesundheitsférderung im Justizvollzug auf und entwickelt fir den Thurin-
ger Justizvollzug erstmalig leitende Gedanken wahrend der laufenden Imple-
mentierung von gesundheitsforderlichen Prozessen und wendet deren Entwick-
lungsstand auf den Gegenstandsbereich Justizvollzug an. Im Rahmen einer
sozialwissenschaftlichen Studie ist es daher unverzichtbar, zunachst eine theo-
retisch leitende Verortung innerhalb eines soziologischen, sozial- und arbeits-
wissenschaftlichen Erklarungsansatzes zur Institution Gefangnis, zur Gesund-
heit und zu den Belastungen am Arbeitsplatz sowie zum Modell der Arbeitsfa-
higkeit vorzunehmen. Der selbstgestellte Aufgabenkatalog ergibt sich somit
zwar explizit aus der Einfihrung in den Untersuchungsgegenstand, erweist sich
aber dennoch als komplex. Zudem halt er eigene Gewichtungen der Verfasserin

bereit.



2 Justizvollzug — erste Annaherung an ein Arbeitsfeld

2.1 Justizvollzug — ein historisches Streiflicht

Die Institution Gefangnis konstituierte sich zunachst auf3erhalb des Justizappa-
rates, als sich Uber den gesamten Gesellschaftskorper jene Prozeduren aus-
breiteten, mit deren Hilfe Individuen angeordnet, fixiert, raumlich verteilt und
klassifiziert wurden. Ziel war es, ein Hochstmal® an Zeit und Kraften aus ihnen
herauszuholen, ihre Korper zu dressieren, inr ganzes Verhalten zu codieren, sie
in einer luckenlosen Sichtbarkeit festzuhalten, rund um sie einen Beobach-
tungs- und Registrierungsapparat aufzubauen sowie ein sich akkumulierendes
und zentralisierendes Wissen Uber sie zu konstituieren. Der Ubergang zum
System der Haftstrafe findet an der Wende vom 18. zum 19. Jahrhundert statt.
Das Gefangnis als Hauptbestandteil des Strafarsenals markiert zweifellos einen
wichtigen Augenblick in der Geschichte der Strafjustiz: Sie wird menschlich.
Gefangnis wurde als Strafe rasch selbstverstandlich — und dennoch: Obwohl
alle Nachteile des Gefangnisses bekannt sind — dass es gefahrlich ist, dass es
vielleicht sogar nutzlos ist — weil3 man nicht, wodurch es ersetzt werden kdnnte
(vgl. Foucault, 1976, 295 ff.). ,Es ist die verabscheuungswurdige Losung, um

die man nicht herum kommt“ (ebenda, 296).

Trotz der genannten Nachteile hat Gefangnis dadurch Uberzeugt, dass es zu-
nachst nach dem einfachen Prinzip der Freiheitsberaubung arbeitet. Es ist juris-
tisch klar und erlaubt zudem eine exakte Quantifizierung der Strafe nach der
Variable Zeit. Die Gefangnisstrafe war immer schon eine ,legale Haft® mit dem
Zweck der Besserung bzw. ein Unternehmen mit dem Ziel der Veranderung von
Individuen, das durch die Freiheitsberaubung legalisiert wird. Das Gefangnis
verfugt Uber eine ,grofe, geschlossene, komplexe und hierarchisierte Architek-
tur“ (Ruffing, 2008, 61). ,Uber das eingesperrte Individuum — so Foucault —
konnte man ein von der Gesellschaft und der Justiz weitgehend unkontrolliertes
Disziplinar- und Wissenssystem errichten. Es wurden Stundenplane, Zeiteintei-
lungen, regelmallige Tatigkeiten, gemeinsames Arbeiten eingefuhrt, so dass
man sehen konnte, wer wie und mit welcher Einstellung die Aufgaben erfullt.
Kurz, es setzte ein umfassendes Macht/Wissenschaftssystem unmittelbar an

den Korpern der an einem Ort versammelten Delinquenten ein®. Das Gefangnis
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befand sich laut Foucault von Anfang an in einem Ensemble von Begleitmal3-
nahmen, die anscheinend zu seiner Verbesserung beitragen sollten, tatsachlich
aber zum inneren Getriebe zu gehdren schienen — so eng waren sie mit ihm
verknupft. Dennoch, das Gefangnis war nach Foucault keine trage Institution,
die von Zeit zu Zeit durch Reformbewegungen erschuttert wurde. Die ,Theorie”
des Gefangnisses war eher eine standige Gebrauchsanweisung als eine fall-
weise geubte Kritik — und somit eine der Funktionsbedingungen des Gefangnis-
ses. Das Gefangnis stand immer in einem bewegten Feld, in dem es von Pro-
jekten, Verbesserungen und Experimenten, theoretischen Diskursen, Zeugen-

berichten und Untersuchungen wimmelte.

2.2 Justizvollzug — erste Annaherungen an einen besonderen Ar-
beitsplatz

2.2.1 , Totale Institution“

Will man Justizvollzug in seinem Aufbau, seiner Funktionsweise und in seiner
Aufgabenvielfalt anndhernd prazise beschreiben, kommt man nicht umhin,
Goffmans Begriff der totalen Institution heranzuziehen. Laut Goffman (1973, 17)
gehoren Justizvollzugsanstalten zu den totalen Institutionen, deren zentrales
Merkmal darin besteht, dass alle drei Lebensbereiche, die sonst voneinander

getrennt sind (schlafen, spielen, arbeiten), in ihnen zusammenlaufen:

1. Alle Angelegenheiten des Lebens finden an ein und derselben Stelle, un-
ter ein und derselben Autoritat statt.

2. Die Mitglieder der Institution fuhren alle Phasen ihrer taglichen Arbeit in
unmittelbarer Gesellschaft einer gro3en Gruppe von Schicksalsgenossen
aus, wobei allen die gleiche Behandlung zuteilwird und alle die gleiche
Tatigkeit gemeinsam verrichten mussen.

3. Alle Phasen des Arbeitstages sind exakt geplant, eine geht zu einem
vorher bestimmten Zeitpunkt in die nachste Uber und die ganze Abfolge
der Tatigkeiten wird durch einen Stab von Funktionaren vorgeschrieben.

4. Die verschiedenen erzwungenen Tatigkeiten werden in einem einzigen
rationalen Plan vereinigt, der angeblich dazu dient, die offiziellen Ziele

der Institution zu erreichen.
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Das normative Ziel des Strafvollzuges besteht gemald § 2 Strafvollzugsgesetz
(StVollzG) darin, den Inhaftierten zu befahigen, ,kunftig in sozialer Verantwor-
tung ein Leben ohne Straftaten zu fuhren®. Zur Erflllung dieses Zweckes arbei-
ten in einer Justizvollzugsanstalt verschiedene Professionen zusammen. Die zu
bewaltigenden Aufgaben sind dabei mannigfaltiger Natur. Die Institution arbeitet
nach einer strengen hierarchischen Struktur, in der ,die Verteilung von Verant-
wortlichkeiten, Kompetenzen und Aufgaben, die Gestaltung von Ablaufen und
Vorgehensweisen sowie die Koordination in Form eines Systems von abgestuf-
ten Zustandigkeiten durch eindeutige Uber- und Unterordnungen explizit gere-
gelt ist® (Zimolong et al., 2008, 41). Das Personal setzt sich zum Uberwiegen-
den Teil aus Beamten des mittleren, gehobenen und hoheren Dienstes zusam-
men. ,Konstitutiv sind Sachlichkeit und Unpersonlichkeit des Handelns®
(Bégemann, 2004, 29) sowie die Entpersonifizierung durch Zuordnung in nume-
rische Funktionsbereiche. Insbesondere der allgemeine Vollzugsdienst unter-
liegt als Basis der Mitarbeiterschaft weitgehend der Planung und Burokratie von
Fuhrungskraften, bekommt Arbeitsablaufe vorgeschrieben, erfahrt von Ande-
rungen oft als Letzter. Innerhalb der hierarchischen Ubergénge sind Informati-
onsstrukturen nicht ausreichend, die Einbindung in Entscheidungsfindungen oft
unzulanglich, die Institution selbst zeichnet sich durch eine geringe Risikobe-
reitschaft und mangelnde Fehlertoleranz aus (vgl. dazu auch Kornmeier, 2002).
,1otale Institutionen sind soziale Zwitter, einerseits Wohn- und Lebensgemein-
schaft, andererseits formale Organisation; [...]. Sie sind Treibhauser, in denen
unsere Gesellschaft versucht, den Charakter von Menschen zu verandern. Jede
dieser Anstalten ist ein naturliches Experiment, welches beweist, was mit dem
Ich des Menschen angestellt werden kann. In einer totalen Institution jedoch
werden die Aktivitaten eines Menschen bis ins kleinste vom Personal reguliert
und beurteilt; das Leben der Insassen wird dauernd durch sanktionierende In-
teraktionen von oben unterbrochen [...], die Autonomie des Handelns selbst
wird verletzt.“ (Goffman, 1973, 23, 45) ,Neben dem Einsperren ist die Gefang-
nissituation durch ein zweites wesentliches Merkmal gekennzeichnet: einem
weitgehenden Verantwortungsentzug. Dem Gefangenen werden in einem um-
fassenden Sinn Entscheidungen entzogen. Der gesamte Tagesablauf ist gere-
gelt.” (Stiehler, 1999, 4) Goffmans Aussage lasst sich nahezu deckungsgleich

auf die Mitarbeiterschaft Ubertragen. Er stellt fest, ,dass der wichtigste Faktor,
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der einen Patienten pragt, nicht seine Krankheit ist, sondern die Institution, der
er ausgeliefert ist; seine Reaktionen und Anpassungsleistungen gleichen denen
der Insassen anderer totaler Organisationen, mit deren Hilfe sich die Gesell-
schaft funktionsfahig erhalt (Goffman, 1961/1973, 1).

2.2.2 Gefangnis heute

Gefangnisse sind Uber Jahrhunderte gewachsene Organisationen, die ,in der
Wahrnehmung [ihrer] Angehorigen und externen Beobachter einen Ort darstel-
len, an dem reichlich zwischenmenschliches Konfliktpotential vorhanden ist. Die
Gesellschaft hat mittels ihres Sanktionssystems einen Ort geschaffen, an dem
Straftater und ihre Betreuer bzw. Bewacher zwangsversammelt sind“ (Klocke,
2004, 14). Far Scherr (2001, 47) sind Justizvollzugsanstalten ,Dienstleistungs-
unternehmen im Auftrag der Gesellschaft. Sie haben zuvorderst Sicherungs-
aufgaben zu Ubernehmen, um sodann eine Inklusion in die Gesellschaft zu
Uben.“ Fur das Gefangnis gelte zudem, dass es ,primar fir das Uberleben in
dieser Organisation sozialisiert.” Dass diese Aussage nicht nur fur die Inhaftier-
ten, sondern auch die Mitarbeiter anzunehmen ist, zeigen die in dieser Arbeit
erhobenen Ergebnisse. Sinkende Gefangenenzahlen — begriindet auch im de-
mografischen Wandel — haben zu einer Entspannung der kapazitativen Situati-
on beigetragen. Auch wenn man dies vielleicht erwarten oder annehmen konn-
te, bieten die Justizvollzugsbediensteten hinsichtlich ihrer Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit dennoch kein positives Bild. Lehmann, A. (2006, 20; 2009, 52)
beispielsweise beschreibt in ihrer Forschungsarbeit ,Justizvollzug als Professi-
on“ sowie ihrer Dissertation zum Thema ,,Paid Prisoners‘ — Bezahlte Gefange-
ne?!“ folgendes Stereotyp des Vollzugsbediensteten: ,Der Bedienstete ist aus-
gebrannt, mitunter auch zynisch, von seiner Arbeit entfremdet, gestresst, leidet
unter Rollenkonflikten und -unklarheiten, einer hohen Arbeitslast, fuhlt sich hau-
fig frustriert und unterbezahlt.“ Zudem identifiziere er sich im Vergleich zu ande-
ren Berufsgruppen nicht sehr stark mit der eigenen Tatigkeit. Bégemann (1997,
133) sieht eine der mdglichen Ursachen in dem Umstand, dass ,ein Gefangnis
mitunter eine kleine Welt fur sich mit besonders ausgepragten Spielarten, zwi-
schenmenschlichen Beziehungen, kollektiven Zwangen und Kommunikations-

formen ist".
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Trotz der geschilderten Ausgangssituation ist nach Gratz (2007, 29) in Gefang-
nissen noch ,erstaunlich viel an positivem Sozialverhalten und sozial kompeten-
ten und personlich engagiertem Verhalten anzutreffen, dies aber nicht wegen,
sondern trotz der Eigenlogik der totalen Institution Gefangnis.“ Weiter wird aus-
gefuhrt, dass Bedienstete wegen der geschilderten Faktoren, die ein Gefangnis
— modern ausgedruckt eine Justizvollzugsanstalt — auszeichnen, ,nicht nur Ge-
fahr laufen, in einem mentalen Gefangnis, also in den nur allzu oft eingeschlif-
fenen Gehirnbahnen ihrer Profession zu enden®, sondern dass sie sich ,auch
von auf3en betrachtet de facto in einer Gefangenensituation befinden“ (ebenda,
39). ,Nach nur einigen Jahren im Strafvollzug gibt es kaum mehr vorzeitige Ent-
lassungen in dem Sinne, dass Justizwachbeamte ihr Dienstverhaltnis beenden.
Die Pragmatisierung als Urteil: Endet mit der Pensionierung — kein Wunder,
dass diese vielfach vorzeitig angestrebt wird“ (ebenda, 39). ,Die beeintrachti-
gende Lebenswelt Gefangnis bedeutet demnach aber auch eine beeintrachti-

gende Arbeitswelt fur die Strafvollzugsbediensteten (Gratz, 2007, 34).

2.3 Gesundheit und Justizvollzug
2.3.1 Gesundheitsstatus

,ES gibt allgemein einen engen Zusammenhang zwischen dem Gesundheitssta-
tus der Organisation und dem Gesundheitsstatus der Menschen, die sich in ihr
befinden. Kranke Organisationen machen die Menschen tendenziell krank. Ge-
storte Kommunikation erzeugt kranke Organisationen, je zahlreicher sie auftritt,
desto wirkungsvoller ist der entstehende Schaden® (Gratz, 2010, 2). Nachge-
wiesen ist, dass sich ,der Zustand von Gesellschaften wie Organisationen am
Gesundheitszustand ablesen lasst, Gesundheit die Wechselbeziehungen zwi-
schen Individuum, Betrieben und Gesellschaft sichtbar macht® (Lehmann, E.,
2010, 2). Gefangnisse sind Zwangsinstitutionen mit einer aggressiven Grund-
atmosphare, die offen oder untergrindig zu spuren ist. Die bestehende Rigiditat
des Gefangnisses stellt nach Stiehler (1999) ein wesentliches Gesundheitsrisi-
ko dar. Die Rigiditat ist in seinen Augen ,die Wurzel der grundlegenden De-

struktivitat, die diese Institution ausmacht® (Stiehler, 1999, 5).
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Ein weiteres Merkmal stellt die hohe Frustration der Mitarbeiter, insbesondere
der ,unteren“ Ebenen, dar. Diese werden noch immer nicht ausreichend zur
aktiven Mitgestaltung des Alltages herangezogen. Anweisungen, Verfligungen
und weitere Instrumentarien regeln nahezu jeden Handlungsschritt bis ins
kleinste Detail. Bogemann (2004) konstatiert ein weiteres wesentliches Merk-
mal, welches Justizvollzugsanstalten auszeichnet, indem er feststellt: ,Zugleich
gibt es innerhalb der Personalhierarchie Spannungen, da sich das Personal
innerhalb einer systematischen Hierarchie von oben nach unten selbst kontrol-
liert. Nicht selten ist von Mitarbeitern totaler Institutionen, besonders von Lan-
deskrankenhausern, Psychiatrien und Gefangnissen, zu vernehmen, dass sich
das Personal den ganzen Tag mit sich selbst beschaftige, d. h. vor allem mit
der Kontrolle des Mitpersonals® (Bogemann, 2004, 29). Eine Justizvollzugsan-
stalt ist eine ,Arbeitsstelle fur zahlreiche Bedienstete, die ebenfalls durch die
Institution gepragt werden und besondere Krankheitsmuster, z. B. inneren
Ruckzug oder die Fixierung auf Einhaltung der aktuellen Vorschriften, entwi-
ckeln: Madglichst nicht negativ auffallen, kann dann die Maxime beruflichen
Handelns sein“ (ebenda, 33). Die dadurch entstehende Ignorierung oder auch
Nichtbeachtung von physischen und psychischen Ressourcen und Kompeten-
zen fuhrt nach Gratz (2007, 156) zu einem erhdhten Verschleil in genau jenen

Bereichen.
,Fur das Gefangnis bedeutet dies tendenziell:

e Rund um die Uhr in einer ineffektiv arbeitenden Organisation leben zu
mussen, bedeutet ein in der Strafrechtsdogmatik nicht vorgesehenes
(vielleicht aber im common sense erwunschtes) Strafubel.

o Die Gefangnisorganisation vernichte nicht nur auf Seiten der Gefange-
nen, sondern auch bei den Mitarbeitern eine Menge menschlicher Ener-
gie — sei es durch Demotivation, sei es durch nicht zweckentsprechende
Strukturen und Ablaufe. Die Vergeudung von menschlicher Arbeitskraft
erzeugt weiteren Mangel an dieser in einem an sich unterdotierten Sek-
tor. Der Hunger nach mehr Personal und mehr Uberstunden ist unstill-

bar, es entsteht somit weitere Frustration.
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e Die langen Entscheidungswege und formalisierten Routinen, die hier-
archiebedingte Entmindigung der Bediensteten schaffen Sicherheits-
probleme,

e Gefangnis ist eine wirksame, allerdings ganz andere, als in Sonntagsre-

den noch immer behauptet wird, Sozialisationsinstanz.”

Als ein im Justizvollzug deutlich sichtbares und in seiner Quantitat sehr ausge-
pragtes Phanomen kann die innere Kindigung bezeichnet werden. Insbesonde-
re dann, wenn der Arbeitsplatz keine Moglichkeit mehr bietet, sinnstiftende Zu-
sammenhange in der Arbeitsaufgabe zu erkennen oder stabile, emotionale Be-
ziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten pflegen zu kénnen, kommt es gehauft
zum Phanomen der inneren Kindigung. ,Die sinnstiftenden Aktivitaten werden
ganz in den Freizeitbereich verlagert und die Dienstzeit abgesessen® (Mdller,
1997, 37). Die Folgen zeigen sich dann in der Qualitat der Zusammenarbeit, der

Motivation und Einstellung zur Arbeit sowie im Arbeitsergebnis.

2.3.2 Gefangnis — eine pathologische Organisation?

Badura et al. (2010, 48) gehen davon aus, dass ,die Vision der gesunden Or-
ganisation unterstellt, dass nicht nur Individuen, sondern auch Unternehmen
gesund oder krank sein konnen.“ Als bedeutender Einflussfaktor auf den
Gesundheitsstatus einer Organisation wird das Sozialkapital verstanden. Im
Sinne der Autoren geht das Sozialkapitalkonzept geht davon aus, ,dass ein
ausgepragtes Wir-Gefluihl bei hoher Akzeptanz der Ziele gesundheitsférderliche
Konsequenzen hat. Damit wird umgekehrt unterstellt, dass ein unterentwickel-
tes oder nicht vorhandenes Wir-Gefuhl bei unklaren Zielen ein hohes Mal} an
vermeidbaren internen Konflikten, an Abstimmungsbedarf und damit vermeid-
bare Mehrbeanspruchung erzeugt, was weder der Produktivitat einer Organisa-
tion noch der Gesundheit ihrer Mitarbeiter zutraglich sein sollte” (ebenda, 48). In
diesem Verstandnis sind ausgebrannte Individuen unter solchen Umstanden
nur Symptomtrager einer ausgebrannten Organisation. Badura et al. (2010,
48 f.) haben dafur den Begriff ,Organisationspathologien® entwickelt. Sie ver-
stehen darunter anhaltende Mangel im kooperativen System einer Organisation

und vermuten sie immer dort, wo Fehlzeiten, Fluktuation, psychosomatische
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Beeintrachtigungen, Mobbing, Burn-out oder innere Kindigung stark verbreitet
sind. Aufgrund eigener Forschungsarbeiten gehen sie davon aus, dass Organi-
sationspathologien insbesondere durch folgende Bedingungen verursacht wer-

den:

e Mangel in der Fuhrung, z. B. Entscheidungsschwache

¢ Konfliktbeladene, horizontale Beziehungen im Team, z. B. aufgrund un-
klarer Ziele

e Mangel in der Unternehmenskultur, z. B. das Fehlen gemeinsamer Werte
(Séldnermentalitat)

e Mangelhaft definierte Arbeitsaufgaben, z. B. chronische Uberforderung
durch zu hoch gesteckte Ziele

e Mangel in der Qualifikation, z. B. mangelhafte soziale Kompetenz und
daraus resultierende Konflikte mit Untergebenen, Gleichgestellten oder

Vorgesetzten

Die vorgefundene, bereits in den theoretischen Ausfihrungen beschriebene
und noch weiter darzustellende Ausgangssituation im Justizvollzug Thuringen
legt nahe, auf Grundlage der genannten Einflussfaktoren Uber den Justizvollzug
als eine Behorde mit pathologischen Strukturmerkmalen und insbesondere uber
die Auflésung dieser Merkmale nachzudenken. Gesundheitsforderliche Struktu-
ren auf dieser Basis zu implementieren, wird demnach eine grof3e organisatori-
sche Herausforderung sein. Nach Gratz (1999, 7) ,haben Gefangnisse im Sinne
der Salutogenese keine gute Ausgangsposition, gesunde Organisationen zu
sein. Anders formuliert: es bedarf besonderer Anstrengungen, Gefangnisse zu

gesunden Organisationen zu machen.”
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3 Fehlzeiten

3.1 Eine Einflhrung

Nach Brandenburg und Nieder (2009, 13) werden unter Fehlzeiten ,alle Zeiten
verstanden, in denen der Mitarbeiter seine Arbeitskraft dem Unternehmen nicht
zur Verfugung stellt.“ Fehlzeiten in Unternehmen sind ihrer Ansicht nach multi-
faktoriell determiniert. Zur Erklarung des Krankenstandes existieren, neben vie-

len anderen Erklarungsansatzen, vier Theorien (vgl. ebenda, 25):

Belastungstheorie: Es besteht ein Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingun-

gen, Erkrankungen und Arbeitsunfahigkeit.

Missbrauchstheorie: Arbeitsunfahigkeit wird missbraucht, Spielrdume bei der
Anwesenheit werden missbrauchlich ausgenutzt, wenn Fehlanreize bestehen

und keine ausreichenden Kontrollmoglichkeiten vorhanden sind.

Coping-Theorie: Arbeitsunfahigkeitszeiten werden aufgrund von Belastungen
bewusst genommen, um den Gesundheitszustand zu verbessern. Das konse-
quente Nehmen von ,Erholungspausen® bei leichteren Erkrankungen tragt dazu
bei, dass solche Arbeithnehmer im Alter deutlich seltener Langzeiterkrankungen

aufweisen als andere Arbeitnehmer.

Selektionstheorie: Der Anteil von Mitarbeitern mit Leistungseinschrankungen
steigt, womit es auch zur Zunahme von Arbeitsunfahigkeiten kommt. Branden-
burg und Nieder konnten folgende ,GesetzmalRigkeiten® bei Fehlzeiten be-
obachten, die durchaus fur den Justizvollzug in Betracht gezogen werden kon-

nen:

e Jlngere Mitarbeiter fehlen haufiger als Altere.

e Die krankheitsbedingten Fehlzeiten nehmen mit dem Lebensalter der
Mitarbeiter stark zu.

e Mitarbeiter mit kirzerer Betriebszugeharigkeit fehlen haufiger als Mitar-
beiter mit langerer Betriebszugehorigkeit.

e Mit steigender Betriebsgrolie nehmen die Fehlzeiten zu.

e Mitarbeiter, die bei ihrer Arbeit nur geringe Verantwortung tragen, fehlen
mehr als solche mit groerer Eigenverantwortung.
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e Zwischen Arbeitszufriedenheit und Fehlzeiten besteht eine negative kor-
relative Beziehung. Die Korrelation ist allerdings recht niedrig und nicht in

allen Untersuchungen nachzuweisen.

Spricht man Uber Fehlzeiten, bedient man sich gerne des Eisbergmodells (vgl.
Abb. 2). Es veranschaulicht nachvollziehbar die Verteilung und die mdglichen
Ursachen von Fehlzeiten. Die Spitze des Eisbergs steht in diesem Zusammen-
hang flr die sichtbare Krankheit, die sich in Fehlzeiten und Krankenstanden
aulert. Ursachlich kénnen hierfur tatsachliche Erkrankungen oder motivations-
bedingte Abwesenheiten sein. Absentismus als eine Teilmenge des Kranken-
standes entspricht der motivationsbedingten Abwesenheit. Absentismus steht
fur eine Entscheidung, nicht zur Arbeit zu gehen, die wiederum von einer Viel-
zahl von Faktoren beeinflusst wird. Der endgultigen Umsetzung der Entschei-

dung ist in der Regel ein komplexer Entscheidungsprozess vorausgegangen.

Abbildung 2: Das Eisbergmodell (Quelle: www.gesund-foerdern.de)

Indikatoren fur motivationsbedingte Abwesenheiten kénnen nach Rudow (2011,
238) beispielsweise sein:

e Der blaue’ Montag bzw. Freitag
e Flucht'in die AU bei Umsetzungen

e AU-Bescheinigung bei Nichtgewahrung von Urlaub oder im Urlaub
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e AU-Bescheinigung bei Konflikten (bis hin zum Mobbing) mit Kollegen

oder Vorgesetzten.”

Falls Fehlzeiten mit der Motivation im Zusammenhang stehen, wird davon aus-
gegangen, dass die Grunde hierflr in der Arbeitssituation, im FUhrungsverhal-
ten, im Betriebsklima oder auch in Faktoren wie Uber- oder Unterforderung lie-
gen. Zudem besteht ein Individualverhaltnis zwischen Person und Fehlzeiten.
Der weitaus gréliere Anteil liegt jedoch ,unterhalb der Wasseroberflache®. Er
reprasentiert die zweite Form von Krankheit, das mangelnde Wohlbefinden.
Unter Prasentismus ist zu verstehen, dass Menschen krank am Arbeitsplatz
erscheinen, daher nicht voll leistungsfahig, aber nicht krankgeschrieben sind.
Fur die Behorde oder das Unternehmen ist Prasentismus zunachst nicht sicht-
bar, dennoch verursacht er die hochsten Ausfallkosten und birgt zugleich das

grofdte Praventionspotenzial.

3.2 Fehlzeiten — ein vollzugsimmanentes Phanomen?

e ,Hohe Fehlzeiten konnen Ausdruck eines ,stummen Mitarbeiterprotestes'
sein, eine mdogliche Ursache davon ist erlebter Stress® (Stadler/Spiel},
2002, 6). Zusammenhangsanalysen zwischen Sozialkapital (erfasst
durch Mitarbeiterbefragungen) und den Spatindikatoren (erfasst durch
Routinedaten der Unternehmen) brachten u. a. folgende Ergebnisse im

Hinblick auf die Ursachen von Fehlzeiten:

e |Immaterielle Arbeitsbedingungen — hier insbesondere Partizipation,
Handlungsspielraum und die Sinnhaftigkeit der Aufgabe — wirken sich
deutlich aus auf die Fehlzeiten.

e Die FUhrungsqualitat des direkten Vorgesetzten wirkt sich deutlich aus
auf die Erreichung vorgegebener Ziele, auf die Qualitat der Arbeitser-
gebnisse und auf Produktivitdtszuwachse.

e Das Netzwerkkapital wirkt sich besonders aus auf den Krankenstand, auf
freiwillige Fluktuation und die Anzahl der Arbeitsunfalle (vgl. Badura,
2010, 75).
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Fehlzeiten sind fur den Justizvollzug ein heikles Thema, weil Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberinteressen aufeinandertreffen. Ein Anteil von durchschnittlich 15 bis
20 % lasst hier im Vergleich zur freien Wirtschaft vermuten, dass diese hohen
Fehlzeiten auch eine salutogene, mithin die eigene Gesundheit erhaltende Re-
aktion der Mitarbeiter auf die pathogenen Strukturen sind. ,Wenn Abwesenhei-
ten als zeitlich begrenzte Flucht vor der belastenden Arbeitssituation genutzt
werden, leisten sie einen positiven Beitrag fur die korperliche und seelische Ge-
sundheit und tragen damit zu einer Restabilisierung von Leistungsfahigkeit und
Motivation bei“ (Brandenburg/Nieder, 2009, 14). Fehlzeiten haben demnach
auch einen ganz individuellen Nutzen, sie helfen zunachst bei der Regenerati-
on, ermoglichen aber auch eine Distanzierung gegenuber der Behorde. Die
Grlinde fur eine Distanzierung kdnnen vielfaltiger Natur sein, sind aber in der
Regel als letztes Mittel eines Mitarbeiters zu verstehen, der keine andere L06-
sung fur sein ,Problem® hat. Nach Klotter (vgl. 2009, 61) bedurfen Menschen in
bestimmten Situationen bestimmter Krankheiten. Krankheiten sind also ,fur ein
Individuum flr den Augenblick die bestmdgliche Losung®. Stander flhrte in An-
lehnung an Nieder (1998) und Birner (1999) zwei wesentliche Faktoren als Ur-

sachen fur die Entstehung von Fehlzeiten im Justizvollzug aus (vgl. Abb. 3).
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Team- und Kommunikationsstruktu-
ren)

Saison- und Infektionskrank-
heiten

Individuelle Konstitution und . . o
T T P Fihrung (Fuhrungsstil, Fihrungs-

benssituation > verhalten, Partizipation, Transpa-
renz)

Private Unfalle
W Tétigkeit (Bedeutsamkeit, Selbst-

wirksamkeit)

Arbeitsbedingungen (Autonomie
und Anforderungsvielfalt, Arbeits-
platzbeschreibung, Stellenprofil)

Arbeitsumgebung (Raumgestal-
tung, Klima)

Anerkennung, Wertschétzung

Arbeitszeitmanagement (gesund-
heitsunterstutzende und familien-
freundliche Schichtplanung, ver-

bindliche Rahmendienstplanung)

weniger durch die Behdrde

beeinflussbar > durch die Behorde beeinflussbar

Abbildung 3: EinflussgroRen auf Fehlzeiten im Justizvollzug (Stander, 2009, 5, Folie 10)

Es ist zu erkennen, dass das Verhaltnis mit 60 : 40 zunachst zu Ungunsten der
Einflussmdglichkeiten durch die Behdrde ausfallt. Dieser erste Eindruck tauscht
insofern, als die Faktoren, die durch die Behorde gestaltet werden konnen,
nachweislich einen grof3en Einfluss auf das Anwesenheitsverhalten haben. Ins-
besondere soziale Konflikte am Arbeitsplatz kdnnen nach Brandenburg und
Nieder (vgl. 2009, 29)
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e kurzfristig dazu flhren, dass Mitarbeiter ihrem Arbeitsplatz fernbleiben
(Absentismus) und innerhalb von drei Tagen zurtickkehren;

e mittelfristig den Mitarbeiter dazu ,zwingen®, sich seine Abwesenheit vom
Arzt legitimieren zu lassen (gelber Schein), um nicht in den Verdacht zu
geraten, ,blau” zu machen;

e langfristig zu einer dauerhaften echten Erkrankung flhren, wenn der

Mitarbeiter keinen Ausweg aus einer derartigen Situation findet.

Von besonderer Bedeutung fir alle die Fehlzeiten reduzierenden Malinah-
men ist der Blick auf den Zusammenhang zwischen Mitarbeiter und Arbeitssitu-
ation. Nach Brandenburg und Nieder (vgl. ebenda) ist die entscheidende In-
stanz dabei immer der Mitarbeiter und seine (subjektive) Einschatzung der Ar-
beitssituation. ,Das Ergebnis dieser Wahrnehmung bestimmt den Grad der
Arbeits(-un)zufriedenheit und damit auch die Entstehung von Fehlzeiten®
(ebenda, 61). Hohe krankheitsbedingte Abwesenheiten haben Signalcharakter.
Sie zeigen behordliche Missstande auf und sind — im Gegensatz zu einer defizi-
taren Sichtweise — auch als Chance fur die Personal- und Organisationsent-
wicklung zu verstehen (vgl. ebenda), vorausgesetzt, die Behorde verfolgt das

Ziel, den Ursachen fur die Fehlzeiten auf den Grund zu gehen.

Hohe Fehlzeiten haben unbestritten deutliche und auch nachhaltige Auswirkun-
gen auf die Ablaufe innerhalb der Behorde, auf ihren Arbeitsauftrag der Resozi-
alisierung und auf die zukunftige Gesundheit und Arbeitsfahigkeit ihrer Mitarbei-
ter. Kommt es in der Folge auf personeller Ebene zu einer Beeintrachtigung der
psychosozialen Komponente der Mitarbeiter, so wirkt sich dies auf die Betreu-
ung und Behandlung der Inhaftierten aus. Bei einer immer hoheren Dichte an
Anforderungen mindert sich die Qualitat der erbrachten Dienstleistung. Aus den
Fehlzeiten ergeben sich zudem flr die JVA — neben den Schwierigkeiten in der
kontinuierlichen Dienstplanung —direkte Kosten infolge von Lohnfortzahlungen
ohne Leistungserbringung, Terminverzug und die damit verbundene Unzufrie-
denheit bei Klientel und Netzwerkpartnern. Hinzu kommen indirekte Kosten wie
Uberstunden der gesunden Belegschaft, fehlzeitenbedingte Abordnungen zur
Sicherstellung bestimmter Funktionsbereiche, Einstellung von Ersatzarbeitskraf-
ten u. v. m. Parallel dazu lauft die ,totale Institution“ jedoch immer weiter, und

zwar auf Kosten und im Wissen um die (Mehr-)Belastung der anwesenden Mit-
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arbeiter, wodurch sich wiederum deren Erkrankungsrisiko erhoht. Der dann zur
Sicherstellung der Ablaufe und zum Erhalt der Funktionsfahigkeit der Behorde
notwendige Personalaufwand kompensiert die Ausfalle lediglich flr einen be-
stimmten Zeitraum, in der Regel so lange, bis sich neue Krankenfalle einstellen,
diesmal aufseiten der bis zu diesem Zeitpunkt noch gesunden Mitarbeiter. Eine
Spatfolge ist dann die Uber einen langen Zeitraum eintretende psychische Er-

muadung, die zum Verlust von aufwendig ausgebildetem Fachpersonal flhrt.

Im Behordlichen Gesundheitsmanagement stehen alle Mitarbeiter im Fokus der
Aufmerksamkeit, sowohl die, die Uberwiegende Anwesenheit zeigen, als auch
jene mit hohen Fehlzeiten. Es wird eine Herausforderung sein, den defizitorien-
tierten Blick abzuwenden und ein Verstandnis fur die ,spezifische Notwendigkeit
von Krankheit® (vgl. Klotter, 2009, 61) zu entwickeln, um die Ressourcen und
Potenziale, die in der Organisation vorhanden sind, zu erkennen. Die Leistungs-
fahigkeit einer Organisation ist umso mehr beeintrachtigt, ,je mehr eine Organi-
sation einer defizitorientierten, abhangigen und pessimistischen Grundeinstel-
lung verfallt, ganz nach dem Motto: was man so alles von uns will, ist unerfull-
bar!“ (Gratz, 2010, 3)
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4 Arbeitsfahigkeit und Gesundheit

4.1 Das Haus der Arbeitsfahigkeit

,ungesunde Arbeitsplatze von heute missen von der Gesellschaft in der Zu-
kunft teuer bezahlt werden. Bei langeren Lebensarbeitszeiten und zunehmend
alternden Belegschaften wird der Erhalt der Arbeitsfahigkeit bis ins hohe Be-
schaftigungsalter zu einer immer wichtigeren Aufgabe“ (iga-Report 15, 5).
Spricht man von krank machenden Arbeitsbedingungen, so lassen sich nach

Siegrist und Dragano (2007, 9) folgende drei grol3e Bereiche unterscheiden:

1. Physische Arbeitsbelastungen (z. B. Heben schwerer Lasten, ungunstige
Korperhaltung, einseitige Beanspruchung einzelner Korperpartien, Ar-
beitserschwernis durch eine belastende Arbeitsumgebung wie Hitze,
Staub, Larm)

2. Belastungen durch Arbeitszeiten (Schicht- und Nachtarbeit, unregelma-
Rige Arbeitszeit, Mehrarbeit, vor allem Uberstunden)

3. Psychosoziale (mentale, emotionale) Arbeitsbelastungen (z. B. Zeit-
druck, hohe Anforderungen, Konflikte mit Vorgesetzten, Mitarbeitern,
Kunden), Stérungen des Arbeitsablaufes, Enttduschungen und Sorgen
(z. B. ungerechte Bezahlung, fehlende Anerkennung, Angst vor Arbeits-

platzverlust)

Fir die Betrachtung der Belastungen im Justizvollzug und deren Auswirkungen
auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter sind insbesondere die Belastungen aus
den Arbeitszeiten, vor allem aber die psychosozialen Arbeitsbelastungen von
hoher Relevanz. Im Haus der Arbeitsfahigkeit nach lllmarinen und Tempel
(2011) finden sich in Form eines arbeitswissenschaftlichen Ordnungsmusters
genau jene Aspekte unter einem Dach, die entscheidend fiir den Erhalt und den
Ausbau der Arbeitsfahigkeit von Beschaftigten sind. Besonderes Augenmerk
wird dabei auf das ausgewogene Verhaltnis zwischen den vier Stockwerken
gelegt. Der aultere Rahmen wird durch Einflisse und Abhangigkeiten, die durch
gesellschaftliche, politische, individuelle und betriebliche/behodrdliche Aspekte
entstehen, gebildet. Nach limarinen (2011, 20) ist Arbeitsfahigkeit zunachst ,die
Grundlage, um arbeiten zu kdnnen und zu wollen®. Arbeitsfahigkeit bezeichnet

die Summe der Faktoren, die einen Menschen in einer bestimmten Arbeitssitua-
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tion in die Lage versetzen, die ihm gestellten Aufgaben erfolgreich zu bewalti-
gen (vgl. llmarinen/Tempel, 2002, 166). Weiter wird ausgefuhrt, dass Arbeitsfa-
higkeit ,das wichtigste Vermodgen im Erwerbsleben eines Beschaftigten ist”
(ebenda). Daraus resultierend wird ein positives Unternehmensergebnis — im
vorliegenden Untersuchungsfall das Institutionsergebnis — erst durch die Ar-
beitsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter moglich. Der Organisation
oder Behorde kommt demnach eine besondere Rolle beim Erhalt und bei der
Forderung der Arbeitsfahigkeit ihrer Beschaftigten zu. Was jedoch zeichnet Ar-
beitsfahigkeit aus und durch welche Faktoren wird sie beeinflusst? Nach
llmarinen (2011, 21 ff.) kdnnen alle in den vier Stockwerken des Hauses der
Arbeitsfahigkeit aufgefliihrten Faktoren die Arbeitsfahigkeit beeinflussen. Be-
sonderes Augenmerk wird in diesem Konzept der Wechselseitigkeit der Pro-
zesse geschenkt. Demnach liegt die Ursache weder ausschliel3lich in den Ar-
beitenden selbst noch einzig in der Arbeit, den Arbeitsanforderungen und der
Arbeitsumgebung. Ob eine Arbeit gut ausgefiihrt und erledigt werden kann oder

nicht, hangt immer von Ursachen ab, die miteinander verknupft sind.

,Gesundheit ist zwar ein erfreulicher Bestandteil von Arbeitsfahigkeit, aber sie
kann Defizite in den anderen drei Bereichen nicht ausgleichen® (Tempel, 2010,
225). Das Konzept der Arbeitsfahigkeit nimmt — im Gegensatz zur Arbeitsunfa-
higkeit, die in der Regel zeitlich befristet ist — langfristige Wirkmechanismen in
den Blick. Nach Richenhagen und Primper (2011, 138) bringt das Haus der
Arbeitsfahigkeit zum Ausdruck, ,dass Arbeitsfahigkeit durch Humanressourcen
einerseits und Arbeitsanforderungen andererseits sowie durch deren Zusam-
menwirken weiterentwickelt und geférdert, aber auch reduziert und vermindert
wird.“ Die Autoren verweisen zudem darauf, dass vor allem die ganzheitliche
Sicht, also die Einbeziehung aller Faktoren aus dem Haus der Arbeitsfahigkeit,
die Arbeitsfahigkeit nachhaltig beeinflusst. Die ausschlieRliche Konzipierung
und Umsetzung von EinzelmalRnahmen, beispielsweise Angebote individueller
Gesundheitsforderung im Rahmen behérdlicher Gesundheitstage, weist zwar
positive Effekte im Hinblick auf die Arbeitsfahigkeit auf, eine langfristige und
nachhaltige Wirkung ist von diesen Malinahmen jedoch nicht zu erwarten. ,Der
ganzheitliche Grundsatz ist einerseits auf eine gezielte Kombination von verhal-
tens- und verhaltnispraventiven MalRnhahmen sowie andererseits auf dauerhaf-

tes, umfassendes Wohlbefinden ausgerichtet” (ebenda, 140). Zur Veranschauli-
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chung der wesentlichen Einflussfaktoren bezuglich der Arbeitsfahigkeit der Mit-
arbeiter und der Funktionsfahigkeit des Justizvollzuges wird das ,Haus der Ar-
beitsfahigkeit” (vgl. Abb. 2) nach limarinen und Tempel (2010) als Schablone
verwendet. Die einzelnen Stockwerke verkorpern die innerhalb dieser Arbeit
diskutierten Faktoren und stellen damit jene Aspekte dar, die entscheidend fur
die Arbeitsfahigkeit und somit schlieBlich fur die Funktionsfahigkeit der Organi-
sation sind. Neben der Identifizierung von Ursachen und Problemfeldern ermdg-
licht die aufeinander aufbauende Betrachtung innerhalb der einzelnen Ebenen
sowohl die Priorisierung von Mallnahmen als auch deren Konzeptualisierung.
Soll die Bedeutung der Inhalte des Hauses nach limarinen ergrindet werden,
so liegt es nahe, einen Aufstieg von Stockwerk zu Stockwerk vorzunehmen.

Dabei sollten die Stockwerke jedoch nie isoliert voneinander betrachtet werden.

4.2 Stockwerk 1 ,Gesundheit”
4.2.1 Gesundheit und Arbeitsfahigkeit

Stockwerk 1 bildet die Basis aller weiteren Stockwerke. Veranderungen im Be-
reich Gesundheit und Leistungsfahigkeit wirken sich unmittelbar auf die Arbeits-
fahigkeit und mithin auf die Qualitat der Arbeit aus. Im Umkehrschluss bietet die
Forderung von Gesundheit und Leistungsfahigkeit die Maoglichkeit zur Forde-
rung von Arbeitsfahigkeit. ,Eine gute Arbeitsfahigkeit braucht ein stabiles Fun-
dament — das bedeutet auch, dass es eine gute Arbeitsfahigkeit ohne Gesund-
heit nicht geben kann®“ (Oldenbourg/limarinen 2010, 431, zit. nach limarinen
2010, 22). Jeder Mitarbeiter bringt zunachst ein gewisses Mall an Gesundheit
mit. Die Befragung im Rahmen der Studie 3 wird zeigen, dass der Gesund-
heitszustand der Mitarbeiter innerhalb dieser Verstandnisebene durchaus als
gut bis sehr gut eingeschatzt wird. Diesen forderlichen Bestand an Gesundheit
zu erhalten, in jedem Falle aber dafiir zu sorgen, dass eine Verschlechterung
durch die Arbeitsbedingungen nicht eintritt, ist neben der Individualverantwor-
tung des Einzelnen als eine weitere Aufgabe der Behdrde zu verstehen. In die-
sem Stockwerk sind alle gesundheitsforderlichen MalRnahmen angesiedelt,
die — neben ArbeitsschutzmalRnahmen — sowohl durch den Arbeitgeber ange-
boten als auch durch den Mitarbeiter eigenverantwortlich genutzt werden kon-
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nen. Zunachst wird jedoch zu klaren sein, welches Verstandnis von Gesundheit

fur den vorliegenden Kontext angenommen werden kann.

Gesellschaft Politik

Arbeit

Fihrung/Management
Soziales Arbeitsumfeld
Arbeitsorganisation
Arbeitsumgebung

Arbeitsinhalt/-anforderungen

Werte

Einstellungen und Motivation

Kompetenzen

Qualifikationen, Wissen, Fahigkei- Freunde
ten und Fertigkeiten

Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit

Familie korperliche, psychische, geistige
mentale und soziale

Abbildung 4: Das Haus der Arbeitsfahigkeit (Ilmarinen/Tempel 2010)
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4.2.2 Gesundheitsverstandnis

Gesundheit ist ein vielfach zu interpretierender Begriff mit einer Bandbreite an
Bedeutungen. Zahlreiche Autoren haben aus der Perspektive ihres wissen-
schaftlichen Verstandnisses den Zustand ,Gesundheit” beschrieben. Am An-
fang steht die multidimensionale Definition der Weltgesundheitsorganisation
(1946), welche Gesundheit als ,einen Zustand des vollstandigen korperlichen,
psychischen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur das Freisein von Be-
schwerden und Krankheit* (zit. nach Hurrelmann und Franzkowiak, 2011,101)
beschreibt. 1986 verabschiedete die erste internationale Konferenz zur
Gesundheitsforderung in Ottawa die erste Charta zur Gesundheitsforderung.
Gesundheit steht nunmehr fur ein positives Konzept, das in gleicher Weise die
Bedeutung sozialer und individueller Ressourcen flr die Gesundheit ebenso
betont wie die korperlichen Fahigkeiten® (WHO, 1986, 1;
www.euro.who.int/de/who-we-are/policy-documents). In diesem Sinne ist die
Gesundheit als ein wesentlicher Bestandteil des alltaglichen Lebens zu verste-
hen und nicht als vorrangiges Lebensziel. Erkannt und formuliert wurde auch
der entscheidende Einfluss, den die sich verandernden Lebens-, Arbeits- und
Freizeitbedingungen auf die Gesundheit haben. Die Ottawa-Charta verstand
Gesunderhaltung erstmals als einen Prozess der Befahigung, in welchem das

Fordern und das Fordern der Menschen gleichermal3en deklariert wird.

Aus gesundheitswissenschaftlicher Sicht ist Gesundheit dann gegeben, ,wenn
sowohl kdrperliche und psychische Anforderungen als auch soziale und materi-
elle Umweltanforderungen von einem Menschen produktiv bearbeitet und be-
waltigt werden® (Hurrelmann, 2011, 102 f.). Dass Menschen nicht ,nur® gesund
oder krank sind, verdeutlicht das von Hurrelmann entwickelte und von
Franzkowiak (2011, 298) diskutierte Gesundheits-Krankheits-Kontinuum-
Modell. Demnach befindet sich jeder Mensch zu ,einem bestimmten biografi-
schen Zeitpunkt auf einem Punkt des Kontinuums zwischen den Polen“ (vgl.
Franzkowiak, 2011, 298). Die Lage der Position wiederum ist abhangig von der
prozesshaften Wechselwirkung zwischen personlichen und umweltgebundenen
Risiko- und Protektivfaktoren. Als Brucke zwischen den Begriffen ,Gesundheit®
und ,Arbeitsfahigkeit” bieten sich die Ausfihrungen von Lauterbach (vgl. 2008b,

25) an, der dem Begriff der Gesundheit prozesshafte Komponenten zuschreibt.
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Er verwendet in seinem Arbeitsansatz folgende Definition: ,Gesundheit ist kein
Zustand, sondern ein lebenslanger Veranderungs- und Lernprozess, der be-
wusst zu gestalten ist“ (ebenda, S. 16). Schiffer (2009, 40) wiederum erganzt
und formuliert ganz klar, dass ,Gesundheit als Zweck dient — und zwar flr die
Leistungsfahigkeit. Leistungsfahigkeit wiederum ist Kriterium von Gesundheit.”
Der Mensch soll also zum Zwecke der Arbeitsfahigkeit gesund sein, um arbeits-
fahig sein zu kénnen. Diese Betrachtung deckt sich nahezu mit dem vielfach
kritisierten Verstandnis des amerikanischen Soziologen Parson (1951, zit. nach
Neubauer 2008, 10), der Gesundheit als ,einen Zustand optimaler Leistungsfa-
higkeit eines Individuums fur die wirksame Erfullung der Rollen und Aufgaben,
fur die es sozialisiert worden ist”, beschreibt. Fiur Parson steht die Leistungsfa-

higkeit des Individuums im Vordergrund.

Entweder ist das Individuum gesund und leistungsfahig oder eben krank und

nicht leistungsfahig.

Foucault (nach Klotter, 2009, 77 ff.) fihrt diesen Gedanken sogar noch weiter,
indem er Gesundheit als Teil der Disziplinarmacht versteht. Demnach sind die
Mitarbeiter dazu angehalten, ihre Gesundheit und die damit einhergehende Ar-
beitsfahigkeit moglichst lange zu erhalten. Gesundheit ist demzufolge kein neut-
raler Wert, der sich nur am Individuum orientiert, sondern gleichermal3en an
institutionelle und gesetzliche Vorstellungen von Gesundheit gebunden ist. Ge-
sundheit wird damit ,,zur Pflicht eines Jeden und allgemeines Ziel“ (vgl. Foucault
1976; 2003, 23, zit. nach Klotter, 2009, 78). Ubernimmt man diese Betrach-
tungsweise, so wird die ,Formulierung ,Gesundheit, psychophysische Fitness
und Leistungsfahigkeit' dem speziellen Kontext der Arbeitswelt am ehesten ge-
recht” (Lauterbach, 2008b, 25). Uhle und Treier (2012, 25) hingegen sehen im
Krankheitsbegriff als Korrelat des Gesundheitsbegriffes ,nicht die biologische
Erkrankung im Sinne des Dualismus zwischen Krankheit und Gesundheit als
Problem.“ In ihrem Verstandnis ist das Hauptproblem innerhalb der heutigen
Arbeitswelt der schleichende Gesundheitsverlust durch mangelnde Menschlich-
keit, Wertschatzung und Leistungsverdichtung. Es wird deutlich, dass der Erhalt
oder die Wiederherstellung von Gesundheit weitaus mehr beinhaltet, als die
reine physische und psychische Unversehrtheit. In immer langer werdenden

Zeitraumen, in denen der Mensch einer Beschaftigung nachgeht, ricken insbe-
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sondere die Faktoren in den Vordergrund, die innerhalb des beruflichen Kontex-
tes Einfluss auf das Wohlbefinden und die Zufriedenheit nehmen. Dabei geht es
keineswegs ausschliel3lich um die Gesundheit der Mitarbeiter, sondern inner-
halb einer dialektischen Sichtweise auch um die Funktionsfahigkeit der Behor-

de, des Unternehmens oder des Betriebes.

4.2.3 Salutogene Arbeitsbedingungen

,Dass bei der Verursachung und Verbreitung von Krankheiten auch soziale
Faktoren von erheblicher Bedeutung sind, wurde schon im 19. Jahrhundert
vermutet. Epidemiologisch zweifelsfrei belegt wurde der Einfluss von sozialer
Ungleichheit, von Stress und sozialer Integration aber erst in der zweiten Halfte
des 20. Jahrhunderts® (Badura et al., 2010, 43). Innerhalb der soziologischen
Gesundheitsforschung findet sich ein Konzept, das als zielfiihrend fiir die Ande-
rung der Betrachtung von Gesundheit angesehen werden kann. Das Konzept
der Salutogenese von Antonovsky (1987) fokussiert nicht primar die Begrifflich-
keit ,Gesundheit®, sondern erweitert den Blick auf eine eher sozialpsychologi-
sche Problemstellung. Hierbei unterscheidet Antonovsky zwischen gesund er-
haltenden oder wieder gesund machenden Kraften und krank machenden (pa-

thogenen) Faktoren.

Dieser Ansatz wird in den letzten Jahren vermehrt im Kontext von Gesundheit
und Wohlbefinden im Arbeitsalltag, dariber hinaus mit Blick auf die Ausgestal-
tung von Fuhrungsverhalten sowie innerhalb individueller Beratungsprozesse
diskutiert und angewandt. Der zentrale Ausgangspunkt ist die Frage nach den
Faktoren, die den Menschen, selbst unter schwierigsten Bedingungen, gesund
halten. Antonovsky war Uberzeugt davon, dass Ressourcen wie Freundschaft,
Motivation oder als sinnvoll empfundene Aufgaben entscheidend fur die Ge-
sundheit bzw. fir das zugrunde liegende Koharenzgefihl sind. Unter dem Be-
griff des Koharenzsinns (Antonovsky, 1987, 182), der als eine ,stabile, andau-
ernde und allgemeine Orientierung, die eine Person uber die gesamte Lebens-

spanne hinweg pragt”, verstanden wird, sind folgende drei Aspekte subsumiert:
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a) ,Verstehbarkeit — die Fahigkeit, zu verstehen, was in dieser Welt ge-
schieht

b) Handhabbarkeit — wie und ob man mit dieser Welt zurechtkommt

c) Sinnhaftigkeit — die Fahigkeit, der Welt, dem Leben, dem Augenblick ei-

nen Sinn zu verleihen (ebenda)

Gerade das dritte Kriterium mindert oder verhindert aus seiner Sicht Stress.
Letzterer existiert immer, die entscheidende Frage dabei ist, ob die entstehen-
den Belastungen als existenziell oder gesundheitsschadlich empfunden wer-
den. Als wesentliche Merkmale des Konzeptes der Salutogenese sind dabei

folgende Aussagen zu nennen:

e Krankheit und Gesundheit sind als ein Kontinuum und nicht als Dichoto-
mie zu verstehen.

e Menschen sind in der Gesamtheit ihrer Lebenssituation zu betrachten.
Es geht also nicht ausschliel3lich um das Erkennen des Auslésers fur ei-
ne Erkrankung, sondern gleichermal3en um die zur Verfugung stehenden
Bewaltigungsmaoglichkeiten in der aktuellen Lebenssituation.

e Stressoren werden als allgegenwartige Herausforderungen verstanden.
Entscheidend sind der Umgang mit und die Aufldsung der bestehenden

Anspannung.

Ein ganz besonderes und herausragendes Kriterium in den Uberlegungen von
Antonovsky und auch von Frankl (1992), einem &sterreichischen Neurologen
und Psychiater, ist die Frage nach dem ,Wozu“, mithin nach dem Sinn im Le-
ben. Folglich ist es besonders fir das seelische Wohlbefinden von entschei-
dender Bedeutung, ob das, was der Mensch tut — im beruflichen Kontext ist das
seine Arbeitsaufgabe —, in ihm ,das Gefuhl erweckt, fir etwas da zu sein — fur
etwas oder fur jemanden® (Frankl, 1992, 15). Im Verstandnis beider Autoren ist
die Gesundheit von Menschen, die in dem, was ihnen widerfahrt, einen Sinn
sehen und die ihnen gestellte Lebensaufgabe als Herausforderung betrachten,
geschutzter und stabiler als die Gesundheit jener Menschen, die mit einer der-
artigen Lebenseinstellung hadern. Es wird davon ausgegangen, dass diese
Menschen uber ganz besondere Ressourcen verfugen, die ihnen eben diese
Lebensweise ermoglichen. Unter salutogenem Blickwinkel betrachtet folgt da-
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raus, dass bereits die Moglichkeit, eine Sinnperspektive aufsuchen zu kénnen,

gesundheitsforderlich ist.

Das Salutogenese-Konzept wurde von Geiller und Gruber (2007) auf den Kon-
text der Arbeitswelt Ubertragen. Uber die Konzipierung und Erprobung anerken-
nender Dialoge im Setting Arbeitswelt wird erforscht, was Menschen, die taglich
zur Arbeit kommen, von denen unterscheidet, die haufiger wegen Arbeitsunfa-
higkeit ausfallen. Besonderes Augenmerk liegt dabei auf den Faktoren Aner-
kennung und Wertschatzung im Arbeitsleben. Festgestellt und nachgewiesen
werden konnte, dass das Fehlen jener Komponenten eine krankende Wirkung
auf den Betroffenen hatte. Herausragend und fur die vorliegende Arbeit von
markanter Bedeutung ist der Hinweis darauf, Beschaftigte in ihrem Wunsch
nach Mitgestaltung und Selbstwirksamkeit zu unterstitzen und den Blick abzu-
wenden vom Beschaftigten als Opfer widriger Arbeitsbedingungen hin zum Bild

eines aktiven und selbstgestaltenden Arbeitnehmers.

4.2.4 Gesundheitsunterstiitzende Ressourcen

L2Ausreichende Bildung, angemessene fachliche, emotionale und soziale Kom-
petenz und Motivation gelten als die wichtigsten personlichen Gesundheitspo-
tentiale ebenso wie ein positives Selbstwertgefuhl, Selbstvertrauen und eine
optimistische Grundeinstellung® (Badura/Ritter/Scherf, 1999, 25). In Anlehnung
an die bereits genannten Autoren Blume (2010), Lyssenko/Franzkowiak/Bengel
(2011, 476) sowie Zimolong et al. (2008, 34 ff.) fuhrt nach Auffassung der vor-
liegenden Arbeit der Weg zum besseren Verstandnis von Gesundheit und ar-
beitsbedingter Belastungen uber die Betrachtung salutogener Arbeitsbedingun-
gen und die unterschiedlichen Wirkungsfaktoren aus der Resilienz- und Schutz-
faktorenforschung. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der Frage nach den Wirk-
faktoren, die zum Erhalt von Gesundheit beitragen (kénnen). ,Im Mittelpunkt
stehen schutzende Faktoren, die sich starkend auf die psychische und physi-
sche Gesundheit auswirken® (Lyssenko et al., 2011, 476).
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Abbildung 5: Salutogene Arbeitsbedingungen als lernendes System (Blume, 2010, 117)

Unter dem Begriff ,Schutzfaktoren® werden jene Faktoren subsumiert, ,die die
Auftretenswahrscheinlichkeit von Stérungen beim Vorliegen von Belastungen
vermindern“ (Lyssenko/Franzkowiak/Bengel, 2011, 476). Dazu gehdren perso-
nale (auch personliche oder interne) und soziale, (auch externale) Ressourcen.
,ZU den internen Ressourcen zahlen berufliche Qualifikation, Selbstwirksamkeit
und Kontrollkognition. Auch Bewaltigungsstrategien (Coping, d. h. mit den Be-
lastungen aktiv umzugehen) sind hier zu nennen® (Zimolong et al., 2008, 34).
Nicht auRer Acht zu lassen sind zudem kdrperliche Schutzfaktoren wie ein
stabiles Immunsystem und die kdrperliche Gesundheit. ,Unter den externalen
Ressourcen oder unterstutzenden Arbeitsbedingungen werden die organisatio-
nalen und sozialen Bedingungen verstanden® (ebenda). Hier wird insbesondere
der Unterstltzung durch Kollegen und Vorgesetzte in ihrer Auswirkung auf die
Gesundheit ein hoher Stellenwert beigemessen. Neben der Ausrichtung auf den
Arbeitsplatz spielen auch aullere Faktoren, beispielsweise die Unterstitzung

und Anerkennung in einem sozialen Netzwerk und die Sicherung der Grundbe-
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dingungen (Wohnraum, Nahrung, Beschaftigung), eine zentrale Rolle. Die Zu-
sammenhange zwischen Leistungs- bzw. Arbeitsfahigkeit und Gesundheit (kor-
perlich, psychisch, mental) sind derart komplex, dass der Erkenntnisstand stan-

dig und kontinuierlich aktualisiert werden muss.

4.3 Stockwerk 2 ,Kompetenzen und Qualifikationen®
4.3.1 Anforderungs- und Kompetenzprofile

Offentliche Verwaltungen befinden sich seit Jahren im Umbruch, ihr Anforde-
rungsprofil als ,Dienstleister fur die Burger/Innen“ andert sich standig (DNBGF,
2009, 1). Angesichts der gewandelten politischen Ausrichtung in Bezug auf die
Resozialisierung und aufgrund des veranderten Profils der Klientel wird es zur
zentralen Aufgabe, zielfihrende Kompetenzprofile flir die vollzugliche Arbeit zu
erstellen, die sich an den beruflichen Anforderungen orientieren. Die kontinuier-
liche Weiterentwicklung der Kompetenzen von Mitarbeitern ist Bestandteil der
Qualitatssicherung vollzuglicher Arbeit. Ein herausragendes Merkmal moderner
Dienstleistungen ist nach Schutz (1972) die Face-to-Face-Beziehung. Bestand-
teil dieser Arbeit ist zu erfullende Voraussetzung, dass der Empfanger der
Dienstleistung mitarbeitet, damit die Dienstleistung gelingt (vgl. Raststetter,
2008, 120 ff.). Diese Dienstleistung ist zumeist immaterieller Natur, bedarf einer
hohen Arbeitsintensitat auf der personlichen emotionalen Ebene, aul’erdem ist
der Dienstleister oft der Einzige, der fur die Qualitat des Produktes birgt. Sein
Verhalten ist deshalb fur die Qualitatssicherung ausschlaggebend. Wesentlicher
Bestandteil ist die Emotionsarbeit, die jedoch ,gerne vom Management, von
Verfahren oder sogar vom Beschaftigten selbst schlicht Gbersehen wird [...]. Sie
gilt nicht als Kompetenz im Ublichen Sinne und wird (zu) wenig honoriert*
(ebenda, 122 f.).

Wissen, Kénnen, Kompetenzen und Fahigkeiten sind im Haus der Arbeitsfahig-
keit im zweiten Stockwerk angesiedelt. Hierunter fallen sowohl fachliche Qualifi-
kationen als auch Schlusselkompetenzen. Eine andere mogliche Einteilung
kann in Fertigkeiten und Fahigkeiten erfolgen. Mit angeeigneten vielfaltigen
oder auch spezifischen Qualifikationen begegnet man den beruflichen Heraus-

forderungen (vgl. dazu BKK, 2006, 545). Mit den sich standig weiterentwickeln-
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den Anforderungen des Arbeitsalltags andert sich auch der Anspruch an Kom-
petenzen und Fahigkeiten. Insbesondere im Zuge einer Professionalisierung
gewinnt diese Ebene an Bedeutung, auch fir den Justizvollzug. Behandlungs-
arbeit im Justizvollzug muss sich einer Aufgabenkritik und der Frage nach dem
professionellen berufsethischen Rollenverstandnis stellen. Das Ergebnis bisher
geleisteter Arbeit kann sich durchaus sehen lassen, dennoch stellt sich die Fra-
ge nach einer Professionalisierung der Dienstleistungen im Justizvollzug. Be-
muhungen zur Entwicklung einer professionellen Berufskultur aller Akteure im
Arbeitsfeld bedurfen inhaltlich und sachlich einer prazisen Bestimmung der Kri-
terien fur die Zuschreibung ,professionell“. Das ,Produkt® der Dienstleistung am
Menschen ist nur begrenzt messbar. Mittels Rickfall- und Wiedereingliede-
rungsstatistiken werden potenzielle Erfolge der Resozialisierung und Integrati-

onsarbeit aufgezeigt. Die Ergebnisse sind im Regelfall erntchternd.

Im Vergleich zu offenen Beratungs-, Betreuungs- und Therapieangeboten, aber
auch im geschlossenen forensisch-psychiatrischen Kontext, existieren im Jus-
tizvollzug bis dato keine auf die Profession der Mitarbeiter bezogenen Stan-
dards. Selbst wenn die Fachdienste aufgrund ihrer fachspezifischen Ausbildung
als Profession anerkannt sind, trifft dies flr den Uberwiegenden Teil der Mitar-
beiterschaft nicht zu. Erkennbar wird dieser Unterschied bereits in der Berufs-
bezeichnung. Hier gibt es keine sogenannte ,Fachkraft fur ...“. Die betreffende
Person ist am Ende ihrer Ausbildung — deren Inhalte mit den tatsachlich gestell-
ten und erwarteten Anforderungen und den zu erwerbenden Fahigkeiten nicht
mehr ausreichend korrelieren — ,Justizvollzugsbeamter®. Was diesen Beamten
zu seiner Arbeit befahigt, erschlieft sich in wesentlichen Zugen aus den Anfor-
derungsprofilen. Diese lassen den potenziellen Bewerber zunachst annehmen,
dass seine Aufgabe vorrangig in der Herstellung und dem Erhalt eines rei-
bungslosen Ablaufes innerhalb der Haftanstalt besteht. Von einer Einbindung in
den therapeutischen Kontext, die weitaus dezidiertere Kompetenzen als die
bisher formulierten voraussetzen wurde, ist nichts zu lesen. Dennoch, und das
kann durchaus als paradox bezeichnet werden, werden spater genau jene
Kompetenzen und Fahigkeiten gefordert, die urspringlich nicht abgefragt und
innerhalb der Ausbildung auch nur in begrenztem Malde tangiert wurden. Dass
unter dieser Voraussetzung die Bildung eines professionellen Verstandnisses
nicht leicht sein wird und auch von gesellschaftlicher Seite auf wenig positiv
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konnotierende Bereitschaft stoRen wird, erklart sich von selbst. Erganzend sei
noch angemerkt, dass sich Vollzug trotz inzwischen recht progressiver und the-
rapeutisch erklarender und erlauternder Offentlichkeitsarbeit mit der noch im-
mer andauernden, zuweilen negativ gefarbten AuRenwahrnehmung und der
Begrundung uber die Notwendigkeit seiner therapeutischen Interventionen aus-

einandersetzen und rechtfertigen muss.

4.3.2 Professionsverstandnis im Justizvollzug

In der Praxis sieht sich das Behandlungsteam im Justizvollzug mit einem kom-
plexen Geflige von Inhaftierten und deren Problemlagen konfrontiert. Menschen
mit unterschiedlichen Professionen, Berufsbiografien und personlichen Einstel-
lungen und Haltungen treffen hier aufeinander und sind verpflichtet, im Sinne
einer multiprofessionellen Zusammenarbeit gemal} § 154 StVollzG das norma-
tive Ziel der Resozialisierung zu verwirklichen. Dass die Herangehensweisen
und die Bewertung von Situationen sowie deren Bewaltigung unterschiedlicher
Natur sind, liegt dabei nahe. Die Mitarbeiter der verschiedenen Professionen
bringen, bezogen auf ihre Arbeitsaufgabe, bereits unterschiedliche Wertmal}-
stabe und Vorstellungen mit. Hinzu kommen die in der Ausbildung vermittelten
Fahigkeiten, uber die ein Vollzugsbeamter oder Mitarbeiter im Fachdienst pri-
mar verfugen sollte. Basierend auf den unterschiedlichen Ausgangssituationen
entstehen nicht selten Probleme im Behandlungsverstandnis und in der Zu-

sammenarbeit, insbesondere in Hinblick auf

e die Sinnhaftigkeit und die daraus resultierende Identifikation mit der Auf-
gabe (z. B.: Aus welchem Grund soll man sich mit dem Klienten in wel-
cher Form beschaftigen? Wer tragt woflr Verantwortung und ist diese
angemessen?),

e die Umsetzbarkeit und Kompatibilitat der eigenen fachlichen und persén-
lichen Qualifikation (Ist die eigene fachliche Meinung gefragt und Be-
standteil des beruflichen Diskurses?),

e das eigene Statuserleben (Worin bemisst sich der Sinn des taglichen
Tuns? Welche Form der Anerkennung ist notwendig, um Sinnhaftigkeit

wahrzunehmen?).
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,vergleichsweise schafft in halbwegs gut gefuhrten psychiatrischen Kranken-
hausern bei allen Differenzierungen zwischen Pflegern und Arzten die gemein-
same Fachlichkeit hohe auf3ere und innere Sicherheit, nicht zuletzt, weil man
einander fragt und zuhort (Gratz, 1995, 201). Eine gemeinsame Fachlichkeit
wird zwar theoretisch innerhalb der gesetzlichen Vorschriften beschrieben, ob
und auf welcher Grundlage jedoch tatsachlich ein gemeinsames, professionel-
les Verstandnis vorherrscht, ist fraglich. Professionalitat beinhaltet laut Gratz
(1993, 330) primar ,Fachlichkeit und Kompetenz im Umgang mit zumeist
schwierigen Menschen unter den heiklen Rahmenbedingungen des Freiheits-
entzuges, somit insbesondere auch in Krisensituationen. Voraussetzung dieser
Kompetenz ist ein an den praktischen Anforderungen ausgerichtetes Aus- und
Weiterbildungssystem. Das wichtigste Arbeitsmittel der Vollzugsbediensteten ist
ihre Personlichkeit. Der Personlichkeitsbildung ist daher ein besonderes Au-
genmerk zu schenken.” Von potenziellen Bewerbern fur den allgemeinen Dienst
im Justizvollzug werden im Stellenprofil des Thuringer Justizministeriums neben
fundierten Fachkenntnissen sogenannte unabdingbare Personlichkeitseigen-
schaften wie Ausgeglichenheit, Toleranz, Einfuhlungsvermdgen, Konfliktstarke
und Durchsetzungsfahigkeit gefordert. Justizvollzug beeinflusst mit seinem Auf-
gabenprofil und den daraus erwachsenden Entscheidungen und Aktivitdten das

Leben aller im Vollzug tatigen Personen.

Schutze (1996, 183 ff.) versteht unter Profession ,einen prinzipiellen Wissens-
vorsprung gegenuber den Klienten, welchen sie aus wissenschaftlichen Quellen
und Erkenntnissen schopft® (ebenda, 184). ,Profession bildet eine besondere,
heute nicht nur ethisch, sondern auch wissenschaftlich begrindete Sinnwelt
aus, die fur das berufliche Handeln orientierungsrelevant ist und in die der Pro-
fessionsnovize einsozialisiert werden muss® (Schutze, 1996, 190). In diesem
Verstandnis verfugt Profession Uber wirkungsvolle Handlungs- und Interakti-
onsverfahren der Problembearbeitung, die mit den wissenschaftlichen Verfah-
ren der Fallanalyse verbunden sind. Gleichwohl ist die Profession eingebettet in
innerbetriebliche und gesellschaftliche Organisationsstrukturen. Neben den
eben genannten Kriterien steuert die Profession die Interaktion mit Klienten
durch besondere Interaktionsmodalitaten und verfligt Uber berufliche Rollen-
muster mit recht Uberschaubaren Karrieregangen, in die die professionell Tati-

gen Uber spezielle Zugangsvoraussetzungen und Statuspassungen Eingang
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finden. Schutze geht davon aus, dass der Berufstatige im Zuge der Ausbildung
eine spezielle biografische |dentitat entwickelt. Nach Abschluss der Ausbildung
erhalt der im Justizvollzug Tatige durch seine besonderen Kompetenzen und
aufgrund der erfolgten Ausbildung die ,Lizenz", mittels der vorgehaltenen
Dienstleistung auf den Klienten und sein Verhalten einzuwirken. Die Einwirkung
der Vollzugsprofessionellen erfolgt durch verschiedene Typen von Arbeit (Emo-
tionsarbeit, Artikulations- und Steuerungsarbeit, biografische Arbeit u. a., vgl.
dazu Strauss et al., 1985), was eine Definition klarer beruflicher Anforderungs-
profile, Kompetenzen und Handlungsmuster voraussetzt. Schlussendlich kann
die Arbeit im Justizvollzug als Feld der klassischen Sozialarbeit, kombiniert mit
dem gesellschaftlichen Auftrag der Sicherung verstanden werden. Die Voll-
zugsprofessionellen bieten demnach lehrende Hilfe zur (lernenden) Selbsthilfe

in der Gestaltung von Lebenssituationen (vgl. Schitze, 1996, 207).

4.3.3 Kompetenzprofile im Justizvollzug

Das Berufsbild des Strafvollzugsbediensteten im 21. Jahrhundert stellt hohe
und Uber die Jahre ausdifferenzierte Anforderungen sowohl an die fachliche
Qualifikation und das Verantwortungsbewusstsein als auch an die sozialen und
emotionalen Kompetenzen und die Motivation der Bediensteten. Die zu bewal-
tigenden Aufgaben erfordern neben den genannten Faktoren ein hohes Mal3 an
Handlungskompetenz — auch unter schwierigsten Bedingungen. Abgeleitet aus
dem Lateinischen, wird unter Kompetenz ganz allgemein die Fahigkeit eines
Menschen ,zu etwas” verstanden. Im Rahmen einer padagogischen Begriffsbe-
stimmung (vgl. Hallmann, 2011, 356) umfasst Kompetenz mindestens drei Di-

mensionen, die hier kurz skizziert werden:

a) Eine kognitive Dimension, die sich auf ausreichendes Faktenwissen
bezieht, wodurch sachbezogene Einsichten in Problemzusammen-
hange gewonnen und wertneutrale objektive Urteile gefallt werden
konnen

b) Eine Wertdimension, die sich einerseits auf das Vorhandensein von

verbindlichen Werten als Richtlinien des Handels bezieht, anderer-
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seits die Fahigkeit zur situationsangemessenen Bewertung unter Be-
rucksichtigung notwendiger Guterabwagung einschliel3t

c) Eine Handlungsdimension als die Fahigkeit, komplexe Lebenssituati-
onen zu planen, Mittel zu ihrer Erledigung bereitzustellen, den ge-
wahlten Losungsansatz schlieBlich durchzufiuhren und zuletzt die

Qualitat der Ausfuhrung zu prafen

Fir eine klar definierte Abgrenzung der vollzuglichen Professionalitat bedarf es
neben fachspezifischen und rechtlichen Kompetenzen insbesondere der nach-
folgenden, durch die WHO definierten zentralen Kernkompetenzen (vgl. Hall-
mann, 2011, 357), denen bereits im Prozess der Auswahl, spater dann im Zuge

der Aus- und Weiterbildung ein hoher Stellenwert beigemessen werden sollte:

1. Selbstwahrnehmung, die sich auf das Erkennen der eigenen Person, des
eigenen Charakters sowie auf eigene Starken und Schwachen, Winsche und

Abneigungen bezieht
2. Empathie als die Fahigkeit, sich in andere Personen hineinzuversetzen

3. Kreatives Denken, das es ermdglicht, adaquate Entscheidungen zu treffen

sowie Probleme konstruktiv zu l6sen

4. Kritisches Denken als die Fahigkeit, Informationen und Erfahrungen objektiv

zu analysieren

5. Die Fahigkeit, Entscheidungen zu treffen, die dazu beitragt, konstruktiv mit

Entscheidungen im Alltag umzugehen

6. Problemldsungsfertigkeiten, um Schwierigkeiten und Konflikte im Alltag kon-

struktiv anzugehen

7. Kommunikative Kompetenz, die dazu beitragt, sich kultur- und situationsge-

maf sowohl verbal als auch nonverbal auszudriicken

8. Interpersonale Beziehungsfertigkeiten, die dazu befahigen, Freundschaften

zu schlielRen und aufrechtzuerhalten
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9. Gefuhlsbewaltigung als die Fertigkeit, sich der eigenen Gefuhle und der Ge-
fuhle anderer bewusst zu werden, angemessen mit Gefuhlen umzugehen sowie

zu erkennen, wie Gefuhle Verhalten beeinflussen

10. Die Fahigkeit der Stressbewaltigung, um einerseits Ursachen und Auswir-
kungen von Stress im Alltag zu erkennen und andererseits Stress reduzierende

Verhaltensweisen zu erlernen

Die Summe der unter dem Konstrukt ,Kompetenzen® zusammengefassten Fer-
tigkeiten ist wegen ihrer Komplexitat nicht direkt, sondern nur tUber einen indi-

rekten Weg, der an die Vermittlung konkreter Inhalte gebunden ist, aufzubauen.

4.3.4 Qualitatsentwicklung und -sicherung

»2Auch in Vollzugsanstalten ist die Ressource Personal der wichtigste Produktivi-
tatsfaktor. Ihre Dienstleistungen sind per Definition personenbezogen — sie
werden durch Fachkrafte jeweils gegenlber Einzelpersonen oder Gruppen erb-
racht. Somit steht und fallt mit der Qualitat des Personals die Qualitat der
Dienstleistung® (Maelicke, 2001, 50). Nach der fachspezifischen Ausbildung
zum Justizvollzugsbeamten ist es unabdingbar, den Wissensvorrat aufrechtzu-
erhalten und den sich verandernden Bedingungen der Arbeitswelt sowie den
gesellschaftlichen Anspruchen anzupassen. Lebenslanges Lernen und damit
die (funktions- und aufgabenbezogene) Qualifizierung aller Mitarbeiter sind we-
sentlicher Bestandteil einer nachhaltigen Personalentwicklung. ,Wer beste oder
gute Fachpraxis erreichen will, muss selbst Handlungskompetenz besitzen. Wer
praxiskompetent ist, ist zugleich auch ein guter Qualitatsentwickler und umge-
kehrt: Qualitatsentwickler bringen Praxiskompetenz hervor® (Wolff, LJA WL,
152/202, 62). Berufliche Qualifikation, Fortbildung und Weiterentwicklung von
Personal ist also Bestandteil der Qualitatssicherung, die durchaus nicht neu,
sondern ,vielmehr eine Folge des Professionalisierungsprozesses selbst ist*
(Wolff, ebenda, 3). Dabei missen sich Professionelle ,grundsatzlich der Dis-
kussion uber die Qualitat ihrer Praxis stellen® (ebenda). Sollen die
Handlungsmaximen Behandlung und Resozialisierung einen realen Bezug er-
halten, kommt der Vollzug nicht umhin, sich diesen Fragen zu stellen. Dabei

spielt die Veranderung der politischen Gegebenheiten und damit das Verstand-
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nis Uber den Inhalt qualitativ hochwertiger Vollzugarbeit eine entscheidende
Rolle. Verandert haben sich zudem die finanziellen Rahmenbedingungen und
die Ausstattung der Ressource Personal. Zweifelsohne haben diese Faktoren
Auswirkung auf die Umsetzung des propagierten neuen Behandlungsansatzes.
Eine neue Prozessorganisation und eine Optimierung in den Tagesablaufstruk-
turen, die wiederum eng an die personelle Ausstattung geknupft sind, erschei-
nen angebracht. Soll Qualitat geleistet werden, muss klar sein, dass bestimmte
Grundkriterien erflllt sein mussen. Der Impuls, genauer auf den Justizvollzug,
seine Strukturen und seinen ,Gesundheitszustand“ zu schauen, ist bei Weitem
nicht neu, der messbare Erfolg der Arbeit hang von denen ab, die diesen Auf-
trag erflllen sollen. ,Qualitatsentwicklung und Qualitatssicherung, d. h. die fach-
und sachgerechte Uberpriifung und Weiterentwicklung professioneller Praxis,

sind wesentliche Elemente moderner Professionalitat® (ebenda, 4).

Will sich Strafvollzug weiterentwickeln — und daran wird kein Weg vorbeifihren
— und die Qualitat seiner Arbeit anhand von Kriterien eindeutig definieren und
messbar gestalten, wird er sich aus seiner Routine heraus zukunftsorientiert
und innovativ bewegen mussen, bewegen hin zu mehr Lernfahigkeit, Verande-
rung und Weiterentwicklung der Organisation. Auch wenn Organisationen wie
der Justizvollzug ,Bollwerke der Abwehr® sind (vgl. ebenda, 63), ist es auf
Grundlage umfassender Systemkenntnisse moglich, Veranderungsprozesse
anzustolRen, zu initiieren und zu gestalten. Bedeutsam in diesem Zusammen-
hang ist die aktive Partizipation der Mitarbeiter, deren volle Leistungsfahigkeit
die Einbeziehung in samtliche die Arbeitsaufgabe betreffenden Entscheidungs-
prozesse voraussetzt. ,Das kann nicht zuletzt deshalb sinnvoll sein, weil die
Mitarbeiter haufig durch ihre Kunden- und Prozessnahe Uber ein groRes Wis-
senspotenzial bezlglich der Optimierung von Arbeitsprozessen verfigen®
(Zimolong et al., 2008, 42).
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4.4 Stockwerk 3 ,Werte“

441 (Berufswahl-)Motive

~Einen Beruf lebenslang auszutiiben,
beruht auf Voraussetzungen,

die in der Gegenwart kaum noch als
richtig akzeptiert werden kénnen.*
(Beinke, 1997/2006, Umschlagseite)

Das dritte Stockwerk beherbergt die Werte. Hier wird zwischen Einstellungen
und Motivationen unterschieden. ,Einstellungen pragen das gesamte Verhalten
und beeinflussen zudem, welche Dinge den Einzelnen motivieren. Fur den Er-
halt einer guten Arbeitsfahigkeit ist es wichtig, dass die eigenen Einstellungen
und Motivationen im Einklang mit der eigenen Arbeit sind“ (vgl. limarinen, 2010,
23). Insbesondere von der Motivation und dem Engagement der Mitarbeiter im
Justizvollzug hangt wesentlich ab, wie effizient und qualitativ hochwertig Vollzug
seinen Auftrag erfullen kann. Mangelnde oder fehlende intrinsische Motivation,
Anforderungen und Arbeitsaufgaben, Behandlungsmethoden und Ziele, die mit
den eigenen Werten und Einstellungen nicht zu vereinbaren sind, gefahrden
demnach eine gute Arbeitsfahigkeit, in der Folge auch die gute Qualitat der Ar-
beit.

Einen Ausgangspunkt dieser Arbeit stellt die Frage nach der Motivation fur die
Berufswahl dar. Warum mdchte ein Mensch im Justizvollzug arbeiten? Eine
Frage, auf die es moglicherweise viele Antworten gibt. Die Wahl eines Berufs-
feldes ist immer ein komplizierter Entscheidungsprozess, der durch individuelle
Motive, Winsche und Vorstellungen, aber auch vom eigenen Sozialisationspro-
zess beeinflusst wird. Weitere Aspekte konnen durchaus Informationen und
personliche Vorstellungen Uber das zu erwartende Berufsfeld sein. Die Ent-
scheidung fur einen Beruf nimmt eine zentrale Rolle in der Lebensplanung ei-
nes Menschen ein. Bediensteten im Justizvollzug wird gern unterstellt, dass sie
einzig und allein wegen der Aussicht auf das Berufsbeamtentum diesen Beruf

gewahlt hatten. Eine positive und am Menschenbild ausgerichtete Motivation
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scheint — zumindest fur die Gesellschaft, aber auch fur die im Vollzug Tatigen —

kaum vorstellbar.

Badura et al. (2010, 64) fihrten in ihren diesbeziiglichen Uberlegungen aus,
dass ,ein Job erledigt wird wegen des damit verbundenen materiellen Nutzens.
Ein Beruf wird gesucht und ausgelbt auch aus immateriellen Grinden: ,aus
innerer Uberzeugung’, z. B. wegen der Sinnhaftigkeit der Aufgabe, aus Solidari-
tat gegenuber Kollegen oder aus Pflichterfullung gegentuber dem gro3en Gan-
zen (Unternehmen, Land etc.), aber auch wegen der mit der Arbeit verbunde-
nen sozialen Kontakte und positiven Emotionen (z. B. Wir-Gefuhl, Stolz). Die
Arbeitsmotivation eines Menschen wird mafgeblich davon mitbestimmt, wel-
ches Ansehen der eigene Beruf oder die eigene Profession in der Offentlichkeit
genieldt. Dieses Ansehen hangt nicht in erster Linie vom erzielten Einkommen
ab, sondern davon, wie weit die Austbung eines Berufes oder einer Profession
an fundiertem Wissen und klaren ethischen Standards orientiert ist und damit
ein Dienst an der Gemeinschaft geleistet wird“ (Badura et al., 2010, 64). Die
Entscheidung fur eine Tatigkeit im Justizvollzug ist im Regelfall eine Entschei-
dung fur Jahrzehnte, zumeist flir das komplette Arbeitsleben. Fur Bedienstete
des allgemeinen Vollzugsdienstes ,sind oft duRere Grinde — etwa die Unwag-
barkeiten des Arbeitsmarktes, weniger die Arbeitsinhalte — etwa der Hilfe-
wunsch ausschlaggebend fur die Berufswahl® (vgl. Kornmeier, 2002, 231). Pri-
mar geht es also zunachst um Existenzsicherung, eher selten um die Motivati-
on, angelehnt an ein humanistisches Menschenbild Helfer oder Begleiter in

schwierigen Lebenssituationen zu sein.

Beinke (1997/2006) stellt in seinen Ausfuhrungen die Frage nach dem ,Warum®
einer bestimmten Berufswahl und kommt im Verlauf seiner Forschungen zu
dem Ergebnis, dass dies bis heute nicht eindeutig geklart werden konne. Zu-
dem beruhe die Entscheidung, einen Beruf lebenslang auszutiben, auf Voraus-
setzungen, die heute nicht mehr zeitgemaf oder richtig seien. Die personlich-
keitsorientierte Berufswahltheorie (vgl. Abb. 6) von Holland (zit. nach Fux, 2005,
24) geht davon aus, dass fur die Wahl einer Profession sowohl individuelle als
auch Umweltpramissen eine Rolle spielen. Aus einer Auswahl von je sechs
Personlichkeitstypen und sechs entsprechenden Umweltmodellen strebt ein

bestimmter Personlichkeitstyp zu einem bestimmten Umweltmodell. Gibt es im
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Idealfall eine Passung zwischen Personlichkeit und Umweltmodell, dann ver-
spricht dies nach Holland Berufserfolg und Zufriedenheit. Es ist jedoch nicht
wissenschaftlich geklart, ob das Individuum tatsachlich der ihm entsprechenden

Umwelt zustrebt.

Person/Interessen Umwelt/Beruf Hindernisse/
Begiinstigungen

Kompetenzen Inhalte, Tatigkeiten
Alter, Bildungsniveau

Personlichkeit <:> Ziele, Standards

(Traits) _ _ Geschlecht, Geschlech-

Kontext, Bedingun- terrolle

R,ILA S, E,C gen

Gesundheit (psycho-
R,LA,S EC physisch)
Vorbilder, Rollenbilder
Soziales Umfeld
N Finanzielle Ressourcen
Zugang zu Ausbildung
und Berufsinformation
Identitat und Entschei-
dungssicherheit
Kongruenz RILASEC
Outcome
Beufswahl/Laufbahn,

Berufserfolg

Berufszufriedenheit

R=Realistic, I=Investigative, A=Artistic, S=Social, E=Enterprising, C=Conventional (die sechs
Dimensionen von Holland)

Abbildung 6: Grund-Setting der Berufswahl — Theorie nach Holland (Quelle: Fux, 2005, 24)
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4.4.2 Motivation und Bediirfnisse

Ein auffallendes Phanomen der Ausgangslage im Justizvollzug Tharingen stellt
die vielfach beklagte mangelnde Wertschatzung sowohl auf vertikaler als auch
auf horizontaler Ebene sowie das hohe Ausmal} der Arbeitsunzufriedenheit dar.
Die Forderungen an Verantwortliche zielen konkret darauf, die Motivation der
Mitarbeiter zu erhdhen und wiederherzustellen sowie durch eine klare Zielorien-
tierung eine aufgabenbezogene Einstellung der Mitarbeiter zu initiieren. Man-
gelnde Motivation und Nichtidentifizierung mit dem Berufsbild und der eigenen
Anstalt, eine Uber Jahre gewachsene ,Klagekultur® und gegenseitige Abwer-
tungstendenzen sind in allen Anstalten des Landes in nahezu gleicher Intensitat

anzutreffen.

Dennoch, so scheint es bei der Sichtung der Literatur, ist dieses Phanomen
keine Ausnahme, sondern vielmehr die Regel in der heutigen Arbeitswelt. Dies
hat Auswirkungen auf den Arbeitsprozess und dessen Qualitat. Eine ganze
Reihe von Studien hat sich inzwischen mit den einflussnehmenden Faktoren fur
das subjektive Erleben von Zufriedenheit am Arbeitsplatz befasst. Dabei wur-
den Ergebnisse veroffentlicht, die Aufmerksamkeit wecken und zum Handeln
veranlassen. So sind etwa 23 % der Beschaftigten in Deutschland an ihrem Ar-
beitsplatz unzufrieden. ,Sie finden das Betriebsklima schlecht, kdnnen sich mit
ihrer Arbeit nicht identifizieren und gehen gegenuber ihrem Unternehmen auf
Distanz* (Gallup®-Institut, 2012). Seit 2001 fuhrt das Gallup-Institut jahrlich fort-
laufend eine Befragung von deutschen Arbeitnehmern durch und stellt dabei
fest, dass die Identifikation mit dem eigenen Arbeitsplatz erschreckend gering
ist. Gallup bezeichnet diese Mitarbeiter als unengagiert (,Dienst nach Vor-
schrift) oder bereits innerlich gekindigt. Als Hauptursache sieht das Institut das
Management, das die zentralen Bedurfnisse von Mitarbeitern teilweise oder
vollig ignoriert und deren Erwartungen nicht erfullt. Weiter wird ausgefuhrt, dass
Unzufriedenheit und ein schlechtes Betriebsklima zu mangelnden Leistungen
fuhrt. Insbesondere bei emotional ungebundenen Mitarbeitern sind Uberdurch-
schnittlich hohe Fehlzeiten zu erwarten. Schlechtes Betriebsklima und man-
gelnde Arbeitszufriedenheit fuhren auf lange Sicht zu einem schleichenden
Qualitatsverlust. Dieser Qualitatsverlust wird — scheinbar — so lange hinge-

nommen, bis ernsthafte Krisensituationen auftreten, die dariiber hinaus eine
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AuRenwirkung haben. Langjahrig eingespielte Prozesse von Kreativitatsverwei-
gerung, Ohnmacht, Zynismus und Minderleistung lassen in der Folge nur

schwer Interventionen und Veranderungsabsichten zu.

Zu den klar erkennbaren (Fruh-)Indikatoren flr Unzufriedenheit zahlen unter
anderem ein schlechtes Betriebsklima, Klagen uber Probleme bei der Zusam-
menarbeit, das Nachlassen von Motivation und Leistung sowie eine hohe Fluk-
tuation. Letztere ist, versteht man unter Fluktuation den Wechsel des Arbeits-
platzes, im Justizvollzug praktisch ausgeschlossen. Hohe Krankenstande wie-
derum sind Spatindikatoren. Herzberg (1998) zeigt in seinen Untersuchungen
auf, ,dass fur Unzufriedenheit sogenannte Hygienefaktoren zustandig sind, die
Zufriedenheit der Mitarbeiter dagegen von den sogenannten Motivatoren ab-
hangt. Die Hygienefaktoren betreffen in erster Linie die Rahmenbedingungen
der Arbeit, die Motivation dagegen die Inhalte der Arbeit* (zit. nach Stad-
ler/Spief3, 2002, 33).

Dennoch, Zufriedenheit bedeutet nicht gleich emotionale Bindung. Gemaly Gal-
lup sind neun von zehn Angestellten in Deutschland (92 %) mit der Arbeit, die
sie ausfuhren, zufrieden. Fur die Mehrheit der Beschaftigten (58 %) steht die
Vergutung in einem adaquaten Verhaltnis zu ihrer Leistung. Gallup zeigt auf,
dass die Grlinde fur mangelnde emotionale Bindung nicht in den Rahmenbe-
dingungen des Arbeitsverhaltnisses liegen. Vielmehr seien die Flihrungskrafte
diejenigen, ,die in der Verantwortung stiinden, da sie es sind, die durch ihr Fuh-
rungsverhalten das Arbeitsumfeld pragen und gestalten® (2011, 3). Insbesonde-
re die fehlende Beteiligung von Mitarbeitern an wichtigen Fragen ihrer Arbeit
zeigt einerseits pragnanten Handlungsbedarf im FUhrungsverhalten auf, ande-
rerseits kann sie auch als Signal der Mitarbeiter verstanden werden, sich we-
sentlich mehr als bisher in die Ausgestaltung der Arbeitsorganisation und -

prozesse einbringen zu wollen.

Im Zusammenhang von Motivation und Zufriedenheit wird immer wieder das
Modell der Bedurfnispyramide nach Maslow (1994) diskutiert, das die Vielzahl
an menschlichen Motiven in funf Uberschaubare Kategorien einordnet. Arbeits-
zufriedenheit und damit auch positives Arbeitsverhalten ist eng gekoppelt an die
Befriedigung bestimmter Bedurfnisse. Herauszufinden, welche Bedurfnisse Mit-
arbeiter in welcher Situation konkret haben, kann dazu beitragen, Mal3nahmen
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zu entwickeln, die ihr Arbeitsverhalten positiv beeinflussen. Kratz (2003), einst
selbst langjahrig als Mitarbeiter im Offentlichen Dienst beschaftigt und dadurch
mit den strukturellen und organisatorischen Besonderheiten vertraut, entwickel-
te die Maslow‘'sche Bedurfnispyramide weiter, indem er sie zur Arbeitswelt —
den Offentlichen Dienst — in Bezug setzte (vgl. Abb. 7). Fir jede der funf Stufen
entwickelte er Uberlegungen zu Realisierungsmdglichkeiten innerhalb von Be-

horden oder Betrieben.

Bedlirfnis nach
Selbstentfaltung

Psychologische Bedurfnisse

Soziale Bedirfnisse

Sicherheitsbedurfnisse

/ Physiologische Bedurfnisse = Grundbedurfnisse \

Abbildung 7: Maslows Bedurfnispyramide (Quelle: Kratz, 2002, 21)

So sind in der Stufe 1 die physiologischen oder physischen Grundbed(irfnisse
angesiedelt, die zunachst die Grundbedurfnisse der menschlichen Existenz ab-
decken. Ubertragen auf den Kontext der Arbeit kdnnen nach Kratz (2003, 22)
folgende Bezlge hergestellt werden:

e Gesunder Arbeitsplatz
e Ausreichende Beleuchtung

e Klimatisierte Arbeitsraume
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e Erholungsurlaub
e Pausen und Erholungszeiten

e Finanzielles Existenzminimum u. v. m.

Stufe 2 vereint in sich alle Bedtirfnisse nach Sicherheit. Gemeint sind hier ins-
besondere Aspekte ,der materiellen Sicherheit des Arbeitsplatzes und das Be-
durfnis nach Stabilitat, Schutz und Ordnung®“ (ebenda, 23). Im beruflichen Alltag

wird diesem Bedurfnis entsprochen, wenn folgende Faktoren erfullt sind:

e Langfristige Arbeitsvertrage

e Sicherer Arbeitsplatz

o Stellvertreterregelungen

e Stellenbeschreibungen zur organisatorischen Absicherung des eigenen
Arbeitsplatzes

e Einbeziehung von Arbeitnehmervertretungen in personelle Entscheidun-
gen

e Arbeitsvorschriften, Handbucher, Hausmitteilungen

¢ Rechtzeitiges und ausreichendes Unterrichten sowie friihzeitiges Einbe-
ziehen der Mitarbeiter bei vorgesehenen Veranderungen

o Weiterbildungsmoglichkeiten

e Altersvorsorge u. v. m.

Mit Abschluss des Dienstvertrages und der Aufnahme in das Beamtenverhaltnis
unterschreibt der Mitarbeiter quasi einen ,lebenslangen” Dienstleistungsvertrag,
der ihm zwar einerseits Planungs- und Existenzsicherheit gibt — im Gegensatz
zur Sorge um den Arbeitsplatz in der freien Wirtschaft —, ihm andererseits je-
doch die Entscheidungsfreiheit fur ein anderes Tatigkeitsfeld aul3erhalb des
Vollzuges nahezu ganzlich nimmt. Auch im Falle einer vollumfanglichen Berufs-
ermudung ist zur Stabilisierung der eigenen Person und Gesundheit ein Wie-
der- oder Neueinstieg in andere Berufsfelder nahezu ausgeschlossen, da die
gezielte, ausschliellich am Vollzug orientierte Ausbildung dies kaum zulasst.
Vereinzelt haben Mitarbeiter mit akademischen Abschlissen, die sich nicht sel-
ten bewusst fur dieses Arbeitsfeld entschieden haben, noch eher die Moglich-
keit, sich neu zu orientieren, wenn die Arbeitsaufgaben oder das Umfeld nicht

mehr ihren Vorstellungen und ihrem Sinnverstandnis entsprechen. Hinzu
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kommt die verbindliche Gestaltung der Schichtfolgen, die im gunstigsten Fall
einer funktionierenden Rahmendienstplanung ein ausgewogenes, klares und
abgegrenztes Verhaltnis zwischen Arbeit und Freizeit sowie die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie herstellt. Dem steht der bestehende hohe Krankenstand
im Justizvollzug entgegen. Dauerhafte Verfugbarkeit und Abrufbereitschaft der
noch Anwesenden durch sogenannte ,Dummy-Dienste® verstarken eine Vermi-
schung von Arbeit und Freizeit. Eine Folge ist die fehlende Abgrenzungsmog-
lichkeit von der Arbeit. Unter diesen Ausgangsbedingungen stellt eine derart
verbindliche Planung nicht nur eine grolde Herausforderung dar, vielmehr sind
die damit verbundenen Probleme unter den aktuellen Voraussetzungen nahezu

unlosbar.

Stufe 3 beinhaltet die sozialen Bediirfnisse. Wiederholt wird in der arbeits-, so-
zial- und gesundheitswissenschaftlichen Literatur darauf hingewiesen, dass der
Mensch in der gegenwartigen Zeit auf gelungene Kooperation und soziale In-
tegration angewiesen ist, um gesund zu bleiben. Hingegen ,machen soziale
Isolation und misslingende Kooperation krank. Die Evolution hat den Menschen
das Bedurfnis eingepflanzt dazuzugehoéren und sich akzeptiert zu fuhlen. Bleibt
dieses Bedurfnis unbefriedigt, schadigt das ihre seelische Gesundheit und auf
Dauer auch ihren Organismus® (Badura, 2010, 63). Die Situation im Justizvoll-
zug offenbart einen hervorstechenden Mangel an zielfUhrender, konstruktiver
und dialogischer Kommunikation und Konfliktldsung, der sich auf allen Ebenen
der Hierarchie zeigt. Kratz (2003, 24) sieht in den nachfolgend genannten Fak-
toren Ansatzpunkte, um im beruflichen Alltag die sozialen Bedurfnisse erfullen

zu konnen.

e Beseitigung von Konflikten in der Arbeitsgruppe

e Vertrauensvolle Mitarbeitergesprache

o Offene Kommunikation am Arbeitsplatz

e Kooperativer Fuhrungsstil

¢ Rechtzeitige Information der Mitarbeiter Uber geplante organisatorische
Veranderungen, welche die Gruppenzusammengehdrigkeit berlhren

usw.
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,Ein gutes Betriebsklima fordert den so wichtigen Teamgeist und kommt der
Bedurfnisbefriedigung auf dieser Ebene sehr entgegen® (ebenda, 25). Geildler
und Gruber (2007) sehen einen hohen Mehrwert in wertschatzenden Dialogen,
achtsamen Arbeitsbewaltigungsgesprachen, insbesondere zwischen Fuhrungs-
kraften und Mitarbeitern, sowie gesundheits- und arbeitsfahigkeitsfordernden
Jahresgesprachen, die weit Uber die klassischen Mitarbeiter-Vorgesetzten-
Gesprache hinausgehen. Eine weitere, sehr salutogen ausgerichtete Methode
stellt der anerkennende Erfahrungsaustausch ,Von Gesund(et)en lernen® dar.
Mit dem hier skizzierten Ansatzpunkt werden alle Mitarbeiter eines Unterneh-
mens erreicht, der Fokus richtet sich nicht ausschlieRlich auf die Ab- oder An-

wesenden.

Damit gelingt der Ubergang zu Stufe 4, die die psychologischen Bediirfnisse,
mithin das Bedurfnis nach Anerkennung und Wertschatzung, beinhaltet. Die
aktuelle (Motivations-)Krise des Justizvollzuges deckt erhebliche Schwachen
innerhalb der Sozialgemeinschaft Justizvollzug auf. Existierten vor Jahren noch
Zusammenhalt und Solidaritat, die den Einzelnen aufgefangen und im Bedarfs-
fall stabilisiert haben, so ist heute vermehrt ein Zerfall der Gemeinschaft zu be-
obachten. Zusammenhalt definiert sich nunmehr primar Gber die Arbeitsaufgabe
und den gemeinsamen Auftrag, nicht jedoch Uber gemeinsame Uberzeugun-
gen, Werte und Motivationen. ,Schwinden Vertrauen, gegenseitiger Respekt
und Gemeinsamkeiten im Denken, Fuhlen und Handeln, werden Gruppen und
Organisationen nur noch durch Zwang und Geld zusammengehalten, dann
entwickeln sie sich zu Risikofaktoren fur ihre Mitglieder (Badura, 2010, 4). Be-
kannt und nachgewiesen ist inzwischen, dass monetare Anreize aus Stufe 1
lediglich eine kurze Befriedigung schaffen, dass das persdnliche Bedurfnis nach
Anerkennung und Wertschatzung aber unverandert bestehen bleibt. Wird die-
ses Bedurfnis nicht erfullt, ,sinkt die Freude an der Arbeit und mit der Motivation
lasst die Leistungsqualitat nach" (ebenda). Nach Gratz (1993, 331) besteht das
Problem mit der Motivation darin, ,dass in aller Regel nicht blo} eine Verande-
rung des Verhaltens der Mitarbeiter erforderlich ist, sondern auch des Fuh-
rungsstils der Vorgesetzten sowie der Kultur und der Spielregeln der Organisa-
tion insgesamt”. Zu den innerorganisatorischen Faktoren kommt erschwerend
hinzu, dass der Belastungsdruck auf die Anwesenden durch nicht ersetzte Per-

sonalrickgange und durch Krankenstande zugenommen hat. Immer mehr Ar-
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beit, sowohl hinsichtlich der Quantitat als auch der Qualitat, muss von immer
weniger Mitarbeitenden erledigt werden® (Matyssek, 2011, 91). ,Intrinsische
Motivation, ldentifikation mit der Arbeit und den Unternehmenszielen, mit ge-
meinsamen Uberzeugungen, Werten und Regeln werden dadurch immer wich-
tiger” (Badura, 2010, 20). Tatsachlich bedeutet Motivation aber, ,die Mitarbeiter
ernst zu nehmen, ihnen genau zuzuhoren, ihre Anliegen und Bedurfnisse wich-
tig zu nehmen, dafir zu sorgen, dass Arbeitsinhalte, Arbeitsorganisation und
Arbeitsablaufe so beschaffen sind, dass die Arbeit insgesamt gerne getan wird*
(Gratz, 1993, 331).

Instrumente und Anreize, wie

o Aufstiegs- (Weiter-)Entwicklungsmoglichkeiten,

e Delegation von Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortung,

e Anerkennung und Wertschatzung durch Vorgesetzte,

e angemessene, selbst zu verantwortende Handlungsspielrdume,

e angemessener Einsatz von Wissen, Qualifikation und Kompetenzen,

e klar beschriebene und abgegrenzte Verantwortungsraume mit Prozess-
verantwortung,

e aktive Beteiligung an betrieblichen Planungen und Entscheidungen,

konnen auf dieser Ebene eine gute Grundlage fur die Befriedigung der Bedurf-

nisse bilden.

AbschlieRend vereint Stufe 5 auf der hochsten Ebene die Bedurfnisse nach
Selbstentfaltung und Selbstverwirklichung. ,Maslow definierte dieses Streben
nach persoénlicher Erfullung als das Bedurfnis, Mdglichkeiten und Fahigkeiten
zu entwickeln, das aus sich zu machen, was man aus sich zu machen konnen
glaubt® (Kratz, 2003, 27). Dazu gehéren Handlungsspielrdume, in denen der
Mitarbeiter eigeninitiativ und verantwortlich handeln kann. Rainer Richter, Pra-
sident der Bundespsychotherapeutenkammer (BPtK), wies darauf hin, dass
,psychisch gesund eher bleibt, wer erlebt, dass er Einfluss auf seine Tatigkeits-
ablaufe hat* (zitiert nach Koch, 2010, 37). Die Mdglichkeit einer Einflussnahme
auf den eigenen Arbeitsbereich nimmt innerhalb der Hierarchie des Justizvoll-
zuges jedoch von Stufe zu Stufe ab. Letztlich hat der Mitarbeiter im Stations-

dienst den geringsten Einfluss auf die tagliche Verrichtung seiner Arbeit. Durch
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Verwaltungsvorschriften und hierarchische Entscheidungskompetenzen ist er
zumeist abhangig von der Entscheidung anderer. Im Ubrigen ist sein Tagesab-
lauf klar vorgegeben. Nach Cuadras Beschreibung (2012, 37) ,besteht in einer
Justizvollzugsanstalt ein enormes, institutionell angelegtes Krankungspotenzial
dadurch, dass z. B. bei einer Beforderung viele andere unbertcksichtigt bleiben
oder dass in einer stark hierarchischen Organisation sich der Einfluss ,unten’

und der Informationsfluss ,nach unten‘ minimiert.”

Die hier angefiihrten Autoren, u. a. auch Kratz, empfehlen, die Motivation der
Mitarbeiter auf dieser Ebene durch die Erteilung von Entscheidungsbefugnis-
sen, die Mitbestimmung bei der Arbeit, die Zuweisung von interessanten und
herausfordernden Tatigkeiten, durch den Wechsel anspruchsvoller Aufgaben
und durch die Selbstkontrolle der Arbeitsergebnisse wiederherzustellen oder zu
erhohen. Die Mitarbeiter sollen sich als Gestalter, nicht Verwalter des Prozes-
ses verstehen konnen. Berucksichtigt man die Erkenntnis, dass sich ein nicht
unerheblicher Teil der Mitarbeiter im Justizvollzug, insbesondere in den Stati-
onsdiensten, unterfordert fuhlt, so muss, wenn man die Motivation tatsachlich
erhohen will, dieser Faktor der Beschwerde, der sich in den Untersuchungser-
gebnissen zeigen wird, eingehender beleuchtet werden. ,Je mehr Bedurfnisse
des Mitarbeiters durch seine berufliche Inanspruchnahme erfullt werden kon-
nen, umso motivierter wird der Mitarbeiter arbeiten® (vgl. Kratz, 2003, 32). Im
Umkehrschluss bedeutet dies: Je weniger ein Mitarbeiter seine Bedurfnisse am
Arbeitsplatz durch die Arbeitsaufgabe befriedigen kann, umso weniger wird er —
zumindest bezogen auf die Arbeit — motiviert sein. Seine Motivation wird sich
dann fern der Arbeit — zumeist im Freizeitbereich — auf eine sinnstiftende Tatig-
keit richten. Selbst wenn die Ubergénge zwischen den einzelnen Bediirfnisstu-
fen flielend sind, bt nach Maslows Verstandnis das jeweils tiefer liegende Be-
durfnis einen dominanten Einfluss auf das Verhalten aus, solange es nicht be-
friedigt ist. Werden die Bedurfnisse auf einer Ebene hingegen ,annahernd be-
friedigt, verlieren sie flir den Mitarbeiter an Bedeutung und die Motive der
nachsthéheren Ebene nehmen einen motivierenden und damit verhaltensbe-
stimmenden Charakter an“ (ebenda, 33). Nicht wenige der in den Untersuchun-
gen aufgefuhrten Konflikte sind zunachst Stellvertreterkonflikte, die lediglich

Symptome fur einen anderen ursachlichen Konflikt darstellen. Diesen Konflikt
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kritisch herauszufiltern, wird eine der zu bewaltigenden Aufgaben der kommen-

den Zeit sein.

4.4.3 Der psychologische Arbeitsvertrag

,Fur die tatsachliche Anwesenheit ganz entscheidend ist die subjektive Verbind-
lichkeit, mit der die arbeitsvertragliche Pflicht zur Erbringung der Arbeitsleistung
von den Beschaftigten selbst empfunden wird“ (Oppolzer, 2006, 157). Die hier
zitierte subjektive Verbindlichkeit wird mit dem Modell des psychologischen Ar-
beitsvertrages erklart. Dieser beinhaltet eine subjektive gegenseitige Erwartung
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die in der Regel Uber die im (juristi-

schen) Arbeits- oder Dienstvertrag formulierten Erwartungen hinausgeht.

Inhalte sind neben verbindlichen Absprachen auch implizite Vereinbarungen,
die zwischen den Beteiligten geschlossen werden, sowie das wechselseitige
Einverstadndnis mit den gesamten Vertragsbestandteilen. Werden die Inhalte
des Vertrages erflllt, kann der Arbeitgeber vonseiten des Mitarbeiters Engage-
ment, Bindung (Commitment) und Motivation erwarten. Fihrungskraften kommt
in diesem Vertragsmodell eine besondere Bedeutung zu. Fihrungskrafte sind
die wichtigsten Vertragspartner der Beschaftigten, das Formulieren und der Ab-
gleich der gegenseitigen Zielvorstellungen und Erwartungen sind zentrale Be-
standteile in diesem Handlungsrahmen. ,Fuhrungskrafte starken psychologi-
sche Vertrage und fordern Arbeitsfahigkeit* (Békenheide, 2010, 332). Ein psy-
chologischer Vertrag ist kein statisches Dokument, vielmehr unterliegt er der
Notwendigkeit einer regelmaRigen Uberpriifung und Aktualisierung. Demnach
muss er immer wieder neu geschlossen werden. Als zentrales Steuerelement
wird hier der regelmafRige Dialog zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter ver-
standen. ,Der Dialog selbst ist Arbeitsfahigkeitsunterstitzung fur den einzelnen
Mitarbeiter” (Bokenheide, 2010, 332). Insbesondere in Veranderungsprozessen
mussen die geschlossenen Vertrage im Hinblick auf ihre Ausgewogenheit und
Tauglichkeit fur die zu erwartende Situation Uberpruft und gegebenenfalls modi-
fiziert werden. Grote (2011, 4) weist darauf hin, dass insbesondere zur Vermei-
dung von Uber- oder Unterforderung standig gefragt werden muss, ob die vor-

gegebenen Ziele (noch) realistisch sind, ob sie neu formuliert werden mussen
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und in welchen Bereichen genau der Mitarbeiter aktuell Unterstutzung bendtigt
(vgl. Abb. 7).

Zur Erhéhung der emotionalen Bindung an den Arbeitgeber definiert die oben
aufgefuihrte Gallup-Studie folgende sogenannte ,Q 12-Aspekte“ zum Arbeits-

platz und zum Arbeitsumfeld:

e Der Mitarbeiter weil}, was von ihm erwartet wird.

e Er hat Materialien und Arbeitsmittel ausreichend zur Verfugung.
e Er kann tun, was er am besten kann.

e Er erhalt Anerkennung.

e Er wird als Mensch gesehen (Wertschatzung).

e Er erhalt Unterstutzung.

e Erweil}, dass seine Meinung zahlt.

e Er kann sich mit den Unternehmenszielen identifizieren.

e Er sieht, dass sich seine Kollegen fur Qualitat engagieren.

e Er sieht einen Fortschritt.

e Er kann lernen und sich entwickeln.

Wiurde man dieser Empfehlung Folge leisten, waren nahezu alle Bedurfnisse,

die sich innerhalb des Arbeitsprozesses ansprechen lassen, befriedigt.

4.5 Stockwerk 4 ,Arbeit*

Stockwerk 4 umfasst den grof3ten Teil der Faktoren, die Einfluss auf die Arbeits-
fahigkeit nehmen und somit auf die Arbeit selbst. Das Stockwerk ,Arbeit* be-
schreibt alle Faktoren innerhalb der Institution oder Behorde, die den Arbeits-
platz selbst ausmachen. Dazu gehoren

e die Inhalte und Anforderungen aus der Arbeitsaufgabe,
e Handlungs-und Entscheidungsspielraume,

e die Struktur und Organisation der Arbeitsprozesse,

¢ Informations- und Kommunikationskultur,

o Konflikt- und Fehlerkultur,
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e das soziale Umfeld (Kollegen, Kolleginnen und Vorgesetzte),

e die Fuhrung/Leitung einer Organisation (Fuhrungsverhalten, Fuhrungsin-
strumente, Personalentwicklung),

e die Arbeitsumgebung, also Licht- und Luftverhaltnisse, raumliche Aus-

stattung und die Ausstattung des Arbeitsplatzes selbst.

Mit 60 % Einflussvermogen auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter ist das vierte
Stockwerk das gréfite und zugleich bedeutsamste. Genau aus diesem Grund
drickt es mit seinem inhaltlichen Gewicht auf die unter ihm liegenden Stock-
werke. Alles, was in Stockwerk 4 passiert oder fehlt, hat deutlich spurbare Aus-
wirkungen auf alle vorher genannten Stockwerke. Den Fuhrungskraften wird in
diesem Stockwerk eine erhebliche Verantwortung zugeschrieben. Sie sind die-
jenigen, die die Arbeitsprozesse sowie die Kommunikations- und Konfliktkultur
gestalten. Gute Arbeitsfahigkeit entsteht dann, wenn die Arbeitsbeziehungen
konstruktiv, partizipativ und dialogisch ausgerichtet sind. Aulderdem tragen die
Mitarbeiter untereinander Verantwortung daflr, auf welcher Basis sie miteinan-
der interagieren und wie sie ihre Beziehungen und ihre Kommunikation gestal-
ten. Teamverstandnis und Kollegialitat sind unter schwierigen Arbeitsbedingun-
gen von ebensolcher Relevanz wie eine kooperative und transparente Kommu-

nikationskultur.

4.5.1 Psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Mit dem Wandel in der Arbeitswelt haben die psychosozialen Belastungen zu-
genommen, gleichzeitig ist der Anspruch an kommunikative und interaktionelle
Kompetenzen gewachsen, sodass sich ,das Belastungsgeschehen in den letz-
ten Jahren auf hohem Niveau stabilisiert” hat (Lehmann, 2010, 2). Insbesonde-
re die Zahl psychischer Erkrankungen ist in erheblichem Umfang gestiegen. Die
Bedeutung psychischer Erkrankungen spiegelt sich in den Daten der Mitarbei-
terbefragungen (WIdO) wider. Eine hohe Relevanz hat in diesem Zusammen-
hang der psychische Stress, der im Arbeitsalltag und im Zusammenhang mit
der Arbeitsaufgabe entsteht. Dieser Effekt wird nicht nur durch den demografi-

schen Faktor verstarkt, sondern auch durch die zunehmende Vermischung von
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Arbeit und Freizeit, durch einen fehlenden oder mangelhaften Sinnzusammen-
hang, durch Uber- oder Unterforderung, Zeitdruck, Arbeitsverdichtung bzw. Er-
hohung der Arbeitsintensitat und durch Veranderungen in der Hierarchie und im
FUhrungsverhalten sowie im Werteverstandnis der Organisation nach innen und
auBen. Im Kontext von Uberlastung, Ermidung, Erschépfung und Uberbean-
spruchung werden neue pathogene Aspekte von Arbeit sichtbar. Standen bis-
her die Erkrankungen des Herz-Kreislauf- oder Muskel-Skelett-Systems im Vor-
dergrund, so sind inzwischen innerhalb der Diagnosegruppe ,psychische Er-
krankungen und Verhaltensstérungen® deutliche Zuwachse zu verzeichnen (vgl.
Barmer GEK, 2010, Gesundheitsreport).

Nach DIN 33 405 wird unter dem Begriff der ,psychischen Belastung® die Ge-
samtheit aller erfassbaren Einflisse, die von au3en auf den Menschen zukom-
men und auf ihn einwirken, subsumiert. Psychische Beanspruchung (DIN 33
405) versteht sich hingegen als individuelle, zeitlich unmittelbare und langfristi-
ge Auswirkung der psychischen Belastung eines Menschen, in Abhangigkeit
von seinen individuellen Voraussetzungen und von seinem Zustand. Psychi-
sche Belastungen ergeben sich insbesondere aus den Merkmalen der Arbeits-
aufgabe und aus den organisatorischen und sozialen Arbeitsbedingungen
(Zeitdruck, widersprichliche Anweisungen, Storungen und Unterbrechungen
des Arbeitsablaufes, Informationsdefizite oder Informationsuberflutung). Zu der
psychischen Beanspruchung zahlen neben den objektiven psychischen Belas-
tungen immer auch die subjektiven Leistungsvoraussetzungen und Ressour-
cen, wie beispielsweise soziale und kommunikative Kompetenzen sowie Hand-
lungs- und Bewaltigungsmaglichkeiten. Objektiv gleiche Belastungen kénnen
von Menschen unterschiedlich wahrgenommen, eingeschatzt und bewaltigt
werden. Dennoch, der Mensch benotigt psychische Belastung, sie ist der Motor
seiner menschlichen Entwicklung. Psychische Belastung fuhrt zu einer Bean-
spruchung, die sich jeweils positiv oder negativ darstellen kann. Neben den ty-
pischen Belastungsmomenten im Berufsleben ist fur die im Vollzug tatigen Mit-
arbeiter insbesondere die aus der aktiven Auseinandersetzung mit der Klientel
resultierende Belastung, die sogenannte Emotionsarbeit, hervorzuheben. Klas-
sische Emotionsarbeit wurde bisher den typischen Dienstleistungsberufen wie
dem Handel, der Flugbegleitung oder dem medizinisch-pflegerischen Bereich
zugeordnet. Arbeit im Justizvollzug ist jedoch — allein durch das Aufgabenprofil
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der Resozialisierung, das Kontakt und Zuwendung zu den Inhaftierten erfor-
dert — immer eine Arbeit am und mit dem Menschen, ist also mithin der Emoti-
onsarbeit zuzuordnen. Emotionsarbeit verlangt vom Beschaftigten, ,sich zum
Zwecke der Aufgabenerflllung seiner Geflhle bewusst anzunehmen und sie
betrieblichen Erfordernissen zu unterwerfen, beispielsweise unkontrollierte Lau-
nen zu unterdricken, in bestimmten Situationen Hochstimmung zu entwickeln,
in anderen hingegen sich zuriickzunehmen® (Raststetter, 2008, 11). Inzwischen
gibt es zuverlassige Hinweise darauf (vgl. Zapf 2003, zit. nach Raststetter,
2008, 30 f.), dass emotionale Dissonanz als Stressor wirkt, der mit der Burn-
out-Komponente der ,emotionalen Erschopfung® sowie mit physischen Symp-
tomen korreliert. Aus dieser Erkenntnis leitet sich ein weiterer Aspekt, die Su-
pervision, ab. Emotionsarbeit ohne Supervision verlangt vom Mitarbeiter im Jus-
tizvollzug, seine eigenen Gefuhle bewusst zuzulassen, sie insbesondere zu
kontrollieren und angemessen einzusetzen. Die wahrgenommene Diskrepanz
zwischen geflhltem und erwartetem Verhalten ist zuweilen nicht unerheblich.
Die dadurch entstehende Dissonanz kann, so sie nicht aufgeldst wird, enormen

Stress auslosen.

Im Kontext der vorliegenden Arbeit ist der Aspekt der psychischen Sattigung
ebenfalls von besonderer Bedeutung. Eine psychische Sattigung wird immer
dann erlebt, wenn die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit oder die Aufgabenerfullung
vom Beschaftigten infrage gestellt wird oder wenn personliche Ziele nicht mit
denen der auszufihrenden Tatigkeit GUbereinstimmen, ihnen vielleicht sogar wi-
dersprechen. Insbesondere durch die subjektiv wahrgenommene Erfahrung des
LAuf-der-Stelle-Tretens stellt sich ein Widerwille gegenuber der Tatigkeit ein.
Daraus resultiert ein Zustand der gesteigerten Anspannung mit negativer Erleb-
nisqualitat, der wiederum Stdrungen in Leistung und Verhalten nach sich zieht.
Die Zunahme psychosomatischer Erkrankungen im Falle fehlender Kompensa-
tionsmoglichkeiten einerseits und mangelnder Anderungs- bzw. Einflussmdg-
lichkeiten andererseits ist wahrscheinlich (vgl. Arbeitswissenschaftliche Er-
kenntnisse, Nr. 116, 8).

Ein bahnbrechendes Erklarungsmodell stellt in diesem Zusammenhang das von
amerikanischen Soziologen entwickelte Anforderungs-Kontroll-Modell dar.

Demnach sind die psychischen Anforderungen bei der Arbeit und die Mdglich-
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keiten zur Einflussnahme auf die Gestaltung der eigenen Arbeit (Kontrolle) die
mafgeblichen psychischen Aspekte der Erwerbsarbeit. Nach Karasek (vgl.
Friedel/Orfeld, 2002, BKK — Team Gesundheit) entsteht Stress mit negativen
Auswirkungen dann, wenn eine Kombination aus hoher psychischer Anforde-
rung und geringer Kontrolle Uber die Arbeit selbst vorliegt. Mit der Kontrolle uber
die Arbeitsaufgabe ist zum einen die Mdoglichkeit gemeint, die eigenen Fahigkei-
ten anzuwenden und zu entwickeln. Zum anderen geht es darum, welche Ent-
scheidungsspielraume flr den Einzelnen bestehen und wie viel (eigene) Kreati-
vitat die Arbeitsorganisation ermoglicht. Dieser Zusammenhang verstarkt sich
weiter negativ, wenn der soziale Ruckhalt am Arbeitsplatz fehlt. Nach Friedel
(2002, 54) ,steht das kombinierte Auftreten von hohen psychischen Belastun-
gen bei der Arbeit mit geringen Moglichkeiten der Einflussnahme auf eigene
Arbeitsbedingungen (,Kontrolle‘) sowohl mit der Anzahl der Arbeitsunfahigkeits-
falle als auch mit den -tagen in engem Zusammenhang. Es kann ausgeschlos-
sen werden, dass er auf die Faktoren Geschlecht oder Alter zurlickzufthren ist®.
Das Anforderungs-Kontroll-Modell stellt aufgrund seiner einfachen Nachvoll-
ziehbarkeit und Ubertragbarkeit auf den vorliegenden Kontext ein hervorragen-
des Diagnoseinstrument dar, um dem Auftreten der ungesunden Belastungs-
kombination ,hohe psychische Anforderungen und geringe Kontrolle* entgegen-

zuwirken.

Das Modell der beruflichen Gratifikationskrisen nach Siegrist (1986) legt den
Schwerpunkt auf die flr eine erbrachte Leistung empfangene Belohnung. Unter
Belohnung werden hier Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit, soziale Unterstut-
zung und Anerkennung sowie Karrierechancen verstanden. Siegrist geht davon
aus, dass negative Emotionen ausgelost werden konnen, wenn ein Missver-
haltnis zwischen Anstrengung und Belohnung besteht. Diese negativen Emoti-
onen wiederum konnen langfristig betrachtet zu Erkrankungen flhren. Die
Chronifizierung einer Gratifikationskrise ist dann moglich, wenn eine psychisch
stark belastende Tatigkeit mangels Alternativen nicht verlassen werden kann
oder keine adaquaten Bewaltigungsmechanismen zur Verfugung stehen.

Abschlieend sei noch das Modell der Organisationsgerechtigkeit von
Greenberg und Cropanzano (2001) sowie Elovainio et al. (2002) erwahnt. Je-

nes setzt sich mit dem speziellen Aspekt ungerechter Behandlungen bei Ver-
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fahrensweisen oder in den Beziehungen zwischen Vorgesetzten und ihren Un-
tergebenen auseinander. Krank machende Stresserfahrungen gibt es demnach
Uberall dort, wo abhangige Beschaftigte ohne Rechtfertigung benachteiligt wer-
den. Dazu gehdren Leistungsbeurteilungen, Beférderungen, Personalauswahl,
um nur einige der zentralen Themen fur den organisatorischen Alltag im Justiz-
vollzug zu nennen. Innerhalb der Sozialwissenschaften wird ein Vorfall, eine
Situation dann als gerecht bezeichnet, wenn sie als solche wahrgenommen
wird. Unterschieden wird in diesem Modell die distributive Gerechtigkeit, wo-
nach die Verteilung von Ergebnissen dann als gerecht wahrgenommen wird,
wenn das eigene Verhaltnis von Beitrag und Ertrag dem von Vergleichsperso-
nen entspricht. Die interpersonale Gerechtigkeit beurteilt, wie viel Respekt einer
Person entgegengebracht wird, die informationale Gerechtigkeit schlieRlich be-
zieht sich darauf, ob das Informationsverhalten der entscheidungstreffenden
Person wahrheitsgemal} ist, ob es Begrindungen und spezifische Informatio-

nen enthalt und ob es zeitnah erfolgt (vgl. Maier et al., 2006).

4.5.2 Soziale und Organisationsfaktoren

Soziale und Organisationsfaktoren bilden einen weiteren Schwerpunkt, wenn
das Thema ,psychische Belastungen® naher beleuchtet werden soll. Im Anhang
A.1 der EN ISO 10075-1 werden dazu unter anderen auch folgende Faktoren

ausgefuhrt:

e Organisationstyp mit entsprechenden Fuhrungs- und Kommunikations-
strukturen

e Betriebsklima, spezifiziert durch personliche Akzeptanz und durch zwi-
schenmenschliche Beziehungen

o Gruppenmerkmale wie Gruppenstruktur und Zusammenhalt

e Flhrung

o Konflikte zwischen Gruppen oder Einzelpersonen

e Soziale Kontakte zu Kollegen oder Kunden

Aus arbeitspsychologischer Perspektive wird insbesondere der sozialen Unter-
stitzung eine zentrale gesundheitsforderliche Rolle zugeschrieben. Eine ange-

messene Unterstitzung durch Kollegen und Vorgesetzte ermoglicht demnach
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eine bessere Bewaltigung psychischer Belastungen, die durch andere Stresso-
ren hervorgerufen werden konnen. Im Umkehrschluss ist demnach fehlende
Unterstitzung ein wichtiger Erklarungsfaktor fir den Zusammenhang von psy-
chischen Belastungen und gesundheitlichen (auch koérperlichen) Beschwerden
(vgl. Osterholz, 1999, 153 ff.). Der Zusammenhalt unter Kollegen und die Rolle
von Fuhrungskraften im Arbeitsprozess haben zudem nachhaltig einen sowohl
positiven als auch negativen Einfluss auf das Betriebsklima. Ein gutes Betriebs-
klima gehdrt zu den wichtigsten Erwartungen, die Beschaftigte an das Berufsle-
ben stellen. ,Unter dem Sammelbegriff ,Betriebsklima‘ wird die subjektive Ein-
schatzung verstanden, die die in einer Organisation arbeitenden Personen von
sozialen Aspekten der Arbeitssituation haben“ (Hans-Bdéckler-Stiftung, 2002,
38). Studien der AOK und der AK Saarland zeichnen jedoch ein recht dlisteres
Bild des Betriebsklimas. In AOK-Beschaftigtenbefragungen wird das Betriebs-
klima von 12 % als schlecht eingeschatzt, 47 % halten es fur verbesserungs-

wurdig.

Die Ergebnisse im Justizvollzug fallen durchaus ahnlich aus. Vordergrindig
werden die Faktoren ,Zusammenhalt und Solidaritat untereinander” als diejeni-
gen genannt, die sich in den vergangenen Jahren stark verandert haben. Inzwi-
schen wird der Mangel an diesen Komponenten von einer Vielzahl der Beschaf-
tigten als hoher Belastungsfaktor wahrgenommen. Gerade diese Einflussfakto-
ren sind jedoch ohne aktive Einbeziehung der Mitarbeiter selbst schwierig zu
erfassen und zu objektivieren. ,Zwar ergeben sich solche psychosozialen Be-
lastungen insbesondere aus der Interaktion der Beteiligten, aber sie konnen
sich nicht allein in zwischenmenschlichen Spannungen und Konflikten, sondern
auch in verschiedenen Formen von Uber- oder Unterforderung (z. B. infolge
einer Diskrepanz zwischen Arbeitsanforderungen und persdnlichen Vorausset-
zungen) niederschlagen® (Oppolzer, 2010, 20). Durch die Férderung einer offe-
nen (Arbeits-)Atmosphare, durch eine angemessene Aufgabenverteilung, durch
die bewusste und an fachlichen und sozialen Kompetenzen ausgerichtete Zu-
sammenstellung von Gruppen sowie durch angemessene Entgeltstrukturen
kann stabilisierender Einfluss auf das Betriebsklima genommen werden. Im
Verstandnis von Badura et al. (2010, 15) muss die Bekampfung psychosozialer
Risiken und die Forderung des psychischen Wohlbefindens ,an der Mensch-
Mensch-Schnittstelle ansetzen: am Vertrauen und gegenseitiger Anerkennung
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(soziale Netzwerke), an den Uberzeugungen, Werten und Regeln (Kultur) sowie
an der Sinnhaftigkeit einer Aufgabe und am Stolz auf das Geleistete“. Weitere
arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse fihren aus, dass ,Risikofaktoren fur psy-
chische Fehlbeanspruchungen [...] sich aus vertikalen sozialen Beziehungen
ableiten, aus dem Bereich des Fuhrungsverhaltens der Vorgesetzten stammen
und sich insbesondere aus mangelnder sozialer Unterstutzung bei der Arbeit
sowie aus unzureichender Einbeziehung und Beteiligung der Mitarbeiter in Pla-

nungs- und Entscheidungsprozesse ergeben” (ebenda).

FUhrungsverhalten kann demnach einen zentralen Grund fir Zufriedenheit oder
Unzufriedenheit von Beschaftigten darstellen. Fur Oppolzer (2010, 21) beginnt
,belastungsreduzierendes Fuhrungsverhalten bereits bei der Auswahl des rich-
tigen Mitarbeiters fiir die richtige Aufgabe und der Vermeidung von Uber- eben-
so wie Unterforderung“. Nach Ducki und Felfe (2011, viii) ,umfasst Fuhrung all-
gemeine Managementaufgaben wie Planung, Organisation und strategische
Entscheidungen sowie Aufgaben in der unmittelbaren MitarbeiterfUhrung, bei
der es in erster Linie um die Gestaltung von Beziehungen und Kommunikati-
onsprozessen und um die Entwicklung und Unterstutzung einzelner Mitarbeiter
oder Teams geht“. Fuhrungskrafte gestalten den Arbeitsprozess, haben Ein-
fluss darauf, wie Arbeitsablaufe organisiert, Arbeitsaufgaben zielgerichtet unter
den Mitarbeitern verteilt und wie Personalentwicklung unter dem Aspekt der
Fort- und Weiterbildung praktiziert werden kann. Sie tragen Verantwortung da-
fur, welche Kommunikations- und Konfliktstrukturen in ihren Abteilungen gelebt
werden. ,Durch die Art und Weise, wie sie Entscheidungen treffen und Informa-
tionen vermitteln, tragen sie wesentlich zur Qualitat der Beziehungen unter den
Mitarbeitern bei. Sie sind deshalb auch mitverantwortlich dafir, ob ein Klima
des Vertrauens und gegenseitiger Unterstutzung oder ein Klima des Misstrau-

ens und gegenseitiger Rivalitat entsteht* (Minch/Walter/Badura, 2004, 21).

Als dem Verhaltnis zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern zutraglich wird zu-
dem die Formulierung von realistischen und konkreten Zielen sowie angemes-
sene Ruckmeldungen uber erbrachte Leistungen verstanden. ,Die Wert- und
Zielorientierung von Vollzugsanstalten, die sich in ihrem Leitbild und ihren Zie-
len ausdrickt, erfordert zwangslaufig eine besondere Kultur der Fihrung und

Zusammenarbeit® (Maelicke, 2001, 51). Die zunehmende Veranderung inner-
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halb der Arbeitsorganisation, insbesondere aber die inhaltliche Ausgestaltung
des neuen Behandlungsprofils und der damit verbundene Mehrbedarf an Kom-
munikationskompetenz verlangt auch von den Fuhrungskraften im Vollzug eine
Neuorientierung ihrer Rollen, ein Umdenken im Rollenverstandnis. Brandenburg
und Marschall (2000, 255) erstellten mit folgendem Anforderungsprofil die we-

sentlichen Kriterien fur ,gutes Fihrungsverhalten:

e Entscheidungswille/-bereitschaft

e Zielstrebigkeit

e Rasches und flexibles Handeln

e Denken in Gesamtzusammenhangen
e Glaubwurdigkeit

o Kiritik- und Konfliktfahigkeit

e Initiative

e Kommunikationsfahigkeit

¢ Risikobereitschaft

e Fach- und Methodenkompetenz

o Korperliche und geistige Belastbarkeit
e Mobilitat”

Insbesondere wird von Flhrungskraften erwartet, ,dass sie sich in hohem Malde
mit ihrer Tatigkeit identifizieren® (ebenda, 255). Forderliches Flhrungsverhalten
beinhaltet demnach vor allem die Beteiligung der Mitarbeiter an wesentlichen
Fragen der Arbeitsgestaltung, eine angemessene fachliche und personliche
Forderung und Forderung der Mitarbeiter, Fairness, Transparenz und Nachvoll-
ziehbarkeit von in sich schlissigen Bewertungskriterien bei Mitarbeiterbeurtei-
lungen, nachvollziehbare Messkriterien und Maflistabe fur Arbeitsleistungen so-
wie die Unterstlitzung, Forderung und professionelle Weiterentwicklung der
Mitarbeiter auf der Grundlage ihrer Kompetenzen. Erganzend unterstitzt aner-
kennende, wertschatzende und I6sungsorientierte Kommunikation die professi-
onelle Umsetzung des Arbeitsauftrages, mithin der Resozialisierung der Klien-
ten, und tragt zudem zur Klarung der Verantwortlichkeiten und Arbeitsziele bei.
Mitarbeiter werden dadurch im aktiven Sinne zu Mit-Arbeitenden und somit zu
Multiplikatoren vollzuglicher Leistungsfahigkeit. Untersuchungen konnten bele-

gen, ,dass Mitarbeiterpartizipation nicht nur zum Erfolg von Gesundheitsforder-
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programmen beitragt, sondern auch ein Kriterium ist, das mit dem wirtschaftli-
chen Erfolg von Unternehmen korreliert® (Groben, zit. nach Groben/Ulmer,
2004, 10).

Ubertragen auf den Justizvollzug kann als eine Folge aktiver Partizipation der
Mitarbeiter eine Steigerung der Qualitat der vollzuglichen Arbeit am Klienten
und innerhalb der Sozialgemeinschaft erwartet werden. Voraussetzung dafur ist
die Identifikation aller Fihrungskrafte im Justizvollzug mit ihrer neuen Rolle und
Verantwortung sowie die Bereitschaft, aktive Zusammenarbeit zu gestalten. Im
Umkehrschluss missen jedoch auch Bedienstete eine Bereitschaft entwickeln,
sich ganzheitlich im Sinne des Vollzugskonzeptes einzubringen. Nicht zuletzt
bedarf es in der vorliegenden Untersuchungsgruppe weniger der Entwicklung

einer Bereitschaft als vielmehr des Rekapitulierens der Mitarbeitsfahigkeit.

Im Verstandnis von Matyssek (2010, 10) bedeutet ,gesund Fuhren [...], primar
fur das zwischenmenschliche Wohlbefinden zu sorgen®. Die Anderung des Fiih-
rungsverhaltens — im vorliegenden Verstandnis die Entwicklung von Vorgesetz-
ten zu Fuhrungskraften, die dann gleichermalien das Verhalten der zugeordne-
ten Mitarbeiter und Teams beeinflussen sollen — stellt unter der beschriebenen
Ausgangssituation eine besondere Herausforderung dar (vgl. Verheijke, 2009,
10).

Vordergrundig erscheinen die Ursachen klar, da man inzwischen aus dem Be-
reich der Personalentwicklung weil3, ,dass Lernen erheblich erschwert wird,
wenn der Vorgesetzte eine grundsatzlich kritische Haltung gegentber Verande-
rungen einnimmt, oder innerhalb der Unternehmenskultur Fehler nicht als Teil
eines Lernprozesses gesehen werden® (Coaching Magazin — Forschung inter-
national, 2012, 50). Die motivationale Unterstlitzung des direkten Vorgesetzten
stellt nicht nur bei den Veranderungsprozessen, sondern insbesondere auch
wahrend ihrer Durchfuhrung eine zentrale Wirkgrofie dar. ,Salutogene Bedin-
gungen koénnen fur Mitarbeiter und Fuhrungskrafte nur entstehen, wenn das
Management Informationen daruber liefert, warum bestimmte Managementent-
scheidungen getroffen wurden (Verstehbarkeit), in welchen Sinnkontext sie ein-
gebunden sind (Sinnhaftigkeit) und wie die Beschaftigten die daraus resultie-
renden Anforderungen bewaltigen kdonnen (Machbarkeit)* (ebenda). Aus der
Sicht eines Vollzugspraktikers heifdt ,Fuhren nicht verwalten, sondern gestalten.
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Flhren bedeutet, die Entwicklung und Arbeitsbeziehungen zu managen, sich
und anderen eine sinnvoll geordnete Umwelt zu schaffen, in der Freiheit, Uber-
tragung von Macht und Verantwortung, Eigenstandigkeit und Selbstorganisation
der Mitarbeiter, Entwicklung, Spal3, Leistungsbereitschaft, Kreativitat usw. die
Hauptrolle spielen® (Koop, 2001, 177).

,versteht man Gesunderhaltung der Mitarbeiter als FUhrungsaufgabe, ergeben
sich Konsequenzen fur die Qualifikation von Fuhrungskraften® (Lauterbach,
2008a, 117).

Die Entwicklung und Schulung gesundheitsorientierten Flihrungsverhaltens und
die Umsetzung erlebter, positiver Erfahrungen funktioniert jedoch nur dann,
wenn Fuhrungskrafte neu erworbene Kenntnisse und Verhaltensweisen in ihren
eigenen Organisationsstrukturen wiederfinden. Eine blof3e Verhaltensschulung
wird sich als ineffektiv erweisen, wenn nicht auch die Struktur der Organisation

und deren prozessuale Ablaufe in die Uberlegungen einbezogen werden.

Abschliel3end sei zu diesen Gedanken noch ein Hinweis erganzt, der sich auf
das primare Thema dieser Untersuchung, die Gesunderhaltung der Mitarbeiter,
bezieht. Eines der zentralen finnischen Forschungsergebnisse (vgl. limarinen,
2006; limarinen/Tempel, 2002, 245 f.) betont den hochsten positiven oder nega-
tiven Einfluss der Fuhrungskraft auf die Arbeitsfahigkeit der unterstellten Mitar-
beiter. Konkret auf die immer alter werdende Mitarbeiterschaft des Justizvollzu-
ges bezogen, ist nach Meinung der Autoren ,gutes Fuhrungsverhalten und gute
Arbeit von Vorgesetzten der einzig hoch signifikante Faktor, fur den eine Ver-
besserung der Arbeitsfahigkeit zwischen dem 51. und 62. Lebensjahr nachge-
wiesen wurde“ (llmarinen/Tempel, 2010, 245).

4.5.3 Anforderungen aus der Arbeitsgestaltung und Aufgabe

Weitere in diesem Zusammenhang zu nennende Einflussfaktoren, ,die aufgrund
der organisatorischen Gestaltung der Arbeit entstehen und die zu Fehlbean-
spruchungen fihren kénnen, sind die Belastungen durch die verschiedenen
Dimensionen der Arbeitszeit (Dauer, Lage, Verteilung, Unterbrechung) und

durch die unterschiedlichen Aspekte des Arbeitsablaufes® (Oppolzer, 2010, 19).
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Dazu gehoren auch die an den Mitarbeiter gestellte fachliche Anforderung, der
Aufgabeninhalt und die Frage nach der Vielseitigkeit der Arbeit, der Grole der

Handlungs- und Entscheidungsspielraume und der Hohe der Verantwortung.

Empirische Forschungen zeigen eine nach wie vor grof3e Verbreitung monoto-
ner Tatigkeiten, die EMNID — Studie kommt zum Ergebnis, dass sich ca. 25
Prozent der Arbeitnehmer durch monotone Arbeit etwas™ bzw. “stark/ziemlich
stark’ belastet fuhlen® (vgl. IG — Metall, 2002, 25 f.). Die Frage nach einer Un-
terforderung fuhrt zu beinahe identischen Ergebnissen. Auch im Justizvollzug
ist die Unterforderung von Mitarbeitern, insbesondere in den Stationsdiensten,
ein nicht zu unterschatzendes Thema. Dabei liegt die Ursache nicht in man-
gelnder Arbeitsintensitat, sondern vielmehr in der fehlenden aktiven Einbindung
in die Behandlungsprozesse. In Verbindung mit geringen Handlungsspielrau-
men ist Monotonie eine wichtige Ursache fir Befindlichkeitsstérungen und —
wenn dieses Problem langer andauert — fur Arbeitsunfahigkeit. Der Gesund-
heitsreport der BKK (2001) zeigt auf, dass Arbeitsplatze mit niedrigen Anforde-
rungen haufiger auftretende und langer andauernde Arbeitsunfahigkeiten nach
sich ziehen als solche mit mittleren oder hohen Anforderungen. Handlungsspiel-
raum — allgemein wird darunter die Moglichkeit verstanden, die Erledigung von
Aufgaben selbst zu bestimmen — ist ein zentraler gesundheitsforderlicher As-
pekt von Arbeit. Die Erweiterung von Handlungsspielraumen ist durchaus ein
behordlich gestaltbares Element, das jedoch voraussetzt, dass der Mitarbeiter
fur den zukunftigen Handlungsspielraum mit entsprechenden Fahigkeiten und
Kompetenzen ausgestattet wird. Als eine wissenschaftlich gesicherte Erkennt-
nis gilt inzwischen, dass die Erweiterung des Handlungsspielraums einen we-
sentlichen Beitrag zur menschengerechten Arbeitsgestaltung leistet (vgl. Resch,
2002). Nicht selten jedoch gehdért mangelnder Handlungsspielraum zu den am

weitesten verbreiteten Belastungsfaktoren.

Die Verlagerung von Verantwortung und Kompetenzen auf Mitarbeiter wird als
wesentlicher Bestandteil einer modernen Mitarbeiterflihrung propagiert, bei-
spielsweise auch in Form von flachen Hierarchien. Die Ubernahme von Verant-
wortung wird auch von Mitarbeitern als positiv angesehen. Dem steht gerade in
steilen Hierarchien die, aus verschiedenen Grinden, letztendlich mangelhafte

Bereitschaft und Fahigkeit gegenuber, Verantwortung zu GUbernehmen, gleich-
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wohl auf Seiten der Fuhrungskrafte, diese auch zu delegieren. Verantwortung
kann vielfaltig betrachtet werden und sich auf verschiedene Umstande bezie-
hen. So kann beispielsweise Verantwortung dafur tbertragen werden, fir einen
stérungsfreien Arbeitsablauf — im Justizvollzug primar als Gewahrung von Si-
cherheit und Ordnung formuliert — oder fur die zugewiesene Klientel zu sorgen.
Verantwortung kann zudem fur die Mitarbeiter im Team und fur das gemeinsa-
me Ergebnis einzelner Entscheidungen Ubernommen werden. Gehauft auftre-
tenden hohe Verantwortung wird als starke Belastung empfunden (vgl. IG — Me-
tall, 2002, Arbeitshilfe 12, 28). Dass sich dies tatigkeitsbezogen sehr unter-
schiedlich darstellt, liegt dabei auf der Hand. ,Der starkste Einfluss auf psychi-
sche Ermidung dirfte von der nicht menschengerechten Gestaltung der Ar-
beitszeit ausgehen® (vgl. Oppolzer, 2010, 19). Nach neuesten arbeitsmedizini-
schen Erkenntnissen muss die Arbeitszeit dabei folgende wesentliche Aspekte
bertcksichtigen (vgl. IG Metall, Arbeitshilfe 12, 34):

e Lage und Dauer der Arbeitszeit: Sie muss ein soziales Leben aulierhalb
der Arbeit ermdglichen, z. B. Freirdume fur Familie, Freundschaften oder
Hobbys. Diese sind zur Bewaltigung beruflicher Belastungen und fur das
psychische Wohlbefinden notwendig.

e Planbarkeit der Arbeitszeit (Zeitsouveranitat): Arbeitszeitmodelle durfen
nicht dazu fihren, dass Erholungsphasen oder soziales Leben nicht
mehr verlasslich planbar sind. Dies ist z. B. bei einer Haufung von zu

kurz angelegten Anklindigungsfristen der Fall.

4.6 Umgebungsfaktoren und Umsetzbarkeit

Das Haus der Arbeitsfahigkeit steht jedoch nicht fir sich allein. Auch Umge-
bungsfaktoren, wie Familie und Freunde, mithin externe soziale Ressourcen,
die sowohl positiv als auch negativ wirken kénnen, spielen eine wichtige Rolle
im Kraftehaushalt der Betreffenden. Einen nicht unerheblichen Einfluss auf die
Arbeitsfahigkeit eines Justizvollzugsbediensteten haben gesellschaftliche und
politische Sichtweisen und Anforderungsprofile. Das Bild verschiedener Strafta-
ten in der Offentlichkeit wird nicht selten auf die mit diesen Menschen Arbeiten-

den Ubertragen. Gesellschaftliche Anspriche, fur mehr Sicherheit und Ver-
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schluss und fur weniger Behandlung und Resozialisierung zu sorgen, nehmen
unmittelbar Einfluss auf die eigene Haltung — Gleiches gilt auch im Umkehr-
schluss. Gleichwohl wirkt sich die aktuelle politische Ausrichtung auf den in Ge-
setzestexten, Entscheidungen oder Erlassen festgelegten Umgang mit Strafta-
tern aus. Dem Angleichungsgrundsatz gemaly § 3 Abs. 1 Strafvollzugsgesetz
(Callies/Muller-Dietz, 2005) — ,Das Leben im Vollzug soll den allgemeinen Le-
bensverhaltnissen so weit als moglich angeglichen werden.“ — wird inzwischen
eine deutlich hdhere Aufmerksamkeit geschenkt, als dies vor Jahren noch der
Fall war. Nicht immer kann sich jeder Bedienstete mit dieser neuen Form der
Behandlung identifizieren. Die gesellschaftliche und politische Ausrichtung be-
einflusst demnach auch die Sinnhaftigkeit des eigenen Tuns. Ist die auszuflih-
rende Aufgabe in ihrer Beschreibung und Umsetzung nicht mehr zu verstehen,
wird sie zur Belastung und beeintrachtigt auf lange Sicht die Arbeitsfahigkeit.
,Alle Anderungen und neuen Anforderungen innerhalb und auRerhalb des Ar-
beitsplatzes landen im 3. Stockwerk des Hauses der Arbeitsfahigkeit®
(lmarinen, 2010, 27). Die positiven und negativen Erfahrungen, die im Zuge
von Veranderungsprozessen jeglicher Art gemacht werden, pragen bewusst
oder unbewusst die Werte, Einstellungen und Motivationen der Mitarbeiter. Eine
Veranderung dieser Faktoren hat gleichermalien Einfluss auf das Betriebskli-

ma.

Dieses Gedankenexperiment kdnnte endlos weitergefuhrt werden — letztendlich
zeigt es auf, wie komplex das Zusammenwirken aller Faktoren ist. Das Haus
der Arbeitsfahigkeit bietet auch flr den Justizvollzug eine hervorragende Grund-
lage, wenn man das Ziel dahingehend definiert, nicht nur Arbeitsunfahigkeit —
also auch Fehlzeiten — zu vermeiden, sondern Arbeitsfahigkeit zu férdern und
damit die Anwesenheit zu erhéhen. Der Blick sollte sich, trotz der aufgrund ho-
her Fehlzeiten eingetretenen Krisensituation und des daraus resultierenden Be-
darfs an Krisenintervention, nicht zuvorderst auf den (Versuch) der Reduktion
von Fehlzeiten richten, sondern auf jene Mitarbeiter, die derzeit die Funktions-
fahigkeit der Behorde noch sicherstellen. Deren Gesundheit und Arbeitsfahig-
keit zu erhalten, muss unter Beachtung der multikausalen Zusammenhange
oberste Prioritat haben. Parallel dazu muss Uberlegt werden, wie (motivations-
bedingt) abwesende Mitarbeiter fur die Erfullung des gemeinsamen Auftrags

zuruckgewonnen werden konnen. Als scheinbar einfache Regel wird dafur gern
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angefuhrt, dem fehlenden Mitarbeiter zu verdeutlichen, dass sich derartiges
Verhalten nicht lohnt. Dies bedarf jedoch einer an sinnhafter Arbeit ausgerichte-
ten Motivation sowie der Einbindung in ein funktionierendes Team und der Kla-
rung der eigenen Rolle und Bedeutung im Gesamtsystem. Das Haus der Ar-
beitsfahigkeit zeigt die Vielfalt der verschiedenen Ansatzpunkte auf. Dennoch
kann die Arbeitsfahigkeit nur dann ,wachsen®, wenn alle Stockwerke im Blick
behalten werden. Es geht folglich um die Integration und Verzahnung der ver-
schiedenen Handlungsfelder. Konzentriert man sich nur auf ein Handlungsfeld,
beispielsweise die Forderung der Zusammenarbeit unter Kollegen, wird man
Arbeitsfahigkeit im Verstandnis von limarinen (2010/2011) nicht langfristig und
nachhaltig verbessern. Daflir sind vielfaltige und aufeinander abgestimmte

Malnahmen notwendig.
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5 Gesundheitsforderung im Justizvollzug

5.1 Von der Gesundheitsforderung zum Gesundheitsmanagement

Der Begriff Gesundheitsmanagement wird im Zusammenhang mit Fehlzeiten
(Reduzierungen) und vor dem Hintergrund des demografischen Wandels seit
einigen Jahren recht inflationar verwendet. In der Praxis wurde Gesundheitsfor-
derung oft ausschlie3lich mit der Organisation und Durchfihrung von Gesund-
heitstagen, Rickenschulen und Seminaren zur Stresspravention und zum Er-
nahrungsverhalten gleichgesetzt. Die Individualverantwortung des einzelnen
Mitarbeiters stand dabei im Vordergrund. ,Die Praxis der betrieblichen Gesund-
heitsférderung stellt sich noch weitgehend als ein Flickenteppich von Einzelak-
tionen, Kursen und Angeboten zur Verhaltensanderung dar. Aus Befragungen
werden selten MaRnahmen abgeleitet, die Interventionen werden weder kontrol-
liert noch evaluiert, ihre Wirksamkeit bleibt fraglich® (Zimolong/Elke/Bierhoff,
2008, 9). Kritisiert werden insbesondere das Fehlen vorausgehender systemati-
scher Bedarfsanalysen und die selten an konkreten Zielen ausgerichtete (Akti-
ons-)Intervention sowie die zeitlich befristete Intervention in das Betriebsge-
schehen (vgl. Badura/Ritter/Scherf, 1999, 17).

In den letzten Jahren setzte sich jedoch zunehmend der Begriff des ,,Gesund-
heitsmanagements® durch und signalisierte damit auch einen Perspektivwech-
sel. Unter Gesundheitsmanagement versteht man ,die Entwicklung integrierter
betrieblicher Strukturen und Prozesse, die die gesundheitsforderliche Gestal-
tung von Arbeit, Organisation und dem Verhalten am Arbeitsplatz zum Ziel ha-
ben und den Beschaftigten wie dem Unternehmen gleichermallen zugutekom-
men“ (ebenda). Der Fokus liegt nunmehr starker auf den Strukturen innerhalb
der Organisation oder des Unternehmens sowie auf den systemimmanenten
Arbeitsbedingungen. Betriebsklima, Kommunikations- und Fehlerkultur, Team-
entwicklung und FlUhrungsverhalten stehen jetzt im Zentrum der Aufmerksam-
keit. Ganzheitliche und prozessorientierte Gesundheitsférderung arbeitet auf
verschiedenen Ebenen mit verschiedenen Interventionsformen und steht in kei-
ner Konkurrenz zur Praxis des Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Sie ist des-
halb ,nicht nur temporares Begleitmodul von Veranderungsprozessen mit kur-

zer Halbwertszeit, sondern ein geeignetes Instrument, um den standigen Wan-
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del von Verwaltungsstrukturen in engster Abstimmung mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern und der FUhrung nachhaltig positiv zu gestalten® (Positionspapier
Offentlicher Dienst, 2009, 2). Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) ist
fur viele offentliche Verwaltungen und Organisationen eine neue Herausforde-
rung. Um sich dieser stellen zu konnen, bedarf es klarer Prozessstrukturen und
einheitlicher Standards. Walter (2010, 147 ff.) benannte die in ihrem Verstand-
nis notwendigen Mindeststandards, die fur ein erfolgreiches Handeln im betrieb-

lichen Gesundheitsmanagement unabdingbar sind. Dazu gehéren:

e Formulierung einer klaren inhaltlichen Zielsetzung
e Abschluss schriftlicher Vereinbarungen

e Einrichtung eines Lenkungsausschusses

e Bereitstellung von Ressourcen

e Festlegung personeller Verantwortlichkeiten

e Qualifizierung von Experten und Fuhrungskraften
e Beteiligung und Befahigung der Mitarbeiter

e Betriebliche Gesundheitsberichterstattung

e Internes Marketing

e Durchflihrung der vier Kernprozesse

Einen hohen Stellenwert nimmt im betrieblichen Gesundheitsmanagement die
aktive Einbindung der Mitarbeiter ein. ,Mit Blick auf die konkrete Arbeitssituation
sind die einzelnen Mitarbeiter die besten Experten. Bereits bei der Betriebsdi-
agnose, insbesondere bei der Entwicklung von Problemldsungen sind sie aktiv
einzubinden, weil ohne ihre Mitwirkung weder eine verlassliche Betriebsdiagno-
se noch eine wirksame Intervention mdglich ist* (Badura/Ritter/Scherf, 1999,
22). Die Ziele im betrieblichen Gesundheitsmanagement gehen inzwischen weit
uber die ,blof3e“ Reduzierung von Fehlzeiten hinaus. Selbst wenn es auch heu-
te haufig noch das zuvorderst genannte Ziel ist, haben die Unternehmen und
Organisationen erkannt, dass das Betriebs- und Beh6érdengeschehen ganzheit-
lich in den Blick genommen werden muss. ,Die Aktivitaten eines solchen Mana-
gementprozesses durfen nicht nur als Reparaturmalinahmen betrachtet wer-
den, die erst einsetzen, wenn bereits sichtbare Mangel bestehen. Auch eine
innovationshemmende Unternehmenskultur oder geringer Handlungsspielraum

der Beschaftigten kdnnen Anlasse sein, Uber die Institutionalisierung eines be-
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trieblichen Gesundheitsmanagements nachzudenken® (Badura/Ritter/Scherf,
1999, 50). Gesundheitsmanagement agiert auf verschiedenen Praventionsebe-
nen. Grundsatzlich ist unter Pravention zu verstehen, dass bereits bei den ers-
ten Anzeichen von Auffalligkeiten reagiert wird. Primarpraventiv zu agieren be-
deutet, Einfluss zu nehmen, obwohl ,noch® kein Bedarf signalisiert wird. Im
Wissen um systemimmanente Besonderheiten Supervision anzubieten — bei-
spielsweise im Zuge der Teamentwicklung und Qualifizierung —, fiele in den Be-
reich der Sekundarpravention. Unter tertiarer Pravention ist ein Eingriff in das
System zu verstehen, da hier die Auffalligkeit — im vorliegenden Fall die Fehl-
zeiten — noch beeinflussbar ist und somit einer Verschlimmerung entgegenge-
wirkt werden kann. Greift auch der zuletzt genannte Praventionsansatz zu kurz,
muss das System zunachst Uber eine Krisenintervention soweit stabilisiert wer-
den, dass dann auf einer neu/wieder geschaffenen Basis weitere Interventions-

angebote uberhaupt Erfolg versprechen konnen.

5.2 Der systemische Blick im Gesundheitsmanagement

,Systemisch bedeutet weit mehr, als nur die Betrachtung vom einzelnen Indivi-
duum auf die angenommenen Sozialbeziehungen zu richten. Systemisch be-

deutet:

a) Ein hohes Wissen Uber systemtheoretisch begrindbare Zusammen-
hange

b) Ein umfangreiches Know-how Uber konkrete bedarfs- und I6sungsori-
entierte Strategien und Methoden® (Missal, 2004, 1).

Im betrieblichen Gesundheitsmanagement wird die gesamte Behoérde zum Ge-
genstand der Analyse. ,Die Vision der ,gesunden‘ Organisation” (Senge, 1998;
Badura et al., 1999, 2010) unterstellt, dass nicht nur Individuen, sondern auch
Unternehmen gesund oder krank sein kdnnen. In einem derart komplexen Sys-
tem wie dem Justizvollzug ist es beinahe essentiell, die verschiedenen Sicht-
weisen aller am Prozess Beteiligten abzufragen und auszutauschen, um den
gesamten ,Mikrokosmos* verstehen zu konnen (vgl. Hofler et al., 2013, 27). Der
erste Schritt zur Veranderung bedarf einer fundierten Standortbestimmung, d. h.

einer kompakten Diagnose der Ausgangslage. Soll Gesundheitsmanagement
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tatsachlich erfolgreich sein, mussen zuvorderst die ungeschriebenen Gesetze —
die wahre Unternehmenskultur findet sich nicht in schriftlich fixierten Leitbildern
wieder — erkundet werden. Jene bestimmt, wie viel Veranderungen und Eingrif-
fe in das System moglich sind, ,weil sie das Verhalten von Menschen beein-
flusst und neues Verhalten ermdglicht oder verhindert* (ebenda). Die Analyse
aller Prozesse und Strukturen innerhalb des Systems ist deshalb von herausra-
gender Bedeutung, weil es im Verstandnis von Missal (2004, 6) das komplexe

System des ,Mitarbeiterteams” gibt, welches

¢ _Informationen auf einer Art verarbeitet, die zwar als Gesamtheit anders
ist, jedoch auf den Charakteristiken und Qualitaten der einzelnen Mitglie-
der beruht,

e ein ganz spezifisches emotionales Niveau besitzt, das an sich einmalig
ist, doch durch die Emotionen der Mitglieder gespeist wird,

e sowohl die Ursache als auch die Wirkung seiner selbst ist, d. h. durch die

Teammitglieder erzeugt wird und diese zugleich beeinflusst.”

Aulerdem existiert das komplexe Unternehmen, in diesem Fall die komplexe

Behorde Justizvollzug, fur die gilt:

e Der Justizvollzug hat ,seine eigenen, ganz spezifischen Strategien, In-
formationen von innen als auch von auf3en zu verarbeiten®.

e Justizvollzug ,besitzt eine ganz eigene emotionale Identitat und Wirk-
samkeit, mit inneren wie aufleren Belastungen umzugehen®.

e Justizvollzug ,existiert in seiner eigenen komplexen Erfahrungswelt*
(ebenda, 6).

Aus Sicht Missals lassen diese Erkenntnisse nur einen Schluss zu: Demnach
kénnen ,globale, objektivierte Interventionsstrategien einem spezifischen, sich
auf eigener Logik basierenden komplexen System nicht gerecht werden®
(ebenda, 6 f.). Systemische Organisationsentwicklung — mithin das Gesund-
heitsmanagement, so man es als Organisationsentwicklung verstehen mochte —
interveniert demzufolge nicht mit standardisierten und manualisierten Metho-
den, sondern verfolgt bedarfs- und I6sungsorientierte Strategien, die konkret auf

die jeweilige Behdrde zugeschnitten sind (vgl. ebenda). Problemfelder missen
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demnach messbar definiert, Zielkriterien und klare Handlungsstrategien mussen

benannt werden.

Organisationen, die bereits lange bestehen, verfugen haufig Uber starke Kultu-
ren, Glaubenssatze und Organisationsregeln, die Uber eine grolRere Zeitspanne
entwickelt und routiniert worden sind. Definierte Prozesse, beispielweise Geset-
zestexte, Erlasse, Verwaltungsvorschriften und Anweisungen, sichern die Arbeit
nach geltenden Regeln und Vorschriften ab. Organisationen sind stark ausdiffe-
renziert. Sie verfligen Uber komplexe Strukturen zur Bewaltigung einer Vielzahl
unterschiedlicher Anforderungen und bedienen sich zur Aufgabenerflllung Ex-
perten aus den unterschiedlichen Professionen (vgl. Ahr, 2013, 45 ff.). ,Die
Missachtung der in der Organisation vorhandenen Vielfalt sowie der daraus re-
sultierenden spezifischen Kommunikationsmuster kann bei den Betroffe-
nen zusatzlichen Widerstand auslésen“ (Ahr, 2013, 45). Diese Erkenntnis sollte
stets bericksichtigt werden, da der Justizvollzug von Natur aus zu jenen Orga-
nisationen gehort, die Veranderungen nicht grundsatzlich offen gegenuberste-
hen, sondern viel Widerstandsenergie aufbringen kdnnen, um Bekanntes, Ver-
trautes und Routiniertes zu bewahren. In Hinblick auf die bestehende, sich
komplex darstellende Ausgangssituation, konkret auf die aktuellen Herausforde-
rungen im Justizvollzug Thuringen, gilt es daher, den Blick auf folgende The-

men zu richten:

e Hoher Altersdurchschnitt in allen Behorden
e Groler Bedarf an Weiterqualifizierung

e Grolde Arbeitsunzufriedenheit

e Geringe Motivation

e Fehlender Personalzuwachs

e Hohe Fehlzeiten

Angesichts dieser Probleme sind die bevorstehenden (Ver-)Anderungen ohne
FUhrungskrafte — auf allen Ebenen des Vollzuges und mit hoher Veranderungs-
kompetenz — und Fahigkeit nicht zu bewaltigen. ,Die echte Herkulesaufgabe
der kommenden Jahre besteht zweifellos darin, die Fuhrungskrafte bei ihrer
Rolle im Wandel zu begleiten und zu befahigen® (Keicher, 2013, 55). Erganzend
zu allen genannten Faktoren muss sich die Organisation/Behorde Uber das
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Ausmal} der bevorstehenden Veranderungen im Klaren sein — bestenfalls durch

einen dialogischen Austausch der Schlisselpersonen.

Fir eine klare und zielgerichtete Intervention bedarf es der klaren Analyse und
Beschreibung der Ausgangssituation. Hofler et al. (2013, 61) bedienen sich da-
fur eines Modells, das vier Typologien (Reparieren, Verbessern, neu ausrichten,
durch Turbulenzen navigieren) beinhaltet. Bedarf es aufgrund der ermittelten
Sachlage einer ,Reparatur®, also einer Veranderung, weil etwas — angenom-
men, die Konfliktlésung im Team — nicht funktioniert und die fortlaufenden Pro-
zesse blockiert werden, oder ist eine Verbesserung notwendig, weil manches
nicht ,rund“ 1auft? Darunter zahlen Veranderungen innerhalb der politischen
Ausrichtung oder der Fuhrung und Leitung einer Behorde oder Vollzugsanstalt.
Die Herausforderung besteht in diesem Fall darin, die aufgetretenen Stérungen
zu beseitigen und gemeinsam daran zu arbeiten, wie die Arbeit zuklnftig funkti-
onieren kann. Mussen Werte neu definiert oder Strukturen Uberdacht werden,
um Prozesse zu optimieren, so stunde hier eine Veranderung im Sinne einer
Neuausrichtung an. Eine weitere Mdglichkeit des Veranderungsanlasses betrifft
heutzutage nicht nur den Justizvollzug, sondern eine Vielzahl von Organisatio-
nen. Es ist offensichtlich, dass der derzeitige Zustand, wie in der Ausgangslage
beschrieben, so nicht beibehalten werden kann, weil er die Qualitat der Arbeit,
die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbeiter und daraus resultierend
die Funktionsfahigkeit des Justizvollzuges nachhaltig bedroht. Dennoch, ein klar
definiertes Zukunftsbild existiert noch nicht. Eine systemische Organisationsdi-
agnostik ,fragt nicht primar nach den Dingen, die nicht funktionieren oder nicht
existieren, sondern nach den Starken, Ressourcen und Kompetenzen der Mit-
arbeiter und des Gesamtsystems, die es bisher geschafft haben zu verhindern,
dass sich die Organisation in der Krise vollstandig verliert* (Missal, 2004, 8).

5.3 Gesundheitsforderung im Justizvollzug

Dem Positionspapier des Forums fiir den Offentlichen Dienst (letzte Aktualisie-
rung am 02.04.2009, www.dnbgf.de) ist zu entnehmen, dass den Offentlichen
Dienst verschiedene Merkmale pragen, die einen zwingend zeitnahen und ins-

besondere nachhaltigen Handlungsbedarf im Bereich der Gesundheitsforde-
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rung implizieren. Dazu gehort vor allem der vergleichsweise hohe Krankenstand
bei einem relativ hohen Durchschnittsalter, verbunden mit dem vor allem fur
den Justizvollzug noch immer verbesserungsfahigen Ansehen in der Offentlich-
keit, und die weiterhin zu erwartende Reduzierung des Personalbestandes. Als
Einflussfaktoren auf die Arbeit in diesem die Lebensqualitat bestimmenden Be-
reich durften sich bei den Probanden der Untersuchung — wie im Folgenden zu
belegen ist — die Struktur der Organisation im Justizvollzug, die Uber Verwal-
tungsvorschriften und Erlasse definierte und praktizierte Kommunikations- und
Konfliktkultur sowie weitere der Sinngebung zuzurechnende Faktoren erweisen.
Nach Gratz (1993, 327) ist ,die Gefangnissituation auch fur die Bediensteten
sehr belastend, nicht nur vereinzelt auftretende kritische Situationen erhdhen
den Verschleil3.“ Phanomene wie innere Kindigung, Resignation, Rickzug und
Burn-out deuten auf komplexe Belastungen hin, denen nicht allein durch
gesundheitsforderliche und am Verhalten des Einzelnen ausgerichtete Mal}-
nahmen begegnet werden kann. Die vorliegende Personalproblematik ist
durchaus vergleichbar mit jener in Polizei, Feuerwehr und Lehrerschaft. Eine in
Baden-Wurttemberg durchgefuhrte Emnid-Umfrage ermittelte, dass die Mitar-
beiter im Justizvollzug unter den am meisten durch psychische Belastungen
betroffene Berufsgruppen den zweiten Platz einnehmen. Bereits 22,1 % der
Mitarbeiter dieses Bundeslandes wurden aufgrund eines vorliegenden Burn-out-
Syndroms vorzeitig berentet. Als mogliche Ursachen fur eine derartige Entwick-

lung werden primar folgende Faktoren genannt:

e Geringe Gratifikationen

e Hohe personliche Anspriche, kombiniert mit hohem Verantwortungsge-
fahl

e Eintonigkeit der Tatigkeit

e Geringe Beeinflussbarkeit der Arbeitssituation und der Gefangenen, da-
raus resultierend kaum messbare Erfolgserlebnisse

e Geringe Wertschatzung durch Fuhrungskrafte

¢ Fehlende soziale Unterstitzung in Krisensituationen

o Gesellschaftlich Ubertragene Verantwortung bei geringer/keiner gesell-
schaftlichen Wertschatzung
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Die Gesundheitsforderung in Haftanstalten widmete sich bis vor wenigen Jah-
ren ausschliel3lich der Gesunderhaltung und Wiederherstellung von Gesundheit
aufseiten der Inhaftierten. Die Optimierung ihrer Versorgung stand lange Zeit im
Fokus der gesundheitsfordernden Bemihungen. Die Gesundheit der Gefange-
nen sollte verstarkt als ein wichtiger Teil im Resozialisierungsprozess begriffen
werden. ,Gesundheit und das innovative Konzept der Gesundheitsforderung
schlielen verschiedene Zielgruppen (Gefangene und Bedienstete/Leitung) und
andere Faktoren mit ein. In der Gesundheit der Gefangenen spiegeln sich die
Haftrealitaten wider (z. B. Depression, Angste, Infektionskrankheiten, Suizid,
(sexuelle) Gewalt bei den Gefangenen; hoher Krankenstand auf Seiten der Be-
diensteten® (Stéver, 2010, 11). Die geschlossenen ,totalen Institutionen“ stehen
vor der grof3en Herausforderung, Antworten zu finden auf Fragen, die sich aus
diversen Erkenntnissen ergeben, wobei diese Antworten Uber bloRen Aktionis-

mus hinaus gehen mussen.

Gesundheitsforderung ist aber nicht nur fur die Inhaftierten von zentraler Be-
deutung, sie muss in gleichem Malde auch der Gesunderhaltung der Mitarbeiter
dienen. Eine gute Grundlage fur prozessorientiertes Arbeiten und die Integrati-
on der Gesundheitsférderung in das Leitbild des Justizvollzuges bietet die im
Zuge der ,4. Europaischen Konferenz zu Gesundheitsforderung in Haft* (15.—
17.4.2009 in Wien) verabschiedete Charta ,Gesundheitsfordernde Haftanstal-
ten® (vgl. gesundinhaft.eu). Diese Charta basiert auf dem Prinzip der Selbstver-
pflichtung und stellt zunachst eine Absichtserklarung dar, die von den Haftan-
stalten eigenverantwortlich in ihren strategischen und operativen Planungen
eingefuhrt und umgesetzt werden muss. Die wesentlichen, erstmals konkret auf
die Mitarbeiter bezogenen Grundbausteine sollen hier dargestellt und in die wei-
teren Uberlegungen einbezogen werden:

Arbeitsplatz Gefédngnis (zit. nach Forum flr Gesundheitsforderung in Haft,

ebenda):

,Die Haftanstalt wird sich daflr einsetzen, dass fur die Bediensteten ein Ar-
beitsplatz bereitgestellt wird, der sie in ihrer Tatigkeit und in ihren Handlungs-

kompetenzen unterstutzt, wahrnimmt und der fur ihre Gesundheit forderlich ist.

77



Dazu dienen:

¢ l|dentifizierung von gesundheitsbezogenen Aufgaben und Bedurfnissen
und deren handlungsorientierte Wirdigung

e Entwicklung einer Organisationskultur, die durch Integritat, Aufgeschlos-
senheit, Innovation, gegenseitigen Respekt, gute Kommunikation,
partizipative Entscheidungsfindung und positives Feedback gekenn-
zeichnet ist

o Bereitstellung angemessener gesundheitsbezogener Dienstleistungen,
Einrichtungen und Informationen

e Unterstitzung von Selbsthilfe

Nachhaltige Haftanstalt

Die Haftanstalt setzt sich das Ziel, dkologische Kontexte zu schaffen, die den
Kriterien einer nachhaltigen Entwicklung wie auch der Gesundheitsforderung

entsprechen.
Dazu dienen:

e Entwicklung von Leitlinien, die sicherstellen, dass bei der architektoni-
schen Planung und bei Bau- und Umbaumalinahmen die Auswirkungen
in Hinblick auf Gesundheit und nachhaltige Entwicklung beurteilt und be-
rucksichtigt werden

e Entwicklung von integrierten strategischen Losungen fur Gesundheit und
nachhaltige Entwicklung

Prinzipien zur Umsetzung

1. Diese Charta der Gesundheitsforderung wird entsprechend den Werten
und Prinzipien der Haftanstalt bzw. des Justizvollzuges umgesetzt. Sie
schlielfen Mitbestimmung, Partnerschaft, Gerechtigkeit und Nachhaltig-
keit mit ein.

2. Die Umsetzung dieser Charta der Gesundheitsforderung unterliegt vor

allem der Verantwortlichkeit der Leitungsebene. Alle Mitglieder der Haft-
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anstalt tragen jedoch ihre personliche Verantwortung fur die Unterstit-
zung der Leitungsebene in diesem Bestreben.

3. Bei der Umsetzung werden langfristig angelegte Prozesse der Organisa-
tionsentwicklung und der Systemintervention im Sinne der gesundheits-
forderlichen Gesamtpolitik vorrangig sein.

4. Die Charta der Gesundheitsforderung wird umgesetzt durch eine grof3e
Bandbreite von gesundheitsforderlichen Aktivitaten, die Forschung, wei-
tere Analysen und kritische Uberpriifungen des Programmes, die Ver-
fugbarkeit von Gesundheitsdienstleistungen, Malinahmen zur Erhdéhung
des Gesundheitsbewusstseins, der Anwaltschaftlichkeit, der Mediation,
die Bereitstellung von Informationen und die Mdglichkeit von Vernetzung
einschlief3t.

5. Zu spezifischen Themenbereichen und besonderen Bestandteilen der
Charta der Gesundheitsforderung wird zur Erleichterung der Umsetzung
von Worten in Taten ein Leitfaden zur Implementierung herausgegeben.

6. Malnahmen der Gesundheitsberichterstattung werden eingerichtet, um
sicher zu stellen, dass die Umsetzung der Charta zur Gesundheitsforde-

rung effektiv und sinnvoll verlauft.
Gesundheitsforderung wird als Schlusselinvestition verstanden.”

Mittels der hier zitierten Charta wird proklamiert, dass im Justizvollzug etwas fur
die Gesundheit aller dort lebenden und arbeitenden Menschen getan werden
muss. Stellt man in der Praxis aber die Frage, wie sich diese Charta in die Rea-
litat Ubertragen lasst, werden noch vielfaltige Herausforderungen zu bewaltigen
sein. Das Spektrum der denkbaren Interventions- und Gestaltungsmoglichkei-
ten ist grof3. Dies zeigt vielfaltige Optionen auf, kann den Prozess aber zugleich

[ahmen.

Es ist von vorrangiger Bedeutung, erste Punkte zu finden, an denen minimalin-
vasiv angesetzt werden kann. Die Implementierung gesundheitsforderlicher
Strukturen im Justizvollzug setzt — wie im vorausgegangenen Kapitel bereits
beschrieben — eine grindliche Analyse der dort vorherrschenden Organisati-
onsstrukturen und Arbeitsbedingungen voraus. Zugleich sollen die besonderen
Belastungen, denen das Personal ausgesetzt ist, sowie potenzielle
Anreizeffekte, die die Motivation und Zufriedenheit erhdhen konnten, verifiziert
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sowie das Interesse und die Bereitschaft an VeranderungsmalRnahmen abge-

fragt werden.

Inzwischen gibt es einige Akteure innerhalb der Bundeslander, die die Feder-
fuhrung im Prozess des Gesundheitsmanagements Ubernommen haben. Es
existieren Leitfaden und Handlungsoptionen, ein einheitliches Gesamtkonzept
wurde bis dato allerdings nicht erstellt. Eine grole ,Gefahr” besteht nach wie
vor darin, dass Gesundheitsforderung — deren Aspekte aullerst vielschichtig
sind — nur in Form singularer Projekte betrieben wird. Die Wirkung sowohl auf
Mitarbeiter als auch auf die Organisation sind in diesem Falle gering und ,ver-
puffen® recht schnell. Mitarbeiter konnten sich abwenden und sehen sich dann
unter Umstanden in ihren Zweifeln bezuglich der Realisierbarkeit und Umsetz-
barkeit bestatigt. Komplizierte und voraussichtlich zeitaufwendige Probleme
konnten verschoben, ausgesessen und letztlich nicht bewaltigt werden. Soll
betriebliches Gesundheitsmanagement eine ,durchschlagende Wirkung entfal-
ten, dann bedarf es einer Institutionalisierung® (Badura/Ritter/Scherf, 1999, 51).
Die vorliegende Forschungsarbeit verfolgt das Ziel, einen mdglichst umfassen-
den und verstandlichen Uberblick (iber die komplexen Zusammenhénge von
Gesundheit, Arbeitsfahigkeit und Qualitat der Arbeit im Justizvollzug zu geben.
Erganzend dazu will sie Wege aufzeigen, wie die Lucke zwischen Erkenntnis

und Praxiserfahrung moglicherweise geschlossen werden kann.
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6 ,Gesundheit im Justizvollzug® — eine erste Annaherung
an den Untersuchungsgegenstand

,Wohlgetan ist es, die Gesunden sorgféltig zu flihren,

71

damit sie nicht krank werden. "
(Hippokrates, zit. nach Keppler, 2010, 49)

Mit der Jahrtausendwende wurden in verschiedenen Bundeslandern neue Per-
sonalentwicklungskonzepte erarbeitet, die im Grundsatz Ubereinstimmend auf
ein qualifiziertes, gesundes und motiviertes Personal abzielen. Anwesenheits-
und Fehlzeitenanalysen wurden erstellt, Befragungen zu Belastungen im Ar-
beitsalltag durchgeflihrt und verschiedene themenspezifische Zusammenkinfte
von Personalverantwortlichen und Fuhrungskraften sowohl intern als auch lan-
derUbergreifend initiiert. Infolge der dort gewonnenen Erkenntnisse konnten
erste Interventions- und Praventionsstrategien sowie MalRnahmenkataloge ent-
wickelt werden. Dabei ruckte man dezidiert vor allem die bundesweit hohen
Fehlzeiten und die hierarchische Struktur, einhergehend mit Kommunikations-
hemmnissen, in den Vordergrund. Federfuhrend in diesem Prozess waren die
alten Bundeslander, insbesondere die Lander Nordrhein-Westfalen und Nieder-
sachsen. Impulsgebend flir eine inhaltliche Auseinandersetzung mit der Ge-
sundheit und Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter im Justizvollzug Thuringen war der
Mangel an wissenschaftlichen Erhebungen zu diesem Thema, der sich insbe-

sondere in den neuen Bundeslandern offenbarte.

Ziel der Untersuchung ist es jedoch nicht, eine allein an pathogenen Faktoren
ausgerichtete  Ursachenforschung zu betreiben oder Personalpolitik
infragezustellen — wenngleich diese Punkte auch nicht aul’er Acht gelassen
werden durfen. Vielmehr geht es darum, gezielt Ressourcen in der Organisation
und der Mitarbeiterschaft zu identifizieren, die zu einer gesunden Teilhabe am
Arbeitsprozess beitragen und befahigen. Richten wir den Blick zunachst auf
Studie 1, die durch die Erfassung von Fehlzeiten einen ersten Einblick in die
gesundheitliche Situation im Justizvollzug Tharingen ermdéglicht. Im Anschluss
daran vertieft Studie 2 das Erkenntnisinteresse, indem es den Fokus auf alle

vier im Haus der Arbeitsfahigkeit beschriebenen Faktoren legt. Es wird nach
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Einstellungen und Motivationen gefragt, sowohl zur Aufnahme des Beschafti-
gungsverhaltnisses als auch zur Arbeit mit der Klientel. Gesundheitsforderliche
und gesundheitsbelastende Faktoren innerhalb der Zusammenarbeit mit Kolle-
gen und Vorgesetzten sowie aul’erhalb des Arbeitsplatzes sollen generiert wer-
den.

Mittels Studie 3 werden spezifische Parameter, die zum Erhalt von Arbeitszu-
friedenheit und Gesundheit beitragen kdénnen, ermittelt. Durch eine Vollerhe-
bung sollen die in Studie 2 gewonnenen Erkenntnisse bekraftigt und dezidiert
beschrieben werden, alternativ ist die Moglichkeit einer Widerlegung zu prufen.
Die Ergebnisse aller drei Studien flieRen sodann in eine Diskussion ein, um an-

schlielend die fur den Justizvollzug relevanten Handlungsfelder abzuleiten.

Vor dem Hintergrund der dargestellten Ausgangssituation gliedert sich die

Grundstruktur der Erhebung in drei aufeinander aufbauende Schwerpunkte:

1. Studie 1 — quantitativer Zugang: Durchfuhrung einer Fragebogenerhe-
bung zur Ermittlung der Fehlzeitendaten aller Mitarbeiter in den Jahren
2000 bis 2008.

2. Studie 2 — mitarbeiterbezogene Datenerhebung: In Erganzung dieser
ausschlieBlich deskriptiven und die Ergebnisse absolut abbildenden Me-
thode wurde (ebenfalls Uber eine Fragebogenuntersuchung) die Durch-
fuhrung einer standardisierten, schriftichen Befragung der Tharinger

Vollzugsbediensteten fokussiert.

3. Studie 3 — mitarbeiterbezogene Datenerhebung: Um die ersten Ergeb-
nisse zu erganzen und zu vertiefen, wurde in funf Anstalten des Landes
eine exemplarische Studie zu Fragen der Arbeitszufriedenheit und -
belastung im Justizvollzug durchgefihrt. Der Zugang erfolgte Uber eine

Fragebogenuntersuchung mit quantitativer und qualitativer Ausrichtung.

Das Erkenntnisinteresse dieser Untersuchung besteht darin, eine Auswahl an
Faktoren zu beleuchten, die zur Férderung der Anwesenheit von Mitarbeitern,
ihrer Gesunderhaltung und der damit einhergehenden Funktionsfahigkeit des
Justizvollzuges beitragen, zugleich aber auch hinderlich sein konnen. Der Wir-

kungszusammenhang auf die individuelle Gesundheit des Einzelnen und das
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Funktionieren der gesamten Organisation ist multifaktoriell angelegt. Von die-
sen hier lediglich skizzierten inneren und auferen Einflussfaktoren werden zu-

nachst alle Mitarbeiter in unterschiedlicher Verteilung und Gewichtung berihrt.

Zum besseren Verstandnis werden zunachst die Fragen, die jeder Studie vo-
rausgegangen sind, erlautert. Im Folgenden werden sodann die Untersu-
chungsschritte der Erhebungen dargestellt und die angewandten Methoden
(bzw. deren Kombination) kritisch diskutiert. Daran anschlielend erfolgt die
Prasentation und Diskussion der Ergebnisse unter Einbezug bereits vorhande-
ner Studien, um die Arbeit mit einer zusammenfassenden Ergebnisdiskussion

abzuschlielRen.

6.1 Studie 1 — die Fragestellung

Dass es sich bei den im Einflhrungskapitel benannten Ursachen, die in den
Studien 2 und 3 dezidiert abgefragt wurden, nicht um blof3e Vermutungen han-
delt, die quasi mit einer Schablone auf die hiesige Untersuchungspopulation
Ubertragen wurden, Iasst die folgende AuBerung eines Befragungsteilnehmers

mehr als nur erahnen:

»,Nach 30 Dienstiahren immer noch im Eingangsamt A7 und mit der Aussicht nach 40
Dienstjahren so in Pension zu gehen, keinerlei Anerkennung des Geleisteten zum En-
de des Arbeitslebens, das macht krank“ (Fragebogen 102, erganzende Anmerkungen,
A3).

FUr den Bereich des Justizvollzuges wird angenommen, dass Parameter wie
der ausgesprochen hohe Krankenstand eine klare Reaktion der Beschaftigten
auf die Organisationsstrukturen und die Defizite im sozialen (beruflichen) Netz-
werk sind. Es ist also der Frage nachzugehen, wie die hohen Fehlzeiten, die
sich in allen untersuchten Organisationen zeigen, in einem System wie dem
Justizvollzug zu bewerten sind. Diskutiert wird, welche Belastungen und sys-
temimmanenten Umstande diese Krankenstande begunstigen und wo sinnvoll-
erweise zielfuhrend und insbesondere I6sungsorientiert und partizipativ Einfluss
genommen werden kann, belastende Faktoren abgebaut und entlastende Fak-
toren intensiviert werden konnen. In diesem und den darauf aufbauenden Kapi-

teln soll erortert werden, wie die hohen Fehlzeiten im Justizvollzug zu bewerten
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sind. Mittels der ersten chronologischen Erhebung der Fehlzeiten im Thuringer
Justizvollzug wird zunachst ein Bild von deren Entwicklung und Verlauf ge-

zeichnet.

6.2 Studie 1 — Datenerhebung Fehltage — Erhebungsinstrumente

Die Fehlzeitenquote in einer Behorde wie dem Justizvollzug ist ein wesentlicher
Gradmesser sowohl fur die Sicherstellung der Aufgabenerfillung als auch flr
die Gesundheit und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten. Die statistische Er-
hebung von Fehlzeiten Uber die Erfassung von spezifischen Falldaten dient
dem Ziel, relevante Kennzahlen in Bezug auf die Fehlzeitenquote im Thuringer
Justizvollzug abzubilden, um anhand der Ergebnisse verfeinerte Diagnosein-
strumente zu entwickeln und anwenden zu konnen. Die Erfassung der Fehlzei-
ten erfolgte Uber einen zweiseitigen Fragebogen mit funf Subskalen (vgl. An-
hang A). Das Erhebungsdesign orientierte sich in seiner Grundstruktur an den
Erhebungen der Bundesverwaltung (Bundesministerium des Inneren, 2006).
Die Anlehnung an diese Befragungsstruktur ermoglicht es, die Ergebnisse un-
abhangig von ihren leistungs- und aufgabenspezifischen Merkmalen, somit zu-
nachst also ausschliel3lich aus der Perspektive der 6ffentlichen Verwaltung, zu
betrachten. Fehltage werden hier anhand der Arbeitstage erfasst, die infolge
von Erkrankungen und RehabilitationsmaRnahmen ausgefallen sind. Das De-
sign wurde fur die vorliegende Erhebung entsprechend modifiziert und dem
Tharinger Justizministerium und dem Hauptpersonalrat des Justizvollzuges zur
weiteren Diskussion und Entscheidung vorgelegt. Im Ergebnis wurde der Erhe-
bungsbogen in eingeschrankter Version zur Bearbeitung durch die Personal-

verantwortlichen in den Anstalten freigegeben.

Erfasst wurden alle Mitarbeiter, die der Behorde in den Erhebungsjahren durch
Vorlage einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung nicht zur Verfugung standen.
Die Abwesenheitsvariante ,krank ohne Schein® wurde ausgeschlossen, da es
hierfur zum Zeitpunkt der Befragung noch keine einheitliche Handhabe gab.
Mittels Tabellen (vgl. Anhang A) wurden in einem ersten Schritt die Angaben zu
allen Beamten (Angestellte wurden aufgrund der geringen Anzahl wie Beamte

behandelt), unabhangig von Laufbahn oder Dienstgruppenzugehdrigkeit, erho-
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ben. Auch auf die Unterscheidung zwischen Anwartern und Beamten wurde
verzichtet, da grundsatzlich davon ausgegangen werden kann, dass Anwarter
im Justizvollzugsdienst nach der Ausbildungs- und Probezeit in das unbefristete
Beamtenverhaltnis tbernommen werden. Ebenso wurde auf die Unterteilung in
Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigte verzichtet, die Ausfalltage von Teilzeitbeschaf-
tigten werden als ganze Tage gerechnet. Beamte des gehobenen und hoheren
Vollzugsdienstes wurden — resultierend aus den vorab gefihrten Gesprachen
im Justizministerium — innerhalb der Auswertung und Darstellung in einer Grup-

pe zusammengefasst.
Die einzelnen Kennzahlen wurden unter folgenden Kriterien erhoben:

e Tabelle 1: Fehlzeiten nach Art und Dauer der Erkrankung und Ge-
schlechterzugehorigkeit

e Tabelle 2: Fehlzeiten nach Laufbahnzugehorigkeit und Geschlechterzu-
gehdrigkeit

e Tabelle 3: Fehlzeiten nach Laufbahnzugehorigkeit und Tatigkeitsbereich
im allgemeinen Vollzugsdienst

e Tabelle 4: Nicht Erkrankte im Erhebungsjahr

Die erhobenen Daten ermdglichen zunachst eine Aussage uber die tatsachli-
chen Fehlzeiten. Im Folgenden werden die zugrunde gelegten Begriffe und Kri-

terien erlautert:
Fehlzeiten:

,unter Fehlzeiten werden alle Abwesenheiten verstanden, in denen der Mitar-
beiter seine Arbeitskraft dem Unternehmen nicht zur Verfigung stellt* (Bran-
denburg/Nieder, 2003, 13). ,Fehlzeiten werden hinsichtlich ihrer Ursache diffe-
renziert in Krankenstand (85 % aller Fehlzeiten), Arbeitsunfalle, gesetzlich ge-
regelte Fehlzeiten (Kur, Mutterschutz etc.) sowie in Fehlen aufgrund sonstiger
Ursachen® (Lierse, 1999, 140).

Durch Attest legitimierte Fehlzeiten:

Anteil der im Auswertungszeitraum angefallen AU-Tage pro Kalenderjahr, be-
zogen auf die Gesamtanzahl der Beschaftigten in der jeweiligen Anstalt in Pro-

zent und Tagen
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Kurzzeiterkrankungen:

1: AU-Falle mit einer Dauer von 1 bis 3 Tagen unter Vorlage eines Kranken-

scheins

2: AU-Falle mit einer Dauer von 4 bis 15 Tagen
Langzeiterkrankungen:

1: AU-Falle mit einer Dauer von 15 bis 20 Tagen
2: AU-Falle mit einer Dauer uber 30 Tagen
Sonstige Fehlzeiten:

Inanspruchnahme von Rehabilitationsmallinahmen

Sonderurlaub wegen eines erkrankten Kindes

6.2.1 Datenerhebung — Durchfiihrung und Transparenz

Nach Zusicherung der absoluten Anonymitat der Daten und dem vonseiten des
Hauptpersonalrates und Thuringer Justizministeriums erbetenen Einbezug einer
Personalsachbearbeiterin wurden die Erhebungstabellen Uber die Anstaltslei-
tungen an die Personalverantwortlichen zur abschlielienden Bearbeitung uber-
sandt. Die komplexe Abbildung von Daten uber einen Zeitraum von neun Jah-
ren erforderte einen hohen Mehraufwand und, damit einhergehend, die Bindung
von Arbeitskraften an dieses Projekt. Die Rucklaufe aus den Anstalten gingen in
zeitlichen Abstanden von ein bis vier Monaten ein. Der Erhebungsprozess wur-
de aulRerdem dadurch erschwert, dass die Krankmeldungen in den ersten Er-
hebungsjahren ausschlieRlich von Hand dokumentiert und nach Ablauf einer
festgelegten Frist zunachst archiviert und dann vernichtet wurden. Erst mit Ein-
fuhrung des computergestitzten Personaleinsatzplanungsprogrammes SP-
EXPERT werden Fehltage kontinuierlich, langfristig und rackblickend erfasst. Im
Resultat dieses strukturellen Sachstandes war es einzelnen Anstalten nur be-
dingt moglich, die gewunschten Erhebungsjahre komplett zu erfassen. Im fol-

genden Kapitel zu den Ergebnisdarstellungen kann dies nachvollzogen werden.
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6.2.2 Auswertung und Analyse der Fehlzeitendaten

Zum Zeitpunkt der Auswertung lagen zuverlassige Krankenstanddaten aus vier
Anstalten vor. Die Analyse, sowohl bezuglich der Fehlzeiten als auch der Mitar-
beiterbefragung, erfolgte unter Verwendung des IBM®-Statistik-Programmes
SPSS®, Version 16 und 19. Die Abbildung der Ergebnisse der Fehlzeitendaten
erfolgte tabellarisch und zum besseren Verstandnis vereinzelt auch in einer gra-
fischen Prasentation. Der Berechnung der Fehlzeiten wurden 251 Arbeitstage
pro Jahr zugrunde gelegt (365 Tage, abzlglich Wochenenden und Feiertagen).
Die Wahl des Berechnungsschlissels orientierte sich an den in der Bundesver-
waltung und in den Bundeslandern verwendeten Schlisseln, soweit hier bereits
Erhebungen durchgefuhrt wurden (Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen). Per-
spektivisch ist somit ein Vergleich mit den Daten anderer Bundeslander mog-
lich. Die Daten der einzelnen Anstalten wurden codiert und in Variablenlabels
umgewandelt. Nicht gewunschte Ruckschlusse auf einzelne Anstalten waren so
ausgeschlossen. Ein Zugriff auf die anstaltsspezifischen Daten erfolgte aus-

schliel3lich auf Wunsch des/der zustandigen Anstaltsleiters/in.

Die gewonnenen quantitativen Merkmale ermdglichen gréRenmaRige Verglei-
che zwischen den Anstalten, zwischen einzelnen Funktions- oder Personen-
gruppen und zwischen den einzelnen Erhebungsjahren. Hohere arithmetische
Operationen, wie z. B. die Bildung des Mittelwertes der Fehlzeiten eines Funkti-
onsbereiches, konnen dargestellt werden. Basis aller Rechnungen bildet die
Grundgesamtheit der Bediensteten im jeweiligen Erhebungsjahr, bedarfsweise
abzuglich der Bediensteten fallspezifisch nicht zugehoériger Gruppen. Die
Grundgesamtheit wird in ein Verhaltnis zu den Fehltagen hinsichtlich der Dauer
der Erkrankung insgesamt, der einzelnen Tatigkeitsbereiche sowie der Ge-
schlechterzugehdrigkeit gesetzt. Eine entsprechende Berechnung erfolgt fur die
Inanspruchnahme von Rehabilitationsmalinahmen, fir gewahrten Sonderurlaub

und fr die im Erhebungsjahr nicht erkrankten Bediensteten.

6.2.3 Methodenkritische Anmerkungen

Fehlzeitenanalysen dokumentieren die Auspragung des Merkmals ,Fehlzeit"

anhand der Attribute hoch und tief. Unter Verweis auf Brandenburg und Nieder
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(2003, 29) sollte mit diesen Begrifflichkeiten sorgsam umgegangen werden, da
die Attribute hoch/tief relative Begriffe sind und durch jede Organisation in An-
lehnung an die aktuelle Situation definiert werden. Damit besitzen Fehlzeiten-
analysen einen ausschlie3lichen Feststellungscharakter und richten im Regel-
fall den defizitorientierten Blick auf die Abweichungen von der aktuellen Norma-
litat. Interventionsbemuhungen mit Fokus auf jene Personen, die durch hohe
Abwesenheit dem Organisationsanspruch nicht gerecht werden, sind die logi-
sche Folge. Faktisch sind diese Personen — aufgrund ihrer Abwesenheit — je-
doch nur schwer zu erreichen. AulRerdem stellt dieser Personenkreis, wie an
spaterer Stelle zu sehen sein wird, nur einen geringen Teil der Gesamtbeschaf-
tigten dar. Foucault (1972, 2002, 284, in: Klotter, 2009, 45) flhrt aus, dass,
,wenn ein Urteil sich nicht mehr in den Begriffen von Gut und Bdse ausdricken
lasst, man nach den Begriffen des Normalen und Anormalen greift. [...] und zur
Rechtfertigung zwischen normal und anormal stiitzt man sich auf Uberlegun-
gen, was gut oder schadlich fiir den Einzelnen sei“. Folgt man diesen Uberle-
gungen, so besteht Gefahr, die Anzahl der Beschaftigten, die der Organisatio-
nen konstant zur Verfugung stehen, aus dem Blick zu verlieren. Fehlzeiten sind
Spatindikatoren und haben zudem eine begrenzte Wertigkeit, da sie ruckwarts-
gewandt sind und keine Aussage Uber zugrunde liegende Ursachen treffen. Die
bloRe Darstellung von Zahlen lasst noch keine Schlisse auf mogliche Ursachen

zu. Vermutete Zuschreibungen und Fehlschlisse konnen die Folge sein.

Retrospektiv zeigen sich fur die vorliegende Arbeit deutliche Grenzen in den
Auswertungsmoglichkeiten, die sich vor allem aus im Vorfeld auferlegten Ein-
schrankungen ergeben. Aufgrund der bereits dargestellten unterschiedlichen
Datenspeicherungsmodalitaten konnten nicht fir alle Anstalten Fehlzeiten Gber
den gewahlten Erhebungszeitraum hinweg ermittelt werden. Auch die im Vor-
feld erwlnschte Verallgemeinerung des Erhebungsinstruments erlaubte es in
der Folge nicht, einzelne Bereiche differenziert zu untersuchen bzw. Zusam-
menhange zwischen Fehlzeiten und Funktionsbereichen herzustellen. So wurde
in diesem Setting weder die krankheitsspezifische noch die tatigkeitsspezifische
Fehlzeitenstruktur abgefragt, wobei eine Differenzierung und Konkretisierung
der einzelnen Funktionsbereiche deutlich mehr Aufschluss Uber funktions- oder
abteilungsspezifische Belastungsmomente geben kann. Wie im Gesundheitsre-
port der Barmer/GEK (2007, 42) bereits ausgefuhrt, unterscheiden sich Tatig-
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keiten mit unterschiedlichen Belastungs- und Anforderungsstrukturen hinsicht-
lich ihrer Fehlzeitenstruktur. Eine tatsachlich aussagefahige Auswertung bedarf
differenzierter Fragestellungen, die durch die genannten Restriktionen nur au-

Rerordentlich begrenzt moglich waren.

Zukunftige Erhebungsinstrumente missen so gestaltet werden (kénnen), dass
ein Vergleich mit den Daten anderer Bundeslander, die aktiv in die Netzwerkar-
beit ,Gesundheit im Justizvollzug“ eingebunden sind, moglich ist. Eine einheitli-
che Daten- und Berechnungsgrundlage ist unerlasslich, um Aussagen uber
Fehlzeiten zukulnftig vergleichbar und auf entsprechender Grundlage diskutie-

ren zu kbnnen.

6.3 Ergebnisse

~Je mehr Verantwortung auf einem Mitarbeiter lastet,

Je wichtiger er seine Funktion einschétzt, umso stérker ist er motiviert und

umso weniger glaubt er, sich einen krankheitsbedingten Ausfall leisten zu kénnen.*
(Kratz, 2003, 91)

Zunachst soll der Blick jedoch auf die Entwicklung der Fehlzeiten in den Behor-
den des Justizvollzuges des Landes Thuringen gerichtet werden. Hier werden
seit Jahren hohe und je nach Anstalten sehr unterschiedliche Fehlzeiten beo-
bachtet. Eine erste allgemeine Abfrage der Fehlzeiten in den einzelnen Anstal-
ten fur die Jahre 2000 bis 2007 ergab — in einer sehr schlicht gehaltenen Dar-
stellung — bereits Fehlzeitenunterschiede zwischen den Anstalten und den Er-
hebungsjahren. Die Differenzen reichten hier (2000) von 5,03 % (11,6 Tage pro
Bediensteten) bis 11,44 % (28,02 Tage). Im Jahr 2006 war es einen Kranken-
hdchststand von 16,92 % (38,92 Tage) pro Bediensteten und Jahr zu verzeich-
nen. Die zum damaligen Zeitpunkt vorliegenden Angaben hatten eine ausge-
sprochen geringe Aussagefahigkeit, denn zum einen lag noch kein einheitlicher
Berechnungsschlissel vor — es war also nicht bekannt, welche Personen wie
einbezogen waren — und zum anderen wurde keine Unterscheidung in Funkti-

onsbereiche, Dienstgruppenzugehdrigkeit und Geschlecht vorgenommen. Mit
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dem oben beschriebenen Erhebungsbogen war das Vorhaben verbunden, einer

differenzierten Erhebung einen Schritt naher zu kommen.

6.3.1 Die Welt hinter den Zahlen

Seit Jahren beklagt der Landesverband der Strafvollzugsbediensteten hohe
Krankenstande im Thuringer Justizvollzug. Ein schlechtes Betriebsklima, Ar-
beitsunzufriedenheit und Demotivation werden als Ursachen fir diese Proble-
matik angefuhrt. Mit diesen drei Schlagwortern scheint die gesundheitliche Si-
tuation im Justizvollzug zunachst schnell beschrieben. Es folgt die Frage nach
den Verantwortlichkeiten und nach einer schnellen Losung des problematischen
Zustandes. Doch — und hierbei handelt es sich um eine nicht zu leugnende Tat-
sache, denn ,Zahlen bieten Momentaufnahmen, aber sie erklaren nicht, wie
diese Situation entstanden ist* (Senge, 2011, 293) — Zahlen bilden ausschliel3-
lich etwas ab, erklaren jedoch noch nichts und verleiten insbesondere dazu,

komplexe Zusammenhange zu ubersehen.

Gerade im Justizvollzug sind es diese (hohen) Zahlen, die regelmalig am Ende
eines Jahres innehalten lassen, zum Nachdenken anregen, aber bisher keine
sichtbare Handlung bewirkt haben. Vielmehr kann eine sogenannte ,Flickschus-
ter-Mentalitat® beobachtet werden. Hierunter versteht Senge (2011, 292) ,einen
endlosen Strom von kurzfristigen Losungen, die die Probleme scheinbar zum
Verschwinden bringen. Nur sie kommen immer wieder zuriuck. Also geht man
los und flickt sie erneut. Das Flickschustern wird zur Lebensaufgabe.“ Und dafur
gibt es scheinbar gute Grinde: das fortlaufende Funktionieren des Systems
trotz massiver personeller Einschrankungen bei gleichzeitiger Aufgabenmeh-
rung. Es fallt schwer, einen Vergleich mit Krankenstandsdaten aus anderen In-
stitutionen anzustellen, dennoch ist es mdglich. Es lohnt sich sogar, einen Blick
auf allgemeine Daten sowie auf Daten aus anderen Behérden des Offentlichen
Dienstes zu werfen und diese mit den vollzugsinternen zu vergleichen, um — mit
dem Anspruch einer zukunftigen Gesunderhaltung — den Fokus vom Negativen
abzuwenden, hin zur Frage, wie auch die Arbeit im Justizvollzug gesundheits-

forderlich gestaltet werden kann.
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Aussagen zur Entwicklung des Krankenstandes sind im Rahmen der vorliegen-
den Untersuchung nur in eingeschranktem MalRe moglich, denn nicht alle betei-
ligten Anstalten haben die Fehlzeiten systematisch erfasst und dokumentiert.
Ungeachtet der aufgezeigten Einschrankungen liefern die Ergebnisse einen
ersten Uberblick tber die Entwicklung und den Verlauf der Fehlzeiten: Die
Fehlzeiten im Tharinger Justizvollzug bewegen sich im Vergleich zu den jahrlich
durch die Krankenkassen erhobenen Fehlzeiten auf hohem Niveau, sind jedoch
mit denen in der oOffentlichen Verwaltung, der Polizei und der Lehrerschaft
durchaus vergleichbar. Fur das Jahr 2009 ermittelte die DAK (Gesundheitsre-
port 2010,8) Fehlzeiten von 3,4 %. Der Krankenstand war im Verhaltnis zu den
Vorjahren wieder leicht angestiegen. Gemal den Angaben der DAK war die
Krankenstandsquote der dortigen Mitglieder in den Jahren 2000-2003 stabil auf
einem Niveau von 3,5% geblieben (vgl. Gesundheitsreport 2010, 13.) In den
Jahren 2004 bis 2006 ist der Krankenstand deutlich gesunken, hingegen er in
2009 das dritte Jahr in Folge wieder gestiegen ist. In diesem Jahr betrug der
Krankenstand 3,4 % und war damit um 0,1 Prozentpunkte im Vergleich zum
Vorjahr gestiegen. Das ,Gesundheitswesen“ und die ,Offentliche Verwaltung*
waren dabei mit Werten von 3,9 % die Branchen mit den hdchsten
Krankenstandswerten (vgl. ebenda, 8). Im Jahr 2009 bestanden zudem deutli-
che Unterschiede zwischen den Bundeslandern. Betrug der Krankenstand in
den westlichen Bundeslandern, einschlieRlich Berlin, 3,3 %, so lag er in den

ostlichen Bundeslandern um 0,9 % hoher.

Frauen fehlten im Vergleich zu den Mannern deutlich haufiger. Die gravierends-
ten Steigerungen waren bei den psychischen Leiden zu verzeichnen. Die er-
hebliche Differenz zu den Fehlzeiten in der freien Wirtschaft lasst vermuten,
dass die hohen Fehlzeiten im Justizvollzug eine mégliche Reaktion auf die vor-
herrschenden pathogenen Strukturen sind. Selbst wenn — wie auch anhand der
Zahlen dokumentiert wird — die Anzahl der Beschaftigten in den vergangenen
Jahren gestiegen ist, so hat dies nicht zwingend zur Folge, dass sich die wahr-
genommenen Belastungen aufgrund dieses Zuwachses reduziert haben. Die
Fehlzeiten bleiben unverandert hoch und die Anzahl derer, die sich durch kon-

stante Anwesenheit auszeichnen, sinkt weiter.
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Die Fehlzeiten im Justizvollzug lassen sich am besten mit den Fehlzeiten in der
Bundesverwaltung vergleichen. Diese werden im jahrlichen Fehlzeitenreport
(Badura et al., 2011, 397 ff.) abgebildet und veréffentlicht. So fehlten die Beam-
ten der Bundesverwaltung im Jahr 2008 durchschnittlich 16,34 Tage. Das ent-
sprach einer Fehlzeitenquote von 6,51 % pro Bediensteten und Jahr (vgl. eben-
da). Die Fehlzeiten im Land Tharingen lassen sich nahezu deckungsgleich auf
jene in anderen Bundeslandern Ubertragen, Letztere sind jedoch nicht oder nur
teilweise veroffentlicht, sodass sie hier nur auszugsweise wiedergegeben wer-
den konnen. Stander (2008, 1 ff.) erhob in einer eigenen Untersuchung die pro-
zentuale Verteilung der An- und Abwesenheit von Mitarbeitern im niedersachsi-
schen Justizvollzug. Dabei stellte sie am Beispiel einer Justizvollzugsanstalt
fest, dass dort im Erhebungszeitraum 56 % der beschaftigten Mitarbeiter eine
hohe Anwesenheit und 44 % hohe Fehlzeiten aufwiesen. Unter den 44 % Feh-
lenden gab es 8 bis 10 % ,Problemfalle® und ca. 24 % Langzeiterkrankungen.
Es wurde zudem festgestellt, dass 20 % der Mitarbeiter haufig und kurz fehlten,

was in ihrer Person und in der erlebten Arbeitssituation begrundet lag.

Den grofdten Teil der Beschaftigten im Justizvollzug stellt die Gruppe des all-
gemeinen Vollzugsdienstes. Als personenstarkste Untergruppe dominieren hier
die Bediensteten auf den Stationen. Der Frauenanteil im Thuringer Justizvollzug
betrug zum Zeitpunkt der Erhebung 25,7 %. Das Durchschnittsalter lag 2007
bei 42,4 Jahren und 2008 und bei 43 Jahren. Diese Durchschnittswerte werden
sich in den kommenden Jahren nicht nach unten verschieben, es ist eher zu
erwarten, dass sich die Altersspirale weiter nach oben dreht. Als ursachlich ist
hier der fehlende Personalzuwachs der vergangenen Jahre anzusehen. Die
grafische und tabellarische Darstellung im folgenden Kapitel veranschaulicht die

Fehlzeiten.
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6.3.2 Struktur und Dynamik krankheitsbedingter Fehlzeiten —
das Verhaltnis von kurzen und langen Fehlzeiten

<Wer aufgrund seiner beruflichen Situation frustriert ist,
fehlt (iberdurchschnittlich oft an seinem Arbeitsplatz —
und demotiviert andere” (Borowik, 2012, 10).

Die erste Grafik (Abb. 8) in dieser Studie veranschaulicht die Entwicklung der
durchschnittlichen Fehltage aller Bediensteten in den Jahren 2002 bis 2008. Fur
die genannten Jahre lag von allen Anstalten auswertbares Material vor, jedoch
musste auf die Darstellung der Jahre 2000, 2001 und 2009 verzichtet werden,
da hier bis zum Auswertungszeitpunkt nicht von allen Anstalten entsprechende
Daten zur Verfugung standen. Deutlich zu erkennen ist der kontinuierlich hohe
Stand der Fehlzeiten im Bereich der Langzeiterkrankungen, insbesondere bei

den Fehlzeiten uber 30 Tagen.
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Abbildung 8: Entwicklung der Fehlzeiten nach Dauer der Erkrankung
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Wie eingangs bereits geschildert, wird inzwischen angenommen, dass vor allem
Fehlzeiten zwischen ein und drei Tagen eher motivational bedingt sein konnen.
Folgt man dieser Annahme, so wird deutlich, dass dieser Zusammenhang im
vorliegenden Untersuchungssample, explizit auf die Anzahl der formulierten
Fehltage bezogen, nicht zu erkennen ist. Es Uberwiegen mit einer klaren Ab-
grenzung zu den ubrigen Fehlzeiten jene mit einer Abwesenheitsdauer von
uber 30 Tagen. Es bleibt offen, ob es sich in Einzelfallen dennoch um

motivational bedingte Abwesenheiten handeln konnte.

6.3.3 Struktur und Dynamik von Fehlzeiten — Fehlzeiten nach Laufbahn-
zugehorigkeit und Einsatzbereich

Mittels einer ersten Unterteilung in die klassischen Funktionsbereiche einer Jus-
tizvollzugsanstalt kann nachvollziehbar veranschaulicht werden (siehe auch
Tab. 1), dass sich die Fehlzeiten in den Bereichen ,Station® mit 29,5 bis 55,8
Tagen, in den ,Arbeitsbereichen® mit bis zu 30,5 Tagen und in der ,Pfor-
te/Zentrale® mit bis zu 21,1 Tagen pro Mitarbeiter und Jahr von den Ubrigen Be-
reichen deutlich abheben. Dennoch sagt die Anzahl der Fehltage hier zunachst
lediglich etwas Uber die Hohe der Abwesenheiten aus. Fur eine genauere Ana-
lyse bedarf es zwingend einer vertiefenden, qualitativen Analysemethode, um

Fehlschlussen wirkungsvoll zu begegnen.

Jahr/ Station Arbeits- Trans- | Verwal- Sanitats- Pforte | insgesamt
Fehltage bereiche port tung dienst

2002 29,5 12,1 5,3 7,3 2,9 19,9 760
3,9 % 1,6 % 0,7 % 1,0 % 0,4 % 2,6 % 100 %

2003 34,8 15,2 4,2 7,9 3,4 18,5 761
4,6 % 2,0% 0,6 % 1,0 % 0,4 % 24 % 100 %

2004 42,1 23,5 7,2 17,9 3,0 18,1 893
4,7 % 2,63 % 0,8 % 2,0% 0,3% 2,0% 100 %
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2005 50,5 29,3 8,2 19,3 3,0 211 910
55 3,3 % 0,9 % 21 % 0,3 % 2,3% 100 %

2006 55,8 30,5 10,2 18,6 2,7 18,0 953
5,9 3.2% 1.1 % 2,0% 0,3 % 1,9 % 100 %

2007 45,9 26,5 6,3 16,8 4,2 16,4 954
4,8 % 2,8% 0,7 % 1,8 % 0,4 % 1,7 % 100 %

2008 42,2 26,3 55 16,1 3,4 19,3 979
4,3 % 2,7 % 0,6 % 1,6 % 0,3 % 2,0% 100 %

Anmerkung: Die Grundgesamtheit bilden die Bediensteten aller Anstalten (abzlglich der Mitar-
beiter im gehobenen und héheren Dienst). Diese wurden ins Verhaltnis zu den Fehltagen in den
einzelnen Bereichen pro Jahr gesetzt. Die Angaben wurden in Tagen und Prozent vorgenom-
men, weisen also durchschnittliche Fehltage pro Bediensteten und Jahr in diesem Funktionsbe-
reich aus. Zugrunde gelegt wurden 251 Arbeitstage pro Beschaftigten. Fiir 2002 und 2003 lie-
gen aus einer JVA keine Daten vor. Eine differenziertere Analyse der Fehlzeiten in den einzel-
nen Funktionsbereichen war zum Stichtag der Auswertung (04.06.2010) noch nicht realisierbar,
da die personelle Starke der Bereiche nicht bekannt war. Insofern ist ausschliellich eine
Schwerpunkttendenz zu erkennen, die durch weitergehende MaRnhahmen aufgearbeitet werden
muss.

Tabelle 1: Fehlzeiten nach Laufbahnzugehdrigkeit — allgemeiner Vollzugsdienst (AVD), Erhe-
bungszeitraum 01.01.2002 bis 31.12.2008

Die zweite Unterteilung erfasst alle Mitarbeiter im gehobenen und héheren Voll-
zugs- und Verwaltungsdienst im Erhebungszeitraum vom 01.01.2004 bis
31.12.2008. Auf die geteilte Abbildung der Dienstgruppenzugehorigkeiten wur-
de aufgrund von Vorgaben verzichtet, um insbesondere in der Uberschaubaren

Gruppe des hoheren Dienstes Rickschlisse auf Einzelpersonen auszuschlie-

Ren.
Jahr Durchschnittliche Fehltage Fehltage aller Anzahl der Be-
S Bediensteten diensteten insgesamt
2004 19,0 1404 74
1,4 % 100 %
2005 16,8 1494 89
1,1% 100 %
2006 23,2 2230 96
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1,1 % 100 %

2007 22,3 2300 103
1,0 % 100 %

2008 25,8 2919 113
0,9 % 100 %

Tabelle 2: Fehlzeiten nach Laufbahnzugehdrigkeit — gehobener und héherer Dienst

Erkenntnisse:

Die Laufbahngruppenzugehorigkeit erklart Fehltage, zeigt jedoch in der vorlie-
genden Erhebung keine markanten Unterschiede zwischen dem allgemeinen
und dem gehobenen bzw. héheren Dienst auf. Vergleichsuntersuchungen aus
der Bundesverwaltung (2008) kamen zu dem Ergebnis, dass die Laufbahn-
gruppenzugehdrigkeit ein deutliches Indiz fur Fehlzeiten ist. Je hoher die Lauf-
bahngruppe, desto niedriger ist der Krankenstand. Fur die vorliegende Erhe-
bung kann dies nicht analog bestatigt werden. Die Zugehorigkeit zu einem
Funktionsbereich und insbesondere die personelle Grofke dieses Bereiches er-
klart Fehltage zunachst in Form einer Ist-Darstellung. Den Schwerpunkt bildet
hierbei der Stationsdienst, gefolgt von den Arbeitsbereichen sowie dem Ein-
satzgebiet Pforte/Zentrale. Da jedoch eine zahlenmaRig genaue Zuordnung der
Bediensteten in den einzelnen Funktionsbereichen noch nicht vorlag, war eine

absolute Abbildung der Fehlzeit in jedem einzelnen Bereich nicht moglich.

6.3.4 Fehlzeiten geschlechtsspezifisch differenziert

Im Hinblick auf die Entwicklung der Krankentage erscheint es neben der Ge-
samtdarstellung der Fehltage aller Beschaftigten und der Unterscheidung ver-
schiedener Dienst- und Funktionsgruppen sinnvoll, eine geschlechtsspezifische
Unterteilung vorzunehmen. Wie der Tabelle (3) zu entnehmen ist, lag der pro-
zentuale Anteil von beschaftigten Frauen im Vollzug in den Erhebungsjahren
zwischen 21,2 % und 27,4 %. Damit sind knapp ein Drittel aller Beschaftigten
weiblich. Wissenschaftlich nachgewiesen ist, dass Herz-Kreislauf-Erkrankungen
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in allen europaischen Landern die haufigste Todesursache bei Frauen und
Mannern sind, die Auswirkungen von Belastungsfaktoren und Gesundheitsfehl-
verhalten auf das Herz-Kreislauf-System bei Frauen aber noch immer unter-
schatzt wird. Im Folgenden werden die wissenschaftlich belegten Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen, bezogen auf deren Gesundheitsverhalten, kurz
skizziert (Quelle: BZGA)

e Frauen leben im Durchschnitt sechs Jahre langer als Manner, Tendenz
steigend.

e Manner werden als risikobereiter eingeschatzt, dies schlagt sich in den
héheren Unfallraten und im Alkoholkonsum nieder.

e Manner haben ein doppelt hoheres Risiko, an den fur beide Gruppen
vergleichbaren Krebserkrankungen zu sterben, als Frauen.

e Manner haben ein erhdhtes Risiko, an Herz-Kreislauf-Erkrankungen zu
erkranken (pro 100 000 Einwohner 33 Manner und 8 Frauen, Stand
2009) (Quelle: Deutsche Herzstiftung, www.herzstiftung.de).

e Psychosoziale Belastungen und Stress am Arbeitsplatz haben auf Frau-
en einen starkeren gesundheitlichen Einfluss als auf Manner.

e Frauen haben insgesamt einen objektiv und subjektiv hdheren Bedarf an

,Sozialer Unterstutzung®.
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Abbildung 9: Fehlzeiten geschlechtsspezifisch differenziert (251 Arbeitstage/Person)

Jahr Anzahl Frauen | Anzahl Manner |Beschaftigte Prozentualer
insgesamt Frauenanteil
2002 109 365 574 23 %
2003 112 398 510 22 %
2004 114 393 507 22,5 %
2005 121 421 562 21,5 %
2006 121 449 570 21,2 %
2007 130 414 474 274 %
2008 133 446 579 23 %

Anmerkung: Die Auswertung der geschlechtsspezifischen Fehlzeiten erfolgte anhand der vor-
liegenden Daten aus vier Anstalten. Zugrunde gelegt wurden fiir das jeweilige Jahr die Anzahl
der weiblichen und mannlichen Mitarbeiter im Verhaltnis zu den errechneten Fehltagen sowie
die Grundgesamtheit aller Beschéaftigten in diesem Jahr. Eine Auswertung fur alle Anstalten
konnte aufgrund fehlender Daten nicht vorgenommen werden. Aus den vorliegenden Ergebnis-
sen lasst sich dennoch eine deutliche Tendenz ablesen.

Tabelle 3: Geschlechtsspezifische Verteilung in der Population
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Erkenntnisse:

Unterschiede beim Fehlzeitenaufkommen von Frauen und Mannern sind ge-
maf den jahrlich erhobenen Statistiken der Krankenkassen deutlich nachweis-
bar. Demnach fehlen Frauen mit 3,85 % der Sollarbeitszeit deutlich haufiger als
Manner mit 3,49 %. Dies entspreche der Entwicklung der vergangenen Jahre
(Quelle: Bundesgesundheitsministerium, Erhebung Fehlzeitenquote, erstes
Quartal 2010). Insgesamt sei die Zahl der krankheitsbedingten Fehlzeiten in
den vergangenen Jahren aber deutlich zurickgegangen. Der jahrliche Bericht
Uber den Krankenstand in der Bundesverwaltung (Bundesministerium des In-

nern, 2006, 14, 22,23) zeigt folgende, relevante Befunde auf:

e Die Zahl der durchschnittlichen Fehltage bewegt sich zwischen 16,93
(1999) und 15,56 (2004) Fehltagen je Beschaftigte/n.

o Extremwerte aus den Jahren 1995 und 1997 mit 18,47 bzw. 14,92 Fehl-
tagen je Beschaftige/n wurden in den Folgejahren nicht mehr erreicht.

e Es besteht ein Krankenstand von 15,95 Tagen je Beschaftigtem/Jahr.

e Frauen weisen in allen Laufbahnen hohere Fehlzeiten als Manner auf,
die Differenz betragt durchschnittlich 1,8 Fehltage, das sind ca. 12 %.

e Es wird darauf verwiesen, dass mit steigender Laufbahngruppe die Hohe

des Krankenstandes sinkt.

Das Landesamt fur Statistik Thuringen hat in seinem aktuell vorliegenden Be-
richt zur Berechnung der Krankenhausaufenthalte im Erhebungsjahr und zu den
prognostisch zu erwartenden Aufenthalten ausgeflihrt, dass bei sinkender Ein-
wohnerzahl eine deutliche Zunahme der Krankenhausaufenthalte pro 1 000
Blrger im Freistaat zu erwarten sei (vgl. Thiringer Landesamt fur Statistik,
2012, 33). Voraussichtlich Ubersteigt dabei die Anzahl der Frauen im Jahr 2015
die der Manner um 15 Personen, 2020 werden es im Freistaat noch 7 Frauen
mehr sein. In den analysierten Jahren der Thiringer Erhebung weisen Frauen
im Bereich der Langzeiterkrankungen mit tGber 30 Tagen deutlich hohere
Kennwerte im Arbeitsunfahigkeitsgeschehen auf als Manner. Auffallig ist je-
doch, dass die Fehlzeit aller Beschaftigten in diesem Bereich (Fehlzeiten Uber
30 Tage) am hochsten ist. Damit liegt der Schwerpunkt der Fehltage und Aus-
fallzeiten im Justizvollzug Thuringen nachweislich im Bereich der Langzeiter-

krankungen.
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6.3.5 Abwesenheiten wegen Inanspruchnahme von RehabilitationsmafR-

nahmen und Sonderurlauben

Tabelle 4 verdeutlicht, dass sowohl die Inanspruchnahme von Sonderurlauben

wegen der Erkrankung eines Kindes als auch von Rehabilitationsmallnahmen

im Erhebungszeitraum keine besondere Rolle spielen. Die Fehlzeiten in diesem

Bereich sind geringfugig und fallen bei der Gesamtbetrachtung nicht ins Ge-

wicht.
Jahr Rehabilitations- Sonder- Fehlzeit pro Fehlzeit pro Be-
maflnahmen urlaub Bediensteten/Jahr im diensteten/
0 yogen Rehabiiet | Sonderuiass
2002 152 208 0,18 0,25
2003 0 199 0 0,24
2004 195 378 0,20 0,39
2005 141 395 0,14 0,40
2006 161 601 0,15 0,57
2007 248 601 0,23 0,57
2008 401 503 0,37 0,46

Arbeitstage = 251 je Beschaftigten

Anmerkung/Legende: Entwicklung der Fehltage je Beschaftigten in den Jahren 2002 bis 2008,
unterteilt nach den Abwesenheitstagen. Die erste Spalte gibt die Gesamtheit der Abwesenheits-
tage wegen RehabilitationsmalRnahmen aller Beschéaftigten in diesem Jahr wieder. Die zweite
stellt dies fir die Abwesenheit wegen Sonderurlaub dar. Fir die genannten Jahre liegt von allen
sieben Anstalten auswertbares Datenmaterial vor. Fir die Jahre 2000, 2001 und 2009 liegen
aus zwei Anstalten die entsprechenden Daten nicht vor, sodass auf eine Darstellung verzichtet

wurde.

Tabelle 4: Fehlzeiten fur alle Anstalten und Laufbahnen (Abwesenheit wegen Rehabilitati-
onsmalnahmen und Sonderurlaub), Erhebungszeitraum 01.01.2002 bis 31.12.2008
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6.3.6 Die Anzahl der anwesenden Bediensteten im Verhaltnis zum Ge-
samtbestand

“

,Hohes Anwesenheitsverhalten ist mehr als Gesundheit.
(Bbkenheide, 2010, 329)

Nach Darstellung der Fehltageentwicklung im Tharinger Justizvollzug ist der
Blickwinkel zu wechseln, und zwar von denen mit hoher Abwesenheit hin zu
denen mit hoher Anwesenheit. Auch wenn dies zunachst scheinbar ,nur” einen
geringen Anteil des Gesamtbestandes betrifft (28,3 % 2002 und 13,5 % 2008),
so hat gerade diese Anzahl von Mitarbeitern eine besonderer Bedeutung fur die
perspektivische Personalentwicklung und Gesundheitsférderung. Im Erhe-
bungszeitraum 2002 bis 2008 (vgl. Abb. 10) zeigt sich, dass der Anteil der dau-
erhaft Anwesenden bzw. nicht aufgrund AU-Bescheinigung Abwesenden im
Verhaltnis zu der jahrlich gestiegenen Gesamtanzahl der Beschaftigten kontinu-
ierlich abnimmt. Im Umkehrschluss ist es also nicht mdglich, bei insgesamt ge-
wachsener Mitarbeiterschaft von einer hoheren Anzahl anwesender Mitarbeiter
auszugehen. Eine erste Vermutung anhand dieser Daten legt nahe, dass beide

Faktoren in keinem Verhaltnis zueinander stehen.
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Anmerkung: Der Berechnung wurde die Grundgesamtheit aller im Erhebungsjahr beschaftigten
Bediensteten im Verhaltnis zu den durch Krankheit abwesenden Bediensteten zugrunde gelegt.

Abbildung 10: Die Anzahl der nicht abwesenden Bediensteten im Verhaltnis zum Gesamtbe-
stand, Erhebung/Auswertung Uber den Zeitraum 01.01 2002 bis 31.12.2008
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6.3.7 Ein erstes Fazit

Auch unter Beachtung der systemimmanenten Besonderheiten (Organisations-
struktur, hohes und vor allem kontinuierlich steigendes Durchschnittsal-
ter) signalisieren die im Vergleich zur Gesamtwirtschaft hohen Fehlzeiten im
Justizvollzug Tharingen mehr als nur einen reparaturbedurftigen Zustand. Im
Gegensatz zu den gesetzlichen Krankenkassen werden durch die privaten Kas-
sen (hier ist der Uberwiegende Teil der Beamten versichert) keine jahrlichen
Statistiken erstellt, die zusatzlich Aufschluss Uber die Strukturen der Erkrankun-
gen geben kénnten. Sollen die Kennwerte fir hohe Fehlzeiten also ziel- und
l6sungsorientiert analysiert werden, mussen sich weitere quantitative und quali-
tative Erhebungen anschlielen. Mallnahmen zur Fehlzeitenreduktion sollten
sowohl Personenmerkmale als auch Arbeitsbedingungen und Strukturen glei-
chermalen beachten. Dabei ist die Annahme zu berilicksichtigen, dass auch im
Vollzug — ahnlich wie in der freien Wirtschaft — eine Zunahme bei psychischen
Erkrankungen zu verzeichnen ist. Laut BKK (Gesundheitsreport 2009, 8) neh-
men die durch psychische Stérungen verursachten Krankheitsbilder zu. Die Be-
deutung dieser Erkrankungen wachst. Inzwischen bilden Psychische Erkran-
kungen die vierwichtigste Krankheitsgruppe (vgl. ebenda, 13). In der Ge-
schlechterverteilung steht diese Krankheitsursache bei Frauen mit 13,3% an
dritter Stelle und bei Mannern mit 7,3% mittlerweile auf dem vierten Platz der
Krankheitsursachen (vgl. ebenda). Auf den Vollzug bezogen flihrte Steinhilper
bereits 2001 (138) aus, das ,nach empirischen Untersuchungen in deutschen
Unternehmen im Durchschnitt bis zu 2 der Mitarbeiter innerlich gekindigt
(Burn-out-Syndrom) haben. Es ist davon auszugehen, dass dieser Anteil im
Vollzug eher groRer als geringer ist.“ Koch (2011, 8) konstatiert anhand ihrer
Untersuchungen, dass seelische Erkrankungen gehauft in Dienstleistungsbran-
chen, insbesondere bei Beschaftigten im Sozial- und Gesundheitswesen, auf-
treten. Gerade in o6ffentlichen Verwaltungen seien Uberdurchschnittlich viele
Fehltage aufgrund psychischer Stérungen zu verzeichnen.

Hohe Fehlzeiten haben zur Folge, dass sowohl Quantitat als auch Qualitat der
Arbeit im Justizvollzug eingeschrankt werden. Die Anzahl der wegen Arbeitsun-
fahigkeit oder aus motivationalen Grinden abwesenden Mitarbeiter hat nach-

haltigen Einfluss auf die Prozessablaufe der JVA und auf ihren Arbeitsauftrag
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der Resozialisierung, also des Angebots und der Umsetzung von Resozialisie-
rungsmalnahmen und damit einer erfolgreichen Reintegration in die Gesell-
schaft. In gravierenden Fallen reduzieren die Fehlzeiten das Behandlungsan-
gebot auf ein auerstes Minimum und tragen damit auch zu einer Gefahrdung
der Sicherheit — zunachst der inneren, perspektivisch auch der auleren — bei.
Strafvollzug wird an der Qualitat seiner Arbeit und an den ,Erfolgen® seiner
Wiedereingliederungsbemihungen gemessen. Mit einem gleichermal3en durch
Sparzwange und krankheitsbedingte Abwesenheit reduzierten Personal werden
Behandlungsmalinahmen zu einem ,Notversorgungsprogramm®, mithin zu ei-
nem reinen Verwaltungsvorgang. In dem zu erwartenden Landesstrafvollzugs-
gesetz des Landes Thiringen soll ein Behandlungsanspruch dezidiert propa-
giert werden, der in Gefahr gerat, zu einer bloRen Absichtserklarung zu werden.
In der Konsequenz werden die Qualitdt und die Nachhaltigkeit der
strafvollzuglichen Einflussnahme deutlich geschmalert, die Zeit fur eine tiefgrei-
fende Auseinandersetzung mit vorherrschenden Problemlagen ist nur einge-
schrankt verfligbar. Es besteht die Gefahr, dass die bereits jetzt schon zu kon-
statierende Resignation und die vorhandene Unzufriedenheit weiter zunehmen.
In Zukunft stellt sich mit Blick auf die geringe Einflussnahme erneut die Frage

nach der Sinnhaftigkeit der taglichen Arbeit.

6.3.8 Zusammenfassung

,Nur 3 % der Probleme lassen sich in Zahlen ausdriicken,
bei den lbrigen 97 % ist das unmdéglich.”

(Glauser, 1999, 26)

Hohe Kennwerte bei krankheitsbedingten Fehlzeiten durfen nicht als isoliertes
Problem einzelner Bediensteter und/oder Behorden gesehen werden, sie sind
eher das Abbild vorhandener und Uber Jahre gewachsener Organisationsstruk-
turen. Haufige Fehlzeiten beeinflussen oft das Verhaltnis der Kollegen unterei-
nander und zu den Vorgesetzten, dartber hinaus sind sie Indikatoren fur ein als

schlecht wahrgenommenes Betriebsklima. Neben den Storungen innerhalb der
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sozialen Gemeinschaft verursachen Fehlzeiten hohe Kosten. Dennoch, verharr-
te man bei dieser monokausalen Betrachtungsweise und einer ausschlie3lichen
Fixierung auf die Kennzahlen, so wirde man keine logisch abzuleitende und
qualitativ untersetzte Antwort auf die Frage nach den Grinden finden. Man
bliebe beschrankt auf die banalen mathematischen Erkenntnisse, ohne jedoch
in der Lage zu sein, auf diese Tatsachenbeschreibung angemessen zu reagie-
ren und daraus Handlungsschritte abzuleiten. Ausgehend von einer Gesamtbe-
trachtung muss als nachster Handlungsschritt logisch folgen, nach weiteren
Auswirkungen der Organisation auf die Gesundheit ihrer Mitarbeiter zu fragen.
Bogemann (2010b, 62) geht davon aus, ,dass das Individuum an vielen Stellen
nicht selten ,gekrankt’ zu sein scheint®. Dies lasse sich mitunter auch am aus-
gepragten Morbiditatsgeschehen in Justizvollzugsanstalten nachvollziehen (vgl.
Bogemann, 2010b, 62). Den sogenannten ,weichen“ Faktoren, wie Motivation,
Sinnhaftigkeit im taglichen, berufsbezogenen Handeln, Kommunikations- und
Konfliktverhalten sowie FUhrungsverhalten und Mitarbeiterzufriedenheit, soll in

den nachsten Kapiteln Aufmerksamkeit geschenkt werden.
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7 Studie 2 — Mitarbeiterbefragung einer Teilstichprobe

7.1 ZielfUhrende Voruberlegungen

Mitarbeiter im Justizvollzug sind vielfaltigen Belastungen ausgesetzt, die die
Arbeitszufriedenheit und -motivation deutlich beeintrachtigen kdénnen. Ein be-
deutendes Instrument der Personal- und Organisationsentwicklung ist die Mit-
arbeiterbeteiligung. Als Form der Partizipation werden Mitarbeiter als Experten
fur ihre eigene Arbeitssituation in die Lern- und Veranderungsprozesse einbe-
zogen. Diese aktive Beteiligung an Organisations- und Personalentwicklungs-
prozessen hat zur Folge, dass eine offene Kommunikationskultur unterstutzt
und gefdrdert sowie die Akzeptanz aufseiten der Mitarbeiter hinsichtlich umzu-
setzender Veranderungen erhoéht wird. ,Mitarbeiterbefragungen sind systemati-
sche Erhebungen von Meinungen und Einstellungen von Mitarbeitern einer Or-
ganisation zu arbeitsbezogenen Themen® (Borg, 1995). ,Sie kdnnen als Diag-
nose-, Gestaltungs- und Kontrollinstrument fir den Erfolg nahezu jeder betrieb-
lichen MalRnahme eingesetzt werden® (Dorsch/Siemers 1995, 40). Dazu wird —
anonym und auf freiwilliger Basis — die Einschatzung der Beschaftigten zu ih-
rem gesundheitlichen Befinden, zu gesundheitsrelevanten Merkmalen ihrer Ar-
beitssituation, zu organisatorischen und strukturellen Bedingungen u. v. m. er-

hoben. Ergebnisse kénnen zielfihrend auf breiter Basis ermittelt werden.

Mitarbeiterbefragungen wird in der Unternehmenspraxis der freien Wirtschaft
ein hoher Stellenwert beigemessen. Eine Vielzahl von Unternehmen fihrt re-
gelmalige Mitarbeiterbefragungen durch, sodass diese inzwischen zum Be-
standteil der Unternehmenskultur gehéren. Die zumeist abgefragten Themen
betreffen die Bereiche Flihrung, Kommunikation, Kollegen und Team, Arbeits-
bedingungen, Weiterbildungsmoglichkeiten und Informationswege. Die Uber-
wiegende Mehrheit der Befragten bescheinigt dem Instrument der Mitarbeiter-
befragung einen hohen Nutzen. Ergebnisse von Mitarbeiterbefragungen im Jus-
tizvollzug scheinen, so man gezielt nach ihnen sucht, in der Forschungsliteratur
zunachst deutlich unterreprasentiert zu sein. In den vergangenen Jahren aller-
dings sind auch der Vollzug — und mit ihm seine Beschaftigten — zunehmend
zum Gegenstand wissenschaftlicher Untersuchungen geworden. Pionierarbeit

leisteten hierbei unzweifelhaft Bogemann, der bereits 1993 erste Studien zum
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Gesundheitszustand von Mitarbeitern in Justizvollzugsanstalten betrieb, sowie
Lehmann und Greve (2006), aullerdem Lehmann (2009) und Stander (2009).

Im Verlauf der Jahre ist die Ergebnisdarstellung deutlich dezidierter geworden,
sodass inzwischen auf zuverlassige Daten zurlckgegriffen werden kann. Die
Erkenntnis, dass die Erkrankungsquote und die daraus resultierende Abwesen-
heit vom Dienst im Bereich des Justizvollzuges signifikant hoch sind, darf weder
zu Resignation noch zu einer Fortsetzung der Mehrbelastung der anwesenden
Mitarbeiter fihren. Bégemann (2004) kam in seinen ersten Forschungen zur
Gesundheitsforderung im Justizvollzug zu der Erkenntnis, dass die Belastungen
in der von ihm untersuchten Projektanstalt typisch fur die vorhandenen komple-
xen Problemlagen seien und sich analog auf alle anderen bundesdeutschen
Anstalten Ubertragen lielien. Er geht jedoch davon aus, dass man diese vor-
herrschende Situation ,durch geeignete MaRnahmen sehr wohl beeinflussen
kann“ (Bégemann, 2004, 18). Fur seine im Zeitraum von 1997 bis 2004 durch-
geflhrten Untersuchungen zog er eine wesentliche, von Goffman getroffene
Aussage heran, die sich auf die Situation des Personals im Justizvollzug tber-
tragen lasst: ,Die zentrale These ist, dass der wichtigste Faktor, der einen Pati-
enten pragt, nicht seine Krankheit ist, sondern die Institution, mit deren Hilfe
sich die Gesellschaft funktionsfahig erhalt® (Goffman, 1996, 1, zit. nach
Bogemann, 2004, 33). Arbeit im Gefangnis und die dortigen strukturellen und
organisatorischen Besonderheiten hinterlassen demnach Spuren an Korper,
Geist und Seele des Personals. Belastende, aber auch protektive Faktoren im
Vollzug sollen in der vorliegenden Arbeit anhand verschiedener Themenberei-

che einzeln, aber auch im Zusammenhang diskutiert werden.

Als Einflussfaktoren auf die Anwesenheit in diesem die Lebensqualitat beein-
flussenden Bereich durften sich bei den Befragten der Untersuchung — wie im
Folgenden zu belegen ist — die Struktur der Organisation im Justizvollzug, die
uber Verwaltungsvorschriften und Erlasse definierte und praktizierte Kommuni-
kations- und Konfliktkultur sowie weitere die Sinngebung beeinflussende Fakto-

ren erweisen.
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7.1.1 Arbeitszufriedenheit und Belastungsfaktoren

Ein enger Zusammenhang von Arbeitsbedingungen und deren Auswirkung auf
die Gesundheit ist seit vielen Jahren wissenschaftlich nachgewiesen. Tiefgrei-
fende Veranderungen im Anforderungsprofil, politische (Neu-)Ausrichtungen
und eine Anderung in der Struktur der Klientel fihrt zu wachsender Verunsiche-
rung und Uber- oder Unterforderung bis hin zu Resignation und Erniichterung.
Arbeit hinterlasst also nicht nur Spuren an der korperlichen, sondern auch an
der psychischen Gesundheit der Mitarbeiter. Die Arbeitswelt dringt zunehmend

starker in das private Leben ein.

Badura et al. (2010, 75) wiesen anhand von Zusammenhangsanalysen zwi-
schen Sozialkapital (durch Mitarbeiterbefragungen) und Spatindikatoren nach,
dass u. a. immaterielle Arbeitsbedingungen — hier insbesondere Partizipation,
Handlungsspielraum und die Sinnhaftigkeit der Aufgabe — eine deutliche Aus-

wirkung auf Fehlzeiten haben.

Auch das Netzwerkkapital leistet einen entscheidenden Beitrag zur Auspragung
des Krankenstandes. Diese Erkenntnisse bestatigen sich zunehmend auch im
Handlungsfeld Justizvollzug. Unter Verweis auf Bogemann (2004, 37 ff.) liegen

fur den Justizvollzug u. a. bereits diese gesicherten Ergebnisse vor:

1. Nicht primar die Belastungen durch die Arbeit mit den Inhaftierten rufen
eine hohe Unzufriedenheit und psychosoziales Belastungsempfinden bei
den Bediensteten hervor, sondern vor allem die organisatorischen und
klimatischen Bedingungen zwischen Bediensteten und Vorgesetzten.

2. Ein schlechtes Betriebsklima hat Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit
und damit auf die Krankentage.

3. Die Arbeitszufriedenheit ist umso hoher, je groer die Unterstitzung und
Wertschatzung der Arbeit durch die Vorgesetzten ist.

4. Unterforderung flihrt zu Resignation, Uberforderung lost Stress aus.
Es ist bekannt, dass Mitarbeiter bestimmte Bedurfnisse haben, von denen sie
hoffen, dass sie im Rahmen ihres Arbeitsverhaltnisses befriedigt werden kon-

nen. Je nachdem, in welchem Malde diese Bedurfnisse erfullt werden, ist eine
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geringere oder hohere Arbeitszufriedenheit zu erwarten. Arbeitszufriedenheit ist
gleichermallen auch eine Voraussetzung fur positives Arbeitsverhalten. ,Des-
halb stellt sich die Frage, welche Bedurfnisse Menschen haben, und aus der
Folgerung daraus, welche Malinahmen ihr Arbeitsverhalten beeinflussen kon-
nen“ (Kratz, 2003, 20).

7.1.2 Fragebogenentwicklung

Um die aufgefuhrten Annahmen Uberprifen zu konnen, wurde fur die zweite
Studie ein sechzehnseitiger Fragebogen, der in Anlehnung an bereits beste-
hende Skalen von Bégemann (2004), Lehmann und Greve (2006) sowie Leh-
mann (2009) konstruiert wurde, entwickelt. Neben klassischen soziodemografi-
schen Angaben sind selbst entwickelte Skalen und Fragen aufgefuhrt (vgl. An-
hang A). Der Fragebogen zur Uberpriifung der Hypothesen teilt sich in zwei
Abschnitte. Der erste Teil deckt primar allgemeine und vollzugsspezifische Fra-
gestellungen ab, wahrend sich der zweite Teil konkret mit gesundheitsrelevan-
ten Faktoren befasst. Einleitend wird jedem Mitarbeiter zunachst fur seine Mit-
arbeit gedankt, es folgt eine erklarende Einflhrung in das Fragebogendesign.
Im Gesamtuberblick kamen innerhalb der Studie 2 folgende naher ausgeflhrte
Skalen zur Anwendung: Die geschlossenen ltems entsprechen der Likert-Skala.
Die Teilnehmer konnten ihre Zustimmung zu einer Aussage (z. B. ,Ich halte
Gesprache mit Gefangenen fur wichtig“) auf einer bipolaren Skala von 4 (fur
,Stimme voll zu“) bis 0 (fur ,stimme Uberhaupt nicht zu“) mit 2 als Mittelwert ge-
ben. Die Messung der Eckpunkte beider Auspragungen ist erfolgt, der Skalen-
mittelpunkt ,2“ kommuniziert Neutralitdt. Die Ubrigen verwendeten Antwortfor-

mate sind in die Erlauterung der Fragestellung integriert.
Themenbereiche:
Teil 1: Arbeitsplatz- und téatigkeitsbezogene Fragen

e Berufswahimotive“ und ,Vorberufe“: ,Fir Beamte des AVD sind oft au-
Rere Grunde — etwa die Unwagbarkeiten des Arbeitsmarktes —, weniger
die Arbeitsinhalte — etwa der Hilfewunsch — ausschlaggebend fur die Be-

rufswahl“ (Kornmeier, 2002, 231). Die verwendete Skala hat neun Items,
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Mehrfachnennungen und eine freie Antwortmoglichkeit konnten gewahlt

werden.

,oinn und Bedeutung der Téatigkeit im Justizvollzug®: ,Das Grundbedurf-
nis der Sinnerzeugung und die dadurch mdgliche Blndelung von Le-
bensenergien ist auch von Frankl (1979, S. 154) als eine der wesentli-
chen Quellen fur Gesundheit sehr drastisch beschrieben worden® (Lau-
terbach, 2008a, 36). Es wird festgestellt, dass es keine von sich aus
sinnlose Lebenssituation gebe und es eine Frage der Haltung und Ein-
stellung des Menschen sei, einen Sinn wahrzunehmen bzw. Situationen
mit Sinn zu fallen. Frankl geht dabei in seinen Erlduterungen noch einen
Schritt weiter, indem er sagt: ,Sinn kann nicht gegeben, Sinn muss ge-
funden werden® (Frankl, 1979, 145). In diesem Komplex soll also her-
ausgefunden werden, ob und in welchem Umfang im Vollzug Tatige
(noch) einen Sinn in der Aufgabe sehen, die sie taglich verrichten. Die
Skala befasst sich mit der personlichen (aktuellen) Bewertung der eige-

nen Tatigkeit im Justizvollzug und hat neun Items.

LAnforderungsprofil und Qualifikationen®: Das Berufsbild des Justizvoll-
zugsbediensteten unterliegt starken Veranderungsdynamiken und politi-
schen Wandlungen. Mit Inkrafttreten der Foderalismusreform ist Straf-
vollzug zur Landeraufgabe geworden, auch fur Thuaringen liegt dem
Landtag ein eigener Gesetzentwurf zur Entscheidung vor. Neue Aufga-
ben und Herausforderungen implizieren neue, insbesondere soziale und
emotionale Kompetenzen. Resozialisierung und Wiedereingliederung
sind zwei fest miteinander verbundene Bestandteile des gesetzlichen
Auftrages. Durch Behandlung und Therapie von Straftatern soll Sicher-
heit (wieder-)hergestellt und eine Ruckfuhrung in das soziale Netzwerk

ermoglicht werden.

Die eigene Grundhaltung gegenuber Neuerungen sowie Wandlungs- und
Anpassungsfahigkeit sind zentrale Fragen in diesem Komplex. Die lden-
tifikation mit der eigenen Rolle und der Umsetzung des gesetzli-
chen/gesellschaftlichen Auftrages, im Gegensatz zur Rolle eines reinen

,Bewachers”, werden diskutiert.
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Teil 2:

JArbeit mit Inhaftierten”: Personliche Einstellung zu Inhaftierten: Diese
Skala befasst sich mit der persénlichen Einstellung zu Inhaftierten im All-
gemeinen. Sie umfasst elf Items in einem Wertungssystem von 4 fur
Lrifft absolut zu“ bis 0 fur ,trifft absolut nicht zu“, bei 2 als neutralem Mit-
telwert.

- Persoénliche Einstellung zur Behandlung von Inhaftierten: Zentrale
Aufgabe der Bediensteten im Justizvollzug ist die Arbeit mit den In-
haftierten. In den Einstellungen und Ansichten der Bediensteten zu
den Gefangenen und zu den Behandlungsaufgaben spiegeln sich
gleichzeitig die Herausforderungen wider, die dieses Berufsfeld mit
sich bringt. Wichtig in diesem Zusammenhang ist die personliche Ein-
stellung, die anhand von elf Iltems auf einer Skala von 0 bis 4 gewich-
tet werden konnte. Item 11 ermdglichte eine freie Erganzung der Vor-
gaben.

- Kommunikation mit Gefangenen: Die Skala verfugte Uber sieben
ltems und konnte analog zu den vorangegangenen beantwortet wer-

den.

Aus- und Fortbildung: Hier wird nach der retrospektiven Einschatzung
des Ausbildungsstandes und nach den aktuellen Fortbildungswinschen
und - bedurfnissen gefragt. Frage 1 besteht aus einer geschlossenen
Frage, die dichotom beantwortet werden kann. Frage 2 wiederum erlaubt
mittels Multiple-Choice-Verfahren eine Auswahl unter sieben ltems. Fra-
ge 3 klart die Fortbildungshaufigkeit, Frage 4 hingegen lasst, wiederum
Uber ein Multiple-Choice-Verfahren, eine Auswahl unter 15 Iltems zu. Ab-
schliellend werden die Prioritaten bei gesundheitsforderlichen Themen

(Auswahl aus sieben Items) abgefragt.

Gesundheitsférderung und Arbeitszufriedenheit

Gesundheitsférderung: Wie von Bdégemann (2004/2010a/b, 129 ff.) in
seinen Studien in niedersachsischen Justizvollzugseinrichtungen konsta-
tiert, daullern Bedienstete des Justizvollzuges im Vergleich zu anderen

(betreuenden und verwahrenden) Berufen haufiger negative Einstellun-
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gen gegenuber ihrem Beruf. Personalknappheit, Schichtsystem und

standig wechselnde Aufgabenprofile werden als belastend empfunden,

personliche Kompensationsmadglichkeiten stehen scheinbar nicht abruf-

bar zur Verfugung.

Mangelnde Kommunikationskultur innerhalb der Organisationsebenen,

geringe Partizipation und der hohe Anteil an burokratischen wie auch

kontrollierenden Aufgaben schranken die Gesundheit auf allen Ebenen

ein. Dieser Themenkomplex fragt Gber verschiedene Skalen nach

.personlichen Ressourcen (sozial, physisch, psychisch) zum Erhalt
der Gesundheit* (28 ltems),

,den die Arbeitszufriedenheit beglnstigenden Faktoren® (elf ltems,
eine Mehrfachnennung war maéglich),

,der Bewertung der Arbeitszufriedenheit (aktuell)* (Wertungssystem
von 4 fir ,absolut zufrieden® bis 0 fir ,absolut unzufrieden” bei 2 als
neutralem Mittelpunkt),

,der Bewertung der personlichen Zufriedenheit* (acht Items),
Anderungsvorschlagen fiir eine gesundheitsforderliche Arbeitsgestal-
tung in Bezug auf die eigene Person, die Kollegen, die Organisation
(diese Frage konnte Uber ein offenes Antwortformat beantwortet wer-
den),

Belastungen im Arbeitsalltag (elf ltems in einem Wertesystem von 4
fur trifft absolut zu“ bis 0 fir ,trifft absolut nicht zu“ sowie eine freie
Antwortmaoglichkeit),

.Krisenintervention — Umgang mit Belastungen im Alltag“ (mittels
Multiple-Choice-Verfahren konnte unter sechs Items gewahlt wer-
den).

Arbeitsfahigkeit:

In funf Kategorien gefasste Grunde fur krankheitsbedingte Ausfalle

Anlass flr Rehabilitationsmalnahmen (vier Antwortvorgaben)
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e ,Ressourcen und Belastungen*:
- Persodnliche Belastungsfaktoren (Mehrfachnennung maglich)
- Personliche Ressourcen (Mehrfachnennung maoglich)
- Berufliche Ressourcen (Mehrfachnennung moglich)

e ,Supervision®: Teilnahme- oder Ausschlussgrinde

e ,Ausschlussgriinde®innerhalb der Fragebogenbearbeitung

Die konkrete Ausfuhrung der einzelnen Fragen sowie die verwendeten Skalen

werden ausfuhrlich im Anhang A beschrieben.

Ergédnzende Kennzeichnung der Skalen ,persénliche Einstellung®, ,Behand-

‘

lung®, ,Kommunikation® und ,Berufsethos™

Die Skalen ,personliche Einstellung®, ,Behandlung®, ,Berufsethos” und ,Kom-
munikation“ wurden, wie oben beschrieben, per Fragebogen Uber verschiedene
Items erfasst und anschlieBend zusammengefuhrt. Von besonderem Interesse
ist in diesem Zusammenhang die Subskala ,Berufsethos®, durch welche folgen-

de Uberlegungen zum Ausdruck kommen:

Beschaftigte im Justiz- und/oder Malregelvollzug werden in ihrer Funktion und
Aufgabe oft infrage gestellt, weil sie sich auf gesellschaftlich geachtete oder
psychisch erkrankte und damit aus der Gesellschaft zunachst ausgeschlossene
Mitmenschen einlassen. Wie bewusst ist aber der eigene Anspruch, die eigene
ethisch-moralische Werthaltung in Bezug auf die Umsetzung des gesellschaftli-
chen  Auftrages der Resozialisierung?  Existieren  berufsethische
Verhaltensmaximen, die fur alle bedeutsam sind? Welche Eigenschaften befa-
higen einen Bediensteten, im Vollzug zu arbeiten, und worin kommt eine Wert-
haltung zum Ausdruck? Mit der fur den Justizvollzug adaptierten, 19 ltems um-
fassenden Skala sollten diese Uberlegungen in einem Wertungssystem von 4
fur ,trifft absolut zu“ bis O fur ,trifft absolut nicht zu“ mit dem Wert 2 als neutra-
lem Mittelpunkt prazisiert werden. Ein durchgeflhrter Test (Levene) zur Va-
rianzhomogenitat ergab, bezogen auf die genannten Skalen, dass in allen Fal-
len p =2 0.20 ist. Daraus resultiert das Vorliegen von Varianzhomogenitat inner-
halb der Gruppe. Welche Items innerhalb dieser Subskalen zusammengefasst

wurden, ist dem Anhang zu entnehmen. Negative Items (R) wurden vor der
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Skalenbildung entsprechend umcodiert. Das Antwortformat fur die vorliegenden
Skalen definierte sich Uber 4 fur ,trifft absolut zu® bis 0 fur ,, trifft absolut nicht
zu“. Auf der Basis von Faktoren- und Reliabilitadtsanalysen nach Stauche (2007)
konnten reliable Skalen fir die Erfassung der oben genannten Merkmale gebil-
det werden. Die interne Konsistenz kann als durchweg befriedigend bezeichnet
werden. Die Konsistenz-Koeffizienten (Chronbachs Alpha) liegen zwischen .85

und .94. Tabelle 5 bildet die Ergebnisse entsprechend ab.

Skala Geschlecht N Mittelwert Reliabiltats-
koeffizient
(Standardab-
weichung) a
Personliche Einstellung mannlich 81 1.89 (.061) .94
weiblich 34 1.914 (.471)
Behandlung mannlich 81 2473 (.471) .89
weiblich 35 2.40 (.389)
Kommunikation mannlich 81 2.30 (.449) .96
weiblich 35 2.24 (.419)
Berufsethos mannlich 80 2.00 (.381) .85
weiblich 35 2.11 (.425)

Tabelle 5: Skalenwerte der Skalen ,personliche Einstellung®, ,Behandlung®, ,Kommunikation®,
~Fortbildung“ und ,Berufsethos®

7.1.3 Die Durchfiihrung

Der Erhebung im Tharinger Justizvollzug wurde ein Pretest auRerhalb Thurin-
gens vorgeschaltet. Ziel war die Prufung von Verstandlichkeit und Akzeptanz
der Fragenkomplexe. Bei diesem Pretest betrug die Stichprobe
N = 20 Personen, der Rucklauf lag bei 75 % (n = 15). Im Ergebnis, sowohl des
Pretests und der vorgenommenen Faktoren- und Reliabilitatsanalysen als auch
der durch die Teilnehmer getatigten Anmerkungen zum Fragebogendesign,

wurden missverstandliche Skalierungen vereinheitlicht und Fragen konkretisiert.
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Der Moglichkeit, erganzende Bemerkungen anzufiigen, wurde mehr Raum ge-
geben. Der nunmehr modifizierte Fragebogen wurde sodann als standardisier-
te, schriftiche und anonyme Befragung der Bediensteten durchgefuhrt, nach-
dem die Zustimmung des Thuringer Justizministeriums und des Hauptpersonal-
rates des Justizvollzuges vorlag. In mehreren im Vorfeld gefuhrten Gesprachen
wurden das Vorhaben sowie die inhaltlichen und organisatorischen Aspekte des

Fragebogens kritisch diskutiert.

Um eine Stichprobe zu gewinnen, die die Grundgesamtheit aller Bediensteten
in den Thuringer Justizvollzugsanstalten moglichst gut reprasentiert, wurde die
Methode der Zufallsstichprobe gewahlt. Alle statistischen Einheiten aus der
Grundgesamtheit haben hierbei die gleiche Wahrscheinlichkeit, in die Stichpro-
be zu gelangen (vgl. Nachtigall/Wirtz, 2006, 104). Als potenzielles Hindernis
muss bedacht werden, dass die fur die Zufallsstichprobe ausgewahlten Teil-
nehmer freiwillig teilnehmen und die dadurch dezimierte endgultige Stichprobe
im Regelfall den Personenkreis umfasst, der generell Interesse, Neugier, Mittei-
lungsbereitschaft und Motivation aufbringt. Jedem verteilten Fragebogen wurde
ein personliches Anschreiben beigefligt mit kurzen Erlauterungen zum Projekt,
zur Wahrung der Anonymitat sowie dem Hinweis auf die zeitnahe Rickmeldung

der Ergebnisse.

7.1.4 Datenbasis und Stichprobe

Im folgenden Abschnitt werden die Auswahl der Stichprobe sowie deren cha-
rakteristische Merkmale naher beschrieben. Basis der Ergebnisse bilden die
Daten aus der anonymen, standardisierten, freiwilligen Befragung der Zufalls-
stichprobe von Bediensteten aller Laufbahngruppen im Justizvollzug Tharingen.
Zum Zeitpunkt der Erhebung (Stichtag 01.01.2008) waren
N = 1010 Bedienstete beschaftigt, an n =250 zufallig ausgewahlte Personen
wurde der Fragebogen wie oben dargestellt GUber die Dienstpost versandt. Die
Rucklaufquote betrug 59,2 % (n = 148). Nach Sichtung aller eingegangenen
Fragebogen mussten 30 Fragebdégen von der Auswertung ausgeschlossen
werden, da sie als Leerricksendung vorlagen oder fast vollstandig unbeantwor-

tet waren. Der auswertbare Anteil der Fragebdgen betrug nach Abzug der feh-
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lerbehafteten oder leeren Bogen nunmehr 47,2 % (n = 118). Die Geschlechter-
verteilung unter den Befragten lag bei 69,6 % mannlichen und 29,7 % weibli-
chen Bediensteten aus allen Laufbahngruppen. Die Altersstruktur entsprach
dem zum Zeitpunkt der Befragung errechneten Durchschnittsalter von
42,03 Jahren. An der Befragung haben vorrangig Kollegen der Altersgruppen
von 36 bis 55 Jahren teilgenommen. Aus der Laufbahnzugehorigkeit lasst sich
erkennen, dass die meisten Teilnehmer dem grof3ten Bereich der Bediensteten
im Justizvollzug angehorten, dem des mittleren allgemeinen Vollzugsdienstes.
Von besonderem Interesse war neben den genannten Daten die Berufserfah-
rung (ausgedruckt in der Anzahl der Dienstjahre im Vollzug) der teilnehmenden
Bediensteten.11,9 % waren zum Zeitpunkt der Befragung bis funf Jahre, 15,3 %
zwischen funf und zehn Jahre, 29,7 % zwischen zehn und 15 Jahre, 15,3 %
zwischen15 und 20 Jahre und 27,1 % Uber 20 Jahre im Vollzug tatig (siehe
Tab. 7).

Geschlecht Stichprobe Grundgesamtheit
mannlich 69,6 % 74,3 %
weiblich 29,7 % 25,7 %
fehlend 54% | -

Alter Stichprobe Grundgesamtheit
bis 25 2,5% 1,5 %
26-35 20,7 % 22,0 %
36-45 38,9 % 42,5 %
46-55 29,5 % 26,4 %
uber 55 3,2% 7.7 %
Laufbahn Stichprobe Grundgesamtheit
mittlerer Dienst 81,4 % 89 %
gehobener Dienst 14,4 % 8,1 %
hoéherer Dienst 3,4 % 3,2 %

Tabelle 6: Beschreibung der Stichprobe im Vergleich zur Grundgesamtheit
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7.1.5 Auswertung der Daten

Zur Datenaufzeichnung, Codierung und Analyse wurde auf das Statistikpro-
gramm IBM SPSS® in den professionellen Versionen 13 und 19 zurickgegrif-
fen. Das Datenmaterial wurde dabei forschungsstrategisch als Ganzes betrach-
tet oder in Teilen klassifiziert und gegebenenfalls quantifiziert. Der Gruppenbil-
dung ging daher eine Gesamtschau auf die Stichprobe voraus. In der Folge
wurden mit Blick auf die Relevanz fur das Erkenntnisinteresse vertiefende Ein-
zel- und Gruppenanalysen durchgeflihrt. Neben deskriptiven Auswertungen
(Mittelwerten, Standardabweichungen und Haufigkeitsanalysen) wurden Chi-
Quadrat-Tests, Regressionsanalysen sowie t-Tests und Varianzanalysen vor-
genommen, um die Signifikanzen der gefundenen Gruppenunterschiede zu pru-
fen. Die ausfuhrlichen Darstellungen der statistischen Auswertungen sind dem
Anhang zu entnehmen, in den Auswertungstext der Arbeit werden lediglich die

aussagekraftigsten tabellarischen und grafischen Darstellungen einbezogen.

7.1.6 Methodenkritische Anmerkungen

1

~Manches bleibt lieber ungesagt ...*

(Fragebogen 91, ergénzende Anmerkungen)

Die Befragung der Zufallsstichprobe aus allen Mitarbeitern des Thuringer Jus-
tizvollzuges erlaubte nach Vorlage der Auswertung einen ersten Erkenntnisge-
winn Uber organisatorische und strukturelle Bedingungen im Justizvollzug und
deren Auswirkungen auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter.
Die vorliegende eigene Untersuchung wurde, wie eingangs dargestellt, an stan-
dardisierte Erhebungen angelehnt, einzelne Skalen wurden entsprechend adap-
tiert.

Zur Berechnung und Veranschaulichung der komplexen Variablen wurde im
Zuge der Auswertung nach der notwendigen Polung negativer ltems eine
Itemanalyse nach Stauche (2007) durchgefihrt. Die interne Konsistenz der Va-
riablen konnte zwar als befriedigend bis gut bezeichnet werden, bedauerlicher-

weise erfullten jedoch nicht alle Items vollumfanglich die Voraussetzungen. Die
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Analyse der Reliabilitat sprach jedoch fur die Anwendbarkeit der Skalen. Die
ursprunglich im Instrument vorgesehene Moglichkeit, katalogisierte Krankheits-
bilder und die Inanspruchnahmen von Rehabilitationsmalinahmen zu dokumen-
tieren, wurde in einem Folgeerhebungsinstrument zugunsten einer aussagefa-
higeren und methodisch sicheren Form zunachst verworfen. Basierend auf den
zuvor dargestellten Annahmen und theoretischen Erkenntnissen, wurde das
Erhebungsinstrument darauf angelegt, verschiedene Auspragungen von Res-
sourcen und Belastungen zu erfassen. In der methodischen Durchflihrung kam
die Erhebung ziemlich schnell an ihre Grenzen, den Prozess unterstutzende,
vertrauensbildende Malnahmen und eine Vorstellung der Erhebungsinhalte
konnten nicht stattfinden, da die Erhebung zwar befirwortet, im Weiteren aber
nicht differenzierter unterstitzt worden war. Auch die auferlegten Befragungs-

restriktionen erschwerten eine erfolgreiche und umfassende Analyse.

Es ist also nicht nur ,schwierig, von aul’en in den Justizvollzug zu gelangen®
(Lehmann, 2009, 57), sondern genauso schwierig, von innen heraus einige
Uber lange Zeit unbeachtete und moglicherweise auch unangenehme Themen
zu hinterfragen und zu diskutieren. Neben einem grundsatzlichen Misstrauen
der Vollzugsbediensteten gegentber Befragungen (die Angst, Uber einzelne
Merkmale erkannt zu werden, war hoch) trugen diese Faktoren in der Summe
sicher dazu bei, dass die Anzahl der Teilnehmer im Verhaltnis zu den ausgege-
benen Fragebdgen (n = 250) recht gering war. Auch wenn die vorliegenden Be-
fragungsdaten nicht reprasentativ fur die tatsachliche Situation der Vollzugsbe-
diensteten in Thiringen sein kdnnen — die Zufallsstichprobe erlaubt aufgrund
ihrer GroRe keine verallgemeinerungsfahigen Rickschlisse auf die Gesamt-
heit —, so liefert die Stichprobe gleichwohl ein sehr informatives Bild tber die
Profession und die gesundheitliche Situation der Beschaftigten. Insbesondere
die auf die Laufbahn- und Funktionsbereiche bezogenen Auswertungen er-
brachten gute Ergebnisse. Die unterschiedliche Bereitschaft von Mitarbeitern
zur Teilnahme an Befragungen und die fehlende institutionell getragene Trans-
parenz fuhrten zu den beobachteten Selektionseffekten. Die den Fragebogen-
komplex abschlieRende Frage nach Ausschlussgrinden fur mdgliches zurlck-
haltendes oder ausgebliebenes Antwortverhalten wurde von 33,1 % (39) der
Befragten mit dem Fehlen der zutreffenden Antwort, von 10,2 % (12) mit ande-
ren, nicht naher erlauterten Grinden und von 2,5 % (3) mit einem Nicht-
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Verstehen der Frage beantwortet. Lediglich zwei Personen war der Fragebogen
zu lang. Fur den Uberwiegenden Teil der Befragten (51,7 %, n = 61) gab es kei-

nerlei Ausschlussgrunde.

Selbstkritisch ist anzumerken, dass die Untersuchung im Eifer der Bemihungen
mit ungenauen Fragestellungen und Untersuchungsvariablen Uberfrachtet wur-
de, was in der Folge nicht nur zu methodischen Problemen flhrte, sondern
auch dazu, dass einzelne Ergebnisse nicht angemessen dargestellt werden
konnten. Das wichtigste Anliegen, namlich zunachst einen Einblick in die voll-

zugsspezifische Arbeitswelt zu leisten, konnte aber erreicht werden.

7.2 Ergebnisse der Befragungsanalyse: Gesundheit im
Justizvollzug — eine erste zusammenfassende Betrachtung

,Das kommt alles viel zu spét,
der Karren ist schon lange in den Dreck gefahren.”

(Fragebogen 139, ergédnzende Bemerkungen)

In Erganzung der Darstellung von Fehlzeitendaten wird nunmehr im nachsten
Schritt der Versuch unternommen, modgliche Einflussfaktoren auf Fehlzeiten
inhaltlich zu benennen. Einflussfaktoren auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
sind generell innerhalb und auRerhalb der Organisation auszumachen. Von die-
sen hier lediglich skizzierten und bei Weitem nicht ausreichend beleuchteten
Einflussfaktoren sind zunachst einmal alle Mitarbeiter in unterschiedlicher Art
und Weise betroffen. Es zeigt sich jedoch, dass eine nicht unerhebliche Teil-
menge der Mitarbeiter nachhaltiger in ihrem Gesundheitsempfinden und der
daraus resultierenden Gute und Qualitat ihrer Arbeit betroffen scheint. In dem
hier folgenden Schritt zur Beschreibung der Ergebnisse geht es zunachst um
das Beleuchten zentraler Merkmale im Hinblick auf die Arbeitsfahigkeit, also um
die ersten erkennbaren systemimmanenten Besonderheiten, die der Justizvoll-
zug augenscheinlich mit sich bringt. Die Ergebnisdarstellung konzentriert sich
auf diejenigen Erkenntnisse, bei denen im Zuge der Auswertung die grofite Be-

deutung fur das Erkenntnisinteresse zutage trat, bildet diese ab und diskutiert
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auffallende Merkmale auch in Verbindung zu bereits vorliegenden wissenschaft-
lichen Erkenntnissen. Dies stellt keine Vorwegnahme der abschliefenden in-
haltlichen Diskussion dar, setzt die Ergebnisse jedoch in einen nachvollziehba-
ren Kontext. Erganzend zu den deskriptiven Abbildungen werden Kategorien
aufgefuhrt, die in Form freier Antworten haufig geauf3ert wurden und das Ge-
samtergebnis vervollstandigen. Die Themenkomplexe gliedern sich so, wie be-

reits in der Beschreibung des Erhebungsinstruments geschildert.

7.21 Verteilung der allgemeinen und strukturellen Merkmale der
Stichprobe

Der Anteil der befragten Frauen, die sich an der Erhebung beteiligt hatten, be-
trug 29,7 % (n = 35), der Anteil der Manner 69,5 % (n = 76). Die Teilnehmer der
mittleren Altersgruppe (36 bis 45 Jahre) war zahlenmafig am starksten vertre-
ten, gefolgt von der nachst hoheren Altersgruppe der 46- bis 55-Jahrigen. Mit
81,4 % waren die Kollegen aus dem allgemeinen Vollzugsdienst besonders
stark reprasentiert. Die in diesem Bereich wiederum personenstarkste Unter-

gruppe des Stationsdienstes war mit 51,7 % ebenfalls gut vertreten.

Geschlecht Anzahl %
mannlich 82 69,5 %
weiblich 35 29,7 %
fehlend 1 8%
gesamt 118 100 %

Alter

bis 25 3 2,5%
26-35 23 20,7 %
36-45 46 38,9 %
46-55 35 29,5 %
uber 55 8 3,2 %
fehlend 7 8 %
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Beschaftigungsdauer

0-5 Jahre 14 11,9 %
5-10 Jahre 18 15,3 %
10-15 Jahre 35 29,7 %
15-20 Jahre 18 15,3 %
20-25 Jahre 32 271 %

fehlend 1 8%

Personengruppe

allgemeiner Vollzugsdienst 96 81,4 %
gehobener Dienst 17 14,4 %
hoherer Dienst 4 3.4 %

fehlend 1 8%

Tatigkeitsbereich

AVD/Station 61 51,7 %
Werkdienst 7 5,9 %
Verwaltung 18 15,3 %
Transport 4 3.4 %
medizinischer Dienst 3 25%
Fachdienst 11 9,3 %
anderes 13 11,0 %

fehlend 1 8%

Tabelle 7: Verteilung der allgemeinen und strukturellen Merkmale
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7.2.2 Alter und Altern im Arbeitsleben — die Altersverteilung im Blick des
demografischen Wandels

,Die demografische Entwicklung zwingt auch den

Offentlichen Dienst dazu, (gesundheitlich)

“

attraktive Arbeitsplétze bereit zu stellen.’
(DNBGF, 2008, 5)

Stamov-RoRnagel (2012, 2) flihrt im Newsletter (3/2012) der Fuhrungsakade-
mie des Justizvollzuges Niedersachsen aus, dass ,dank des demografischen
Wandels inzwischen Themen in der Personalentwicklung Aufmerksamkeit be-
kommen, derer sich noch vor zehn Jahren kaum jemand annahm.” Diese Ent-
wicklung sorgt dafir, dass die Bevdlkerung in Deutschland abnimmt und die
Menschen hier — absolut wie relativ — zunehmend alter werden. Die Auswirkun-
gen dieser Entwicklung sind vielfaltiger Natur und betreffen unzweifelhaft auch
den Justizvollzug. Hier stellt die Gruppe des allgemeinen Vollzugsdienstes so-
wohl in Tharingen als auch bundesweit den Grof3teil der Beschaftigten. Als per-
sonenstarkste Untergruppe dominieren, wie bereits ausgeflihrt, die im Stations-
dienst beschaftigten Mitarbeiter. Der Frauenanteil im Thuiringer Justizvollzug
belauft sich auf ca. ein Viertel der Gesamtbeschaftigten. Das Pensionierungsal-
ter von 62 im mittleren und 67 Jahren im gehobenen und hoéheren Dienst tragt
zu einer nicht unerheblichen Verlangerung der Lebensarbeitszeit bei. In der
Wissenschaft wird die Gruppe der 40- bis 54-Jahrigen als ,alternde Mitarbeiter*
und die Gruppe mit einem Alter ab 55 Jahren als ,altere Mitarbeiter” bezeichnet.
Nach Brandenburg und Domschke (2007, 65) hat Altern eine biologisch-
physiologische, eine psychologische und eine soziale Dimension. Neben dieser
altersabhangigen Definition orientieren sich weitergehende Betrachtungen an
berufsspezifischen (Akkord- oder Schichtarbeiter, akademische Berufe), tatig-
keitsspezifischen (korperliche oder sitzende Tatigkeiten), betriebsspezifischen
(Behorde/Organisation, Wirtschaftsunternehmen) und geschlechtsspezifischen

Besonderheiten.

Far die Bewertung der Altersstruktur ist es also unabdingbar, den Blick auch auf

die Art und Ausgestaltung der Arbeit zu richten. So kann man in bestimmten
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Berufszweigen mit 50 Jahren bereits zum ,alten Eisen® gehdren, wahrend man
in anderen Sparten durchaus noch auf dem Hohepunkt seiner beruflichen Kar-
riere sein kann. Eine von der Commerzbank vorgelegte Studie (,Abschied vom
Jugendwahn“ — TNS Infratest November 2008 — Januar 2009, 11 ff.) belegt ein-
drucklich, dass Thuaringer Firmen bisher nicht konsequent auf die absehbaren
Veranderungen in der Altersstruktur reagiert haben. Insbesondere wird ver-
gleichsweise wenig in die Qualifizierung alterer Mitarbeiter investiert. Laufbahn-
und Karrieremodelle fur altere Arbeitnehmer tber 50 boten nur 11 % der befrag-
ten Unternehmen. ,Die Betriebe tun zu wenig fiir die Erwerbsfahigkeit Alterer
und nehmen Mitarbeiter und Sozialpartner dabei kaum in die Pflicht* (Commerz
Bank AG — Unternehmerperspektiven, 2009, 13). Die Altersstruktur der hier un-
tersuchten Population weist marginale Unterschiede zu Vergleichspopulationen
im Offentlichen Dienst auf. Bei der Betrachtung der Altersstruktur des unter-
suchten Kollektivs fallt auf, dass das Kollektiv von den 36- bis 45-Jahrigen ge-
pragt ist und die jungeren Mitarbeiter sowie jene Uber 55 Jahre lediglich den
Rand einer sich hier abzeichnenden Alterspyramide besetzen. Unten stehende
Grafik (Abb. 11) zeigt, dass in der Stichprobe die am starksten vertretene Per-
sonengruppe der genannten Altersspanne zuzuordnen ist. Das Durchschnittsal-
ter aller im Tharinger Vollzug Beschaftigten lag im Jahr 2008 bei 42,03 Jahren,
das der Untersuchungspopulation bei 41,68 Jahren. Der jungste Teilnehmer

war zum Zeitpunkt der Erhebung 24, der alteste 61 Jahre alt.

Abbildung 11: Die Altersverteilung
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Far die Entwicklung im Thuringer Vollzug zeichnet sich perspektivisch ab, dass
die Anzahl der Uber 45-Jahrigen stetig steigen und die Anzahl der Beschaftigten
unter 45 Jahren kontinuierlich abnehmen wird, da mit Neueinstellungen in den
kommenden Jahren nur bedingt zu rechnen ist. Dem stehen deutlich fiskalische
Erwagungen entgegen. Bereits jetzt ist eine markante Lucke zwischen den so-
genannten ,Alteren“ und den jiingeren Kollegen zu verzeichnen, mit der Folge,
dass zum Teil bereits altershomogene Belegschaften entstanden sind bzw. mit-
tel- bis langfristig entstehen und ihre volle Wirkung entfalten werden. Auch die
Erkenntnisse des Thuringer Landesamtes fur Statistik, das in seiner Vorausbe-
rechnung der Altersgruppen festgestellt hat, dass das Durchschnittsalter 2009
bei 45,3 Jahren (Manner = 43,4; Frauen = 47,1) lag und 2020 bereits bei 49,1
(Manner = 47,5; Frauen = 50,8) liegen wird, bestatigen derartige Entwicklungen
(vgl. Thuringer Landesamt fur Statistik, 2012, 18). Mit zunehmendem Alter der
Belegschaft ist zu erwarten, dass gesundheitliche Beeintrachtigungen und Er-
krankungsfalle gehaufter auftreten, daraus resultierend der Anteil chronischer
Erkrankungen steigen und die Fehlzeiten im Bereich der Langzeiterkrankungen
dominieren werden. ,Zwar geht die Zahl der Krankmeldungen mit zunehmen-
dem Alter zurick, die durchschnittliche Dauer der Arbeitsunfahigkeitsfalle steigt
jedoch kontinuierlich an. Altere Mitarbeiter sind also seltener krank als ihre jin-
gere Kollegen, fallen aber bei einer Erkrankung in der Regel wesentlich langer
aus” (Macco/Schmidt, 2010, 287). In der prognostischen Entwicklung der Be-
volkerungsgruppen in Thuringen wird erwartet, dass die Anzahl der 20- bis 65-
Jahrigen um 247 Personen sinkt, die Anzahl der Uber 65-Jahrigen hingegen um
56 Personen steigt (vgl. ebenda, 22). Erganzend zu dieser Altersstrukturent-
wicklung wird sich die Bevolkerung in Thuringen bis 2020 um jahrlich etwa

20 000 Personen vermindern.

Die Auswirkungen, insbesondere der Fachkrafte- und Nachwuchsmangel, sind
in einzelnen Wirtschaftsbereichen seit einigen Jahren deutlich zu splren, auch
am Justizvollzug geht diese Entwicklung nicht spurlos voruber. Bereits jetzt sind
aktive Bemuhungen notwendig, um eine dauerhafte Beschaftigungsfahigkeit der
Mitarbeiter in den Mittelpunkt zu rliicken sowie Bewaltigungs- und Losungsstra-
tegien zu entwickeln, damit auch Altere langer und vor allem gesunderhaltend
im Justizvollzug arbeiten konnen. In Altersteilzeit oder in Pension gehende Be-

schéftigte sind vollwertig zu ersetzen oder es missen Anderungen in den Or-
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ganisationsstrukturen vorgenommen werden. Finnische Forscher haben sich
diesem Thema bereits vor langerer Zeit zugewandt und mithilfe einer langjahri-
gen, wissenschaftlich fundierten Verlaufsstudie Daten und Erkenntnisse Uber
die Frage gewonnen, ob das aktuelle Rentenalter in Bezug auf die Lebensar-
beitszeit noch von Bedeutung ist. Allgemeines Projektziel war die Klarung, wel-
che Auswirkung die Faktoren Arbeit, Gesundheit, funktionelle Kapazitat (bio-
psychosoziale Fahigkeiten eines Menschen), Arbeitsbewaltigungsfahigkeit und
die wahrgenommene Beanspruchung der Betroffenen auf den alter werdenden
Arbeitnehmer haben (vgl. llmarinen/Tuomi et al., 1991, 135, zit. nach Tempel
2011, 217). Erfasst wurden die Arbeitsbedingungen mit ihren spezifischen Be-
lastungen sowie ihre Auswirkungen auf den Arbeitnehmer. ,Das wichtigste Er-
gebnis der Studien besteht darin, dass die Gestaltung der Belastung bei der
Arbeit mit der Forderung der individuellen Fahigkeiten (funktionelle Kapazitat)
kombiniert werden kann und muss, wenn ein Unternehmen sich auf die Bewal-
tigung des demografischen Wandels einstellen will“ (Tempel, 2011, 218). Die
vorliegende Untersuchung liefert hier einen ersten Einblick in die mit einer Ta-
tigkeit im Justizvollzug verbundene Belastung, aber auch in die vorhandenen
Ressourcen, sowohl auf Ebene der Mitarbeiter als auch aufseiten der Organisa-

tion.

7.2.3 Das Leben davor — Berufsbiografien vor der Vollzugstatigkeit

Bereits Lehmann (2009) beleuchtete in ihrer Erhebung die Frage nach den be-
ruflichen Vorerfahrungen und Qualifikationen, die beim Eintritt in das Beschafti-
gungsverhaltnis im Justizvollzug vorhanden waren. In Anlehnung daran war es
auch flur die vorliegende Erhebung von Interesse, welche Berufsbiografien die
Mitarbeiter im Justizvollzug aufweisen, um eben jene Vorberufe und Zusatzqua-
lifikationen — auch unter dem Aspekt der heutigen Wertigkeit fur die vollzugs-
spezifische Funktionalitat — eingehender zu betrachten. Aus welchen Berufs-
zweigen kommen also jene Menschen, die heute ihren Dienst im Justizvollzug
verrichten, welche Tatigkeit haben sie vor dem Eintritt in den Justizvollzug zu-
letzt ausgeubt und welche Funktionsbereiche werden damit abgedeckt? Wel-
chen Einfluss hat die Berufsbiografie auf das heutige berufliche Wertesystem?

Der Wunsch, Justizvollzugsbediensteter zu werden, ist in den seltensten Fallen
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die erste Wahl, vielmehr kann die Aufnahme dieser Tatigkeit als zweite oder
sogar dritte Wahl, die im Ausschlussverfahren getroffen wurde, bezeichnet wer-

den.

Von den Befragten der Erhebung 1 antworteten von N = 118 auf die Frage nach
dem zuerst erlernten Beruf n =115 (97,5 %), dass sie vor ihrer Tatigkeit im
Vollzug eine andere Berufsausbildung abgeschlossen hatten. Nur eine einzige
Person hatte sofort nach Abschluss der Schule eine Anwarterausbildung im
Justizvollzug aufgenommen. Der Uberwiegende Teil der Befragten gab an, ei-
nen Beruf im Handwerk erlernt zu haben (Maurer, Schreiner, Installateur, Be-
triebs- oder Bauschlosser, Kfz-Mechaniker, Tischler, Elektriker, Elektroinstalla-
teur u. a.). Eine zweite grolde Gruppe hatte Ausbildungen in kaufmannischen
Bereichen, wie z. B. Burokauffrau/mann, Bankkauffrau/mann, Wirtschaftskauf-
frau/mann, gefolgt von verschiedenen Facharbeiterabschlissen (Gartenbau,
Transport und Verkehr, Elektronik, Schreibtechnik u. a.), vorzuweisen. Auch
medizinische und soziale Berufe waren vertreten. Vereinzelt waren heutige Mit-
arbeiter im Vorfeld bei der Polizei, der Bundeswehr oder als Berufskraftfahrer
beschaftigt gewesen. Die dargestellten Berufsfelder, die gewiss nicht vollstan-
dig sind, decken eine enorme Bandbreite beruflicher Vorerfahrungen ab. Einen
zweiten vorhergehenden Beruf konnten immerhin noch 23 % (n =27) benen-
nen. Sieben Personen hatten ihre Beschaftigung im Justizvollzug aufgenom-
men, vier Personen waren Soldaten auf Zeit gewesen, andere hatten aufbau-
ende Berufsabschlisse erlangt. Die Qualifikationen zeichneten bereits die spa-

tere Tatigkeit in den Fachdiensten vor.

Einen dritten vorherigen Beruf gaben nur noch vier Personen an. Vor der end-
gultigen Aufnahme einer Tatigkeit im Justizvollzug waren 16 Befragte Zeitsolda-
ten bei der Bundeswehr, sechs weitere waren bei der Polizei, beim Bundes-
grenzschutz oder beim Betriebsschutz angestellt gewesen. Auch in sozialen
Berufsfeldern (haufig Jugendarbeit, Psychiatrie, Krankenpflege) und im Offentli-
chen Dienst hatten einzelne Befragte gearbeitet. Nur noch vier Personen waren
im Handwerk, die ubrigen in sonstigen Berufen beschaftigt gewesen. Die aus-
gepragte Fulle an Berufserfahrungen ermoglicht eine optimale Absicherung
nicht nur aller fir das Funktionieren des Systems Justizvollzug notwendigen

Bereiche, sondern auch der durch Arbeitsbetriebe extern erbrachten Dienstleis-
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tungen. Nicht selten werden im Einstellungsverfahren Anwarter nach eben die-
sen Kiriterien fur bestimmte Anstalten und Bereiche favorisiert und nach Ab-
schluss der Ausbildung zielfihrend den einzelnen Anstalten mit ihren speziellen
Aufgabenprofilen zugeordnet. Primares Motiv der Einstellenden ist hier die fach-
liche Expertise des Bewerbers, die im besten Fall auf das Profil des Handwerks

und auf die vollzugliche Behandlungsarbeit passt.

Erganzend zu den bereits in einer Vielzahl vorhandenen beruflichen Kompeten-
zen wurde die Frage aufgeworfen, ob die Befragungsteilnehmer Uber gesonder-
te Zusatzqualifikationen, die sie aulderhalb des Vollzuges erworben haben, ver-

fugten. Die grafische Abbildung verdeutlicht das Antwortverhalten.

® handwerkliche Qualifikation

B keine Zusatzqualifikation

W sozial, psychologisch,
padagogische

M in allen Bereichen

H im Dienstleistungsgewerbe

B medizinische Qualifikation

anderes

N =116

Abbildung 12: Zusatzqualifikationen (,In welchem der angegebenen Bereiche haben Sie Zu-
satzqualifikationen?)

Zu erkennen ist, dass knapp die Halfte der Befragten Uber keinerlei Zusatzquali-
fikationen verfugt. Es fallt auf, dass 21 % handwerkliche Fahigkeiten mitbringen
und weitere 12 % zusatzliche Kenntnisse in den Bereichen Padagogik und Psy-

chologie erworben haben.
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7.2.4 ,Sie haben sich entschieden“ — Retrospektive zu
Berufswahimotiven

LJAls Beamter hat man nur die Wahl: Anarchist oder Trottel?*
(aus Arthur Schnitzlers Komédien — Theaterstlick: Dr. Bernardi“ [Schnitzler, 2001],
zit. nach Gratz, 2007, 121)

Im Folgenden wird zunachst dargestellt, welche Grinde fir die Befragten im
Wesentlichen ausschlaggebend waren, ihre Wahl fur eine Tatigkeit im Vollzug
zu treffen. Unter insgesamt acht Antwortmaoglichkeiten sollten die Probanden
zunachst die fur sie zutreffenden Berufswahlmotive benennen (Mehrfachant-
worten waren moglich). Abbildung 7 fasst die Antworthaufigkeiten in Prozent
grafisch zusammen. AbschlieRen wird dieser Schwerpunkt mit einem kurzen
Diskurs zu Motiven und Einstellungen erganzt. Tabelle D4 im Anhang verdeut-
licht die Ergebnisauswahl nochmals. Vertiefend wird geprift, welcher maglicher
Zusammenhang zwischen dem Alter, der Beschaftigungsdauer im Vollzug, dem
Berufsethos und den Berufswahimotiven besteht. Im Anschluss daran wird nach

dem wahrgenommenen Sinn der eigenen beruflichen Tatigkeit gefragt.

,Motiv“ soll in diesem Zusammenhang verstanden werden als ,ein Sinnzusam-
menhang, welcher dem Handelnden selbst oder dem Beobachtenden als sinn-
hafter ,Grund‘ eines Verhaltens erscheint‘ (Weber, 1984, 28). Die Uberlegung
fokussiert also nicht die Darstellung in den Bewertungskategorien ,richtig“ oder
Jfalsch®, sondern konzentriert sich ausschliel3lich auf die Abwagung bestimmter
Entscheidungskategorien anhand eines personlich vorgenommenen Aus-
schlussverfahrens. ,Leistungsmotivation ist grundsatzlich keine vorherrschende
Haltung im Vollzug, da Sicherheit und nicht die berufliche Karriere ein wesentli-
ches Eingangsmotiv fur die Beschaftigten darstellt.“ Diese von Herzog (2008,
71) gewonnene Erkenntnis lasst sich, wie nunmehr zu sehen sein wird, auch

auf das Antwortverhalten in der Stichprobe Ubertragen.
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m sicherer Arbeitsplatz

3% B geregeltes Einkommen

m gute Bezahlung

B |nteresse an Arbeit mit
Straffalligen

® bereits in ahnlichem Bereich
gewesen

B Menschen in schwierigen
Situationen begleiten

fur Sicherheit der
Gesellschaft sorgen

= anderes

Abbildung 13: Berufswahlmotive

In einer Ausgabe der ,Bundespolizei Kompakt* bezeichnet Altenhofen (2012, 1)
,die berufliche Tatigkeit, einen auskdmmlichen Lohn und die eigene Leistungs-
motivation“ als den ,harmonischen Dreiklang einer ordentlichen Berufsaus-
ubung®. Der Inhalt der beruflichen Tatigkeit im Justizvollzug ist im Gesetzestext
und in verschiedenen Verwaltungsvorschriften klar geregelt. Leistungsmotivati-
on und moralisch ethische Einstellungen werden im Zuge des Einstellungsver-
fahrens abgefragt und fur die Zukunft als selbstverstandlich vorausgesetzt. Oft
jedoch verandert sich gerade die dritte Komponente, mithin die Leistungsmoti-
vation, im Verlauf der beruflichen Tatigkeit — sei es intrinsisch oder aufgrund
von Veranderungen innerhalb der Organisation und des Systems. Im vorliegen-
den Untersuchungssample dominieren mit zunachst 23,5 % und 21,8 % die
Faktoren des Anspruches auf Sicherheit durch ein geregeltes Einkommen und
die Gewahr des Arbeitsplatzes. Gleichlautende Ergebnisse konnte Lehmann
(2009, 170) in ihrem Forschungsprojekt vorweisen, auch hier lag die Gewich-
tung in der Auswahl der Kriterien mit einem Mittelwert von 4.65 (auf einer Skala
von 1 fur ,gar nicht wichtig“ bis 5 fur ,sehr wichtig“) auf dem Item ,sicherer Ar-
beitsplatz“. An vierter Stelle folgte die Zustimmung fur das Item ,Einkommen®

mit einem Mittelwert von 4.27. Die Kriterien ,Gesellschaftsaufgabe“ und ,Reso-
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zialisierung”“ rangierten hingegen auf den Platzen 14 und 15. Das Interesse an
den Inhalten der zuklnftigen Arbeit war auch in der vorliegenden Befragung
nicht von vorrangiger Relevanz. Nur vereinzelt erganzten Befragungsteilnehmer
diesen Punkt um das Motiv ,Interesse an der Arbeit mit Menschen®. Die Folge-
frage forderte die Teilnehmer auf, eine Gewichtung zwischen den von ihnen
getroffenen Entscheidungen vorzunehmen und das fur sie primare Entschei-
dungskriterium zu benennen. Mittels Abbildung 14 wird diese Gewichtung ver-

anschaulicht.

m sicherer Arbeitsplatz

B geregeltes Einkommen
m gute Bezahlung

H [nteresse am Beruf

® dhnlicher Bereich

u eigener Beitrag zur

Begleitung von Menschen
Sicherheit

professioneller Betreuer sein
kénnen

Abbildung 14: Berufswahlmotive nach Gewichtung

Nunmehr dominiert als Entscheidungskriterium die Wahl eines sicheren Ar-
beitsplatzes deutlich mit 51,3 %, lediglich 15 % der Befragten gaben an, das
Beschaftigungsverhaltnis aus Interesse am Beruf aufgenommen zu haben. Die-
ses Ergebnis erstaunt zunachst eher wenig, viele Mitarbeiter, die heute ihren
Dienst im Justizvollzug verrichten, haben diesen in Zeiten des wirtschaftlichen
Umbruchs von 1992 bis 1995 aufgenommen. Nach Verlust des ursprunglichen
Arbeitsplatzes oder seiner Gefahrdung durch Stellenabbau war der Fokus dann
primar auf die Absicherung der Existenz gerichtet. Moralische Motive nahmen in

diesem Zeitraum einen eher geringen Stellenwert ein.
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Der weitere Verlauf lieR die Befragten die Uberlegung anstellen, was sie alter-
nativ getan hatten, falls sie diese Tatigkeit nach dem Vorstellungsgesprach
nicht hatten aufnehmen kénnen. 38,1 % (45) gaben an, sie hatten im alten Be-
ruf weitergearbeitet, und weitere 36,4 % (43) hatten sich anderweitig beworben.
Die Ubrigen Teilnehmer hatten eine Weiterbildung (11,9 %) besucht und 5,9 %

haben sich darlber keine Gedanken gemacht.

7.2.5 Berufswahlmotive in Abhangigkeit vom Lebensalter

Eine mittels Kreuztabelle durchgefuhrte Untersuchung versucht nun Aufschluss
darUber zu geben, ob in Bezug auf das Berufswahimotiv nennenswerte Unter-
schiede zwischen den einzelnen Altersgruppen bestehen. Dazu wurden die Al-
tersangaben dichotomisiert (,unter 40 Jahre®, ,Uber 40 Jahre®) und ins Verhalt-
nis zu den einzelnen Items gesetzt. Dabei ist zu beachten, dass diese Betrach-
tung einen retrospektiven Charakter tragt, die Teilnehmer also aus der heutigen
Perspektive und Lebenserfahrung angaben, was ihrer Meinung nach der Grund
war, sich damals flr den Justizvollzug entschieden zu haben. Die Erwartung
liegt nahe, dass die Dauer der bisherigen Tatigkeit im Justizvollzug Auswirkun-
gen auf die ruckblickende Darstellung der eigenen Arbeitsplatzwahl hat. Die
Analyse der gewonnenen Daten ergab jedoch keine entsprechenden Hinweise.
Die Unterschiede zwischen den Altersgruppen sind nicht unerheblich, wenn
auch kaum von primarer Bedeutung. Das Bedurfnis nach Arbeitsplatz- und
Existenzsicherheit dominiert in der Gruppe der unter 40-Jahrigen, wohingegen
das Interesse an der Arbeit mit Straffalligen bei der Gruppe der Uber 40-
Jahrigen, wenn auch minimal, Uberwiegt. Die uUbrigen Entscheidungskriterien

wurden annahernd gleich bewertet.
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Grund fir die Wahl des Alter dichotom Gesamt
Arbeitsplatzes
bis 40 Jahre uber 40 Jahre
sicherer Arbeitsplatz 48 (60 %) 32 (40 %) 80
Geregeltes Einkommen 44 (58,7 %) 31 (41,3 %) 75
gute Bezahlung 19 (43,2 %) 25 (56,8 %) 44
Interesse an der 22 (42,3 %) 30 (57,7 %) 52
Arbeit mit Straffalligen
ahnlicher Bereich 9 (47,4 %) 10 (52,6 %) 19
in schwierigen Situationen 13 (46,4 %) 15 (53,6 %) 28
begleiten
Sicherheit der Gesellschaft 16 (48,5 %) 17 (51,5 %) 33
professioneller Betreuer sein 7 (58,3 %) 5 (41,7 %) 12
Gesamt 50 57 107

Tabelle 8: Berufswahimotive nach Altersgruppen (Mehrfachnennungen maglich)

7.2.6 Zusammenhange zwischen Berufsethos und Berufswahl

Um maogliche Zusammenhange zwischen den Berufswahlmotiven und dem ak-
tuell definierten Berufsethos (nahere Erlauterungen dazu in Punkt 7.3) erken-
nen zu koénnen, wurde die Skala Berufsethos dichotomisiert (< 2 = geringeres
Ethos, > 2 = héheres Ethos) und in einem weiteren Schritt mit den aufgefuhrten
Motiven per Kreuztabelle in Verbindung gebracht (vgl. Tabelle D6 im Anhang).
Zunachst soll jedoch die Verteilung nach Dichotomisierung dargestellt werden.
Dabei wird deutlich, dass die Anzahl derer, die Uber ein hdheres Ethos (52 %)
verfligen, nur geringfiigig hoher ist als die Anzahl der Teilnehmer mit einem ge-
ringeren Ethos (46 %). Die Kreuztabelle veranschaulicht keine auffalligen Be-

funde, bedeutsame Unterschiede zwischen den Gruppen liegen nicht vor. Die

minimalen Abweichungen erlauben keine weitere Interpretation.
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Berufsethos dichotom
Geringeres Hoheres
Ethos Ethos Gesamt
Berufswahlmotiv | sicherer Arbeitsplatz 39 43 82
geregeltes Einkommen 37 39 76
gute Bezahlung 21 24 45
Interesse an der Arbeit mit 27 26 53
Straffalligen
bereits in ahnlichem 10 9 19
Bereich gearbeitet
Menschen in schwierigen 11 16 27
Situationen begleiten
fur die Sicherheit der 14 19 33
Gesellschaft zu sorgen
professioneller Betreuer 4 8 12
sein zu kénnen
Gesamt 51 59 110

Tabelle 9: Kreuztabelle zu Berufswahlmotiven und Berufsethos, absolute Haufigkeiten

Gleichermalen wurden in einem nachsten Arbeitsschritt die Berufswahlmotive
mit der personlichen Einstellung zur Arbeit mit den Inhaftierten, die vorab eben-
falls  dichotomisiert ~worden war (Wert<2=negative Einstellung;
Wert = 2 = positive Einstellung), in Verbindung gebracht (vgl. Tab. 9). Auffallig
ist hier, dass es nur einen geringfligigen Unterschied zwischen den Gruppen
(negative Einstellung, n = 54; positive Einstellung, n =61) gibt und marginale
Unterschiede, basierend auf der personlichen Einstellung des Mitarbeiters im
Verhaltnis zu den Berufswahlmotiven, nicht zu verifizieren sind. Die personliche

Haltung hatte in diesem Zusammenhang keinen Einfluss auf die Entscheidung.
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Personliche Einstellung
dichotom
Negative Positive
Einstellung Einstellung | Gesamt

Berufswahlmotiv | sicherer Arbeitsplatz 42 41 83

geregeltes Einkommen 37 40 77

gute Bezahlung 24 21 45

Interesse an der Arbeit mit 24 28 52

Straffalligen

weil ich bereits in einem 9 10 19

ahnlichen Bereich

gearbeitet habe

weil ich dazu beitragen 16 12 28

kann, Menschen in

schwierigen Situationen zu

begleiten

fur die Sicherheit der 17 17 34

Gesellschaft zu sorgen

professioneller Betreuer 8 4 12

sein zu kénnen

Tabelle 10: Kreuztabelle zu Berufswahlmotiven und zur persdnlichen Einstellung, absolute Hau-
figkeiten

7.2.7 Exkurs: Anforderungsprofile und Einstellungskriterien fir den Jus-
tizvollzug

Bereits Schwarz und Stéver (2010, 180 ff.) diskutierten in ihrem Beitrag
,Gesundheitsforderung fur Bedienstete” auf der 4. Europaischen Konferenz zur
Gesundheitsforderung in Haft (15.—17. April 2009), welche Kriterien bereits im
Einstellungsverfahren von Anwartern formuliert werden sollten, um sowohl die

Motivation als auch die Arbeitsmoral der zuklnftigen Beschaftigten dauerhaft zu

sichern. Als Empfehlung wurden folgende Eckpunkte zur Diskussion gestellt:
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¢ Der gewahlte Beruf darf nicht die dritte oder vierte Wahl sein

e Langeres (Vorab-)Praktikum in einer JVA mit Eignungsbeurteilung aus
der Praxis

e Standige Betreuung in den ersten Berufsjahren durch einen Tutor

e Deutliche Verlangerung der Probezeit

e Der Qualifikation entsprechende Tatigkeiten, um Uber- oder Unterforde-
rung entgegenzuwirken

e Konzentration auf besonders motivierte Bedienstete

e Einsatz von Betriebsarzten, um die ,Druckebergerkultur” einzudammen

e Fortbildungskurse fur FUhrungskrafte zum Thema Fuhrungs- und Sozial-
kompetenz, Mitarbeitermotivation, Kommunikation und Personalfiihrung

e Supervision fur Fuhrungskrafte und Mitarbeiter

e Qualitatssicherung der Zielvereinbarungen und deren Umsetzung

e Erfassung der Krankenstande, insbesondere der Grinde flr die arbeits-

bedingten Fehltage u. v. m.

Dass es sich bei den Krankenstanden im Thuringer Vollzug nicht ausschliel3lich
um krankheits-, sondern auch um motivationsbedingte Abwesenheiten der Be-
diensteten handelt, zeigen die Anmerkungen einzelner Befragungsteilnehmer
sehr deutlich. Neben den berufsbedingten Belastungen, die, wie sich spater
zeigen wird, keinen gravierenden Einfluss auf die Fehlzeiten haben, wird die
Kompensation der hohen Krankenstande von den Anwesenden als sehr belas-
tend empfunden. Gleichwohl entsteht aufseiten der Bediensteten der Eindruck,
dass der Krankenstand (vermutlich) deutlich geringer ausfallen wirde, wenn die
Konsequenzen von standig wiederkehrenden Fehlzeiten einzelner Mitarbeiter

andere als die bisherigen waren.

,Das Belastendste ist aber, dass die Bediensteten, die stédndig ,krank machen’,
das immer weiter so machen kénnen und nichts passiert und die anderen mus-

sen den Kopf hinhalten” (Fragebogen 30, erganzende Anmerkungen, A3).

Als Reaktion darauf wird einerseits vorgeschlagen, ,,den sogenannten ,Krank
Machern' aufzuzeigen, dass ihr Verhalten das Betriebsklima schédigt® (Frage-

bogen 30, erganzende Anmerkungen, A3). Andererseits wird aufseiten der Mit-
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arbeiter der Ruf nach restriktiven Malinahmen laut, wie klare Kontrollen bei er-
krankten Bediensteten, eine zeitnahe Vorstellung beim Amtsarzt und eine Kur-
zung der Besoldung, analog zu den Gehaltern der gesetzlich Versicherten, um
diesem gefuhlten Missstand konsequent begegnen zu kénnen. Parallel dazu
wird auch an die Fuhrungskrafte appelliert, ihrer Rolle besser gerecht zu wer-
den. ,Arbeit muss sich wieder lohnen, Krank-Feiernden aufzeigen, dass sich ihr

Verhalten nicht lohnt* (Fragebogen 48, erganzende Anmerkungen, A2).

Neben diesen konkreten Handlungsvorschlagen wird aber auch Resignation
deutlich, die sich in der haufig gestellten Frage widerspiegelt, was getan werden
kann, um wiederholt und haufig abwesende Mitarbeiter wieder fir den Dienst

zuruckzugewinnen. Die Antwort darauf kann lauten:

,Nichts! Gegen fehlende Lust an der Arbeit ist noch kein Kraut gewachsen*

(Fragebogen 72, erganzende Anmerkungen, A2).

Demnach gilt es, in der Diskussion um Krankenstande mindestens zwei Ansat-
ze zu beleuchten: zum einen den am Verhalten der Person ausgerichteten, mit-
hin deren Eigenverantwortung zur Gesunderhaltung und zum Erhalt der Arbeits-
fahigkeit, und zum anderen denjenigen Ansatz, der die Verhaltnisse der Orga-
nisation, mithin deren systemimmanente Strukturen und Bedingungen, beruck-
sichtigt. Hier kntpfen verschiedene Fragen an, die (system-)kritisch zu diskutie-
ren sind. In der Quintessenz der bereits jetzt gewonnenen Erkenntnisse wird
eine erste Frage aufgeworfen, die den Konsequenzen nachgeht, die die aktuel-
le Politik des ,,Aussitzens und Aushaltens® fur die Mitarbeiter und den Erhalt der
Funktionsfahigkeit der Organisation hat. Was bedeutet der hohe Krankenstand
mit all seinen Auswirkungen flir die Behandlungsbeziehung zwischen den Be-
diensteten und den Inhaftierten? Flhren ,nicht gesunde Mitarbeiter® zu ,nicht
behandelbaren Klienten“? Nach Tempel (2010, 224) ,bendtigen Unternehmen —
gerade auch in Krisenzeiten®, und als solche kann die hohe Krankenstandsitua-
tion durchaus bezeichnet werden, eine ,gute Produktivitat und Qualitat der Ar-
beit, was je nach Branche und Betrieb konkret zu definieren ist.“ Tempel ist zu
der Erkenntnis gelangt, dass ,dieses Niveau mittel- und langfristig nicht zu hal-
ten ist, ,wenn das Unternehmen nicht auf gute Lebensqualitat und Wohlbefin-
den seiner Mitarbeiter achtet® (vgl. llmarinen 2006; llmarinen/Tempel, 2002,
237, zit. nach Tempel, 2010, 224). Fur den Justizvollzug bedeutet dies in der
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Konsequenz, dass mit der Hohe des Krankenstandes und dem daraus resultie-
renden Personalmangel eine qualitative Umsetzung des gesellschaftlichen Auf-
trages der Resozialisierung von Straftatern nicht im erforderlichen Mal} erfolgen
kann. Die Qualitat der durchzufihrenden BehandlungsmalRnahmen ist eng an
die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbeiter gekoppelt, mithin an de-
ren Fahigkeit, sich in einen Diskurs mit den Inhaftierten zu begeben. Arbeit im
Justizvollzug ist Beziehungsarbeit, die wiederum von personlich emotionaler,

physischer und sozialer Stabilitat des Einzelnen bedingt wird.

7.3 Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen im
Justizvollzug

,Fur einen humanen Strafvollzug mit dem Ziel der Wiedereingliederung der Ge-
fangenen braucht man gut ausgewahltes und sorgfaltig ausgebildetes Perso-
nal.“ Diese von Rotthaus bereits 1993 (323) formulierte Erkenntnis hat nichts
von ihrer Aktualitat verloren, vielmehr kommt ihr mehr denn je eine herausra-
gende Bedeutung zu. Die Aufgabenpalette des Justizvollzuges ist in den ver-
gangenen Jahren erheblich vielseitiger und umfassender geworden, die bevor-
stehende neue Gesetzgebung fur den Strafvollzug in Tharingen (und auch in
anderen Landern) infolge der Foderalismusreform rickt die Behandlung und
Therapie von Straffalligen noch weiter in den Fokus. Vollzug soll, so ist es be-
absichtigt, perspektivisch noch konsequenter als bisher am Gedanken der Re-
sozialisierung und Eingliederung der Strafgefangenen in die Gesellschaft aus-
gerichtet sein. Das allgemeine Aufgabenprofil fir den mittleren allgemeinen
Vollzugsdienst erhalt dadurch — neben dem Sicherungsaspekt — weitere die
Behandlung vertiefende Inhalte. Der Schwerpunkt in der Behandlung von Ge-
fangenen soll nunmehr perspektivisch auf sogenannte Schutzfaktoren ausge-
richtet sein, Ressourcen sollen geférdert, Defizite vermindert und/oder aufgear-
beitet werden. In einem kooperativen Dialog mit den Fachdiensten sind daraus
resultierend auch die Mitarbeiter des allgemeinen Vollzugsdienstes vollumfang-
lich in die Umsetzung des Vollzugszieles — der Befahigung des Gefangenen,
sein Leben zukunftig in sozialer Verantwortung und ohne Straftaten zu fuhren —

eingebunden.
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Einen solchen Paradigmenwechsel im Vollzug hat es vor ca. 40 Jahren bereits
schon einmal gegeben, und zwar beim Ubergang vom Verwahr- zum Behand-
lungsvollzug. Statt sicherer Verwahrung trat damals die Behandlung in den
Vordergrund, der Beruf des Vollzugsbediensteten wurde als sozialer Beruf defi-
niert und entsprechende Facher wie Psychologie und Padagogik wurden in den
Facherkanon der Ausbildung aufgenommen. Im Regelfall wird soziale Kompe-
tenz bereits in die Ausbildung eingebracht, Uber vollzugskonforme, also der
Umsetzung des gesetzlichen Auftrages dienliche Einstellungen verflgt der Be-
dienstete von vornherein bzw. erwirbt sie (begrenzt) im Rahmen der Ausbil-
dung. Der allgemeine Vollzugsdienst hat hierbei aufgrund der umfangreichen
Versorgungs-, Sicherungs- und Betreuungsaufgaben die hdochste Kontaktdichte
zu den Inhaftierten, dadurch sind die Personlichkeiten seiner Mitarbeiter taglich
gefordert. Fur den allgemeinen Vollzugsdienst nehmen deshalb die korperliche
Fitness und eine regelmafige Schulung von Sicherungs- und Befreiungstechni-
ken einen hohen Stellenwert ein. Im Zuge der beschriebenen zunehmenden
Standardisierung und Professionalisierung von BehandlungsmalRnahmen muss
sich auch der Justizvollzug der Frage stellen, Uber welche Basiskompetenzen
und Schlusselqualifikationen seine Mitarbeiter verfugen sollten, um dem gesetz-
lichen Auftrag der Resozialisierung qualitativ hochwertig gerecht werden zu
konnen. Dienst-, Sicherheits- und Verwaltungsvorschriften formulieren ver-
gleichsweise prazise, wie die einzelnen Arbeitsaufgaben zu verteilen und per-
sonell umzusetzen sind. Selbst der Tagesablauf ist zunachst bis in das kleinste
Detail geregelt. Verhaltensstandards, die von den Bediensteten erwartet wer-
den, sind zwar formuliert, ob sie jedoch tatsachlich ausreichend sind flr ein
derart vielschichtiges, am Menschen ausgerichtetes Arbeitsfeld, ist angesichts
der Beschreibung des Anforderungsprofils eher fraglich. Dieses Profil be-
schreibt dem potenziellen Interessenten die zu erwartende Tatigkeit im Justiz-
vollzug wie folgt (vgl. www.thueringen.de/justizvollzug/allgemeines/berufsbilder/
mav/ausbildung):

,Wer sich fur eine berufliche Tatigkeit im Justizvollzug interessiert, sollte sich
darUber im Klaren sein, dass diese — bedingt durch die Vielseitigkeit der Aufga-
ben und die Verantwortungsfllle, aber auch infolge der Belastungen durch zum
Teil ungunstige Arbeitszeiten — hohe Anforderungen an die Bediensteten stellt.
Sie verlangt nicht nur fundierte Fachkenntnisse, sondern auch unabdingbare
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Personlichkeitseigenschaften, wie Ausgeglichenheit und Toleranz, soziales
Verstandnis und Engagement, Einfihlungsvermogen, Konfliktstarke und Durch-

setzungsfahigkeit” (ebenda).

Im gehobenen Vollzugs- und Verwaltungsdienst werden vor allem Verantwor-
tungsbewusstsein, umfassende Rechts- und Fachkenntnisse, Urteilskraft, logi-
sches Denken, soziales Verstandnis und organisatorisches Geschick erwartet.
Ausdifferenzierte und klar definierte emotionale und soziale Kompetenzen sucht
man, insbesondere im Stellenprofil des gehobenen Vollzugs- und Verwaltungs-
dienstes, vergeblich. Selbst wenn man die beschriebenen Eigenschaften als fur
eine Tatigkeit im Justizvollzug ausreichend ansahe, bliebe die Frage, inwiefern
ein tatsachliches Verstandnis der Profession aufseiten der Mitarbeiter entstehen
kann und ob die Tatigkeit Uberhaupt als Profession aufzufassen ist. Dies erfor-
dert eine Bewertung, ob diese Kriterien angemessen oder unangemessen im
Sinne des Gesamtzieles und mit Blick auf die Gesundheit der Beteiligten sind.

Dauerhaft gultige Kriterien gibt es dafur (noch) nicht.

Der Einbezug philosophischer Gedankengange hilft bei der Klarung der Frage,
welches die moralischen Grundwerte sind, an denen Vollzug sich ausrichten
und messen lassen mdchte. Es geht also darum, Uber die Grundsatze des ei-
genen und des fremden Handelns nachzudenken. An welchen Kriterien haben
sich die Befragten orientiert, welche Kompetenzen sollten ihrer Ansicht nach in
besonderem Malle ausgebildet sein, welche sind in ihrer eigenen Wahrneh-
mung von geringerer Bedeutung fur die tagliche Arbeit? Kann dariber hinaus
anhand dieser Erkenntnisse auch die Uberlegung angestellt werden, wie viel
Profession dem Beruf des ,Justizvollzugsbediensteten“ innewohnt? Soziales
Handeln soll hier als Orientierung am vergangenen, gegenwartigen oder kunftig
zu erwartendem Verhalten anderer verstanden werden — einschlief3lich des
Unterlassens und Duldens (vgl. ebenda, 41). Auch in diesem Zusammenhang
stellt sich erneut die Frage nach der Sinnbezogenheit des Handelns und nach

den wertrationalen Griinden, die dieses Verhalten beeinflussen.
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7.3.1 Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen — Blickwinkel 1

Der Gesamtuberblick erlaubt die Annahme, dass alle im Fragebogen angebote-
nen Kompetenzen als grundsatzlich erforderlich und von Bedeutung erachtet
werden, jedoch gibt es in den Gewichtungen relevante Unterschiede, die nun-
mehr darzustellen sind. Wie der Grafik (Abb. 15) zu entnehmen ist, sind die Ein-
flussgrofen auf die Schlisselkompetenzen und das soziale Handeln grofd. Von
besonderer Bedeutung sind nach Einschatzung aller Befragungsteilnehmer die
Items Verantwortungsgefuhl (MW =2.606 / SD =.540), Konflikt- (MW = 2.525
| SD =.654) und Kommunikationsfahigkeit (MW = 2.51 / SD = .654)), eine stabi-
le Personlichkeit (MW =2.462 / SD = .613) sowie das auch im Stellenprofil be-
schriebene Durchsetzungsvermogen (MW =2.433 / SD = .656), hingegen wer-
den Empathie (MW =1.61 / SD =.877) und ethische Grundwerte/eine ethische
Grundhaltung (MW = 1.99 / SD = .843) als eher weniger wichtig betrachtet.

Letztere genannte Kompetenzen werden jedoch gerade in der unmittelbaren,
kontaktintensiven Arbeit mit den Inhaftierten, insbesondere in Hinblick auf die
zugrundeliegenden Straftaten und deren Aufarbeitung, impliziert. Auch in der
Einzelbetrachtung des allgemeinen Vollzugsdienstes (Abb.16 ) scheinen ethi-
sche Grundwerte (MW =1.88 / SD =.832) und ein empathisches Verstandnis
(MW = 1.51 / SD =.814) zunachst weniger gefragt zu sein als die fur die tagli-
che Arbeit wertvollen Sozialkompetenzen wie Verantwortungsgefunhl
(MW =257 /SD =.29), gefolgt nunmehr vom Durchsetzungsvermogen
(MW =2.54 / SD =.593) sowie der Konflikt- (MW =2.46/ SD =.701) und der
Kommunikationsfahigkeit (MW = 2.43 / SD =.699).
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Verantwortungsgefihl
Konfliktfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit
stabile Personlichkeit
Durchsetzungsfahigkeit
Menschenkenntnis
Achtung, Respekt
gefestigtes soziales Umfeld
Autoritat
vorausschauendes Denken = Mittelwert
psychologisches Fingerspitzengefiihl
ethische Grundwerte
Reflexionsfahigkeit
Allgemeinbildung

padagogisches Geschick

Empathie

korperliche Fitness

hohes Bildungsniveau

handwerkliche Fahigkeiten

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Abbildung 15: Schlisselkompetenzen und soziales Handeln im Justizvollzug, alle TN der Stich-
probe: ,Wenn Sie einen Bediensteten beschreiben sollen, der Ihrer Meinung nach gut fir die
vollspezifischen Anforderungen geristet ist, welche Eigenschaften zeichnen ihn dann aus?*
(Skala von 0 fur ,gar nicht erforderlich® bis 4 fir ,ausgesprochen erforderlich®, neutraler Mittel-
punkt bei 2, absteigend sortiert)
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Verantwortungsgefihl
Durchsetzungsvermogen
Konfliktfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit
stabile Personlichkeit
Menschenkenntnis
Achtung, Respekt
gefestigtes, soziales Umfeld
Autoritat
vorausschauendes Denken = Mittelwert
Allgemeinbildung

psychologisches Fingerspitzengefiihl
ethische Grundwerte
Reflektionsfahigkeit

padagogisches Geschick

korperliche Fitness

Empathie

hohes Bildungsniveau

handwerkliche Fahigkeiten

Abbildung 16: Schlisselkompetenzen und soziales Handeln im Justizvollzug, Gruppe AVD (n =
60): ,Wenn Sie einen Bediensteten beschreiben sollen, der Ihrer Meinung nach gut fir die voll-
spezifischen Anforderungen gerustet ist, welche Eigenschaften zeichnen ihn dann aus?“ (Skala
von O fir ,gar nicht erforderlich* bis 4 fiir ,ausgesprochen erforderlich®, neutraler Mittelpunkt bei
2, absteigend sortiert)

Dies andert sich bei einer gesonderten Betrachtung der Fachdienste (n = 11),
die aufgrund ihres fachlichen Zugangs und der damit einhergehenden abwei-
chenden inhaltlichen und zeitlichen Rahmen eine andere Sichtweise auf die
abgefragten Kompetenzen haben. In ihrer Bewertung und Gewichtung stehen
ganz klar die sozialen Kompetenzen an erster Stelle. Ersichtlich wird dies bei
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Betrachtung der Faktoren Kommunikations- (MW = 2.82 / SD =.405) und Kon-
fliktfahigkeit (MW =2.73/ SD =.467), Verantwortungsgefihl (MW =2.64/
SD =.674), dicht gefolgt von den Fahigkeiten zur Empathie (MW =2.5
/ SD = .688) und der Reflexion der eigenen Rolle und des beruflichen Handelns
im Kontext der Zusammenarbeit mit der Klientel und anderen Funktions- und
Fachbereichen (MW =2.5/ SD = .522).

Auch die recht kleine Gruppe (n = 17) der in der Verwaltung tatigen Bedienste-
ten sieht in den Kompetenzbereichen stabile Personlichkeit, Verantwortungsge-
fuhl sowie Kommunikations- und Konfliktfahigkeit die Basis flr eine gelingende
Arbeit. Beachtet werden muss hierbei der Umstand, dass Mitarbeiter in der
Verwaltung zunachst die Aufgaben innerhalb ihrer Verwaltungsabteilung zu be-
waltigen haben, mithin primaren Kontakt zu Vorgesetzten, Mitarbeitern und ex-
ternen Netzwerkpartnern haben. Der Kontakt mit Inhaftierten beschrankt sich
zumeist auf die sogenannten Zusatzdienste, die an Wochenend- oder Feierta-
gen geleistet werden mussen. Ein Indiz fur die abweichende Bewertung und
Einordnung ist moglicherweise die begrenzte Kontaktdichte zu den Inhaftierten,
die auch eine nach anderen Kriterien ausgerichtete Bewertung von Situationen

mit sich bringen kann.

7.3.2 Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen — Blickwinkel 2

Die nun dargestellte, nochmals differenzierte Analyse richtete das Augenmerk
auf vermutete Unterschiede in der Gewichtung der Kompetenzen und Eigen-
schaften der Mitarbeiter in den einzelnen Vollzugsformen. In die Betrachtung
flossen die im sogenannten Kurzstrafenvollzug (eine Unterform des Regelvoll-
zuges mit Freiheitsstrafen unter sechs Monaten) tatigen Mitarbeiter ein, aulRer-
dem die Mitarbeiter im Erst- und Langstrafenvollzug sowie die im Jugendstraf-
vollzug, daruber hinaus die in der sozialtherapeutischen Abteilung Beschaftig-
ten. Anstalten des Erstvollzuges und sozialtherapeutische Abteilungen bzw.
Anstalten sowie Anstalten des Jugendvollzuges verfugen in der Regel Uber die
hdchste Dichte an Behandlungs- und ErziehungsmalRnahmen. Sind gerade im
Erstvollzug die Mallnahmen darauf ausgerichtet, den erstmals im Vollzug be-

findlichen Menschen mittels verschiedener Behandlungsmalnahmen
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schnellstmoglich wieder in die Gesellschaft zu integrieren und die schadlichen
Folgen des Freiheitsentzuges zu vermeiden, so verfolgt eine Sozialtherapie das
Ziel, bei geeigneten Gefangenen durch das Zusammenwirken verschiedener
therapeutischer Interventionen Veranderungen herbeizufihren und dadurch der

Ruckfalligkeit entgegenzuwirken.

Der Jugendstrafvollzug hat vorrangig den Charakter einer Erziehungsstrafe und
die entsprechenden Anstalten verfolgen das Ziel, wirkungsvolle (Nach-)
Erziehung durchzufihren und eine forderliche Persdnlichkeitsentwicklung der
jungen Inhaftierten zu unterstitzen. Defizite im schulischen und beruflichen so-
wie im Bereich der Sozialkompetenzen sollen ausgeglichen werden. Besondere
Aufmerksamkeit soll dem Aufbau verbindlicher und tragfahiger sozialer Bezie-
hungen gewidmet werden. Die vorgehaltenen Behandlungsangebote sollen

durch (besonders) geeignete Mitarbeiter durchgefiihrt werden.

Einrichtungen, die fir die VerblRung von zeitigen und lebenslangen Freiheits-
strafen zustandig sind, bezeichnen sich haufig selbst als ,am Ende der Inter-
ventionsmaoglichkeiten® stehende Institutionen. Der Zeitrahmen fur Behand-
lungsangebote ist hier zumeist weiter gefasst, beide Seiten (sowohl der Inhaf-
tierte als auch der Bedienstete) verbringen nicht selten einen erheblichen Anteil
ihres Lebens mehr oder minder gemeinsam. Fur geeignete Gruppen (hier wird
besonders an Sexual- und Gewaltstraftater gedacht) sollen spezifische Thera-
pien angeboten werden, die bestenfalls gegen Ende der Haftzeit abgeschlossen
werden kdnnen. Verhaltnisse, die den Gefangenen spater aullerhalb des Voll-
zuges erwarten, sollen in die Behandlung einfliel3en.

Im Regelstrafvollzug (Kurzstrafenvollzug) wiederum sind Gefangene unterge-
bracht, die wegen wiederholter Delinquenz kurze oder langere Freiheitsstrafen
verbufRen mussen. Als sogenannte ,Wiederholungstater unterliegen sie einem
anderen Behandlungsangebot als Inhaftierte im Erst- oder Langstrafenvollzug.
Die haufig desolaten sozialen Empfangsraume und eklatante Bildungsdefizite
erschweren in vielen Fallen eine erfolgreiche Reintegration. Nicht selten wird

Behandlung hier zu einer Art ,Notversorgung“ degradiert.

Die kurze Darstellung der Vollzugsformen soll an dieser Stelle zum weiteren

Verstandnis genugen. Das Augenmerk wird nun auf die gefundenen Gemein-
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samkeiten und Unterschiede gelegt. ,Schon seit langem ist es Allgemeingut,
dass der Vollzug nicht unbedingt das beste Klima fur behandlerische Mal3nah-
men bietet” (Schriever, 2001, 330). Zudem ist Behandlung ein weit gefasster

Begriff, der so ziemlich alles beinhalten kann (vgl. ebenda).

Empathie

handwerkliche Fahigkeiten

stabile Personlichkeit

gefestigtes soziales Umfeld
psychologisches Fingerspitzengefiihl
padagogisches Geschick
vorausschauendes Denken

ethische Grundwerte im Allgemeinen

Achtung, Respekt u Sotha
M Regel
Verantwortungsgefihl = Jugend
Menschenkenntnis N Lang
M Erst

Allgemeinbildung

hohes Bildungsniveau

korperliche Fitness

Reflektionsfahigkeit

Konfliktfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Autoritat

Durchsetzungsvermogen

NSotha = 26; NRegeroIIzug = 32; NJugend = 10; NLang =1 ; NErst =27

Abbildung 17: Schlisselkompetenzen und soziales Handeln im Justizvollzug: ,Wenn Sie einen
Bediensteten beschreiben sollen, der lhrer Meinung nach gut fur die vollspezifischen Anforde-
rungen geristet ist, welche Eigenschaften zeichnen ihn dann aus?“ (Skala von 0 fir ,gar nicht
erforderlich® bis 4 fir ,ausgesprochen erforderlich®, neutraler Mittelpunkt bei 2)
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Anhand der Abbildung ist zu erkennen, dass die Bewertungen aller Mitarbeiter
in Bezug auf die einzelnen Faktoren Uberwiegend dicht beieinander liegen. Auf
dem Ranking ganz oben stehen Werte wie ,Durchsetzungsvermégen®
(MW =273/ SD=.467 im Langstrafenvollzug), ,Verantwortungsgefuhl®
(MW =244/ SD=.726 im Regelvollzug, MW =265/ SD=.485 im
Erststrafenvollzug, MW =2.60/ SD =.65 Sotha) und ,Konfliktfahigkeit*
(MW =2.80/ SD =.482 im Jugendstrafvollzug). Diesen folgen mit minimalen
Abweichungen die Werte ,stabile Personlichkeit®, ,Achtung und Respekt,
,Menschenkenntnis“ und ,Kommunikationsfahigkeit‘. Entgegen der im Stellen-
profil geforderten ,korperlichen Fitness” (MW = 1.78-1.15) scheint diese fur die
Befragten eine eher geringere Relevanz im Alltag zu haben. Im Gegensatz da-
zu — und dies betrifft alle Vollzugsformen — fallt dem Betrachter besonders die
nicht zu erwartende geringe Bewertung der Items ,Empathie (MW =1.37/
SD =.928- 2.08 / SD =.796) und ,Reflexionsfahigkeit (MW = 1.91-1.94) — ab-
weichend hier der Jugendvollzug (MW =2.20/ SD =.632) — sowie ,padagogi-
sches Geschick” ins Auge — Letzteres mit der geringsten Zustimmung im Ju-
gendvollzug (MW =1.90/ SD =.876) und in der Sozialtherapie (MW =1.65/
SD).

,Empathie ist die Bereitschaft und die Fahigkeit, sich in die Einstellung anderer
Menschen einzufuhlen® (www.duden.de). Eine fur die strafvollzugliche Land-
schaft geeignete Definition fihrt Gratz (2005/2006, 29) aus. Er bezeichnet (Har-
te) ,Empathie” als ,das konsequente Eintreten fur das Erwlinschte und gegen
das Unerwunschte bei gleichzeitiger Sorge um Zuwendung zu den Unterstell-
ten” und beschreibt dies als eine Grundeinstellung in der Arbeit mit Straftatern.
Kobbe™ (2003, 30) fluhrt in seinen Uberlegungen zu einer ethischen Grundhal-
tung gegenuber Straftdtern eine Erweiterung aus, indem er an die Behandler
den Auftrag formuliert, ,unzweideutig Stellung zu nehmen, das heil3t, die Tat zu
achten und andererseits dem Tater Achtung entgegenzubringen.“ Wider Erwar-
ten wurde eben diese Grundhaltung, Bereitschaft und Fahigkeit im Umgang mit
(straffalligen) Menschen von allen Teilnehmern der Untersuchungspopulation
auf dem vorletzten Platz (geringster MW = 1.37 / SD =.928) der Wertigkeiten
angesiedelt. Einzig die Mitarbeiter der sozialtherapeutischen Anstalt malien
diesem Item mit einem Mittelwert von 2.08 (SD =.796) eine fir die Behand-

lungsarbeit scheinbar hohe Bedeutung zu. Hier kann vermutet werden, dass
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aufgrund der besonderen therapeutischen Zusatzqualifikationen die Notwendig-
keit von Empathie in der Behandlung von strafffalligen Menschen am ehesten

verstandlich erschien.

Unerlassliche Grundvoraussetzung fir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im
Strafvollzug sind gleichermalden ein positives Menschenbild, emotionale Stabili-
tat, eine angemessene Kenntnis der eigenen Personlichkeit, Reflexionsfahigkeit
im Umgang mit Macht, Wut, Enttduschungen, die Fahigkeit zu Achtung (der
Person) und Achtung (der Tat) (vgl. Kobbé, 2003, 30) sowie Kommunikations-
und Teamfahigkeit. Insbesondere dann, wenn der im Gesetzestext postulierte
Behandlungs- Resozialisierungs- und Sicherungsauftrag vollumfanglich ausge-

fuhrt werden soll, bedarf es dieser Kompetenzen.

7.3.3 Anforderungen, Qualifikationen und Kompetenzen — Blickwinkel 3

Abschlielend wird unter Beachtung der Gestaltung der Arbeitsbedingungen,
der Arbeitszufriedenheit und der damit einhergehenden Gesunderhaltung der
Mitarbeiter der Blick auf die immer weiter gestiegenen Anspriche an die Sozial-
kompetenz von Fuhrungskraften gerichtet. Gerade die Fahigkeit zur Diagnose
und Bewaltigung von Problemen im sozialen Kontext wird als eine ihrer wesent-
lichen Kompetenzen angesehen. Selten jedoch werden in der vollzugsspezifi-
schen Ausbildung die Bausteine zur Fuhrung von Mitarbeitern eingehend ver-
mittelt. Zumeist wird dieses Thema angeschnitten, jedoch nicht fundiert bearbei-
tet. In diesem Ausbildungsabschnitt liegt der primare Fokus vielmehr auf der
Leitung einer Vollzugsabteilung und wird dabei auf die Klientel oder die Verwal-
tungsaufgabe ausgerichtet, seltener auf die Mitarbeiter. Die ausschliel3liche
Analyse der Mitarbeiter im gehobenen und héheren Verwaltungsdienst (N = 17)
ergibt, dass in einem vorgenommenen Werteranking Eigenschaften wie Kon-
fliktfahigkeit (MW =2.59 / SD =.712), eine stabile Personlichkeit (MW = 2.53 /
SD =.874), Kommunikationsfahigkeit (MW =2.47 / SD =.624) und Verantwor-
tungsgefuhl (MW =2.41/ SD =.712) auf den ersten vier Platzen angesiedelt
sind. Die Fahigkeit, eigenes berufliches Handeln zu reflektieren (MW =2.12/
SD =.781) sowie (empathisches) Verstandnis fur die individuelle Leistungs-und

Arbeitsfahigkeit der fachlich oder hierarchisch unterstellten Mitarbeiter aufbrin-
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gen zu konnen, liegt hingegen nur knapp Uber dem neutralen Mittelwert.
Schneck (2013, 50) sieht es fur den Erfolg einer Fuhrungskraft als notwendig
an, ,die eigene Rolle zu reflektieren und Ubertragungsprozesse zu identifizieren
und konstruktiv zu gestalten®. Der Gewinn ist laut einer US-Studie (vgl. Coa-
ching Magazin, 2013, 7) insbesondere darin zu sehen, dass reflektierenden
Mitarbeitern eine bessere Fuhrungsqualitat zuzusprechen sei als jenen, die kei-
ne nachdenklichen Gesprache fuhren. Den Teilnehmern der Studie, die an re-
flektierenden Prozessen teilgenommen hatten, ,wurde attestiert, dass sie Auf-
gaben sehr gut organisieren und freundlich und offen mit Mitarbeitern umgehen

wurden® (ebenda).

Da die Fragestellung innerhalb der ersten Untersuchung jedoch nicht konkret
auf Kompetenzen im FUhrungsverhalten, sondern grundsatzlich auf soziale und
fachliche Kompetenzen flr eine Arbeit im Justizvollzug abzielte, soll an dieser

Stelle zugunsten der Folgestudie auf weitere Uberlegungen verzichtet werden.

Die vollstandige tabellarische Ubersicht aller Auswertungen dieses Abschnittes
enthalt der Anhang D.

7.3.4 Der Einfluss des berufsethischen Verstandnisses auf das
Berufswahlmotiv

Um eingehender zu hinterfragen, ob und — wenn zutreffend — in welcher Aus-
pragung das berufsethische Verstandnis einen Einfluss auf das Berufswahimo-
tiv hat, wurden in einem ersten Schritt die gewonnenen Werte der Skala ,sozia-
les Handeln® in Kategorien (geringeres Ethos <2, n = 54; hoéheres Ethos = 2,
n=61) zu einem zweistufigen Merkmal vereinfacht. Im nachsten Arbeitsgang
wurde die vorgenommene Teilung in Form einer Kreuztabelle ins Verhaltnis zu
den Items der Berufswahlmotive gesetzt. Eine bemerkenswerte Abgrenzung der
beiden Bereiche hat sich dabei nicht herausgestellt. Die Verteilung der Zustim-
mung zu den einzelnen Items ist annahernd gleich ausgefallen (z. B. ,sicherer
Arbeitsplatz“ — geringeres Ethos = 39, hoheres Ethos = 43). Die konkreten Wer-
te bietet die Tabelle D6 im Anhang D.
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7.4 Sinnhaftigkeit der Arbeitsaufgabe

7.4.1 Vom Sinn des eigenen Handelns

»[--.] ein sicherer Arbeitsplatz, ansonsten Zeitverschwendung und

71

Verschwendung persénlicher Ressourcen.”

(Fragebogen 147, ergdnzende Anmerkungen)

,ES gibt mir sehr viel, Menschen zu helfen.

Ich erlebe Riickschlage als Motivation und Anreiz,

11

meine Arbeit zu liberpriifen und zu verbessern.*

(Fragebogen 10, ergédnzende Anmerkungen)

Die beiden hier wiedergegebenen Zitate zweier Bediensteter veranschaulichen
die unterschiedliche Wahrnehmung der Sinnhaftigkeit des eigenen Tuns. Be-
trachtet der erstgenannte Teilnehmer seine Tatigkeit als reine Zeitverschwen-
dung mit dem einzigen nutzlichen Effekt des sicheren Arbeitsplatzes, so sieht
der zweitgenannte Teilnehmer seine tagliche Arbeit als Bereicherung und Her-
ausforderung. Worin aber sieht die Mehrheit der befragten Mitarbeiter den Sinn
ihres taglichen Handelns und was verandert sich, wenn dieser Sinn verloren
geht? Dieser Frage soll im nun folgenden Kapitel nachgegangen werden, die
anschlieBenden Kapitel erganzen oder diskutieren diese Frage immer wieder
aus einem anderen Blickwinkel. Der Sinn in Hinblick auf die Arbeitswelt wird
inzwischen haufiger hinterfragt als vielleicht vermutet. Noch vor einiger Zeit
wurde einzig die Motivation von Menschen in Bezug auf bestimmte Entschei-
dungen abgefragt. Seitdem jedoch deutlich geworden ist, dass hinter dieser
Frage immer die Frage nach dem Sinn steht, soll diese nunmehr eingehender
im Zusammenhang mit der Sinnhaftigkeit des Tuns im Justizvollzug bearbeitet
werden. Sowohl im Konzept der Salutogenese als auch in der
Resilienzforschung taucht die Frage nach dem Sinn des eigenen Handelns auf.
Wie jedes Handeln kann auch das soziale Handeln durch verschiedene Kriteri-
en bestimmt sein. So kann eine zweckrationale, wertrationale, affektuelle oder
traditionelle Ausrichtung soziales Verhalten beeinflussen (vgl. Weber, 1984,
44).
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Der Medizinsoziologe Antonovsky (1997) fand heraus, dass diejenigen am ge-
sundesten mit Belastungsfaktoren umgehen, die das Leben um sich herum als
verstehbar, bewaltigbar und sinnvoll betrachten. Matyssek (2009, 47) formuliert
diese Erkenntnis, bezogen auf den arbeitsweltlichen Kontext, unter dem Aspekt
der Verstehbarkeit, indem sie fragt, ob der Mitarbeiter ,begreift, welchen Beitrag
er innerhalb der Organisation leistet® und ob er beispielsweise ,ausreichend
Uber prozessuale Ablaufe und Neuerungen informiert wird“. Gleichzeitig wird
gefragt, ob der Mitarbeiter die nétigen Mittel zur Erledigung seiner Aufgaben hat
und — dies erscheint von besonderer Bedeutung — ob er schwierige Situationen
allein zu bewaltigen vermag, sich unterstutzt fahlt, nicht nur durch Kollegen und
Vorgesetzte, sondern beispielweise auch durch gezielte Fortbildungsmalnah-
men. Die dritte Saule des Koharenzsinns nach Antonovsky modifiziert
Mattyssek (vgl. ebenda) und fragt, ob die Tatigkeit in den Augen des Mitarbei-
ters Sinn macht, ob er sich als Teil der Behorde versteht, ob er stolz darauf ist
und ob es gemeinsame Aktivitaten gibt, die das Zusammengehorigkeitsgefuhl

starken.

7.4.2 Macht die Arbeit Sinn?

In Anlehnung an das eben geschilderte Modell zielte die hier zu beantwortende
Frage darauf ab herauszufinden, welchen Wert (Sinn) die Mitarbeiter in ihrer
eigenen Tatigkeit im Justizvollzug sehen und wonach sich dieser Wert bemisst.
Die standige Notwendigkeit, sich auf neue Menschen, Situationen und Sach-
verhalte einstellen zu mussen, lasst erwarten, dass die Arbeit im Justizvollzug
als abwechslungsreich erlebt wird. Trotz dezidierter Vorschriften und Tagesab-
laufplane ist kein Tag tatsachlich bis in das letzte Detail planbar, unerwartete
Situationen konnen jederzeit eintreten. Diese vielfaltigen Abwechslungen im
Alltagsgeschehen verlangen von den Mitarbeitern ein hohes Mal} an geistiger
und emotionaler Anpassungsfahigkeit. Im Ergebnis des KFN-Projekts ,Justiz-
vollzug als Profession“ (Lehmann/Greve, 2006) konnte aufgezeigt werden, dass
gerade das Gefuhl, einer sinnvollen und wirksamen Tatigkeit nachzugehen, das
Selbstwertgefuhl einer Person positiv beeinflussen kann und im Zusammen-
hang mit einem konstruktiven Inhaftiertenkontakt eine nicht zu vernachlassi-

gende Grole darstellt. Die Erzeugung von Sinn ist nach Frankl (zit. nach Lau-
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terbach, 2008, 36) ein Grundbedurfnis, das durch die Bundelung von Lebens-
energien ,eine der wesentlichen Quellen fir Gesundheit® darstellt. ,Sinn kann
nicht gegeben werden, Sinn muss gefunden werden [...]. Sinn muss gefunden,
kann aber nicht erzeugt werden“ (ebenda). Die Frage nach dem Sinn stellt sich
immer dann, wenn ein ,Wozu“ beantwortet werden muss. Ebenfalls nach Lau-
terbach (2008a, 39) erleichtern es sinnstiftende Rahmenbedingungen den Mit-
arbeitern, ihren individuellen Teil der Sinnbeschreibung mit der beruflichen Ta-

tigkeit abzugleichen.

In der vorgenommenen Analyse bleibt die Rangfolge der sinngebenden Fakto-
ren (Abb. 18) weitgehend erhalten, wenn zwischen allen Teilnehmern, dem all-
gemeinen Vollzugsdienst insgesamt und dem Stationsdienst (n = 61) differen-
ziert wird. Die Verteilung im AVD ist nahezu identisch mit der Verteilung in der
gesamten Stichprobe. Allerdings ist zu beachten, dass zwei Drittel der Teilneh-
mer der Gruppe des AVD angehoéren und davon wiederum knapp zwei Drittel im
Stationsdienst beschaftigt sind. Wegen der Dominanz dieser Gruppe war daher
eine derartige Verteilung fast zwangslaufig zu erwarten. Besonders auffallend
wird die Rangfolge dann, wenn man den Fachdienst gesondert betrachtet. Auch
wenn diese Gruppe mit n = 11 gegenuber den Ubrigen Teilnehmergruppen ver-
haltnismaRig klein ist, so entspricht dies einerseits dem realen Verhaltnis in der
Gesamtpopulation und offenbart andererseits eine klarere Schwerpunktsetzung

in der eigenen Einordnung der vollzugsspezifischen Tatigkeit.

Die Uberlegung, dass die aktuelle Tatigkeit gar keinen Sinn (mehr) mache,
hat — im Gegensatz zu den Bediensteten im AVD (gesamt) — keiner der Fach-
dienstmitarbeiter angestellt. Beachtet werden muss weiterhin, dass die Fach-
dienste aus den Antwortmoglichkeiten im Schnitt 3,8, der AVD 2,9 und die Sta-

tionsbediensteten als Untergruppe 2,8 gewahlt haben.
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Nalle = 117; NAVD = 961 NStation =6 1; NFachdienste =11

Abbildung 18: Sinn des eigenen Handelns: ,Wenn Sie dariber nachdenken, welchen Sinn lhr
eigenes Handeln im Justizvollzug hat, welche Punkte treffen dann auf Sie zu?“ (Mehrfachnen-
nungen maoglich)

Die Analyse nach der Vollzugsform hat gezeigt, dass in der Wahrnehmung der
Sinnhaftigkeit der eigenen Tatigkeit nennenswerte Unterschiede zwischen den
einzelnen Gruppenmitgliedern bestehen. Die Mitarbeiter der Sozialtherapie
(zum Stichtag eine Unterabteilung im Langstrafenvollzug) sehen mit 77 % ihrer
Zustimmung den Sinn ihrer Tatigkeit in der Wiedereingliederung der Straffalli-
gen. Bemerkenswerterweise gaben hier lediglich 30 % der Mitarbeiter im Erst-

vollzug ihre Zustimmung.

Beide Vollzugsformen sind jedoch diejenigen mit den umfangreichsten Diagno-
se- und Behandlungsangeboten. Alle Probanden der Untersuchungspopulation
erleben ihre Tatigkeit im Vollzug als personliche Herausforderung und als An-
spruch, die geringste Zustimmung gaben diesem Item die Mitarbeiter im Erst-

vollzug.

Den Schutz der Gesellschaft vor Straftatern als Sinn ihrer Tatigkeit sahen mit
78 % ihrer Zustimmung die Mitarbeiter im Regelvollzug. Hierbei scheint es sich

um eine sich selbst erklarende Zustimmung zu handeln, die Betreuung der wie-
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derholt inhaftierten Gefangenen verschiebt die Prioritaten nichtern im Interesse

der (wahrgenommenen) Realitat.

Dass die Arbeit im Vollzug Uberhaupt keinen Sinn (mehr) mache, dem gab nur
ein aulerst geringer Anteil der Probanden seine Zustimmung. Nicht unbeachtet
bleiben sollte in diesem Zusammenhang die wiederholt von Befragungsteilneh-

mern getroffene Aussage:

LFur das eigentliche Arbeiten mit Gefangenen bleibt leider keine Zeit. Es ist nur
noch ein ,SchlieBen‘ der Gefangenen. Es ist so liblich, dass die Beamten des
AVD keine eigenen Entscheidungen treffen diirfen. Man ist auf weiter Flur allein

gelassen. Wo macht das Sinn?“ (Fragebogen 156, erganzende Anmerkungen).

Lauterbach (2008b, 44) fiihrt in seinen weiteren Uberlegungen zur Sinnfrage
aus, dass sie ,im Rahmen einer Organisation, eines Unternehmens auch das
Verhaltnis der Menschen untereinander, ihren Diskurs Uber ihr tagliches Tun
und wohin sie das zusammen fuhrt* betrifft. Die sich diesem Kapitel anschlie-
Renden Komplexe beziehen diese Fragestellung also jederzeit mit ein. Letzt-
endlich konnen sowohl die Bedeutsamkeit des Tuns sowie die Bedeutsamkeit
und das Funktionieren der gemeinsamen Kommunikation als auch das Gefuhl
der Zugehorigkeit das Ausmald beschreiben, ,wie Individuen das Leben als
emotional sinnvoll empfinden kdnnen“ (ebenda). Nach Frankl (zit. nach Lauter-
bach, 2008a, 36 ff.) werden Menschen, denen es in Bezug auf ihre Tatigkeit
nicht madglich ist, sie als sinnvoll zu erleben, diese Tatigkeit nur als Last wahr-
nehmen. Es ist dann nicht lohnenswert, Energien in berufliche Anforderungen
zu investieren, Sinn wird infolgedessen in der ,befreienden® Freizeit gesucht.
Abbildung 19 veranschaulicht das Ergebnis der in der Untersuchung gewonne-

nen Erkenntnisse.

152



dariiber nicht nachgedacht

keinen Sinn

Straftater wiedereingliedern
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standig neue Erlebnisse M Jugendvollzug
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nJugendstrafvoIIzug =1 0; NKurzstrafe = 33= nRegeroIIzug = 9; nErststrafenvoIIzug = 27; nLangstrafenvoIIzug = 12;
Nsotha = 26

Abbildung 19: Sinn und Bedeutung der Tatigkeit im Vollzug: ,Wenn Sie darlber nachdenken,
welchen Sinn lhre Tatigkeit, Ihr eigenes Handeln im Vollzug fir Sie hat, was trifft dann fur Sie
zu?“ (Multiple-Choice-Verfahren)

7.5 Ergebnisse zum Umgang mit den Gefangenen
7.5.1 Personliche Einstellung zu Gefangenen

Berufsjahre und die damit einhergehenden Erfahrungen im Justizvollzug pragen
nachhaltig die personliche Einstellung zum Tatigkeitsfeld und zu den damit ver-
bundenen ,Erfolgschancen® in der taglichen Arbeit. Tabelle 11 zeigt das Ergeb-
nis der Befragung zur personlichen Einstellung den Inhaftierten gegenlber. Be-
sondere Beachtung muss dabei der Aussage ,Bestimmte Gefangene kommen
immer wieder“ zuteilwerden. Hier lag der MW = 3.45, also am nachsten an der
vollumfanglichen Zustimmung (4 fur ,trifft vollig zu®). Die Standardabweichung
in diesem Punkt war mit .973 im Vergleich zu den Ubrigen Werten am gerings-

ten, sodass davon ausgegangen werden kann, dass die Zustimmung zu dieser
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Aussage nahezu einhellig ist. Dennoch wurde auch der Aussage ,Gefangenen
Achtung entgegenzubringen, ist wichtig, um etwas zu bewirken® eine hohe Prio-
ritat beigemessen (MW = 3.06). Auch das Wissen um den Personenkreis, mit
dem tagtaglich Kontakt und Austausch besteht, nahm eine zentrale Position ein
(MW = 2.67).

Kriterien N MW (SD)

Einmal in Haft, immer in Haft. 114 1.02(1.081)
Gefangene andern sich nie. 114 1.18(1.133)
Gefangene versuchen standig, uns auszutricksen. 114 2.33(1.070)

Gefangenen Achtung entgegen zu bringen, ist wichtig, 114 3.06(1.236)
um etwas zu bewirken.

Wehleidige Gefangene strengen mich an, machen 114 1.46(1.318)
mich z. T. aggressiv.

Ich bin froh zu wissen, mit welchen Menschen ich ar- 113 2.67(1.333)
beite.

Wenn ein entlassener Gefangener in meine Nahe 113 2.02(1.427)

zieht, stort mich das nicht.

Die Arbeit mit Inhaftierten ist flir mich eine Arbeit wie 113 2.04(1.566)
jede andere auch.

Bestimmte Gefangene kommen immer wieder. 114 3.45(.913)

Manchmal habe ich einfach genug, es ist immer das 114 1.42(1.382)
Gleiche.

Manchmal habe ich das Geflhl, die wollen sich gar 113 2.42(1.148)
nicht verandern.

Tabelle 11: ,Wenn Sie lhre personliche Einstellung zu den Inhaftierten beschreiben sollen, wel-
che der aufgefiihrten Punkte treffen dann fur Sie und in welcher Gewichtung zu?“ (von 4 fir
»Stimme ich absolut zu“ bis 0 fur ,stimme ich Uberhaupt nicht zu“ bei 2 als neu)

Tabelle 12 veranschaulicht die personliche Einstellung zum gesetzlich formu-
lierten Auftrag der Behandlung und Resozialisierung der Inhaftierten. Von allen
Teilnehmern gleichermalien wurde den Items ,Behandlung empfinde ich als
sinnvoll, wenn die Gefangenen dazu bereit sind“ (MW = 3.57) und ,Es ist wich-
tig, sich mit Inhaftierten zu beschaftigen® (MW = 3.53) eine hohe Bedeutung
beigemessen. Die Standardabweichungen bei diesen Items sind gering, sodass
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davon ausgegangen werden kann, dass das Antwortverhalten relativ gleichma-
Rig ausgefallen ist. Auch der Erkenntnis, dass sich Gefangene in Therapiege-
sprachen ,immer anders verhalten als auf Station“, wurde eine hohe Zustim-

mung erteilt.

Der Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Funktionsbereichen wird, wie in
§154 StVollzG formuliert, auch in der Realitdt ein hoher Stellenwert
(MW = 3.44) eingeraumt.

Grundsatzlich herrscht bei allen Teilnehmern der Tenor vor, dass harte Strafen
nicht von der Begehung von Straftaten abschrecken (MW = 1.95), wobei die
geringste Zustimmung mit einem Mittelwert von 1.36 durch die Fachdienste er-
teilt wird. Besonders bemerkenswert ist die geringe Zustimmung aller Beteilig-
ten zur Sinnhaftigkeit von Behandlung und Resozialisierung. Nicht auszuschlie-
Ren ist hierbei eine pragmatische Erkenntnis und Erntchterung, dass ,bestimm-
te Gefangene immer wiederkommen® (MW =3.45/ SD =.913, vgl. Tab. 12).
Der einzige auffallende Befund in der Analyse der Funktionsbereiche ist die
Einschatzung der Quantitat der Behandlungsangebote. Hier sehen die Fach-
dienste einen Bedarf des Ausbaus (MW = .91).

Kriterien N MW (SD) n=61(AVD) n=11(FD)
(alle)

Es ist wichtig, sich mit Inhaftiertenzu 116 3.53 (.828) 3.49 (.960) 3.36 (.809)
beschaftigen.

Behandlung empfinde ich als sinnvoll, 115 3.57 (.817) 3.46 (.976) 3.45 (.688)
wenn die Gefangenen dazu bereit
sind.

Die vollzuglichen Angebote der Be- 114 1.66 (1.336) 1.74 (1.340) .91 (.831)
treuung und Behandlung sind m. E.
ausreichend.

Freiheitsentziehung bewirkt Verande- 114 2.07 (1.210)  2.00 (1.317)  1.36 (.674)
rung beim Straftater.

Harte Strafen sind sinnvoll, um ande- 115 1.95(1.363) 2.11(1.392) 1.36 (1.027)
re von der Begehung von Straftaten
abzuschrecken.

Hohe Strafen tragen zur Sicherheit 115 226 (1.278) 2.26 (1.190) 1.91 (1.221)
der Gesellschaft bei.
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Behandlung und Resozialisierung 115 77 (1.250) .85 (1.340) 1.00 (1.342)
empfinde ich als sinnvoll.

Zusammenarbeit zwischen den ein- 115 3.44 (.957) 3.38 (.952) 3.27 (1.348)
zelnen Abteilungen hat in der Be-
handlung oberste Prioritat.

In Behandlungs- und Therapiege- 115 3.02 (.955) 3.07 (.998) 2.55 (.522)
sprachen verhalten sich Gefangene
immer anders als auf Station.

Gefangene legen nur Zweckverhalten 112 2.08 (.922) 2.19 (.973) 1.82 (.405)
an den Tag.

Tabelle 12: Personliche Einstellung zu Behandlung und Resozialisierung: ,Wenn Sie Ihre per-
sonliche Einstellung zu Behandlung und Resozialisierung beschreiben, in welcher Gewichtung
treffen die folgenden Faktoren fur Sie zu?“ (4 fir ,trifft absolut zu“ bis O fur ,trifft Gberhaupt nicht
zu*)

7.5.2 Bedeutung der Kommunikation

Tabelle 13 verdeutlicht die Antworten zum Kommunikationsverhalten der ein-
zelnen Abteilungen mit den Inhaftierten. Es wird deutlich, dass bei dieser Frage
ausgesprochen zurlckhaltend geantwortet wurde, die Anzahl der Teilnehmer
variiert fur die gesamte Stichprobe zwischen 56 und 110 Personen (im Stati-
onsdienst zwischen 40 und 57, im Fachdienste zwischen sieben und elf Perso-
nen). Die deutlichste Zustimmung haben die Items ,Grenzen aufzeigen®
(MW =2.61/ SD.665) und ,in Gesprachen immer die Ruhe bewahren®
(MW = 2.46 / SD.725) erhalten, wobei sich bei letzterem Item das Antwortver-
halten zwischen dem Stationsdienst (MW = 2.40/ SD.771) und dem Fachdienst
(MW =2.00/SD.894) um 0,4 Punkte unterscheidet.

Kriterien N Mw MW(SD) MW(SD)
(SD) alle Station Fachdienst

Ich habe wenig Zeit, mit Gefangenen 92 1.38 (1.108) 1.38 (1.095) .83 (.753)
Uber deren Probleme zu reden.

Ich habe wenig Interesse, mit Gefan- 56 1.02 (1.183) 1.17 (1.262)  1.00 (1.414)
genen Uber deren Probleme zu reden.

Ich finde es wichtig, Gefangene in 104 1.60 (.9817) 1.56 (.984) 1.64 (.924)
Entscheidungsprozesse einzubinden.
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Ich finde es wichtig, Entscheidungen 106 2.21(.933) 2.17 (.906) 2.10 (1.197)
fur Gefangene transparent zu gestal-
ten.

Ich finde es wichtig, dass die Gefan- 76 1.45(1.038) 1.45(1.085) .90 (3.16)
genen merken, wenn es mir gut geht.

Ich finde es wichtig, in Gesprachen 110 246 (.725) 240 (.771) 2.00 (.894)
immer die Ruhe zu bewahren.

Ich finde es wichtig, Gefangenen 110 2.61(.665) 2.60 (.678) 2.36 (.809)
deutliche Grenzen (verbal) aufzuzei-
gen.

Tabelle 13: Kommunikation mit Gefangenen: ,Bitte beschreiben Sie lhre Meinung zur Bedeu-
tung der Kommunikation mit Gefangenen anhand der vorgegebenen Gewichtung.” (4 fur ,trifft
absolut zu“ bis 0 fir ,trifft absolut nicht zu*)

Zur weiteren Bearbeitung wurden die Skalen ,persoénliche Einstellung zu Ge-
fangenen®, ,personliche Einstellung zu Behandlung und Resozialisierung® und
,Einstellung zur Kommunikation mit Gefangenen“ dichotomisiert (negativer
Wert < 2; positiver Wert 2 2) Die Auszahlung der Haufigkeiten (vgl. Tab. D7,
Anhang D,) zeigt auf, dass eine deutliche Gewichtung in den Skalen ,Einstel-
lung zur Behandlung“ und ,Kommunikation mit Gefangenen® vorliegt. Die positi-
ve Einstellung zur Behandlung von Gefangenen fallt auf und erhalt dadurch
Gewicht. Auf den Ubrigen Skalen waren zwischen den Werten keine nennens-

werten Unterschiede feststellbar.

7.5.3 Manner vs. Frauen

Um herauszufinden, ob sich die in der Stichprobe gefundenen Unterschiede im
arithmetischen Mittel zwischen mannlichen und weiblichen Befragten auf den
oben genannten Skalen auch in der Population finden lassen, wurde ein t-Test
fur unabhangige Stichproben durchgeflhrt (Testvariablen = personliche Einstel-
lung, Behandlung, Kommunikation, Fortbildung, Berufsethos; Gruppe = Ge-
schlecht). Tabelle 14 fasst die Mittelwerte und Standardabweichungen je Skala

Zusammen.
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Skala Gesamte N Manner (n = 81) Frauen (n = 35)

M (SD) M (SD) M (SD)

personliche 115
ST 1.89 (0.566) 1.89 (0.605) 1.91 (0.471)
Behandlung 116

2.45 (0.448) 2.47 (0.472) 2.40 (0.389)
Kommunikation 116

2.28 (0.440) 2.31 (0.450) 2.24 (0.420)
Berufsethos 114

2.03 (0.369) 2.00 (0.381) 2.12 (0.425)

Varianzhomogenitat ist auf den Skalen gegeben. Laut -Test bestehen keine signifikanten Un-
terschiede zwischen den Gruppen (tersenliche Einstellung(113) = -0.20, p > 0.05;
tBehand/ung(‘I 14) = 0-87= p > 0057 tKommunikation(/I 14) = 0-74= p > 005! fBerufsethos(/I 14) =-1 -29,
p > 0.05).

Tabelle 14: Kennzeichnung der Skalen

7.5.4 Zusammenhang des Alters mit der bisherigen Arbeitszeit im Vollzug

Lediglich das Antwortverhalten auf der Skala ,personliche Einstellung® scheint
mit dem Alter der befragten Personen zu korrelieren (Rangkorrelation nach
Spearman: p = 0.21, p < 0.05 mit Alter <40 und = 40 Jahre). Je alter die befrag-
te Person, umso hoher ist also ihre Auspragung auf der Skala. Je alter die Teil-
nehmer sind, desto deutlicher ist demnach ihre personliche Einstellung zur Be-
handlung von Gefangenen ausgepragt. Das Ergebnis ist zwar nicht signifikant,
zeigt jedoch einen leicht positiven Zusammenhang auf. Ein ahnliches Bild zeigt
sich bei der Skala ,Berufsethos in Korrelation mit dem Alter. Auch hier sind
keine signifikanten Ergebnisse (Rangkorrelation nach Spearman: p = 0.132,
p < 0.05 mit Alter) zu verzeichnen, jedoch ist wiederum ein leicht positiver Zu-
sammenhang zu erkennen, d. h., dienstaltere Kollegen scheinen uber ein hohe-
res Ethos zu verfugen als dienstjungere Kollegen. Gleichermal3en ist mogli-
cherweise das Berufsethos bei Kollegen, die bereits langer im Dienst der Justiz
tatig sind, hoher ausgepragt (Rangkorrelation nach Spearman: p=0.11,
p < 0.05 mit Alter) als bei dienstjingeren Kollegen. Diese Tendenz erscheint

aber eher zufallig. Die weiteren Skalen scheinen weder mit dem Alter noch mit
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der Beschaftigungsdauer der Befragten im Vollzug zusammenzuhangen. Die

dazugehdrigen Werte und Tabellen kbnnen dem Anhang entnommen werden.

7.5.5 Unterschiede bezogen auf den Familienstand

Die ANOVAs (AV/n = personliche Einstellung, Behandlung, Kommunikation,
Berufsethos; UV = Familienstand mit finf Faktorstufen) zeigen keine signifikan-
ten Ergebnisse, folglich unterscheiden sich die Gruppen im Mittel nicht in ihrem
Antwortverhalten. Lediglich auf der Skala ,Berufsethos“ zeigen sich marginale
Unterschiede zwischen den Gruppen (F (4, 110) = 2.23, p = 0.07). Tabelle 15

stellt die Mittelwerte der funf Faktorstufen gegenuber.

Familienstand

in Lebens-
gemein-
ledig verheiratet geschieden schaft verwitwet
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

persénliche Einstellung  1.93 (.423) 1.95(.579) 1.92(.563) 1.62(.563) 1.36 (-)

Behandlung 2.27 (.257) 2.47 (478) 2.46 (.310) 2.46 (.459) 2.30 (-)

Kommunikation 2.27 (.539) 2.28 (429) 2.51(.566) 2.21(.383) 217 ()

Berufsethos 1.78 (423) 2.06 (.404) 1.95 (.341) 2.18 1.53 (-)
(.2.48)

Anmerkung: Zum Status ,verwitwet” lag lediglich ein Fall vor, sodass die Berechnung der Stan-
dardabweichungen nicht vorgenommen werden konnte.

Tabelle 15: Mittelwerte auf den Skalen nach Familienstand

7.5.6 Unterschiede nach Schulabschluss

Auch die ANOVAs zur Uberpriifung von Unterschieden auf den Skalen nach
Schulabschluss (AV/n = persdnliche Einstellung, Behandlung, Kommunikation,
Fortbildung, Berufsethos; UV = Schulabschluss mit finf Faktorstufen) erbrach-
ten keine signifikanten Ergebnisse, demnach scheinen keine Unterschiede zwi-
schen den Gruppen auf den AV/n zu bestehen. Marginal signifikant und damit

lediglich als Trend zu interpretieren ist die Skala Behandlung mit F (4,
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111) = 2.09, p = 0.09. Tabelle 23 stellt die Mittelwerte der funf Faktorstufen ge-

genuber.

Schulbildung

Hauptschule Realschule  Fachabitur Abitur/EOS Andere

M (SD) M (SD) M (SD) M(SD) M (SD)

personliche Einstellung 2.00 (.746) 1.87 (.623) 1.82(.415) 1.98 (.388) 2.36 (-)

Behandlung 2.80 (.559)  2.50 (.461) 2.20 (.316) 2.35(.379) 2.00 (-)
Kommunikation 2.33(.564)  2.25(452) 227 (.468) 2.38(.395) 2.25()
Berufsethos 1.62(.380)  2.06 (.378) 1.96 (.399) 2.05(.442) 2.16 (-)

Tabelle 16: Mittelwerte auf den Skalen nach Schulabschluss

7.6 Aus-, Fort- und Weiterbildung

7.6.1 Fachqualifikation

,Soziale Kompetenz wird ggf. schon in die Ausbildung mit eingebracht.
Wer Grundkompetenzen und entsprechende Einstellungen
nicht von vornherein besitzt,

wird sie im System des Vollzuges letztlich nicht langfristig

13

erwerben bzw. erhalten kénnen."
(Herzog, 2008, 70)

Die Forderung nach standiger Weiterbildung ist auch im Justizvollzug theore-
tisch verankert. Die Pflicht, Wissen zu erwerben und sich auf den aktuellen
Stand der Informationen zu bringen, zahlt nach Jonas (zit. nach Auchter, 1992,
31) ,zu den vordringlichsten Aufgaben seines Prinzip Verantwortung®. Imma-
nuel Kant pragte einmal den Gedanken: ,Aufklarung ist der Ausgang des Men-
schen aus seiner selbstverschuldeten Unmundigkeit. Unmundigkeit ist das
Vermogen, sich seines Verstandes ohne Leitung eines anderen zu bedienen®
(ebenda). Auchter (1992) erganzt diesen Gedanken mit dem Hinweis, dass die

unumgangliche Voraussetzung dafur der Wissenserwerb sei. Wissenserwerb

160



und die Moglichkeit, neue Fertigkeiten zu erlangen, ist zudem ein wichtiger

Schutz vor stressbedingten Erkrankungen.

Far die Mitarbeiter im Vollzug setzt dies voraus, dass eine Weiterbildung in voll-
zugsspezifischen und Ubergreifend relevanten Themen angeboten wird, die von
jedem Mitarbeiter wahrgenommen werden kann, bedarfsweise sogar wahrge-
nommen werden muss, um mit der vollzugspolitischen Entwicklung Schritt hal-
ten zu kdnnen. Dieser Wissenserwerb beginnt in der fachtheoretischen Ausbil-
dung des mittleren allgemeinen Vollzugsdienstes. Schwerpunkt hierbei ist die
Vermittlung von Kenntnissen in Psychologie, Padagogik, Kriminologie sowie
Vollzugs- und Beamtenrecht. Die zuklnftigen Mitarbeiter des gehobenen Diens-
tes vertiefen einzelne Themenbereiche und erlernen zudem das Handwerk zum
FUhren einer Abteilung. Fortbildung soll Veranderungsprozesse anstof3en und
fordern, Neues vermitteln und Altbewahrtes erhalten. In abteilungsbezogenen
Fachtagungen finden der Austausch von spezifischen Erfahrungen und die
Vermittlung neuer Entwicklungen statt. Fallbesprechungen, Team- und kollegia-
le Beratungen sowie im besten Fall Supervision zielen darauf ab, die Mitarbeiter
berufs- und fallbezogen zu beraten, ihnen Uber die Betrachtung eigenen und
fremden Verhaltens Handlungssicherheit zu geben mit dem Ziel der Entlastung
und Steigerung der Effizienz. ,Die Mitarbeiter missen Uber Fach-, Methoden-
und Sozialkompetenz verfligen. Kompetenz ist ein wichtiges Instrument, um
Fehlbeanspruchungen (z. B. qualitative Uberforderungen) bei der Arbeit zu
vermeiden und um sich beruflich und privat weiterentwickeln zu kénnen“ (Bran-
denburg/Nieder, 2009, 82).

Zur Gewahrleistung einer effektiven, ressourcenorientierten und nachhaltigen
Behandlungsarbeit im Justizvollzug mussen Mitarbeiter zunachst fundiert aus-
und spater kontinuierlich fortgebildet werden. Fortbildung gewahrleistet den An-
schluss an aktuelle politische und/oder gesetzliche Veranderungen sowie die
inhaltliche Auseinandersetzung mit der taglichen Arbeit, verbunden mit dem
Ziel, Aufgabenprofile und BehandlungsmalRnahmen regelmalig auf Effektivitat
und Zielorientiertheit zu Uberprufen und gegebenenfalls zu optimieren. Haufig
liegt die Ausbildung der Bediensteten jedoch Jahre oder bereits Jahrzehnte zu-
ruck. Ihr Wissen ist demzufolge nicht mehr zeitgemal, Kompensationsmecha-

nismen im Umgang mit belastenden Situationen oder Ereignissen waren nicht
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Bestandteil der Ausbildung. Zudem wird in Zeiten begrenzter Ressourcen auch
oder gerade in Bereichen der Fortbildung gekirzt und gespart. Nach der
Grundausbildung sollten die Beamten noch viel intensiver und umfangreicher
Angebote fir Fortbildung, Beratung und Supervision erhalten. Dies ist eine der
wesentlichen Aufgaben des Bildungszentrums. Dennoch, Mitarbeiter sollen trotz
der drastisch begrenzten Moglichkeiten der eigenen Qualifizierung qualitative
Anderungen in ihren Arbeitsbereichen hochwertig umsetzen. Die implizierte An-
passungsleistung ist dabei erheblich und der Justizvollzug muss sich der Frage
stellen, wie er den Spagat zwischen Anforderung und Angebot bzw. Unterstit-

zung bewaltigen will.

In der vorliegenden Untersuchung wird in einem ersten Schritt zunachst die ret-
rospektive Einschatzung der Befragten hinsichtlich ihrer Ausbildung flr den Jus-
tizvollzug (Abb. 20) veranschaulicht. Grundsatzlich ist zu erkennen, dass sich
die Uberwiegende Mehrheit der Befragten als ausreichend auf ihre Tatigkeit
vorbereitet sieht. Eine Ausnahme stellen die Teilnehmer des Fachdienstes
(n =11) dar, die sich in mehr als der Halfte der Falle nur unzureichend vorberei-
tet sehen. Ein gleichlautendes Ergebnis bildete sich auch in der Erhebung von
Lehmann und Greve (2006, 89) ab. Hier sahen sich die Mitarbeiter der Fach-
dienste bei einem Mittelwert von 2.74 auf einer vierstufigen Skala von 1 fur
,nein“ bis 4 fur ,ja“ ebenfalls eher durchschnittlich vorbereitet. Fachhochschul-
studiengange bieten inzwischen fach- und themenspezifische Projekte und Se-
minare an, wohingegen die universitaren Studiengange den Justizvollzug als

potenzielles Betatigungsfeld noch immer weitgehend vernachlassigen.

Gerade an die Mitarbeiter in den gehobenen und héheren Diensten werden je-
doch zunehmend héhere Anforderungen im Bereich der fachlichen, ,insbeson-
dere aber der sozialen Kompetenz und Teamfahigkeit, flr die sie meist nicht
ausreichend qualifiziert werden“ (Badura et al., 2010, 19f.), gestellt. Welchen
fundamentalen Einfluss das Verhalten von Fuhrungskraften auf die Gesundheit
und Anwesenheit ihrer Mitarbeiter hat, soll an spaterer Stelle noch eingehend
diskutiert werden. Die Ausbildung im mittleren allgemeinen Vollzugsdienst wie
auch die im gehobenen Dienst umfasst zwar fachspezifische Termini in juristi-
schen, sozialen, padagogischen und psychologischen Fragen, konkrete Anfor-

derungen an die Rolle einer Fuhrungskraft haben jedoch zu wenig Relevanz.
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FUr Mitarbeiter aus dem allgemeinen Vollzugsdienst, die beispielsweise eine
Vollzugsabteilung als Abteilungsdienstleiter Ubernehmen, entsteht neben der
Verantwortung fur die zugewiesenen Inhaftierten gleichermalen Verantwortung
fur die der Abteilung zugeordneten Beamten. Hierbei geht es also auch um die
Gestaltung von Prozessen der Zusammenarbeit, um den optimalen Einsatz von
Kompetenzen sowie um die Vertretung der Abteilung nach ,,oben® in die nachst
hoheren Ebenen der Hierarchie. Eine Ausbildung dieser Kompetenzen in Form

von Fortbildungen wird damit unumganglich.

Sonstige

Fachdienst 82%

med. Dienst
Transport H nein
Hja

Verwaltung

Werkdienst 81%

AVD/Station

74%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

NSonstige =13;  Nrachdienst= 11, Nmed.pienst = 3; NTransport =4, NVenNaItung =17, Nwerkdienst = 6;
Navoistation = 61

Abbildung 20: ,Wenn Sie auf lhre Ausbildung fir den Justizvollzug zurickblicken, haben Sie
dann heute das Geflihl, damals ausreichend auf Ihre Aufgaben vorbereitet worden zu sein?®
(bezogen auf alle Dienste, geschlossenes Antwortformat)

Tabelle 17 veranschaulicht die prozentuale Verteilung der Antworten auf die
Frage, welche Themen aus heutiger Sicht intensiver hatten behandelt werden
sollen, in welchem Bereich demnach ruckblickend ein Wissensdefizit wahrge-
nommen wurde. Im Durchschnitt gaben die Teilnehmer der einzelnen Gruppen
im Minimum 2,18 und im Maximum 2,8 Zustimmungen. Mehr als die Halfte aller
Befragten (60 %) hatte sich eine umfassendere und vertiefende Vermittlung von
Handlungsalternativen im Bereich der ,Stressbewaltigung” und beim Umgang
mit von Substanzmitteln abhangigen Gefangenen (58 %) gewunscht. Ange-
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sichts der Tatsache, dass die Ausbildung fur viele Bedienstete bereits Jahre
oder gar Jahrzehnte zurlckliegt, ist der Wissensstand gerade in diesem sich
stetig weiterentwickelnden Bereich meist nicht mehr auf dem aktuellen Stand.
Bei der Analyse der einzelnen Bereiche wird ersichtlich, dass das Thema
~otressbewaltigung® fur alle Funktionsbereiche von hoher Bedeutung ist. Detail-
lierte Fachkenntnisse im Umgang mit substanzmittelabhangigen und/oder an
psychischen Erkrankungen leidenden Gefangenen wiinschen sich vordergrin-
dig die Bereiche, die die hochste Kontaktdichte zu den Inhaftierten haben. Zeit-
gemalies Wissen verschafft Handlungssicherheit und ist damit stressreduzie-
rend. Die von den Teilnehmern der Fachdienste verneinte Aussage zur ausrei-
chenden Ausbildung fir den Justizvollzug wird durch den von 70 % der Befrag-
ten geaullerten Wunsch nach mehr theoretischen (vollzugsspezifischen) Infor-
mationen untermauert. Abteilungsiubergreifende und zusammenarbeitsbezoge-
ne Inhalte hingegen wunschen sich vorrangig die Mitarbeiter aus den Werk-
diensten. Aufgrund ihrer Sonderstellung, zumeist ganztagig in den Werkberei-
chen, haben sie haufig nur geringflugig Kontakt zu den Ubrigen Mitarbeitern,
bereits kleinste Informationsdefizite konnen sich hier erschwerend auf den Um-

gang miteinander auswirken.

Item Alle | Station | Werkdienst | Verwaltung | Fachdienst | Andere
zu Drogen und 58 % 57 % 83 % 44 % 40 % 58 %
psychischen Er-

krankungen

zu Fragen der 60 % 57 0 % 69 % 70 % 58 %

personlichen
Stressbewaltigung

zum Umgang mit 31 % 35 % 67 % 25% 40 % 42 %
Kollegen

zum Umgang mit 39 % 43 % 17 % 38 % 20 % 42 %
Gefangenen

zu praxisbezoge- 35 % 33 % 33 % 31 % 40 % 50 %
nen Fragen

zu theoretischen 23 % 18 % 17 % 13 % 70 % 33 %
Fragen

Tabelle 17: Ruckblick auf die Ausbildung fir den Justizvollzug: ,In welchen Bereichen hatten
Sie sich aus heutiger Sicht mehr fundierte Kenntnisse oder Fallbeispiele gewlinscht? (Mehr-
fachnennungen mdglich, Angaben in Prozent)
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7.6.2 Fortbildungshaufigkeit

,Wie haufig pro Jahr nehmen Sie an Fortbildungen des Bildungszentrums teil?“,

war die eingangs zu diesem Themenkomplex gestellte Frage.

LAm liebsten gar nicht mehr! Weil der Inhalt des Fortbildungsprogrammes das

Papier, worauf es gedruckt ist, nicht wert ist.“

sProfessionelle Fortbildung bedarf professioneller Lektoren. Seit Jahren nichts

Neues! (Fragebogen 133, ergénzende Bemerkungen)

Das Zitat eines Mitarbeiters aus dem AVD verdeutlicht ganz unverblimt die
Tatsache, dass Einzelpersonen aufgrund des zum Zeitpunkt der Erhebung ver-
alteten und jahrlich wiederkehrenden Fortbildungsprogramms inzwischen dazu
neigen, vollumfanglich auf das Angebot des Bildungszentrums zu verzichten.
Aus Abbildung 21 ist hingegen ersichtlich, dass ein grundsatzliches Fortbil-
dungsinteresse aller Bediensteten besteht. Im Schwerpunkt wollen die Befrag-
ten aller Funktionsgruppen mindestens einmal jahrlich an einer Fortbildung teil-
nehmen. Bemerkenswert ist dennoch, dass die Fortbildungswilligkeit auf ein
Minimum beschrankt zu sein scheint, womit die oben getroffene Aussage des
Kollegen scheinbar doch einen verallgemeinerungsfahigen Wert besitzt. Dane-
ben ist von dienstlichen Hinderungsgrinden auszugehen, die in der Regel in
personellen Engpassen bestehen — oft kann die Teilnahme an fur Bediensteten
interessanten Fortbildungen nicht gewahrt werden, weil sonst der Dienstbetrieb

gefahrdet ware.
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gar nicht

mebhr als 4x jahrlich  andere
B Fachdienst

mebhr als 2x jahrlich W Transport

 Verwaltung

mindestens 2x jahrlich B Werkdienst

m AVD/Station

1x jahrlich

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

NAndere = 13; NFachdienst = 11; NTransport = 4; NVerwaItung = 18; NWerkdienst = 6; NAVD/Station =61

Abbildung 21: Haufigkeit der Teilnahme an Fortbildungen

Die Unterteilung in Altersgruppen (< 40 Jahre, = 40 Jahre) zeigt, dass 39 % der
uber 40-Jahrigen mindestens einmal und 36 % der unter 40-Jahrigen mindes-
tens zweimal jahrlich an Fortbildungsveranstaltungen teilnehmen (wollen). Als
Ausschlussgriinde fur eine Nichtteilnahme, vor allem an persénlich gewilnsch-
ten Veranstaltungen, werden mit einer klaren Regelmafigkeit dienstliche Hinde-

rungsgrunde, hier zumeist die Kompensation des Krankenstandes, benannt.

7.6.3 Das Fortbildungsinteresse

Die Frage, mit der sich dieser Abschnitt beschaftigt, ist jene nach den Interes-
sen der Mitarbeiter an Fortbildungsthemen. Es sollt geklart werden, wo primar

Bildungsbedarf gesehen wird und welche personlichen Interessen bestehen.

Die Auswahl der Antwortmdglichkeiten auf diese Fragestellung orientierte sich
an den in den letzten sieben Jahren (Stand 2008) im Durchschnitt am haufigs-
ten angebotenen Fortbildungsveranstaltungen fur den Justizvollzug Thuringen.
Es ist erkennbar, dass sich die Auswahl der Angebote jahrlich wiederholte,
Neuerungen nur in geringem Umfang vorgenommen wurden. Externe Referen-
ten strapazieren das enge Haushaltsbudget fur Fortbildungszwecke zu sehr,

sodass meistens auf vollzugsinterne Referenten zurtickgegriffen wurde. Neben
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der Freiwilligkeit, ein solches Angebot zu unterbreiten, war die Durchfuhrung
auch haufig von der dienstlichen Verfugbarkeit des jeweiligen Referenten ab-
hangig. Eine Vielschichtigkeit in der Angebotspalette war allein schon aus die-
sen Zwangen heraus nicht realisierbar. Neben sogenannten fachspezifischen
Interessensangeboten nehmen Arbeitstagungen einen hohen Stellenwert ein,
dienen sie doch dem Zweck, alle Mitarbeiter eines Funktionsbereiches zu be-
stimmten Themenfeldern anzusprechen und sowohl gesetzliche als auch inhalt-
liche Neuerungen zu vermitteln, um so einen optimalen Austausch — auch an-
staltsubergreifend — zu gewahrleisten. Tabelle 24 veranschaulicht, dass der
Schwerpunkt der Themenwahl auch genau in diesem Bereich liegt (57,3 %).
Von weiterem Interesse fur die Mitarbeiter sind Fragen zur Losung von Konflik-
ten im (Arbeits-)Alltag (51,8 %), zum Umgang mit Gewalt- und Sexualdelin-
quenten (47,3 %), zum Drogengebrauch, dessen Folgen und Auswirkungen im

Vollzugsalltag sowie Fragen der personlichen Entspannung.

Fortbildungsangebot N (Antworten in Prozent)
Arbeitstagungen zu spezifischen Berufsfeldern 65 (57,3)
Verhalten bei Geiselnahmen 42 (38,2)
Drogen im Vollzug 44 (40,0)
Mobbing 25 (22,7)
Erste Hilfe 22 (20,0)
unmittelbarer Zwang 18 (16,4)
Entspannungs- und Konflikttraining (Tai-Chi) 38 (34,5)
Affektkontrolltraining/Anti-Gewalt-Training 32 (29,1)
Erkennen und Vermeiden von gewaltsamen 57 (51,8)
Konflikten

Rechtsextremismus/organisierte Kriminalitat 35 (31,8)
Korruption 17 (15,5)
Umgang mit Gewalt- und Sexualdelinquenten 52 (47,3)
Rechtschreibung 11 (10,0)
elektronische Datenverarbeitung 33 (30,0)

Tabelle 18: Welche Fortbildungsthemen sprechen Sie besonders an?“ (Mehrfachnennungen
maoglich)
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Im nachsten Schritt wurden die Befragten gebeten, die Themen zu benennen,
die perspektivisch fur einen Fortbildungslehrgang von Interesse waren. Im Er-
gebnis besal® dabei das Erlernen von (anderen) Konfliktidsungsmechanismen
(MW =2.50/ SD .782) Prioritat, gefolgt von Seminaren zu Stressbewaltigung
und Selbstsorge (MW =2.28 / SD .837) sowie dem Erlernen von deeskalieren-
den Handlungsschritten (MW =2.25/ SD .826). Ein herausragender Themen-
schwerpunkt bildete sich jedoch nicht ab, auch die gewahlten Themen lagen

gering Uber dem neutralen Mittelwert. Tabelle 19 veranschaulicht die gewahlten

Prioritaten.
Angebote MW (SD)
Konfliktldsungsstrategien 2.50 (.782)
Stressbewaltigung/Selbstsorge 2.28 (.837)
Deeskalationsstrategien 2.25 (.826)
Intervision/Supervision fir Stationsbedienstete 217 (.842)
Krisenintervention 2.09 (.909)
Gesundheitsforderung 1.89 (1.034)
Rickenschule/Entspannung, Tai-Chi u. a. 1.73 (1.147)

N =107

Tabelle 19: Wunschthemen fur die Fortbildung: ,Wenn Sie Einfluss auf das Bildungsprogramm
nehmen kdnnten, welche Schwerpunkte wirden Sie bei nachfolgenden Themen setzen?“ (Ska-
la von O fur ,nicht wichtig® bis 4 fur ,sehr wichtig“ bei 2 fur neutralen Mittelpunkt, absteigend
sortiert)

7.6.4 Exkurs: Aus- und Fortbildung

Gratz (2007, 122) stellt in einem Bericht Uber die Bedeutung der Aus- und Fort-
bildung fur die Weiterentwicklung des Strafvollzuges fest, ,dass die Qualitat des
Strafvollzuges nicht zuletzt davon abhangt, wie sehr die Mitarbeiter bereit sind,
den Reichtum ihrer Begabungen und Leistungspotenziale dem Vollzug zu er-
schlielen®. Dies taten sie umso eher, je haufiger sie den Eindruck hatten, dass
ihre Bedurfnisse befriedigt und sie selbst ernst genommen wurden. Tragt also
die Teilnahme an einer Fortbildungsveranstaltung dazu bei, dass sich Mitarbei-
ter neues Wissen und damit eine héhere Handlungssicherheit aneignen und

kann dieses Wissen spater im Alltag nicht umgesetzt werden, ,sei es aus Un-
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wissen, sei es aus Grunden des Statusmanagements oder auch aus Konflikt-
scheu” (ebenda, 123), so wird nicht nur Humankapital verschwendet, sondern
die tatsachlich schon sehr begrenzte Bildungsarbeit zunichte gemacht.
llImarinen und Tempel (vgl. Fallbeispiel in limarinen/Tempel, 2002, 64, zit. nach
Tempel, 2010, 227) verstehen ,Vermeidung oder Verweigerung von Weiterbil-
dung zugleich als erhebliches Krankheitsrisiko, weil dadurch die inneren und
aulBeren Ressourcen eines Mitarbeiters erheblich eingeschrankt werden koén-

nen.

7.6.5 Supervision — eine Vision fiir den Justizvollzug?

,Fur viele Bedienstete im Vollzug ist Selbsterfahrung ,Psychokase’, das damit
ausgedruckte Vorurteil bremst oft schnell die Begeisterung der Teilnehmer nach
ihrer RUuckkehr aus Selbsterfahrungsseminaren® (Wydra, 2001, 166). Supervisi-
on soll in diesem Zusammenhang als berufsbezogene Beratung verstanden
werden, die das Ziel verfolgt, berufliches Handeln systematisch zu reflektieren,
um Entlastung, Effizienzsteigerung sowie eine Erhohung der Konfliktfahigkeit zu

erreichen.

Nicht selten sind gerade die Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst psychi-
schen Angriffen vonseiten der Inhaftierten ausgesetzt und nicht immer kann
darauf professionell und mit der nétigen Distanz reagiert werden. Viele reagie-
ren mit Gegenaggression oder bedienen sich der Entlastungsmechanismen des
,Lasterns” Uber den Gefangenen oder der Durchfuhrung von ,kleinen Racheak-
tionen®. Zur psychohygienischen Entlastung ist ein derartiges Verhalten sicher
sinnvoll, im Behandlungskontext jedoch nicht gerechtfertigt. Gerade aber in der
Arbeit mit Straftadtern ist nach Heltzel (2007, 13) ,eine therapeutische Haltung
einzunehmen, die immer wieder neu errungen werden muss, gerade angesichts
einer gesellschaftlich geforderten Identifikation mit den Opfern (z. B.) sexueller
Gewalthandlungen und angesichts der dadurch ausgelosten Wut- und Rache-
impulse.” Nach Klocke (2004, 136) ,bearbeiten Beamte psychisch belastende
Situationen, indem sie diese ironisierend kommentieren.“ Witz als ausgepragte
Kommunikationsform ,besitzt also das Potential, dass mit ihm Kritik an Zustan-

den der Organisation geubt wird. Dabei gehen die Kritiker jedoch weniger als
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bei ernsthaft formulierter Kritik das Risiko ein, fur mogliche Unangemessenhei-
ten bis ins letzte Detail zur Verantwortung gezogen zu werden® (ebenda, 137).
Mitarbeiter im Justizvollzug mussen einerseits in vergleichsweise kurzer Zeit die
unterschiedlichsten Gefangenen aufnehmen, kennenlernen, Behandlungsmal3-
nahmen durchfihren und sie wieder entlassen. Andererseits werden auch Ge-
fangene aufgenommen, die Uber eine Vielzahl von Jahren untergebracht sein
werden, mit denen man daher einen Groliteil der fremden wie der eigenen Le-
benszeit verbringen wird. Viele Inhaftierte sind inzwischen mit multiplen Prob-
lemlagen, sowohl auf psychischer als auch auf sozialer Ebene, belastet. Die
Arbeit mit ihnen erfordert ein Hochstmall an personlicher (psychischer) Stabili-
tat und Integritat. Vielfach frustrierende Kontakte, z. B. durch die eingeschrank-
te Bereitschaft oder Fahigkeit zu Veranderung aufseiten der Klienten, kdnnen
dazu beitragen, dass der einzelne Mitarbeiter, wie Heltzel (ebenda) ausfuhrt,
,am Sinn seiner Tatigkeit zweifeln und sich nach einiger Zeit ausgebrannt und
verbraucht fihlen® kann. Zur Gegensteuerung derartiger Prozesse ist ein konti-
nuierlicher und intensiver Austausch aller innerhalb der Organisation am Be-
handlungsprozess beteiligten Berufsgruppen zwingend notwendig. Supervision
im Justizvollzug muss sich ahnlich wie im Malregelvollzug (vgl. Schott, 2007,
25) mit drei Schwerpunktthemen auseinandersetzen: den Delikten der Inhaftier-
ten, dem Druck der Institution und der Ubergeordneten Instanzen sowie der
Entwertung durch die Offentlichkeit. Aber, und dieser Aspekt sollte besondere
Beachtung finden, ,ein Burn-Out-Syndrom hat nicht primar mit zu viel Arbeit zu
tun, sondern mit zu wenig Anerkennung, mit Abgelehnt- und Verletztwerden®
(ebenda).

In der Summe der Erkenntnisse bleibt festzuhalten, dass es nicht ausschlief3lich
die Arbeit mit den Inhaftierten ist, welche die Gesundheit und das Wohlbefinden
der Mitarbeiter belastet. Auch die interkommunikativen Strukturen hinterlassen,
wie spater noch zu sehen sein wird, ihre Spuren. Im Thuringer Justizvollzug
wird ausschliellich Supervision fur die Kollegen des psychologischen Fach-
dienstes angeboten. Ein ahnliches Angebot fur die Mitarbeiter in den sozialen
Diensten wurde aus Kostengrinden eingestellt. Fur die groRte Gruppe, die Mit-
arbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst, die aufgrund ihrer Kontaktdichte einen
deutlich intensiveren Umgang mit den Inhaftierten hat als die der Fachdienste,
gab und gibt es jedoch kein diesbezlgliches Angebot. Dennoch sollten sich die
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Befragten mit der Uberlegung auseinandersetzen, ob sie das Angebot in An-

spruch nehmen wurden, wenn es das gabe. Tabelle 20 zeigt das Antwortverhal-

ten.
Entscheidung Zustimmung
Ich nehme teil, weil es fir mich wichtig und sinnvoll erscheint. 62 (53,9 %)
Ich bin skeptisch und Uberlege genau, ob ich teilnehme. 36 (31,3 %)
Ich nehme nicht teil, ich habe keinen Bedarf. 8 (7,0 %)
Ich bin besorgt und unsicher und nehme deshalb nicht teil. 3 (2,6 %)
andere Gedanken 6 (5,2 %)

Tabelle 20: Teilnahmebereitschaft an einer Supervision (N = 115): ,Angenommen, Sie hatten
die Moglichkeit, an einer Supervision teilzunehmen, wie wiirden Sie sich entscheiden?*

Eine Unterteilung in die einzelnen Funktionsgruppen (vgl. Abb. 22) bestatigt die
Annahme, dass die Mitarbeiter aus den Fachdiensten mit einer Zustimmung
von 91 % teilnehmen wirden, weil sie es flur sich als sinnvoll erachten. Auch
der Uberwiegende Teil der Mitarbeiter auf den Stationen, dem Werkdienst oder
in der Verwaltung wurde dieses Angebot annehmen. Die vermutete Skepsis

gegenuber solchen Beratungsformen bestatigte sich nicht.
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andere Gedanken

ich bin besorgt und unsicher,
nehme deshalb nicht teil
= Andere

®m Fachdienst
ich habe keinen Bedarf

Verwaltung
m Werkdienst
m AVD/Station

ich bin skeptisch und Uberlege
genau, ob ich teilnehme

ich nehme teil, weil es fir mich
wichtig und sinnvoll erscheint

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Nstation = 61; Nwerkdienst = 7; Nverwaltung = 18; NFachdienst = 11

Abbildung 22: ,Angenommen, Sie bek&men die Moglichkeit, an einer Supervision teilzunehmen,
wie wirden Sie sich entscheiden?”

Selbst wenn weiterhin Angste gegeniiber einer Supervision bestehen, die sich
selten aus den Kontakten und Erlebnissen mit den Inhaftierten ergeben, son-
dern vielmehr aus Angst vor einer Blamage vor den eigenen Kollegen, miussen
zukiinftig Uberlegungen angestellt werden, wie dieses Angebot vorgehalten
werden kann. Die Hinzuziehung externer Referenten bedeutet immer das Frei-
lenken von finanziellen Ressourcen, die gerade in den letzten Jahren in den
Behdrden des Offentlichen Dienstes stark gekiirzt worden sind. Dennoch mus-
sen Alternativen zu den Beratungsangeboten oder zu der aktuellen (Problem-
)Besprechungskultur diskutiert werden, denn es ist eine diesbezugliche Not-

wendigkeit gegeben, wie die anschliellende Darstellung zeigen wird.

7.7 Umgang mit belastenden Ereignissen

Auch wenn extreme Geschehnisse, wie Ubergriffe und Geiselnahmen oder die
Bergung von Toten, im Justizvollzug eher selten vorkommen, so sind doch ge-
rade psychisch auffallige Gefangene und Gefangene mit manifestierten Sucht-

anamnesen und den damit einhergehenden Verhaltensauffalligkeiten und An-
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passungsstorungen zum taglichen Arbeitsinhalt geworden. Gefangene mit aus-
gepragten Anspruchshaltungen, dissozialen, aggressiven und partiell auch reni-
tenten Verhaltensweisen, aber auch die in Subkulturen organisierten Gefange-
nen stellen eine neue Herausforderung in der taglichen Arbeit dar. Internationa-
le Studien (vgl. auch Witzel/Bausch-Holterhoff, 2004) belegen inzwischen, dass
die Zahl der Inhaftierten mit psychischen Stérungen sprunghaft angestiegen ist.
Es ist zudem davon auszugehen, dass im Justizvollzug mehr psychisch kranke
Straftater untergebracht sind, als dies im Malregelvollzug der Fall ist. Daraus
erwachsende suizidale Tendenzen oder klare Absichtserklarungen aufseiten
der Inhaftierten mussen gleichfalls in die Betrachtung einbezogen werden. Dem
Umstand, dass Arbeit im Justizvollzug auch die Gefahr in sich birgt, ein Trauma
auszuldsen oder sogar zu retraumatisieren, wurde im Thuringer Vollzug bis da-
to keine Bedeutung beigemessen. Belastende Ereignisse, wie das Auffinden
eines Toten oder das Verbringen eines Gewalt gegen sich oder Dritte austuben-
den Gefangenen in den besonders gesicherten Haftraum, werden als ,Tages-
geschaft‘ eingeordnet. Uber die Jahre zur Routine entwickelt, hat man keine
Notwendigkeit gesehen, derartige Ereignisse in Teamnachbesprechungen auf-
zuarbeiten. Der auch nach Jahren aus diesen Ereignissen entwickelte Stress
wurden von den Betroffenen auf verschiedenste Art und Weise kompensiert.
Zudem galt der Tenor, dass ein Vollzugsbediensteter solche Vorfalle ,abkénnen
muss“, denn das ,gehort eben dazu®. Eine im Vollzug aulerst gern getatigte
,Lebensweisheit besagt schlicht: ,Wenn ich vom Dienst komme und die Tur
zuhause zumache, bleibt der Dienst drauRen® (Bailley, 2010, 197). Die Ineffek-
tivitat dieser Form der Konfliktidsung fuhrt bei Einzelnen, gerade auch wegen
der im Vollzug in klar definierten Ausnahmesituationen legitimen Anwendung
von unmittelbarem Zwang, ,ebenso logisch wie paradox — zu einem unkontrol-
lierten Immer-Mehr dieser starren Regeln, dieses rigiden Verhaltenskodex®
(Kobbe, 2003, 37). Besonders die Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst
verfigen im Regelfall iber den engsten Kontakt zu den Inhaftierten und sind als
Uberbringer von haufig auch schlechten Nachrichten deren Reaktionen ausge-
setzt. Nicht immer reichen soziale und emotionale Kompetenzen aus, um die-

sen Verhaltensweisen angemessen zu begegnen.

Mit der nachsten Frage sollte in Erganzung zu dem oben diskutierten Bera-

tungsangebot der Uberlegung nachgegangen werden, wo und bei welchen Per-
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sonen Mitarbeiter Unterstutzung suchen, wenn sie ein stark belastendes Ereig-
nis nicht eigenstandig bewaltigen konnen, ob sie Kenntnis haben von dem An-
gebot im Rahmen der Dienstleistungspflicht des Dienstherrn und ob sie es nut-
zen wirden. Die Grafik (vgl. Abb. 23) veranschaulicht sehr eindrucksvoll, dass
aus Sicht von mehr als der Halfte der Befragten die Bewaltigung von belasten-
den Ereignissen im Austausch mit dem Partner geschieht. Mit durchschnittlich
1,6 Zustimmungen wurde diesem Punkt die hochste Bedeutung beigemessen.
Scheinbar nahezu ausgeschlossen ist die Uberlegung, die Hilfe von Mitarbei-
tern des auch im Tharinger Vollzug seit dem 26.02.2002 existierenden Krisen-
interventionsteams in Anspruch zu nehmen. Worauf allerdings diese Zuruckhal-
tung basiert, wurde in der Untersuchung nicht eingehender hinterfragt, es kann
jedoch angenommen werden, dass hier noch immer Informationsdefizite und

daraus resultierende Kontakthemmnisse bestehen.

Ich wende mich an das
Kriseninterventionsteam

Ich nutze Sport als Ausgleich

= Andere
Ich mache das mit mir selbst aus m Fachdienst
® Verwaltung
= AVD

Ich bespreche es mit einem
Freund

Ich bespreche es mit meinem
Partner

82%
2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nandere = 13; NFachdienst = 11; NVerwaltung = 18; Navpsstation = 61
Abbildung 23: Umgang mit belastenden Ereignissen: ,Wenn Sie im Berufsalltag ein Ereignis

oder Erlebnis besonders berlihrt oder belastet, wie gehen Sie damit um?“ (Mehrfach-
nennungen moglich)
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In den weiterfUhrenden, qualitativen Erhebungen der Studie 3 konnten entspre-
chende Erkenntnisse gewonnen werden. Es ist naturlich und auch aus anderen
Bundeslandern (Niedersachsen, vgl. Bailly, 2010, 197 ff.) bestatigt, dass der
eine oder andere davon nichts héren will. Keinesfalls aul3er Acht gelassen wer-
den darf die Tatsache, dass dienstliche und private Ereignisse das Potenzial fur
Lebenskrisen bergen konnen. Nach niedersachsischer Erfahrung hat das dort
tatige Personal Uberproportional haufig Vorerfahrungen mit traumatischen Er-
eignissen. Insbesondere biografische Vorerfahrungen (z. B. als Zeitsoldat bei
der Bundeswehr) kénnen Anlass dafur sein, dass ,etwas” passiert. Gerade im
Justizvollzug ist eine jahrzehntelang gehegte und gepflegte Kultur des Vermei-
dens von Tabuthemen entstanden. Lebens- und Sinnkrisen, aber auch Mobbing
am Arbeitsplatz sind immer beratungswirdig. Eigene Verlusterlebnisse (Tod,
Trennung) werden haufig vollstandig ausgeblendet, dartber wird im Kontext der
Arbeit nicht geredet, weil es nicht gewlnscht ist oder weil die Strukturen fur ent-

sprechende Ansprechpartner (noch) nicht existieren.

7.8 Gesundheitsforderung und Arbeitszufriedenheit im Justizvollzug
Tharingen

7.8.1 Erste Bestandsaufnahme

Die vorangegangenen Kapitel haben eine erste, Uber quantitative Verfahren
gewonnene Annaherung an das Arbeitsfeld selbst und seine Anforderungen,
Belastungen und Herausforderungen geleistet. Mittels deskriptiver Abbildung
konnten viele Ubereinstimmungen in Meinungen, Einstellungen und Haltungen
konstatiert, teilweise aber auch eine breite Streuung im Antwortverhalten wahr-
genommen werden. Der sich anschlieBende Komplex wird sich Fragen nach
den Belastungen im Arbeitsalltag und nach den bereits vorhandenen Problem-
ldsungen stellen. Die folgenden Uberlegungen gehen der Frage nach, an wel-
chen Stellen Justizvollzug bereits jetzt Gber salutogene Arbeitsbedingungen und
Strukturen verfugt und wodurch sich die pathogenen, krank machenden Struk-
turen konkret auszeichnen. Uber das Erkennen von Belastungsfaktoren im Ar-
beitsalltag wird der Blick aul3erdem auf die zur Verfiugung stehenden Ressour-

cen der im Vollzug Beschaftigten gerichtet. Unter Ressourcen werden nach
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Zapf und Semmer (2004, 1041) ,Mittel verstanden, die eingesetzt werden kon-
nen, um das Auftreten von Stressoren zu vermeiden, ihre Auspragungen zu
mildern oder ihre Wirkung zu verringern®. Flir das vorliegende Erkenntnisinte-
resse ist es von besonderer Relevanz, herauszufinden, welche unterstitzenden
Arbeitsbedingungen im Thuringer Vollzug zum Erhebungszeitpunkt vorhanden
sind und dadurch gewahrleisten, in einem gesundheitsforderlichen Arbeitskon-
text qualitativ hochwertige Resozialisierungsarbeit anbieten zu konnen. Parallel
dazu wird gepruft, welche Strukturen innerhalb der Organisationsverhaltnisse

einer Optimierung oder Neuinstallation bedurfen.

7.8.2 Der Umgang mit Belastungen im Arbeitsalltag

,Die psychischen Belastungen durch die Arbeit sind so hoch,
dass die Gesundheit und Leistungsféhigkeit der Beschéftigten gefédhrdet sind.“
(Studie DGB, 2012, 1)

Die hier ankntupfenden Ausfuhrungen widmen sich explizit der Frage des Um-

gangs mit Belastungen.

Arbeit und Beschaftigung gilt als wichtiger sozialer Einflussfaktor auf die Ge-
sundheit. Einen grol3en Teil des (wachen) Tages verbringt der in Beschaftigung
stehende Mensch am Arbeitsplatz. Durch die Arbeiten von Siegrist (2008 u. a.)
wurde das Augenmerk auf die psychosozialen Auswirkungen gelenkt, die Be-
lastungen im Arbeitsprozess fur die Gesundheit haben. Nachweislich tragen
hohe Anforderungen und ein geringer Grad an Selbststandigkeit zu mehr
Stressempfinden und damit zu einem hoéheren Risiko bei, an Herz-Kreislauf-
Erkrankungen zu erkranken. Diese Faktoren und der Grad der sozialen Unter-
stitzung wurden inzwischen von vielen Arbeitsplatzstudien als gesundheitsrele-

vant bestatigt.

Neben der Arbeit im Wechselschichtsystem und den Belastungen, die sich fur
die Mitarbeiter im Justizvollzug aus der Arbeit mit den Inhaftierten ergeben, sol-
len weitere Faktoren erforscht werden, die von den Befragten als belastend
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eingeschatzt werden. Die Ergebnisubersicht (vgl. Tab. 21) zeigt, dass ,Perso-
nalknappheit* mit einem Mittelwert von 3.85 (SD 1.500), gefolgt von ,Stress und
Unannehmlichkeiten mit Kollegen® (MW3.71, SD 1.474) sowie den ,Missstim-
mungen mit Vorgesetzten“ (MW3.31, SD 1.662) auf der Rankingliste der belas-
tenden Faktoren eine primare Rolle einnimmt. Die hohen Abweichungen im
Antwortverhalten legen nahe, sich die Ergebnisse hinsichtlich der prozentualen
Verteilung noch einmal genauer anzuschauen. Dabei wird ersichtlich, dass ins-
gesamt mehr als die Halfte der Befragungsteilnehmer die Zuweisung von Auf-
gaben, die nicht den eigenen Kompetenzen entsprechen (34,7 % ,trifft absolut
zu“; 25,4 % trifft Gberwiegend zu®), als Belastungsfaktor kritisiert. Erganzt wird
diese Wertung durch die Tatsache, dass ein Drittel der Befragungsteilnehmer
(33,9 %) die Zunahme der Komplexitat in den taglichen Arbeitsaufgaben als
belastend empfindet. In der tabellarischen, absteigend sortierten Reihenfolge
rangieren diese Faktoren an achter und neunter Stelle. Die wahrgenommenen
Schwierigkeiten im Umgang mit den Inhaftierten sind fur alle Befragten von Be-
deutung, insbesondere wird der Umgang mit Inhaftierten, die sich als verande-

rungsresistent erweisen, von 32,2 % als absolut belastend empfunden.

Ein Befund von besonderer Bedeutung ist die Bewertung des Faktors ,Arbeits-
zeiten im Schichtsystem®, in der absteigenden Werteskala nimmt dieser Punkt
die letzte Stelle ein. Der Blick auf die prozentuale Verteilung der Zustimmung
macht jedoch deutlich, dass mehr als 50 % der Teilnehmer (53,4 %) diesen
Faktor als absolut belastend, weitere 11 % als Uberwiegend belastend empfin-
den. Insgesamt nehmen also 64,4 % die Arbeit im Schichtsystem als einen ne-
gativen Stressor wahr, der unzweifelhaft Einfluss auf Gesundheit, Arbeitsfahig-
keit und das soziale Netzwerk hat. Siegrist und Dragano (2007, 13) nennen in
ihren Ausfuhrungen vier umfangreiche Studien, die eine um 30 bis 180 % er-
hohte Rate von Herz-Kreislauf-Erkrankungen bei Schichtarbeitern im Vergleich
zu Beschaftigten in Normalarbeitszeit belegen. Nach ihren Erkenntnissen ist die
physiologische Langzeitwirkung, die von einem veranderten biologischen
Rhythmus auf das Herz-Kreislauf-System ausgeht, die wahrscheinlich hochste
Stressbelastung. Wie sich in einer vertiefenden Analyse herausgestellt hat, wird
nicht die Schichtarbeit an sich als belastend empfunden, sondern vielmehr wird
der Fakt der standigen Verfugbarkeit und damit die mangelnde Abgrenzung
zwischen Arbeit und Freizeit als hoch belastend angesehen. Die Frage nach
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der Verlasslichkeit des Dienstplanes und letztendlich auch des Einsatzgebietes
kann angesichts des konstant hohen Krankenstandes kaum mehr positiv be-
antwortet werden. Alles wird dynamisch, schneller und komplexer, eine hohe
Anpassungsleistung aufseiten der Bediensteten ist notwendig. Welche Bedeu-
tung der familiare Ruckhalt fur einen gelingenden Arbeitsalltag hat, veranschau-
licht Abbildung 26, hier haben 88 % der Befragten ihre Zustimmung gege-
ben. Dieser als Stabilitatsfaktor notwendige familiare Kontext kann seine Funk-
tion nur eingeschrankt wahrnehmen, da die notwendige Zeit flr den Erhalt und
die Pflege des sozialen Netzwerkes lediglich bruchstickhaft zur Verfugung
steht. Es ist also nicht der Schichtdienst an sich, der sich belastend auf die Mit-
arbeiter auswirkt, sondern das Management der Dienstplanung, wie die folgen-

de Aussage eines Mitarbeiters verdeutlicht:

J---] stdndig wechselnde Dienste, da ist eine Absprache oder gar Planung mit
der Familie gar nicht mehr méglich® (Fragebogen 12, erganzende Anmerkun-
gen, A2).

Dennoch, selbst wenn eine optimierte Rahmendienstplanung vorlage und da-
nach gehandelt wurde, ware eine kontinuierliche und verlassliche Schichtpla-
nung nicht realisierbar. Die vorhandene hohe Quote des Krankenstands sowie
das durch altersbedingte Abgange oder Fruhpensionierungen reduzierte Perso-
nal erlauben ausschlieBlich eine Mangelverwaltung. Eine Strukturierung der
einzelnen Schichtfolgen unter gesundheitlichen Aspekten ist demnach unter
den gegebenen Bedingungen nicht moglich, da sich die Planung des in der An-
stalt vorhandenen Personalbestandes lediglich am Defizit orientiert. AulRer-
planmaRig abzudeckende Dienste, wie beispielsweise die Bewachung eines
Inhaftierten im Krankenhaus oder zusatzliche, im Rahmen von Aktionen anbe-
raumte FreizeitmalRnahmen, werden so zum Spagat zwischen den vorhande-
nen Kapazitaten und der zu bewaltigenden Aufgabe. Das Abrufen Bediensteter
aus deren dienstfreien Tagen ist dann keine Seltenheit. Aus unterlassenen
Neueinstellungen in den vergangenen Jahren resultiert nunmehr, dass sich die
Anstalten nicht oder lediglich geringfugig verjingen, die Spanne zwischen jin-
geren und alteren Arbeitnehmern jetzt und auch kinftig hoch sein wird. Die Be-
lastung fur die anwesenden Mitarbeiter wird damit weiterhin auf einem hohen

Niveau stagnieren.
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Andererseits muss jedoch auch in die Betrachtung einflieen, dass die derzeiti-
ge Dienstplanung allein nicht den hohen Krankenstand bedingt. Dennoch wird
die Planbarkeit durch die vorliegenden erheblichen Krankenstande beeinflusst.
Der Dienstplan kann gewissermalen als Stellvertreterkonflikt verstanden wer-
den. Demnach besteht die grolde Herausforderung darin, eine an gesundheits-
forderlichen Rahmenbedingungen ausgerichtete und verlassliche Dienstpla-
nung zu konzipieren. Die derzeitige Erkenntnis, dass dieser Konflikt nicht geldst
werden kann, ist lediglich als symptomatische Auferung eines weitaus komple-

xeren Problems zu sehen.

Belastungsfaktor MW/SD

Personalknappheit 3.85 (1.500)
Stress und Unannehmlichkeiten mit Kollegen 3.71 (1.474)
Missstimmungen mit Vorgesetzten 3.31 (1.662)
Gefangene, die nur jammern und nichts tun 2.82 (1.688)
Zeitdruck 2.81(1.562)
Gefangene, die keine Anderung wollen 2.65 (1.630)
unzureichende raumliche Bedingungen 2.54 (1.668)
Aufgaben, die nicht den eigenen Kompetenzen entsprechen 2.33 (1.509)
komplexer werdende Anforderungen 2.30 (1.356)
Arbeitszeiten im Schichtsystem 2.03 (1.454)

Tabelle 21: Belastungsfaktoren im Arbeitsalltag — alle Befragungsteilnehmer N = 118 (Skala von
0 far ,trifft Gberhaupt nicht zu“ bis 4 fir ,extrem belastend” bei 2,5 als neutralem Mittelwert, ab-
steigend sortiert)

Die folgenden Tabellen (Tab. 22 und 23) verdeutlichen die empfundenen Belas-
tungsfaktoren fur jede Laufbahngruppe im Vollzug. Hingewiesen sei besonders
auf die vor allem im mittleren allgemeinen Vollzugsdienst wahrgenommene
Personalknappheit (MW = 3.933). Hier wurde in hohem Malie zugestimmt.
Vonseiten der Befragten im gehobenen Dienst wird Personalknappheit (MW
= 3.765) ahnlich wahrgenommen, der am hochsten belastende Faktor wird in
dieser Gruppe jedoch im Umgang mit den Kollegen (MW = 4.294) gesehen.

Entgegen der wissenschaftlich fundierten Erkenntnis, dass das Arbeiten im
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Schichtsystem einen hohen Belastungsfaktor darstellt, kann dies sowohl fur die
gesamte Stichprobe als auch fur die Einzelanalysen der Laufbahngruppen nicht
bestatigt werden. Dieses Item rangiert bei beiden Untergruppen an letzter Stel-
le. Aulderdem fallen fir den mittleren allgemeinen Vollzugsdienst die Faktoren
,otress und Unannehmlichkeiten mit Kollegen® sowie Missstimmungen mit Vor-
gesetzten nicht unerheblich ins Gewicht. Fur die Mitarbeiter im gehobenen
Dienst stellen die Faktoren ,Personalknappheit® und ,Stress und Unannehm-
lichkeiten mit Kollegen® einen vergleichbar hohen Belastungsfaktor dar wie fur
die Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst. Zeitdruck und hohe Arbeitsdichte
lassen sich u. a. aus der wahrgenommenen Personalknappheit ableiten, beide
Faktoren bedingen einander. Trotz der hohen Kontaktdichte im allgemeinen
Vollzugsdienst, insbesondere auf den Stationen und in den Werkdiensten, wird
die Arbeit mit den Inhaftierten und deren Verhaltensweisen als geringflgig be-
lastend empfunden. Die HOhe der Standardabweichungen aller ltems zeigt auf,
dass das Antwortverhalten sehr breit gestreut ist und dass es zu keinem der

angegebenen Belastungsfaktoren ein klares Meinungsbild gibt.

Item MW(SD)

Personalknappheit 3.94 (1.458)
Stress/Unannehmlichkeiten mit Kollegen 3.63 (1.510)
Missstimmungen mit Vorgesetzten 3.34 (1.682)
Gefangene, die nur klagen und nichts tun 2.80 (1.708)
hohe Arbeitsdichte 2.71 (1.536)
Gefangene, die keine Anderung wollen 2.67 (1.652)
Zeitdruck 2.66 (1.543)
unzureichende raumliche Bedingungen 2.59 (1.695)
komplexer werdende Aufgaben 2.29 (1.356)
Aufgaben, die nicht meinen Kompetenzen entsprechen 2.24 (1.493)
Arbeitszeiten im Schichtsystem 2.23 (1.526)

Tabelle 22: ,Auf einer Skala von 0 bis 4, welche Faktoren empfinden Sie im Arbeitsalltag als
besonders belastend?“ — mittlerer allgemeiner Vollzugsdienst (Skala von 1 fir ,gar nicht belas-
tend” bis 5 flr ,aulerst belastend®, Mittelwerte absteigend sortiert)
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Item MW(SD)
Stress/Unannehmlichkeiten mit Kollegen 3.29 (1.263)
Personalknappheit 3.76 (1.687)
Zeitdruck 3.71 (1.572))
hohe Arbeitsdichte 3.35 (1.656))
Missstimmungen mit Vorgesetzten 3.24 (1.678)
Gefangene, die nur klagen und nichts tun 3.00 (1.768))
Gefangene, die keine Anderung wollen 2.65 (1.693))
Aufgaben, die nicht meinen Kompetenzen entsprechen 2.65 (1.618)
unzureichende rdumliche Bedingungen 2.47 (1.625)
komplexer werdende Anforderungen 2.29 (1.490)
Arbeitszeiten im Schichtsystem 1.18 (.529)

Tabelle 23: ,Auf einer Skala von 1 bis 5, welche Faktoren empfinden Sie im Arbeitsalltag als
besonders belastend?“ — gehobener Dienst (Skala von 0 fur ,gar nicht belastend® bis 5 fur ,au-
Rerst belastend®, Mittelwerte absteigend sortiert)

7.8.3 Belastungsfaktoren im privaten Umfeld

Die Einflussfaktoren auf die Gesundheit und der Erhalt der Arbeitsfahigkeit im
Justizvollzug sind sicherlich generell auch auf3erhalb der Betrachtungsebene
der Justizvollzugsbediensteten auszumachen. Gesundheit als immaterieller
Wert im Kontext von Zufriedenheit mit den Lebensumstanden schlie3t neben
den aus der Arbeit und deren Begleitumstanden resultierenden Bedingungen
auch das personliche Umfeld und Erleben ein. Erganzend zu berufsbiografi-
schen Fakten pragen auch die aktuellen personlichen Lebensumstande die Fa-
higkeit, den Arbeitsalltag zu bewaltigen und auf die Ablaufe Einfluss nehmen zu
kénnen. Auch wenn diese Komponenten einen hohen Einfluss auf Arbeitsfahig-
keit und Gesundheit haben, so werden sie doch sehr zurlickhaltend nach aul3en

kommuniziert.

Das Antwortverhalten der Teilnehmer auf die Frage nach Stressoren im priva-
ten Umfeld fiel sehr zurlickhaltend aus. Von den 118 Befragten haben lediglich
55 Personen Angaben dazu gemacht. Von den verbleibenden 63 Personen ha-
ben 25 handschriftlich hinzugefugt, dass ihnen diese Frage zu personlich ist.
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Aus diesem Grund wird auf eine Darstellung dieses Ergebnisses verzichtet, da

sich eine Schlussfolgerung anhand der wenigen Antworten verbietet.

7.8.4 Zufriedenheit mit der Arbeitssituation

,ES gilt als gesichert, dass leibliches und seelisches Wohlbefinden sehr stark
vom Ausmal der Arbeitszufriedenheit abhangen, mehr noch: Krankenstand und
Befindlichkeiten am Arbeitsplatz stehen in zweifelsfreier kausaler Beziehung: Je
zufriedener ein Arbeitnehmer mit dem Arbeitsplatz ist, desto weniger meldet er
sich krank® (Nuber, 1997, zit. nach Wollschlager, 1998, 198). Im Umkehrschluss
bedeutet dies: Je unzufriedener ein Mitarbeiter ist, desto haufiger bleibt er der
Arbeit fern oder — und dies ist gerade im Justizvollzug gehauft zu beobachten —
er zieht sich zuruck, kundigt innerlich oder sucht sich seine ,Nischen“ aul3erhalb

der Institution.

Wie sich das Stimmungsbild im Thuringer Justizvollzug tatsachlich darstellt, ist
nunmehr zu diskutieren. ,Nicht oder falsch eingesetzte Qualitaten und Qualifika-
tionen von Mitarbeitern fihren bei den Betroffenen zu Arbeitsunzufriedenheit,
Arbeitsunlust und Frustrationen, bezogen auf die Arbeitsergebnisse in der Re-
gel zu mangelhaften oder gerade noch ausreichenden Resultaten“ (Wollschla-
ger, 1998, 201). Die vorliegende Untersuchung hat es sich zum Ziel gesetzt,
Faktoren herauszufiltern, die die Arbeitszufriedenheit negativ beeinflussen. Da-
bei gilt es, einen umfassenden Blick auf die strukturellen und organisatorischen
Bedingungen der Zusammenarbeit zu richten. Insbesondere die immateriellen
Werte haben in hohem Malde Einfluss auf die subjektiv erlebte Zufriedenheit der
Beschaftigten. In der nun folgenden Darstellung wird deutlich, dass es vor allem
die Aspekte an der Mensch-zu-Mensch-Schnittstelle sind, die eng mit der Zu-
friedenheit am Arbeitsplatz verknupft sind. Unabhangig von den von aulien
einwirkenden Variablen ist die Einschatzung der aktuellen Wahrnehmung der
Arbeitssituation immer subjektiver Natur und von der aktuellen personlichen

Verfassung des Befragten zum Befragungszeitpunkt abhangig.

Abbildung 24 veranschaulicht die Einschatzung der Zufriedenheit zunachst mit-
tels prozentualer Verteilung der Zustimmungen. Von den 118 Befragten haben

11 Personen zu dieser Frage keine Angabe gemacht. Die prozentuale Vertei-

182



lung verdeutlicht, dass 42,06 % (45) Uberwiegend mit ihrer Arbeitssituation zu-
frieden sind. Weitere 36,45 % (39) haben sich in der neutralen Mitte eingeord-
net, die Ubrigen Befragungsteilnehmer verteilen sich auf die verbliebenen Wer-
te. Eingeordnet auf einer Skala von 0 fur ,absolut unzufrieden® bis 4 fur ,sehr
zufrieden®, ergab sich ein Mittelwert von 2.35 bei einer Standardabweichung
von .943. Es kann also trotz des hohen Krankenstandes eine Uberwiegende
Zufriedenheit der Mitarbeiter mit ihrer aktuellen Arbeitssituation zum Befra-
gungszeitpunkt konstatiert werden. Erganzend zeigt Abbildung 25, wie zufrie-
den die befragten Personen mit ihrer momentanen Arbeitssituation sind, aufge-
schlusselt nach Tatigkeitsbereichen in Prozent. Dies macht deutlich, dass die
Zufriedenheit zunachst keinen Zusammenhang mit der Zuordnung zu einem

Funktionsbereich aufweist.

H gar nicht zufrieden

B (iberwiegend nicht zufrieden
= weder noch

® (iberwiegend zufrieden

m sehr zufrieden

N =116
Abbildung 24: Prozentuale Verteilung der Arbeitszufriedenheit
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andere

Fachdienst
medizinischer Dienst
Transport
Verwaltung
Werkdienst

AVD/Station

2 2,1 2,2 2,3 2,4 2,5 2,6 2,7 2,8

Anmerkung: Die einzelnen Berufsstande gehen mit unterschiedlich groRen Stichproben in die
DarSte”UHQ ein: nTransport= 3’ NFachdienst = 11, Nmedizinischer Dienst = 3; Nwerkdienst = 6; nVenNaItung = 17,
Navp = 56; Nandere = 11

Abbildung 25: Zufriedenheit mit der aktuellen Arbeitssituation je Berufsstand im Vollzug

Um zu uberprifen, ob von den in der Stichprobe gefundenen Haufigkeiten auch
in der Population auszugehen ist, wurde ein Chi-Quadrat-Test durchgefihrt. Da
die Zellen jedoch Uberwiegend sehr klein sind bzw. keine Falle enthalten, kann
die PrifgrofRe nicht zuverlassig geschatzt werden und es sind folglich keine
eindeutigen Aussagen mdglich. Eine Zusammenhangsprifung (Rangkorrelation
nach Spearman: p =0,133; p > 0,05 mit Alter und p = 0,004; p < 0,05 mit Be-
schaftigungsdauer) fuhrt keine signifikanten Werte auf. Zwischen den Variablen

scheint demzufolge kein Zusammenhang zu bestehen.

7.8.5 Die Wahrnehmung der eigenen Zufriedenheit

Im nachsten Schritt wurden die Teilnehmer danach befragt, ob und hinsichtlich
welcher Faktoren sie Zufriedenheit bei sich selbst wahrnehmen. Ein Ranking
der Antworten ergab, dass zunachst im Schnitt vier Zustimmungen pro Person
erteilt wurden und davon 91,2 % (N = 104) auf das Item ,Ich bin ausgeglichen®
und weitere 80,7 % (N = 92) auf das Item ,Ich bin gut gelaunt” entfielen. Weite-
re 67,5 % (N=77) freuten sich auf ihre Arbeit und 61,4 % (N = 70) nahmen we-
der korperliche noch psychische Beschwerden und/oder Einschrankungen bei

sich wahr. Die prozentuale Verteilung aller Zustimmungen kann dem Anhang
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entnommen werden. Nach Einschatzung der aktuellen Zufriedenheit und der
Formulierung eines optimal gestalteten Arbeitstages wurden die Befragten dazu
angeregt, sich Gedanken darlber zu machen, was sie konkret an ihrem Ar-
beitsalltag andern wurden, wenn sie die Moglichkeit dazu bekamen. Immerhin
29 Personen nutzten trotz aller Sorge wegen der befurchteten Ruckschllsse
auf die eigene Person die Mdglichkeit, sich mit ihren Gedanken zu diesem
Thema einzubringen. Dabei wiederholten sich die bereits im Vorfeld durch er-
teilte Zustimmungen hervorgehobenen Themenfelder, insbesondere wurden die
Veranderung der verharteten Strukturen innerhalb der Hierarchie (,Flexibilisie-
rung starrer Systeme, Entbliirokratisierung der Verwaltung®, Fragebogen 109,
erganzende Anmerkungen), Offenheit und Transparenz, Respekt im Umgang
miteinander (,Achtung und Respekt gegeniiber Kollegen und Vorgesetzten®,
Fragebogen 156, erganzende Anmerkungen), Verbesserung der Arbeitsorgani-

sation und optimalere Ausnutzung vorhandener Ressourcen benannt.
Erganzend wird mehrfach die Reformierung des Beamtenrechts angeregt:

,Wir sollten dringend etwas dafiir tun, das verknécherte Beamtentum zu refor-
mieren. Lasst uns neue Wege beschreiten, Offenheit und Transparenz zeigen.

Leistung férdern und honorieren“ (Fragebogen 133, erganzende Anmerkun-

gen).

Die folgenden Abbildungen sollen diese und andere Fragen fur den Thuringer
Justizvollzug eingehender veranschaulichen und zum Nachdenken anregen.
Die erste Frage in diesem Themenkomplex widmet sich der Uberlegung, wel-
che unterstutzenden, organisationalen und sozialen Arbeitsbedingungen bereits
vorhanden sind und als solche von den Beschaftigten wahrgenommen werden.
In welcher Form bildet sich die soziale Unterstitzung innerhalb des Teams aber
auch teamubergreifend zu den Vorgesetzten ab und welche Faktoren tragen

konkret dazu bei, dass Arbeitsbedingungen als belastend empfunden werden?

Dies sollte mittels einer Uberlegung zu perspektivischen oder bereits real erfiill-
ten Faktoren, welche dazu beitragen, dem Arbeitsalltag gesund und motiviert
begegnen zu konnen, realisiert werden. Aus elf Antwortmoglichkeiten konnten
die Befragten jeweils jene auswahlen, deren Inhalt den eigenen Gedankengan-

gen am nachsten kam. Die Wahlhaufigkeit betrug im Schnitt 6,9 Zustimmungen
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pro Befragten. Abbildung 26 veranschaulicht die Antworten aller Befragten.
Oberste Prioritat fur einen gelungenen Arbeitsalltag haben demnach die Fakto-
ren ,faires, transparentes Verhaltnis zu Vorgesetzten“ mit 87,8 % (N = 101) so-
wie das ,faire, transparente Verhaltnis zu Kollegen“ mit 87,8 % (N = 101). Ne-
ben den sozialen Arbeitsbedingungen nimmt der personliche Riuckhalt innerhalb
des sozialen Netzwerkes (87,8 %, N =101) einen gleichgelagert hohen Wert
ein. Erganzt werden die genannten Faktoren durch eine kommunikative Kom-
ponente, den ,regelmafligen Austausch mit Kollegen Uber Arbeitsaufgaben®, die
mit 78,3 % der Zustimmung auf der Prioritatenliste ebenfalls hoch angesiedelt
ist. Die Identifikation mit der eigenen Aufgabe in der Anstalt tragt fur 69,6 %
(N = 80) der Befragten zu einem positiv wahrgenommenen Arbeitsalltag bei. In
der Analyse der einzelnen Funktionsbereiche (Station, Verwaltung, Fachdienst)
ist ein Befund von besonderem Interesse: Die Identifikation mit der eigenen
Aufgabe in der Anstalt ist fur die Befragten im Stationsdienst gegenuber den
Befragten in der Verwaltung um 30,6 % weniger von Bedeutung. Auch im Ver-
haltnis zu den Fachdiensten ist bei diesem Kriterium eine Differenz der Zustim-
mung von 23,5 % zu erkennen. Einen weiteren bemerkenswerten Befund stellt
die Einordnung des Kriteriums ,regelmafiger Austausch mit Kollegen uber Ar-
beitsaufgaben“ dar. Die Zustimmung der Fachdienste liegt hier bei 100 %, in
der Verwaltung bei 77,8 % (n = 14), wohingegen nur 47 % der Befragten im
Stationsdienst diesem Kriterium zugestimmt haben. Die Verteilung der Ubrigen

Zustimmungen ist annahernd gleich.
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Erkennen von personlichen Entwicklungschancen
Identifikation mit der Aufgabe in der Anstalt

sachlicher, respektvoller Umgang mit Inhaftierten

faires, transparentes Verhalten zu Kollegen 88%

faires, transparentes Verhalten zu Vorgesetzten 88%

erholsame Freizeit

familiarer Ruckhalt 88%

regelmafiger Besuch von Fortbildungen

Pflege des kollegialen Verhaltnisses / gemeinsame
Unternehmungen

regelmafiger Austausch mit Kollegen iber
personliche Belange

regelmafiger Austausch mit Kollegen iber
Arbeitsaufgaben

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

N=115

Abbildung 26: Faktoren flir einen gelungenen Arbeitstag: ,Wenn Sie davon ausgehen, dass Sie
motiviert zur Arbeit gehen wollen, welche Faktoren muissten dann alle zutreffen?“ (Mehrfach-
nennungen maglich)

7.9 Interne und externe Ressourcen
7.9.1 Interne Ressourcen

Unter internen Ressourcen werden in der tUberwiegenden Mehrheit der wissen-
schaftlichen Literatur jene verstanden, die in einer Person selbst liegen. Berufli-
che Qualifikationen, Selbstwirksamkeit und Copingstrategien sind nur einige der
zu nennenden Fahigkeiten. Gleichermalien werden auch personale Risikofakto-
ren aufgefuhrt, die in belastenden Ereignissen des privaten Umfeldes oder in
einzelnen Personlichkeitseigenschaften und Verhaltensweisen zu finden sind.
So gehéren z. B. nach Zapf und Semmer (2004, 1059) Misstrauen und Arger,
ein hohes Macht- und Kontrollbedurfnis, der Hang zu Zynismus und Streit, aber
auch Erholungsunfahigkeit und exzessiv gesteigertes Arbeitsverhalten dazu.
Ressourcen konnen die Gesundheit und den Erhalt der Zufriedenheit und folg-
lich auch der Arbeitsfahigkeit direkt beeinflussen. Es ist also fur eine umfangli-

che Betrachtung der Organisation Justizvollzug von wesentlicher Bedeutung, zu
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erfragen, welche Ressourcen bis heute dazu beigetragen haben, die Belastun-
gen zu meistern und dabei das eigene Wohlergehen zu erhalten. Neben den
bereits geschilderten, am Arbeitsplatz orientierten Ressourcen nehmen auch
die Ressourcen im privaten Umfeld eine zentrale Rolle ein. Die erste Frage in
diesem Komplex zielte darauf ab, von den Mitarbeitern zu erfahren, was sie
konkret tun, um ihr Freizeitverhalten erholsam zu gestalten sowie ihre korperli-

che und psychische Unversehrtheit zu erhalten oder wiederherzustellen.

gezielte

Freunde treffen
Garten

Kultur, Literatur, Musik
Ehrenamt

Sport

Faulenzen

Familie 89%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 27: Erholsame Freizeitgestaltung: ,Wenn Sie lhre Freizeit erholsam gestalten, wie
sieht das dann aus?“ (Mehrfachnennungen maéglich)

Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten (n = 102) gab an, den grofiten Teil
ihrer Freizeit mit der Familie (88,7 %) und den Freunden (73,0 %) zu verbrin-
gen. Von insgesamt acht Mdglichkeiten der Freizeitgestaltung wurden von je-
dem Befragten mindestens vier mit Zustimmung beachtet. Die Analyse zeigt,
dass Frauen im Bereich der Gesundheitsvorsorge deutlich aktiver sind als

Manner.

So entschieden sich die Frauen mit 57,1 % sehr viel haufiger als die Manner mit
22,5 % fur das Item ,aktive Gesundheitsforderung betreiben®. Auch bei der An-
gabe ,Faulenzen® Uberwiegt bei den Frauen mit 57,1 % die Zustimmung ge-

genuber den Mannern.
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Item Manner Frauen
Zeit mit der Familie verbringen 71 31
(88,8 %) (88,6 %)
Faulenzen 27 20
(33,8 %) (57,1 %)
Sport treiben 46 19
(57,5 %) (54,3 %)
Ehrenamt/Verein 19 4
(23,8 %) (11,4 %)
Kultur, Literatur, Musik 26 18
(32,5 %) (51,4 %)
Gartennutzung 44 21
(55,0 %) (60,0 %)
Freunde treffen 57 27
(71,3 %) (77,1 %)
gezielte Gesundheitsférderung 18 20
(22,5 %) (57,1 %)

Tabelle 24: Erholsame Freizeitgestaltung, differenziert nach Geschlecht: ,Wenn Sie lhre Freizeit
erholsam gestalten, wie sieht das dann aus?“ (Mehrfachnennungen maoglich, N = 115, Angaben
in Prozent)

Frage 2 zielte in diesem Komplex auf die kérperliche Gesunderhaltung und die
daflr als forderlich angesehenen und bereits umgesetzten Aktivitaten. Anhand
der neun angebotenen Items hatten die Befragten die Mdglichkeit, sich mittels
Mehrfachnennung fur die Punkte zu entscheiden, die nach ihrer personlichen
Einschatzung am meisten auf sie zutrafen. Dabei wahlten sie im Schnitt vier
Aktivitaten. Abbildung 11 veranschaulicht die Gewichtung der Zustimmungen.
Mit 80,0 % stehen Spaziergange, Rad fahren und Wandern ganz oben auf der
Liste der Aktivitaten, gefolgt von gesunder Ernahrung (64,3 %), reduziertem
Alkoholkonsum oder Alkoholverzicht (57,4 %) und Sport (54,8 %).
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Kampfkunst trainieren
Spaziergdnge, Rad, Wandern 80%

Wellness/Sauna

Physiotherapie

Gewichtserhalt/-reduktion

wenig/nicht rauchen
Sport

wenig/kein Alkohol

gesunde Erndhrung )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Abbildung 28: Korperliche Gesunderhaltung: ,Wenn Sie sich kdrperlich wohlfiihlen und gesund
bleiben wollen, was tun Sie dann bereits dafir?“ (Mehrfachnennungen mdoglich)

In der geschlechtsspezifischen Analyse fallt auf, dass sich die mannlichen Be-
fragten mit 63,0 % fast doppelt so haufig sportlich betatigen wie die weiblichen
Befragten (35,3 %), wahrend die Frauen (32,4 %) haufiger die physiotherapeu-
tische Fachkompetenz zur Wiederherstellung und/oder zum Erhalt der Gesund-

heit in Anspruch nehmen, als dies die Manner (8,6 %) tun.

Die nachste an die Teilnehmer gerichtete Frage widmete sich dem Erhalt der
psychischen Gesundheit. Aus acht Items konnten die Befragten mittels Mehr-
fachantworten die fur sie zutreffenden auswahlen und von einer freien Antwort-
moglichkeit Gebrauch machen. Den héchsten Beitrag zum Erhalt der psychi-
schen Gesundheit leisten bei der Uberwiegenden Mehrheit der Befragten der
Familienverbund (84,2 %) und die sozialen Netzwerke (68,4 % und 64,9 %). Die
geschlechterbezogene Analyse verdeutlicht, dass die weiblichen Befragten mit
50,9 % haufiger den gezielten Austausch Uber Erlebtes suchen als die mannli-
chen (46,3 %). Demgegenuber steht der Erhalt psychischer Gesundheit durch
sportliche Betatigung bei den Mannern deutlich weiter oben auf der Prioritaten-
liste als bei den Frauen.
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ltem Mannlich Weiblich Alle

Gesprache mit Freunden 53 (66,3 %) 25 78
(73,5 %) (68,4 %)

gezielte Reflexion / 37 21 58
(46,3 % (61,8 %) (50,9 %)

Besuch von Fortbildungen 12 4 16
(15 %) (11,8 %) (14,0 %)

Sport treiben 42 (52,5 %) 11 53 (
(32,4 %) 46,5 %)

zufriedene Partnerschaft/Familie 68 (85,0 %) 28 96
Soel (82,4 % (84,2 %)

Religion leben 9 4 13
(11,3 %) (11,8 %) (11,4 %)

Kunst/Kultur pflegen 18 12 30
(22,5 %) (35,3 %) (26,3 %)

Treffen mit Freunden 50 (62,5 %) 24 74
(70,6 %) (64,9 %)

Tabelle 25: Erhalt der psychischen Gesundheit: ,Wenn Sie sich psychisch wohlfihlen und ge-
sund bleiben wollen, was tun Sie dann dafur?“ (Mehrfachnennungen maglich)

Tabelle 26 veranschaulicht die Ergebnisse der Frage nach den privaten Res-
sourcen. 116 der 118 Befragten haben sich dazu geaulRert. Aus den zehn an-
gebotenen ltems wurden pro Person im Durchschnitt sechs Antworten gewahlt.
Die am haufigsten gewahlte Ressource findet sich mit 84,5 % im personlichen,
familidaren Netzwerk, dicht gefolgt von einem angenehmen Wohnumfeld
(78,4 %).

Ressource Zustimmung
gluckliche, stabile Beziehung 98 (84,5 %)
gutes Verhaltnis zu den eigenen Kindern 86 (74,1 %)
finanzielle Sicherheit 74 (63,8)

angenehmes Wohnumfeld 91 (78,4 %)
verlassliche, gute Freunde 73 (62,9 %)

191



gute Gesprache mit vertrauten Personen 58 (50 %)
Verstandnis innerhalb der Familie fir meinen Beruf 73 (62,9 %)
Verstandnis innerhalb des Freundeskreises flir meinen Beruf 43 (37,1 %)
Integration und Ruckhalt in einem Sport- oder Interessensverein 26 (22,4)
das Gefuhl des Gebrauchtwerdens in der Familie 73 (62,9 %)

Tabelle 26: Personliche Ressourcen: ,Von welchen personlichen Ressourcen profitieren Sie?*
(Mehrfachnennungen maglich)

7.9.2 Externe Ressourcen

Nachdem nunmehr die individuellen Ressourcen des Einzelnen und deren Wer-
tigkeit beleuchtet worden sind, richtet sich das Augenmerk auf die externen,
mithin am Arbeitsplatz verfligbaren Ressourcen (vgl. Abb. 29). Die Gewichtung
des Verhaltnisses zum unmittelbaren Vorgesetzten erscheint mit 63 % der Zu-
stimmungen markant, dicht gefolgt von der Freude an der taglichen Arbeit
(61 %). Weitere 56 % geben an, dass die Moglichkeit der Mitentscheidung, das
stabile soziale Netz innerhalb der Dienststelle und die Anerkennung beruflicher
Leistungen (45 %) zu ihren berufsbezogenen Ressourcen gehdren. Diese Aus-
sagen erscheinen insofern von erheblicher Relevanz, als die Auswertung von
Studie 3 — explizit zu diesen Faktoren — deutlich anderslautende Ergebnisse
zeigen wird. Die Einschatzung der genannten Faktoren impliziert ihre Wahr-
nehmung im Arbeitsalltag, sodass davon ausgegangen werden muss, dass
uber die Zufallsstichprobe jene Mitarbeiter erreicht wurden, in deren Wahrneh-
mung diese Faktoren eine positive Wertigkeit besitzen. Alternativ misste ange-
nommen werden, dass verschiedene Ereignisse und Veranderungen innerhalb
und aulerhalb der Organisation diesen Veranderungsprozess unterstitzt ha-
ben.
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Moglichkeit der standigen Fortbildung
Anerkennung beruflicher Leistungen
Gefuhl des Gebrauchtwerdens in der...
interessante Klientel
standig neue Herausforderungen und Aufgaben
61%

Freude an der taglichen Arbeit

klare Arbeitsauftrage und Strukturen

gutes Verhaltnis zu unmittelbarem... 63%
Moglichkeit der Mitentscheidung 5%

stabiles, kollegiales Netzwerk 49%
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Abbildung 29: Ressourcen im Arbeitsumfeld: ,Von welchen beruflichen Ressourcen profitieren
Sie?* (Mehrfachnennungen mdglich)

7.10 Erste Statuserfassung — Retrospektive auf die vorliegenden
Ergebnisse und Uberleitung zur dritten Studie

Die Befunde der beiden vorgestellten Studien werfen ein erstes Licht auf die
grol’e Bedeutung, die sowohl ein substantiiertes Behandlungskonzept fur die
Inhaftierten als auch eine primar an den Sozialkompetenzen und erst sekundar
an den technisch-fachlichen Spezialkompetenzen ausgerichtete Einstellungs-
praxis haben. Die Entscheidung, ein Beschaftigungsverhaltnis im Justizvollzug
aufzunehmen, darf nicht ausschliel3lich auf existenzsichernder Motivation ge-
grundet sein, die Arbeit am und mit dem Menschen sollte (wieder) sinnstiften-
den Charakter haben. Grundvoraussetzung dafir ist neben einer fundierten und
umfassenden Ausbildung, die sich weitaus intensiver mit dem Behandlungsauf-
trag sowie dem Verstandnis und der Reflexion der eigenen Profession, Rolle
und Haltung befassen muss, eine kontinuierliche Fort- und Weiterbildung aller
Bediensteten. Diese Weiterbildung sollte sich fraglos an neuesten wissenschaft-
lichen Erkenntnissen zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit, Gesundheit und Motivati-

on der Mitarbeiter orientieren.

193



Ohne eine gesunde Personalentwicklung, sowohl auf kognitiver, emotionaler als
auch sinnstiftender Ebene, wird der im kunftigen Landesstrafvollzugsgesetz
propagierte Behandlungsauftrag nicht umgesetzt werden kénnen. Der Grund
hierfir 1age dann weniger im fehlenden Willen der Mitarbeiter — dieser kann an-
hand der Studien und der qualitativen Analysen durchaus als vorhanden kon-
statiert werden —, sondern eher in einer unzulanglichen Vorbereitung und Befa-
higung flr diese anspruchsvolle Aufgabe. Befahigung wiederum setzt voraus,
emotionale und soziale Kompetenzen in einem fortlaufenden Prozess zu for-
dern, zu stabilisieren und den Mitarbeitern weitaus mehr als das momentan ver-
fugbare Handlungspotenzial zu vermitteln. Eine gro3ere Bandbreite an Wissen
und Handlungsmaoglichkeiten stabilisiert auf der einen Seite den Mitarbeiter
selbst und macht ihn handlungsfahig. Auf der anderen Seite stabilisiert sich
durch das Mehr an Alternativen eine konstruktive Auseinandersetzung mit den
Inhaftierten in einem zunachst destruktiven Erlebnisrahmen. Selbst wenn be-
reits vereinzelt erkannt wurde, dass die Behandlung von Inhaftierten und das
Wohlbefinden sowie die Gesundheit der Mitarbeiter in einem sich gegenseitig
bedingendem Verhaltnis stehen, so wurde der Mitarbeiterschaft bisher noch
keine ausreichende Beachtung geschenkt. Insbesondere die hohen Kranken-
zahlen, aber auch die Ergebnisse der nun folgenden Studie 3 scheinen ein kla-

res Indiz fUr die jahrelang praktizierte Missachtung zu sein.
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8 Studie 3 — Gesundheitsmanagement im Justizvollzug:
exemplarische Mitarbeiterbefragung

Der Aufbau von gesundheitsfordernden und -erhaltenden Strukturen setzt
grundsatzlich eine differenzierte und qualifizierte, in diesem Fall anstaltsspezifi-
sche Diagnose voraus. Um die Erkenntnisse der ersten beiden Studien um wei-
tere Parameter erganzen zu konnen, wurden im Folgeschritt Vertiefungsanaly-
sen in funf von sechs Anstalten des Landes Thuringen durchgefuhrt. Diese soll-
ten die bis dahin erfolgte Erhebung der Fehlzeiten und die Ergebnisse aus der
Zufallsstichprobe um weitere Instrumente der Personalbefragung erganzen. Um
allen Mitarbeitern eine systematische Auseinandersetzung mit den eigenen Ar-
beitsbedingungen und zugleich die partizipative Erarbeitung von Gestaltungs-
und Anderungsvorschldgen zu ermdglichen, wurde erneut auf eine Fragebo-
generhebung zurickgegriffen. Dezidiertere Fragestellungen zu spezifischen
Aspekten wurden in die Uberlegung einbezogen. Hierzu zéhlten Faktoren, die
die Arbeitszufriedenheit beglnstigen oder belasten, die Kommunikations-, Kon-
flikt- und Fehlerkultur sowie Belastungen, die sich aus der Arbeitsaufgabe oder
den Umgebungsfaktoren ergeben. Aullerdem sollten organisationale Strukturen

beleuchtet werden.

Neben dem inhaltlichen Erkenntnisgewinn zielte diese Befragung auch darauf
ab, das Interesse und die Motivation der Mitarbeiter in Hinblick auf Verande-
rungsprozesse zu diskutieren. Widmete sich die zweite Erhebung (Studie 2) in
erster Linie den Faktoren, die im gestalterischen Prozess der Behandlung Ein-
fluss auf Wohlbefinden, Zufriedenheit, Werte und Gesundheit im beruflichen
Kontext haben, so fokussierte Studie 3 primar diejenigen Faktoren, die dem
Erhalt von Arbeitsfahigkeit und Motivation dienen. Inzwischen ist nachgewiesen,
dass abwechslungsreiche Aufgaben die Qualifikation erweitern, dariber hinaus
motivationssteigernd wirken und somit gesundheitsférderlich sind. Ebenso sor-
gen die durch die Arbeitsorganisation geschaffenen Handlungsspielraume (z. B.
flache Hierarchien) flr eine Stressreduktion, férdern das Lernen bei der Arbeit
und beeinflussen die Motivation positiv. In Hinblick auf das Fuhrungsverhalten
erhalt Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten die Arbeitsfahigkeit in hohem Malle
(vgl. Richenhagen, 2011, 39—40).
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8.1 Zielfuhrende Voruberlegungen

»,Gesundheitsverhalten ist in Einstellungen, in Gewohnheiten und

in dem sozialen Bezugssystem der Person einschlief3lich Familienklima
und Unternehmenskultur verankert.”

(Zimolong, 2008, 138)

Aus arbeitspsychologischer Perspektive wird insbesondere der sozialen Unter-
stitzung eine zentrale gesundheitsforderliche Rolle zugeschrieben. Eine ange-
messene Unterstltzung durch Kollegen und Vorgesetzte ermdglicht demnach
eine bessere Bewaltigung psychischer Belastungen, die durch andere Stresso-
ren hervorgerufen werden kdonnen. Im Umkehrschluss ist demnach fehlende
Unterstitzung ein wichtiger Erklarungsfaktor fir den Zusammenhang von psy-
chischen Belastungen und gesundheitlichen (auch korperlichen) Beschwerden.
(vgl. Osterholz, 1999, 153 ff.)

Gerade im Hinblick auf die seit Monaten immer wiederkehrende aufgeheizte
Diskussion um Fehlzeiten im Justizvollzug stellt sich die Frage, welche organi-
sationalen, aber auch strukturellen Faktoren derart hohe Fehlzeiten bedingen.
In der Presse, aber auch in der wissenschaftlichen Literatur werden signifikante
Beispiele publiziert, man liest von der langfristigen Sicherung der Arbeitsfahig-
keit der Mitarbeiter bei gleichzeitiger Erhéhung ihrer Zufriedenheit, von Nach-
haltigkeitsstrategien und vielem mehr. Inzwischen hat auch der Justizvollzug
dieses Thema fur sich entdeckt, so schrieb die Freie Presse im Marz 2010:
,Dienst im Gefangnis macht krank!* Auch die Einsicht, dass dieses Problem
erkannt sei und ,etwas getan“ werden musse, wird zitiert. Bundesweit hohe
Krankenstande im Justizvollzug werden hier als Phanomen, im heutigen
Sprachgebrauch somit als Ausnahmeerscheinung bezeichnet. Doch die Bedin-
gungen im Offentlichen Dienst sind (vermeintlich) andere als in der freien Wirt-
schaft. Finanzielle Ressourcen stehen grundsatzlich in anderen Grof3enordnun-
gen zur Verfugung, die Ausgangssituation erscheint insgesamt schwierig. Ge-
wachsene Verwaltungsstrukturen und Organisationsablaufe sowie das noch
nicht ausgeschopfte Innovationspotenzial, das durchaus auch im Justizvollzug

zu finden ist, erschweren einen kontinuierlichen Gesundheitsmanagementpro-
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zess und damit eine langfristige Erhdhung der Anwesenheit. Welche Instrumen-
te und Ressourcen werden also bendtigt, um die Lernfahigkeit des Vollzuges
nachhaltig zu optimieren und Gesundheitsférderung als einen festen Bestand-
teil der Organisationsstruktur zu inkludieren? Wie viel Unterstitzung bendtigt
das System tatsachlich von auf3en, sowohl in personeller als auch in finanzieller
Hinsicht, um den Prozess der Veranderung anzustoRen? Diese und weitere
sich im Kontext ergebende Fragen sollen in den Folgekapiteln diskursiv be-
leuchtet werden. Befasst man sich mit den Krankenstanddaten aus anderen
offentlichen Verwaltungen, so stellt man fest, dass es sich hierbei keineswegs
um ein Einzelphanomen innerhalb des Justizvollzuges handelt. Gerade in den
offentlichen Verwaltungen haben die Fehltage aufgrund psychischer Erkran-

kungen deutlich zugenommen.

Gehauft treten derartige Erkrankungen in den Dienstleistungsbranchen auf, wo-
raus sich die Frage nach den (be-)greifbaren Ursachen, die nachweislich Ein-
fluss auf An- oder Abwesenheit der Mitarbeiter haben, ableitet. Dabei nehmen
Aspekte des subjektiven Erlebens, namlich die wahrgenommene Arbeitszufrie-
denheit, der Teamzusammenhalt und die erlebte soziale Unterstutzung inner-
halb der Behorde, als wesentliche Ressourcen zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit

eine zentrale Rolle ein.

In der dritten und letzten Studie der vorliegenden Untersuchung wurden erneut
Mitarbeiter der Thiringer Vollzugseinrichtungen danach befragt, wie sie die ak-
tuelle gesundheitliche Situation und Arbeitszufriedenheit in ihrer Stammanstalt
einschatzen. Dabei ging es nicht darum, abschlielende Antworten zu finden —
dies wird weitergehenden Untersuchungen und Entwicklungen im Gesamtpro-
zess vorbehalten bleiben —, sondern um eine ,Tendenz“, um erste Einschat-
zungen, wie sich die Situation subjektiv, aber auch objektiv darstellt, wo die op-
tionalen Veranderungschancen liegen und welche Losungsansatze gezielter

diskutiert und auf ihre Realisierbarkeit hin gepruft werden kdnnen.

Das folgende Kapitel prasentiert die Ergebnisse dieser in funf Anstalten des
Landes durchgeflhrten Befragung und damit einen Zwischenstand zu einem
seit November 2011 laufenden Implementierungsverfahren des Behordlichen
Gesundheitsmanagements im Thuringer Justizvollzug. Nach einer Kurzdarstel-
lung der Altersstruktur in den Untersuchungssamples wird der Blick zunachst
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auf die Erwartungen der Mitarbeiter an das zu implementierende Gesundheits-
management gerichtet. Es wird aktiv und partizipativ der Frage nachgegangen,
was sich die Mitarbeiter ganz konkret vorstellen und erhoffen und welchen Ein-
fluss diese neuen Strukturen auf ihre ganz personliche und die globale Arbeits-

situation im Justizvollzug haben werden.

Zunachst erfolgt eine Darstellung der aktuellen Arbeitszufriedenheit und der
vertiefenden Frage nach systembezogener Arbeitszufriedenheit, insbesondere
der Zusammenarbeit zwischen Leitung und Mitarbeitern innerhalb der Teams
sowie bereichsubergreifend. Anschlielend folgt eine zusammenfassende Dar-
legung Uber der von den Beschaftigten wahrgenommenen Konflikt- und Fehler-
kultur, des Betriebsklimas sowie der differenzierten Analyse von Belastungen

am Arbeitsplatz.

Dabei kommen immer wieder Beschaftigte zu Wort, deren individuelle Angaben
die Ergebnisse der Stichprobe differenziert veranschaulichen. Flankierend wird
die behordliche Ebene naher ausgeleuchtet. Im letzten Abschnitt werden die
Ergebnisse nochmals zusammengefasst und erste Folgerungen fur weiterflh-

rende, qualitative Analysen und Gestaltungsansatze diskutiert.

8.2 Fragestellung und Arbeitshypothesen

Folgende zentrale Fragen sind mit der dritten Studie verknupft:

e Kann ein Behordliches Gesundheitsmanagement im Justizvollzug im-
plementiert werden und wenn dies Zustimmung erfahrt, welche Faktoren
mussen bedacht werden?

e Welche supportiven Rahmenbedingungen mussen dafir gegeben sein?

e Welche Rolle spielt dabei die Organisations- und Fuhrungskultur?

¢ Welche (unterschiedlichen) Primarziele werden verfolgt, welche Hand-
lungsfelder leiten sich ab?

e Welche passgenauen methodischen Instrumente mussen entwickelt

werden, damit eine nachhaltige Implementierung tatsachlich gelingt?
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Zur Beantwortung dieser Fragen wird man sich zunachst um eine weitere Ana-
lyse der komplexen Strukturen der Organisation und der ihr innewohnenden
Ursachen fur Belastungen bemihen missen. Denn abhangig von der Ursa-
chenbeschreibung liegen verschiedene und zugleich anstaltsbezogene indivi-

duelle Loésungsansatze nahe.

Bereits 1998 wurde im Rahmen einer Untersuchung in den Kliniken des Land-
schaftsverbandes Westfalen-Lippe die Frage nach der Arbeitszufriedenheit —
hier im Speziellen an die Berufsgruppe der Psychologen — gestellt. Eine deutli-
che Haufung der Antworten war in den eher ,moderaten“ Einschatzungen (,eher
gut®, ,eher schlecht®) zu finden. Dennoch waren zugleich 41,7 % der Untersu-
chungsteilnehmer mit den Arbeitsbedingungen zufrieden, woraus der Autor die
Frage ableitete, warum unter diesen Bedingungen (im Maliregelvollzug) eine
klare Mehrheit mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden war. Eine zweifelsfrei
und logisch nachvollziehbare Antwort vermochte er aus dem gewonnenen Da-
tenmaterial nicht abzuleiten. Es lag jedoch nahe, einen Zusammenhang zwi-
schen der Arbeitsplatzsicherheit und der Arbeitszufriedenheit herzustellen. Die
unmittelbare Bewertung von Arbeitszufriedenheit und den Bedingungen am Ar-
beitsplatz ist also keineswegs neu, sie drangt sich nur umso mehr auf, je héher
der Krankenstand in den einzelnen Unternehmen und Behorden steigt. Die da-
raus resultierenden Fragen, die mit dieser exemplarischen Untersuchung be-
antwortet werden sollen, sind im Folgenden skizziert. Besonderes Augenmerk
soll auf die Vertiefung und Verdichtung der bereits in Studie 2 gewonnenen Er-
kenntnisse gelegt werden. Die Thesen stutzen sich im Schwerpunkt auf Er-
kenntnisse der letzten Fehlzeitenreporte von Badura et al. (2006-2011) sowie
auf weitere Erkenntnisse aus den Sozial- und Arbeitswissenschaften. Im Tenor
messen alle gewonnenen Erkenntnisse den klimatischen Bedingungen inner-
halb einer Organisation sowie dem Fuhrungsverhalten und der internen Kom-
munikations- und Konfliktkultur die hochste Bedeutung bei, woran sich auch die

Untersuchungshypothesen orientieren.
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Arbeitshypothese I: Wenn das Verhaltnis zwischen den Anforderungen der Ar-

beit und den personlichen, individuellen sowie berufsbezogenen Qualifikationen
und Ressourcen nicht stimmt, dann stimmt auch das Verhaltnis zwischen Arbeit

und personlicher Zufriedenheit nicht.

Arbeitshypothese II: Vollzugspolitische Anderungen und Anderungen im Anfor-

derungsprofil haben ohne ausreichende und fachspezifische Partizipation einen

nachhaltigen Einfluss auf die vollzugliche Leistung.

Arbeitshypothese Ill: Fehlende Anerkennung und Wertschatzung beeintrachti-

gen das Wohlbefinden und damit die Qualitat der strafvollzuglichen Arbeit.

8.3 Erhebungs- und Auswertungsmethodik
8.3.1 Fragebogenentwicklung

Bislang wurde der Fragebogen in funf von sechs Justizvollzugsanstalten des
Landes Thuringen eingesetzt. Die hier untersuchten Organisationen unter-
schieden sich hinsichtlich ihrer Strukturmerkmale, wie beispielsweise der An-
staltsgroRRe, der Anzahl der Mitarbeiter, der Vollstreckungszustandigkeit sowie
der baulichen und raumlichen Gegebenheiten. So waren in der kleinsten Anstalt
im Befragungszeitraum 90 und in der groRten 300 Bedienstete beschaftigt. Die
Befragung von Mitarbeitern aus funf Justizvollzugsanstalten des Landes gibt mit
den explizit daflr ausgewahlten Fragen einen ersten Einblick in diese umfas-

sende Thematik.

Mit Ausnahme der fur den Jugendstrafvollzug zustandigen Einrichtungen wur-
den alle Anstalten in die Betrachtung einbezogen. Die Auswahl orientierte sich
zunachst an der aktuellen Bereitschaft der Anstaltsleitung, anstaltsspezifische
Strukturen auf den Prifstand zu stellen und gesundheitsférderliche Strukturen
in der eigenen Anstalt zu implementieren. Die vorliegende Mitarbeiterbefragung
bildete hierfir die Ausgangsbasis. Inhaltlich sind die verwendeten Fragebdgen
nahezu identisch, enthalten in Einzelfallen jedoch auch anstaltsspezifische Fra-
gestellungen. Auf Grundlage vorgeschalteter Informationsveranstaltungen sollte
die durchgefuhrte Vollerhebung in allen funf Anstalten eine breitere Masse an

Mitwirkenden erreichen. Zur Erfassung von Arbeitszufriedenheit und von Belas-
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tungen am Arbeitsplatz, von personalen und situativen (sozialen und organisa-
tionalen) Ressourcen sowie von gesundheitsforderlichen Faktoren wurde ein
Fragebogen zum Einsatz gebracht, der sich an die Erhebung von Zok (2010)
anlehnt. Der Uberwiegende Anteil der Skalen wurde Ubernommen, einzelne
(,Belastungen am Arbeitsplatz®) auf den Vollzug adaptiert. Selbst entwickelte
und ausschlieBlich auf vollzugsspezifische Besonderheiten ausgerichtete Ska-
len zu den Ubrigen Themenfeldern erganzen den Fragenkatalog. Erstmals wur-
den hier deutlich mehr offene Fragen angeboten, womit die Absicht verbunden
war, durch eine Reduzierung der Antwortvorgaben ein breiteres Spektrum an
Ideen und Gedanken sammeln zu kénnen. Folgende Fragen flossen in Studie 3

ein:

e Soziodemografische Daten zur Analyse der Erhebungspopulation, themati-
sche Zuordnung einzelner Frage- und Ergebniskomplexe und anschlieend
ein perspektivischer Vergleich mit anderen Stichproben im Bundesland Tho-
ringen

e Erwartungen an die Mallnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments (Mehrfachantworten waren mdglich und konnten aus elf ltems ge-
wahlt werden)

e Die eigene Meinung zu betrieblichem Gesundheitsmanagement (aus sieben
Items konnten mehrere Antwortmoéglichkeiten ausgewahlt werden)

e Eigene Ideen zur Erhéhung der Anwesenheit und zur Senkung des Kran-
kenstandes (offene Frage)

e Einschétzung des aktuellen Gesundheitszustandes (Skala von 4 fur ,sehr
gut” bis 0 fUr ,, sehr schlecht” bei 2 als neutralem Mittelwert)

e Belastungen am Arbeitsplatz (19 Items, Moéglichkeit von Mehrfachantworten
sowie freie Antwortmoglichkeiten)

e Soziale und Organisationsfaktoren (Skala von 4 fir ,sehr gut/zufrieden® bis 0
fur ,sehr schlecht/unzufrieden®):

1. Betriebsklima
Arbeitszufriedenheit
FUhrungsverhalten/Fuhrung und Leitung der Anstalt

Zusammenarbeit im eigenen Team

o & 0D

Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit
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6. Arbeitszufriedenheit mit der eigenen Tatigkeit

e Anforderungen aus der Arbeitsaufgabe (Skala von 4 fur ,uberwiegend® bis O
fur ,absolut selten®):

Einsatz von Wissen, Konnen, Kompetenzen

Vielseitigkeit und Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgabe

Handlungs- und Entscheidungsspielraum

Fachliches Anforderungsprofil

ok~ N -

Verantwortung

o Konflikt- und Fehlerkultur (sechs Items, Mdglichkeit von Mehrfachnennun-
gen sowie eine offene Frage)

e Handlungsfelder im Gesundheitsmanagement innerhalb der Justizvollzugs-
anstalt:
1. Vorschlage zur Verbesserung der gesundheitlichen Situation am Ar-

beitsplatz (zwolf Items)

2. Anderungsvorschlage innerhalb der Organisationsstruktur (Skala von 4

far ,hohes Interesse” bis O flr ,kein Interesse®)

Die vorliegende Form der Befragung wurde als zweckmallige Alternative ange-
sehen, um zunachst eine umfassende anstaltsbezogene und Ubergreifende Be-
standsaufnahme leisten zu koénnen. Personenzentrierte Einzelinterviews als
weitergehende und vertiefende Analysemethode wurden — zunachst aufgrund
des hohen Aufwandes im Hinblick auf die Anzahl der Mitarbeiter — verworfen.
Durch zusatzliche, den Prozess vertiefende MalRnahmen werden neben the-
menbezogenen, moderierten Gruppengesprachen — in sogenannten Fokus-

gruppen — weitere qualitative Erhebungsmethoden ihre Anwendung finden.

Der vollstandige Fragebogen kann im Anhang B nachgelesen werden.

8.3.2 Durchfiihrung und Transparenz der Erhebung

Nach einem durchgefuhrten Pretest (ausgegeben an 20 Mitarbeiter und von
diesen als verstandlich und nicht zu lang beurteilt; fur seine Beantwortung be-
notigten die Teilnehmer im Schnitt zwischen 15 und 20 Minuten) wurden gering-

fugige Modifikationen vorgenommen. Anschlielend wurde der Fragebogen, der
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zwoOIf Seiten umfasste, Uber das anstaltsinterne Netzwerk an die Zielgruppe
versandt. Vorausgegangen war eine an alle Mitarbeiter der jeweiligen Behorde
gerichtete E-Mail. Parallel dazu wurden in den ausgewahlten Anstalten Frage-
bdgen flr alle Beschaftigten an einer fur alle zuganglichen Stelle deponiert. Ein
neutraler Briefumschlag wurde mitgeliefert. Die Ruckgabe des anonym ausge-
fullten Bogens konnte in einem eigens dafur aufgestellten und verschlossenen
Sammelbehalter erfolgen. Nach Ablauf der jeweils vierwdchigen Befragungszeit
innerhalb des Gesamtzeitraums (02.01.2012 bis 31.07.2012) wurde dieser ge-
leert und die Fragebdgen wurden der Auswertung zugefuhrt. Der Gesamtbe-
stand der Mitarbeiter im Thuringer Justizvollzug betrug zum Stichtag
(31.03.2012) 1 052 Mitarbeiter. Abzuglich der Mitarbeiter der nicht teilnehmen-
den Haftanstalt und derer, die als langzeiterkrankt oder in Elternzeit befindlich
gefuhrt wurden, ergab sich die tatsachliche Anzahl (886) der befragten Mitarbei-

ter.

Uber die zu erwartende Auswertung und die sich anschlieRenden MaRnahmen
wurde ebenfalls mittels E-Mail informiert. GleichermalRen wurde nach Befra-
gungsschluss ein erstes Zwischenergebnis, bezogen auf die Teilnehmerzahl,
bekannt gegeben. So waren die Mitarbeiter in den Gesamtprozess stets einge-
bunden und informiert. Die Befragung wurde damit erstmals als eine Form der
Partizipation an beabsichtigten Veranderungsprozessen innerhalb der Anstalt
begriffen. Ein wesentlicher Unterschied zur Durchfliihrung der Studie 2 bestand
darin, dass in Vorbereitung dieser Befragung eine intensive Vorabinformation
der Beschaftigten erfolgte. Zum einen wurden Informationsveranstaltungen zu
gesundheitsforderlichen und gesundheitsgefahrdenden Faktoren am Arbeits-
platz und zu den Ergebnissen der Studien 1 und 2 durchgefiihrt, zum anderen
wurden alle Mitarbeiter uber den internen E-Mail-Verteiler angeschrieben und
uber die beabsichtigte Erhebung vollumfanglich informiert. Die eher schlechten
Erfahrungen mit den geringen Rucklaufen der zweiten Erhebung sollten sich

aufgrund der beschriebenen Malinahmen nicht wiederholen.

203



8.3.3 Auswertung

Die Auswertung der Umfrageergebnisse aus Studie 3 erfolgt im Wesentlichen
als deskriptive Analyse der vorliegenden Daten. Im Vordergrund steht das Ant-
wortverhalten der Mitarbeiter/innen auf die einzelnen Fragen, deren Beantwor-
tungen als prozentuale Anteilswerte oder Mittelwerte sowie Standardabwei-
chungen dargestellt werden. Bei ausreichender Fallzahl wird der Wert auch in
einzelnen Teilgruppen angezeigt, um z. B. Vergleiche nach Laufbahn- oder Al-
tersgruppen darstellen zu konnen. Wo es sinnvoll erscheint, werden weitere
Unterteilungen in Geschlecht oder Funktionsbereiche ausgewiesen. Erganzend
zu den deskriptiven Abbildungen kommen immer wieder Mitarbeiter zu Wort,
um erkennbare Faktoren zu be- oder entkraften. Die ausfuhrlichen Darstellun-
gen der statistischen Auswertungen sind dem Anhang zu entnehmen, in den
Auswertungstext der Arbeit werden lediglich die aussagekraftigsten tabellari-
schen und grafischen Darstellungen einbezogen. Auch wenn jede einzelne An-
stalt im Land Thuringen uber ganz individuelle Bedingungen verfugt, bieten die
gesammelten Vergleichswerte einen weiteren Einblick in diese komplexe Orga-
nisationsstruktur und deren Auswirkungen auf die Beschaftigten. Perspektivisch
sollen die gewonnenen Erkenntnisse sowohl anstaltsspezifisch als auch an-
staltsubergreifend diskutiert werden, um insbesondere Fragen zur Systempra-
vention allgemeingultig beantworten und l6sen zu konnen. Von besonderem
Interesse in der vorliegenden vertiefenden Erhebung ist der allgemeine Voll-
zugsdienst, da er die grofdte Gruppe der im Vollzug tatigen Bediensteten aus-
macht und zugleich Reprasentant des Vollzuges in der 6ffentlichen Diskussion
ist. Am ehesten reprasentativ fur den Justizvollzug ist sicher die Gruppe der im
Stationsdienst tatigen Mitarbeiter. Sie stellt die zahlenmafig grofte Untergrup-
pe innerhalb des allgemeinen Vollzugsdienstes. Einbezogen in die Gruppe des
Stationsdienstes wurden auch Mitarbeiter, die mit Sozialaufgaben betraut sind,

jedoch dem allgemeinen Vollzugsdienst zugeordnet werden.
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8.3.4 Merkmale der Stichprobe und die Reprasentanz der Befragung

,Die Entwicklungen im Justizvollzug in den vergangenen
Jahren zeigen alle in eine Richtung — steil bergab.

Ich nutze einfach spontan die Gelegenheit,

mir den Frust von der Seele zu schreiben.

Bringen wird es nichts!®

(Fragebogen 4, ergédnzende Anmerkungen, A2)

Der Vorteil der standardisierten Befragung liegt in der Tatsache, dass in einem
bestimmten Zeitraum mit einem geringen personellen Aufwand eine grol3e Per-
sonengruppe erreicht werden kann. Dieser Vorzug kam auch bei der vorliegen-
den exemplarischen Studie zum Tragen. Es sei hier vorweggenommen, dass
die Ergebnisse inhaltlich lediglich eine quantitative und qualitative Annaherung
an den gesamten Istzustand im Tharinger Justizvollzug liefern. Im Vordergrund
stehen vorrangig erkennbare Muster unabhangiger und abhangiger Wirkungs-
faktoren hinsichtlich der Gesundheit und der Arbeitszufriedenheit von Mitarbei-
tern. Diese Wirkungsfaktoren ,wiegen® individuell unterschiedlich schwer, zei-
gen in der Summe der Befragten jedoch ein klares Meinungsbild auf. Die unter-
schiedliche Gewichtung wird einerseits vom Individuum bestimmt, andererseits
sind feingradige Abstufungen und Gewichtungen erkennbar, die zudem von der
aktuellen Situation und der Befindlichkeit sowie von einer Reihe anderer Ein-
fluss nehmender Bedingungen zum Zeitpunkt der Befragung gepragt sind. Die
Ergebnisse erheben nicht den Anspruch, vollstandig zu sein, vielmehr soll hier-
mit eine erste Grundlage flr weitergehende Analysen geschaffen werden. Die
teilnehmenden Anstalten finden sich innerhalb der Stichprobendarstellung in
der Regel im Rahmen einer Gesamtschau wieder, in Einzelfallen werden Un-
tergruppen naher analysiert bzw. es werden einzelne Anstalten — insbesondere
aus Grunden der individuellen Fragekomplexe — gesondert aufgefuhrt. Die
Quellen der Kategorienbildung liegen zum einen in den Daten selbst (verglei-
chende Gesamtschau), zum anderen in der zum Thema bereits vorhandenen
und zuganglichen Empirie, abgeleitet aus den Fragekomplexen der Beschaftig-
tenbefragungen nach Bogemann, 2009, 165 ff.; 2010b, 67, und der WIdO,
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2010, 39 ff.), und nicht zuletzt in den aus den der Mitarbeiterbefragung gewon-

nenen Erkenntnissen sowie im konkreten Erkenntnisinteresse.

Die fur die exemplarische Studie ausgewahlten Anstalten verfugten im Erhe-
bungszeitraum Uber 886 Mitarbeiter, von denen 467 Personen den Fragebogen
ausfullten. Dies entspricht einer Riucklaufquote von 52,5 %, im Durchschnitt be-
teiligte sich demzufolge jeder 1,9te Mitarbeiter. Nicht befragt wurden Mitarbei-
ter, die sich im Langzeitkrankenstand, in Altersteilzeit oder in Elternzeit befan-
den. Richtet man einen differenzierten Blick auf die einzelnen Anstalten, so
stellt man fest, dass die Beteiligung — bis auf eine Ausnahme — immer Uber der
50 %-Marke lag. Angesichts der Tatsache, dass dies die erste Erhebung zu
diesem Thema war, und mit Blick auf die angenommene generelle Skepsis der
Mitarbeiter derartigen Befragungen gegenuber ist dieses Ergebnis als sehr gut
zu bewerten. In der Stichprobe sind Beschéftigte aller Laufbahnen vertreten,
wobei ein groRRer Teil der Mitarbeiter den allgemeinen Vollzugsdienst reprasen-
tiert (409 = 87,6 %). Dies entspricht nahezu der Verteilung in der Gesamtpopu-
lation, traditionell ist hier infolge der historischen Funktion der ursprianglichen
der Sicherung und Bewachung der Grol3teil der Beschaftigten angesiedelt. Die
Mitarbeiter aus dem gehobenen Vollzugs- und Verwaltungsdienst sowie den
héheren Laufbahnen sind im Vergleich zur Gesamtpopulation eher unterrepra-
sentiert. Mit 43 Personen insgesamt haben hier 9,2 % teilgenommen. 15 Per-
sonen (3,1 %) haben keine Angaben zur Laufbahn gemacht. Die Geschlechter-
verteilung in der Stichprobe entspricht der Verteilung in der Gesamtpopulation.
Einzelne Befragungsteilnehmer haben zudem auf ihre Aussagen zu Geschlecht
und Alter verzichtet, da sie Ruckschllisse auf die eigene Person befurchteten.
Insbesondere die Angabe zu den demografischen Daten IGste bei einer nicht
unerheblichen Anzahl von Teilnehmern verschiedenste Gedankengange aus:
Es bestand die Sorge, die im Wortlaut von der Personalvertretung mitgetragen
wurde, dass einzelne Personen ,durch die Anstaltsleitung ermittelt werden
konnten, weil bestimmte Bereiche bestimmte Zuordnungen nach sich ziehen

wurden®, und dass daraus moglicherweise Nachteile entstehen kdnnten.
Das nachfolgende Zitat aus einem Fragebogen verdeutlicht diese Annahme:

LAus datenschutzrechtlichen Griinden ist es mir nicht méglich, Angaben zu

meiner Person zu machen. Dies kénnte Rlickschliisse auf meine Person haben
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bzw. méglich machen” (Fragebogen 80, A2, Zitat aus den erganzenden Bemer-

kungen).

Trotz wiederholter Zusicherung absoluter Anonymitat der Daten konnten letzte
Zweifel bis zum Ende der Befragung nicht vollstandig ausgeraumt werden. Die
subjektiv gefuhlte Angst vor den Folgen einer Meinungsaulierung, verbunden
mit der angenommenen Zuordnung zur eigenen Person, Uberwog vereinzelt.
Diese im Justizvollzug ganz eigene Kultur des ,Misstrauens® spiegelte sich
auch im weiteren Antwortverhalten wider, stellte jedoch kein unbekanntes Pha-
nomen dar. Bereits Bogemann (1994) musste sich im Rahmen seiner Befra-
gungen damit auseinandersetzen. Andere Befragungsteilnehmer hingegen
nutzten die Plattform der Befragung, um ihrer Meinung ,endlich® einmal freien
Lauf zu lassen. Tabelle 27 aus Studie 3 stellt die Verteilungsmerkmale der

Stichproben in den einzelnen Anstalten noch einmal dar.

Ge- Befra- Gesamt- Befra- Gesamt- Befra- Gesamt-
schlecht gungs- populati- gungs- populati- gungs- popula-
teilnehmer on teilnehmer on teilnehmer tion
Anstalt 1 Anstalt 1 Anstalt 2 Anstalt 2 Anstalt 3 Anstalt
3
mannlich 55,4 % 71,3 % 77,3 % 75,3 % 75 % 78,2 %
weiblich 33,3 % 28,7 % 20,5 % 247 % 19 % 21,8 %
fehlende 11,3% - 2.2 % 6,0 % -
Angaben
Alter Befra- Gesamt- Befra- Gesamt- Befra- Gesamt-
gungs- populati- gungs- populati- gungs- popula-
teilnehmer on teilnehmer on . tion
teilnehmer
bis 25 - - 3,4 % 2,5% 3,0% 1,2 %
Jahre
26-35 4.3 % 2,3 % 26,1 % 21,0 % 13,9 % 14,4 %
Jahre
36-45 56,6 % 39,1 % 53,4 % 48,0 % 41,0 % 41,9 %
Jahre
46-55 30,5 % 44,8 % 11,4 % 19,9 % 29,0 % 32,8 %
Jahre
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Uber 55 4.3 % 13,8 % 3,4 % 8,6 % 4,0 % 9,7 %
Jahre
fehlende 4,3 % - 2,3% 9,1 % -
Angaben
Laufbahn Befra- Gesamt- Befra- Gesamt- Befra- Gesamt-
gungs- populati- gungs- populati- gungs- popula-
teilnehmer on teilnehmer on teilnehmer tion
mittlerer 89,1 % 92 % 93,2 % 88,9 % 89,0 % 87,4 %
Dienst
gehobe- 8,7 % 8,0 % 4.5 % 11,1 % 6,0 % 12,6 %
ner/
hoherer
Dienst
Fehlende 2,2% 5,0% % -
Angaben

Tabelle 27: Beschreibung der Stichprobe im Verhaltnis zur Grundgesamtheit — Studie 3

Geschlecht Befragungs- Gesamt- Befragungs- Gesamt-
teilnehmer population teilnehmer population
Anstalt 4 Anstalt 4 Anstalt 5 Anstalt 5
mannlich 76,8 % 75 % 53,6 % 59,9 %
weiblich 21,3 % 25 % 43,5 % 38,9 %
fehlende An- 19% | - 29 % 1,2 %
gaben
Alter Befragungs- Gesamt- Befragungs- Gesamt-
teilnehmer population teilnehmer population
bis 25 Jahre 0 0 k. A. k. A.
26-35 Jahre 30,5 % 26,3 % k. A. k. A.
36-45 Jahre 47,5 % 44,3 % k. A. k. A
46-55 Jahre 15,9 % 20,7 % k. A. k. A
Uber 55 Jahre 4,9 % 8,7 % k. A. k. A
fehlende An- 12% | - k. A. k. A
gaben
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Laufbahn Befragungs- Gesamt- Befragungs- Gesamt-
teilnehmer population teilnehmer population

mittlerer 85,4 % 85,7 % 36,3 % 89,2 %

Dienst

gehobener/ 11,5 % 14,3 % 6,4 % 10,8 %

héherer Dienst

fehlend 3.1% - 1,2 % -

Anmerkung: Anstalt 5 hatte sich aus Griinden der in héherem Male gewlinschten Anonymitat
fir ein anderes Altersformat entschieden, die Altersgruppen in der Gesamtpopulation wurden
demzufolge nicht abgefragt.

Fortsetzung Tab. 27 (Anstalt 4 und 5)

Tabelle 28 veranschaulicht die Verteilung der Befragungsteilnehmer innerhalb
der Funktionsbereiche im Tharinger Justizvollzug. Es wird deutlich, dass eben
diese Zuordnung die grolite Gefahr der beschriebenen Befiirchtung, namlich
personlich identifizierbar zu sein, in sich zu bergen scheint. Einzelne Mitarbeiter
haben hier auf ihre eigene Zuordnung verzichtet oder sich mehreren Bereichen
gleichzeitig zugeordnet. Der Uberwiegende Teil der Befragungsteilnehmer ent-
stammt dem Funktionsbereich Station/Sozial- und Sanitatsdienst. Alle Ergeb-

nisse sind anonym dargestelit.

Funktionsbereich Anstalt 1 Anstalt 2 Anstalt 3 Anstalt4 | Anstalt5
(54,02 %) (54,3 %) (57,5 %) (54,7 %) (43,9 %)
Station/Sozialdienst/ (47,8 %) (58 %) (42 %) (43,2 %) (37,7 %)
Sanitatsdienst
Pforte/Zentrale/ (15,2 %) (12,5 %) (12 %) (14,6 %) (2,9 %)
Transport
Werkdienst (6,5 %) (12,5 %) (17 %) (17,2 %) (23,2 %)
Verwaltung (19,6 %) (11,4 %) (12 %) (7,3 %) (11,6 %)
fehlend (10,9 %) (5,6 %) (17 %) (17,7 %) (24,6 %)
gesamt 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Tabelle 28: Zusammensetzung der Stichproben mittels Zuordnung in die Funktionsbereiche —
Studie 3
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8.3.5 Methodenkritische Anmerkungen

Ergebnisse aus Mitarbeiterbefragungen bilden nach Siegrist und Dragano
(2007, 22) ,eine nutzliche Basis zur Strukturierung und Priorisierung von Mal3-
nahmen der Organisations- und Personalentwicklung sowie zur Beurteilung der
Wirksamkeit durchgefuhrter Interventionen.” Es wird jedoch auch darauf ver-
wiesen, dass ,eine umfassende Diagnose sowohl von psychischen als auch
physischen Belastungen fachliche Expertise erfordert” (ebenda). Diese ist im
Justizvollzug Thiringen noch auszubauen. Es ist also eine wichtige Aufgabe,
Ergebnisse aus den Mitarbeiterbefragungen intern, aber auch extern im Aus-
tausch zu kommunizieren und ein umfassendes Verstandnis zur Gesundheits-
forderung zu vermitteln. Des Weiteren wirken Mitarbeiterbefragungen, sofern
anerkannt und akzeptiert, zugleich dort salutogen, wo sie als Investition in das
Sozialkapital verstanden werden (vgl. Badura, 2010, 55). Neben den Vorteilen
einer Mitarbeiterbefragung, aber auch dem soeben beschriebenen Wissensde-
fizit erweisen sich Fragebdgen, so auch der hier eingesetzte, oft als nicht dezi-
diert aussagekraftig. Zumeist verfligen sie Uber eine durchgangige Antwortska-
la, die zwei- oder mehrstufig sein kann. Fur die Auswertung wird im Regelfall
der Mittelwert gebildet. Unabhangig von der Datenaufbereitung ergeben sich
einige Unklarheiten. So finden insbesondere positive oder negative Ausreil3er,
die weit vom Mittelwert abweichen, nicht die notwendige Beachtung. Einzelne
individuelle oder personenbezogene Belastungssituationen kénnen nicht verifi-
ziert werden. In die Betrachtung flie3t lediglich der Teil der Mitarbeiter ein, die
sich an der Befragung beteiligt haben. Bei einer Mitwirkung von durchschnittlich
50 % verbleiben weitere rund 50 % der Mitarbeiterschaft, deren Meinung nicht
bekannt ist. Das bedeutet fur die Bewertung der Daten, dass eine konkrete
Identifizierung von Belastungssituationen und -faktoren durch eine Fragebo-
generhebung allein nicht geleistet werden kann. Es ist jedoch madglich, ein
Stimmungs- und Meinungsbild, insbesondere zu Fragen des Betriebsklimas,
der Arbeitszufriedenheit, der Zufriedenheit mit unmittelbaren und mittelbaren
Vorgesetzten, abzubilden und Schwerpunktbereiche zu identifizieren. Eine wei-
tergehende Tiefenanalyse muss in der Folge einen qualitativen Charakter auf-
weisen. Grundsatzlich liefert eine derartige schriftlich standardisierte Befragung
zunachst ein umfassendes und reprasentatives Ergebnis, die Vertiefung be-

stimmter Fragen im Einzelfall kann jedoch nicht geleistet werden, komplizierte
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Fragen konnen durch den Befragten missverstanden werden und somit unbe-
antwortet bleiben. Erganzend ist zu beachten, dass Mitarbeiterbefragungen
immer Erwartungen vonseiten der Befragten erzeugen, eine zeithahe Ergebnis-
prasentation und eine prozessorientierte Malinahmenableitung ist daher unum-

ganglich.

8.4 Studie 3 — Ergebnisse —Datenanalysen
8.4.1 Die Altersstruktur

Wie im vorangegangenen Kapitel bereits ausgefuhrt, verandert sich die Alters-
struktur auch im Justizvollzug sehr deutlich. Die nachfolgende Abbildung
(Abb. 30) veranschaulicht die Verteilung der Altersgruppen — mit Ausnahme
einer Haftanstalt, die sich flr ein abweichendes Format der Altersgruppen ent-

schieden hatte — im Untersuchungssample.

60%

50%

40%

mJVA1l
mIVA2

30%

mJVA3
mIVA4

20%

10%

o

unter 25 Jahre 26-35 Jahre 36-45 Jahre 46-55 Jahre Uber 55 Jahre

Abbildung 30: Altersverteilung im Untersuchungssample

Analog zu der eingangs dargestellten Altersstruktur kristallisiert sich auch in der
exemplarischen Studie die Altersgruppe der 36- bis 45-Jahrigen mit 41 bis
53,4 % erneut als Uberwiegend heraus. Bis 2020 wird die Gruppe der 46- bis
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55-Jahrigen die aktuell dominierende Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen abldsen.
Auch wenn knapp ein Drittel der Mitarbeiter dieser Altersgruppe angehort, wird
sich das Personalmanagement auf eine immer alter werdende Belegschaft ein-
richten missen. Aufgrund der Verschiebung der Altersgruppen wird die Kohorte
der unter 35-Jahrigen zukunftig deutlich unterreprasentiert sein. Fur den Justiz-
vollzug ergibt sich daraus ernsthafter Handlungsbedarf in Hinblick auf die For-
derung der Gesundheit und der Arbeitsfahigkeit alter werdender Mitarbeiter so-
wie — aus diesen beiden Komponenten resultierend — auf den Erhalt der Funkti-
onsfahigkeit eines leistungsstarken Justizvollzuges. Altere Mitarbeiter werden
inzwischen als zuverlassige, qualitatsbewusste, sozial kompetente und wichtige
Wissenstrager geschatzt, deren Kompetenzen man sich auch im Zuge der

Gesundheitsforderung innerhalb der Organisationen zunutze machen sollte.

8.4.2 Erwartungen an die Implementierung gesundheitsforderlicher
Strukturen

Zu Beginn der Befragung wurden die Erwartungen der Mitarbeiter an die Um-
setzung gesundheitsforderlicher Maldnahmen und Projekte ermittelt. Hierbei
sollte herausgefiltert werden, wo aus Sicht der Mitarbeiter der grofte Hand-
lungsbedarf gesehen wird und wie hoch die Eigenmotivation und Bereitschaft
ausgepragt ist, bei Veranderungsprozessen aktiv mitzuwirken. Verschiedene
denkbare Erwartungshaltungen wurden innerhalb von vorgegebenen Antworten
angeboten, verbunden mit der Option, Fehlendes durch eigene Angaben zu
erganzen. In allen Anstalten des Landes war der Krankenstand sehr hoch, das
,gefuhlte” Betriebsklima schlecht und die Arbeitszufriedenheit gering. Dement-
sprechend war die Haupterwartung an die Einfuhrung gesundheitsforderlicher
Strukturen am Arbeitsplatz die Erhdhung der Arbeitszufriedenheit und der Mit-
arbeitermotivation mit 65 %, dicht gefolgt von der Annahme, dass sich durch
entsprechende, zielgerichtete MalRnahmen das Betriebsklima (63 %) verbes-
sern lielBe (vgl. Abb. 31). Entsprechend haufig wurde die Hoffnung geaullert,
herauszufinden, worin die Ursachen fir den (aufl3erordentlich) hohen Kranken-
stand liegen (48 %), gefolgt von dem Wunsch nach einer Verbesserung der
Gesundheitsvorsorge und -forderung (46 %). Weitere 44 % erwarteten eine

Verbesserung der Arbeitsbedingungen und den Abbau von Belastungen fir
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Mitarbeiter (43 %). 41 % der Befragten erhofften sich, dass die vorhandenen
Kompetenzen der Mitarbeiter zielgerichtet und effektiv eingesetzt werden. Kei-
ner der Befragten gab an, keinerlei Erwartungen (0 %) zu haben. Die aktuelle
Umfrage dokumentiert ein primares Interesse der Befragten an den Einflissen
auf die Arbeitszufriedenheit, die Mitarbeitermotivation und das nicht zuletzt
durch diese Faktoren bedingte Betriebsklima. Wie sich in spateren Ausfihrun-
gen noch zeigen wird, besteht in diesen Themenbereichen ein dringender

Handlungsbedarf.

Erhéhung der Arbeitszufriedenheit und
Mitarbeitermotivation

Verbesserung des Betriebsklimas

Ursachen fiir Krankenstande herausfinden

Verbesserung Gesundheitsvorsorge und
Foérderung

Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Abbau von Belastungen fur Mitarbeiter

effektiver Einsatz von Kompetenzen der
Mitarbeiter

Meinung der Mitarbeiter erfahren

Erkenntnisse Uber gesundheitliche
Beschwerden

Verbesserung Gesundheitszustand der
Mitarbeiter

keine Erwartungen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

N =454

Abbildung 31: ,Welche Erwartungen haben Sie an das Gesundheitsmanagement?* (Mehr-
fachantworten maoglich, absteigend sortiert)

Die sich anschlieenden Fragen klaren, ob und unter welchen Voraussetzun-
gen die Mitarbeiter bereit sind, bei moglichen Veranderungsprozessen aktiv
mitzuwirken. Die immer wiederkehrende und gehauft angezeigte mangelnde bis
fehlende Partizipation und Mitwirkung bei Entscheidungsprozessen soll in die-

sem Zusammenhang gefordert und auch gefoérdert werden. Erganzend wird
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erhoben, welche Malinahmen aus Sicht der Mitarbeiter konkret zur Verbesse-

rung ihrer gesundheitlichen Situation am Arbeitsplatz beitragen kdonnen.

Auf die Frage nach ihrer Meinung zu gesundheitsforderlichen Angeboten, ins-
besondere danach, ob die Angebote innerhalb oder aulRerhalb der Arbeitszeit
genutzt werden sollten, haben 450 der 467 Befragungsteilnehmer geantwortet.
Die erteilten Zustimmungen erreichten weniger als 50 %, nur bei einem der sie-

ben ltems mehr als 50 %.

Ein einheitliches Stimmungsbild ist zunachst nicht erkennbar. Die hochste Zu-
stimmung bekam die Antwort ,Gesundheitsforderliche Angebote sind gut, wenn
die Teilnahme daran als Dienstzeit gewertet wird“ (52 %). Weitere 46 % wurden

entsprechende Angebote nutzen, wenn sie kostenlos waren.

8.4.3 Ideen zur Verbesserung der gesundheitlichen Situation

Die sich anschlieliende Frage nach Malthahmen und Angeboten, die aus Sicht
der Mitarbeiter zur Verbesserung der gesundheitlichen Situation am Arbeits-
platz beitragen konnten, wurde in vier der funf teilnehmenden Anstalten gestellt.
Die nicht aufgeflhrte Anstalt hatte sich in diesem Zusammenhang fir ein ande-
res Befragungsformat entschieden. Dennoch verblieben 320 Teilnehmer, die

diese Frage beantworteten.

Die Hitliste der die Gesundheitssituation verbessernden Maflinahmen (vgl.
Abb. 32) fuhrt mit 70 % der Wunsch nach mehr Einsatz der Vorgesetzten flr
ihre Mitarbeiter an. Bereits innerhalb der Studie gaben 87,8 % (n =101) der
Befragten an, dass ein faires, transparentes Verhaltnis zum Vorgesetzten zu
einem gelungenen Arbeitsalltag beitragen wirde. Als Ressource im beruflichen
Alltag bezeichnen weitere 63 % ein gutes Verhaltnis zum unmittelbaren Vorge-
setzten. Was die Mitarbeiter konkret von ihren Vorgesetzten erwarten, wird an

spaterer Stelle deutlich werden.
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mehr Einsatz der Vorgesetzten fir ihre

Mitarbeiter 70%

mehr Transparenz in Entscheidungen
regelmafige Aus- und Fortbildung
Anderungen in der Organisationsstruktur
regelmafRige Gesundheitstage
technische Verbesserungen

klare Beschreibung des Arbeitsumfanges
andere Arbeitsplatzgestaltung

andere Arbeitszeitgestaltung
Steharbeitsplatz

Verbesserungen sind nicht nétig

keine Meinung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

N =370

Abbildung 32: ,Was schlagen Sie zur Verbesserung lhrer gesundheitlichen Situation am Ar-
beitsplatz vor?“ (Mehrfachnennungen mdéglich, Angaben in Prozent)

Primar handelt es sich dabei um erwartete Fuhrungskompetenzen und Verhal-
tenseigenschaften, die konkret an der Mensch-Mensch-Schnittstelle ansetzen.
Ob und in welcher Form im Justizvollzug ein klar definiertes FUhrungsleitbild
existiert, das den FUhrungskraften die notwendigen Verhaltensmaximen auf-

zeigt, wird ebenfalls zu diskutieren sein.

Ein ebenso zur Verbesserung der gesundheitlichen Situation beitragender Fak-
tor ist nach Meinung von 55 % der Befragten eine hohere Transparenz in Ent-
scheidungsprozessen, zielfihrend ware die Nachvollziehbarkeit und
Verstehbarkeit der Entscheidungen, mithin ihre Sinnerkenntnis. Auch der be-
reits in Studie 1 auffallig gewordene Fortbildungsbedarf — an konkret anlass-
und themenbezogenen Fortbildungen — findet in dieser Befragung mit 45 % sei-

nen Platz.

Mit 41 % der Zustimmungen kommt dem Vorschlag, Anderungen in der aktuel-

len Organisationsstruktur vorzunehmen, eine wesentliche Rolle zu. Um welche
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Anderungen es sich dabei konkret handeln sollte und in welchen Funktionsbe-
reichen die Befragten den grof3ten Handlungsbedarf sehen, wurde in einer Zu-

satzfrage erhoben.

mehr Einbindung in die Arbeit mit
Gefangenen

Teilnahme an Vollzugskonferenzen ® kein Interesse

m geringes Interesse
teils, teils

mehr Transparenz bei
Arbeitsablaufen

H |Interesse

48% ® hohes Interesse

mehr eigener Gestaltungsspielraum
6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

NGestaItung =343; NTransparenz = 357; Nionferenz = 342, NGefangene =342

Abbildung 33: Anderungen in der Organisationstruktur (vier von funf Anstalten): ,Angenommen,
wir wirden in der Organisationsstruktur Anderungen vornehmen, welche Themen waren fur Sie
von besonderer Bedeutung?“

Abbildung 33 veranschaulicht das grofte Interesse der Befragten in den Berei-
chen ,mehr Transparenz bei Arbeitsablaufen® (48 %) und ,eigener Gestaltungs-
spielraum®(46 %). Weitere 28 % gaben an, Interesse an einer zielfuhrenderen
Einbindung in die Arbeit mit Gefangenen zu haben. Uber die Intensitat und das
Mal der Einbindung waren sich 39 % der Befragungsteilnehmer nicht einig,

dennoch signalisierten sie Handlungsbedarf in diesem Themenfeld.

In der groldten Gruppe der hier vorgenommenen Typenzeichnung (vgl.
Abb. 34), den Mitarbeitern im Stationsdienst, bildet sich mit 80 % der Zuord-
nungen ein hohes bis sehr hohes Interesse ab, den eigenen Gestaltungsspiel-
raum erweitern zu konnen. Mit zusammengefasst 72 % der Zustimmung auler-
ten die Mitarbeiter in den Werkbetrieben und Arbeitsbereichen einen gleichlau-

tenden Wunsch.
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NStation/SoziaIdienst= 146; NWerkdienst= S57

Abbildung 34: ,Eigener Gestaltungsspielraum® (vier von funf Anstalten)

An mehr Eindeutigkeit und Nachvollziehbarkeit in Entscheidungsprozessen und
organisationsbedingten Situationen haben 32 % der Mitarbeiter im Stations-
dienst und 31 % der Mitarbeiter in den Werkdiensten und Arbeitsbereichen ein
,hohes Interesse®. Die grof3te Zustimmung der Teilnehmer ist im Kriterium ,Inte-
resse” zu finden. Es kann angenommen werden, dass die Informations- und
Kommunikationskultur insbesondere fur diese Mitarbeitergruppen einen Opti-

mierungsbedarf aufweist.
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Abbildung 35: ,Mehr Transparenz bei Arbeitsablaufen (vier von flinf Anstalten)

Da die Bediensteten des Stations- und Werkdienstes die hochste Kontaktdichte
zu den Inhaftierten haben, wurde im Vorfeld der Uberlegungen angenommen,
dass hier auch groRes Interesse daran besteht, die Erfahrungswerte aus der
taglichen Arbeit mit den Inhaftierten in Konferenzbesprechungen einzubringen.
Lediglich 10 % der Stationsmitarbeiter und 6,9 % der Werkdienst- und Beamten
in den Arbeitsbereichen signalisierten ein grol3es Interesse, wohingegen 31,3 %
und 31 % den Wunsch aulerten, sich starker und in anderer Form als bisher
einbringen zu koénnen. Rund ein Drittel beider Funktionsgruppen wirde nur in
bestimmten Situationen mehr als bisher Einfluss nehmen wollen. Dieser
Wunsch bezieht sich gehauft nach mehr Einbindung in Entscheidungsprozesse
auf die Festlegung und Umsetzung der gegen Inhaftierte auszusprechenden
Disziplinarmalinahmen. Im Regelfall sind es die Bediensteten der Stationen
oder der Arbeitsbereiche, die Regelverstofle im Zusammenleben melden. Der
Wunsch, an der Gestaltung hier starker beteiligt zu werden, ist daher verstand-
lich. Aber auch das Verhalten und die Entwicklung der Inhaftierten im Vollzug
kann von beiden Gruppen gut reflektiert werden. Diese Erkenntnisse in den Be-
handlungsprozess einbringen zu konnen, ist fur knapp 30 % der Stationsbe-
diensteten und 39 % der Werkdienstmitarbeiter von Interesse (vgl. Abb. 36).
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Abbildung 36: ,Interesse an der Mitwirkung im Behandlungsprozess*

Aus der Grafik wird ersichtlich, dass insbesondere die Mitarbeiter in den Werk-
und Arbeitsbetrieben mehr und in anderer Form in die Arbeit mit den Gefange-
nen und in die Entscheidungsprozesse Uber sie eingebunden werden wollen
und somit die eigentliche Behandlungsaufgabe, die Uber das Bewachen und
Anleiten hinausgeht, mitgestalten mochten. Konsequenterweise wurde dies der
Umsetzung des Behandlungsauftrages, mithin auch der Zusammenarbeit aller
im Vollzug Beschaftigten, zugutekommen. In forensischen Fachkliniken bei-
spielsweise wird innerhalb des Behandlungskonzeptes ein Bezugspflegesystem
praktiziert, das den Fachpfleger oder die Fachschwester in ihrer Fachkompe-
tenz einbezieht und dem Betroffenen, in diesem Falle dem Patienten, klare An-
sprechpartner zuweist. Entwicklung, Verantwortungsibernahme und konse-
quente Auseinandersetzung kdnnen so in einem konstruktiven Setting von allen
Beteiligten nachvollziehbar praktiziert werden. In welcher Form auch fur die
vollzugliche Praxis ein Umdenken stattfinden muss und welche Rolle dabei das
vorherrschende klare Hierarchiedenken auf allen Ebenen einnimmt, bleibt zu-

nachst weiteren, systemperspektivischen Analysen vorbehalten.

Abschlieltend sei noch der wiederholt gedulRerte und durch erganzende Be-

merkungen untermauerte Wunsch nach einem regelmaRigen, ziel- und hand-
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lungsorientierten Dienstsport erwahnt, der insbesondere die Handlungssicher-
heit in Ausnahmesituationen (z. B. bei der Anwendung unmittelbaren Zwanges
wahrend der Verbringung in einen besonders gesicherten Haftraum oder bei

Ubergriffen durch Inhaftierte) trainieren soll.

8.5 Gesundheit

8.5.1 Ressourcen — subjektive Gesundheitsbewertung der Mitarbeiter

Die vorliegende Befragung dokumentiert zentrale Indikatoren zur subjektiven
Gesundheit, die durch eine aktuelle Selbsteinschatzung der Befragten erhoben

wurden.

Die Selbsteinschatzung des aktuellen Gesundheitszustandes wird im Fragebo-
gen mittels funf vorgegebener Antwortkategorien (4 fir ,sehr gut® bis 0 flr
»Schlecht®) erfasst. Eine der teilnehmenden funf Anstalten hat auf Wunsch noch
eine Unterteilung in den physischen und psychischen Gesundheitszustand vor-

genommen.

In der Auswertung der Ergebnisse (vgl. Abb. 37) zeigt sich, dass die Mehrzahl
der in diesem Fall 306 befragten Beschaftigten den eigenen Gesundheitszu-

stand als ,gut” (46,1 %) oder eher als ,mittelmaRig” (28,1 %) einschatzte.

2%

L/

m sehr schlecht
m schlecht

" teils, teils

H gut

m sehr gut

N = 306

Abbildung 37: Einschatzung des eigenen Gesundheitszustandes (Teilnehmer aus drei Anstal-
ten)
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Der Mittewert lag in den drei teilnehmenden Anstalten zwischen 2.61 bei einer
SD von .929 fur Anstalt 3 (N = 100) und 2.70 bei einer SD von .813 flur Anstalt 2
(N = 46) sowie 2,56 bei einer SD von .913 (N = 160) fur Anstalt 1.

8.5.2 Gesundheit nach Altersgruppen

Die Differenzierung nach Altersgruppen flhrte — entgegen der Auswertung von
Zok (2010, 39) — zu keinem Abwertungseffekt. Die Uberwiegende Mehrzahl der
Mitarbeiter in den verschiedenen Altersgruppen bewertete den eigenen

Gesundheitsstatus als gut oder sogar sehr gut.

Eine geringflgige Veranderung ist in den Altersgruppen der 36- bis 45-Jahrigen
und der 46- bis 55-Jahrigen festzustellen, hier veranderte sich das Antwortver-
halten in der Form, dass jeweils zwoIf bzw. elf Personen ihren Gesundheitszu-
stand als ,schlecht® einstuften. Zok hatte seinerzeit festgestellt, dass Mitarbeiter
die eigene Gesundheit im zunehmenden Alter kritischer bewerten. In der Grup-
pe der Uber 50-jahrigen Befragten schatzten dreimal so viele Mitarbeiter ihren
Gesundheitsstatus als kritisch ein (,teils, teils“: 41,9 %; ,weniger gut‘ oder
,Schlecht®: 16,9 %) wie in der Gruppe der unter 30-Jahrigen. Dieses Ergebnis
fand in der vorliegenden Untersuchung keine Bestatigung. Eine Analyse der
Befragungsdaten nach der Geschlechterzugehorigkeit, der Laufbahn und der

Zuordnung in Funktionsbereiche ergab kaum nennenswerte Unterschiede.

8.6 Belastungen im Arbeitsfeld Justizvollzug

Neben den korperlichen Belastungen gewinnen die psychischen Belastungen
eine zunehmende Relevanz flr die Beschaftigten. Waren es vor einigen Jahren
noch Faktoren wie Schichtarbeit, lange Anfahrtswege, einseitige korperliche
Belastungen u. a., die Einfluss auf das Wohlbefinden und die Arbeitszufrieden-
heit nahmen, so sind es heute mehr denn je die Belastungen aus der Arbeitsor-
ganisation, der Arbeitsverdichtung, dem schlechten Betriebsklima, dem hohen
Anteil an Emotionsarbeit und der fehlenden Unterstitzung durch Vorgesetzte
(vgl. Zimolong et al., 2008, 40). Zusatzlich zu diesen auf die Arbeitswelt allge-

mein zutreffenden Faktoren scheint die Situation im Justizvollzug von einer
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ganz spezifischen Belastungsstruktur gekennzeichnet zu sein, wie Dbereits
Bogemann (2010b, 62) in seinen zusammenfassenden Ausfuhrungen insbe-
sondere zu ,administrativen Stressoren“ konstatiert. Nach seiner Erkenntnis

handelt es sich hierbei vor allem um die folgenden Faktoren (vgl. ebenda, 63):

e Insgesamt ein ausgepragter und ,entwickelter Blrokratismus

e Ungenugende Planung und Koordination von Zustandigkeiten

e Unstrukturierte Organisation von Ablaufen und Haftabteilungen

¢ Nicht nachvollziehbare und wenig transparente Verwaltungsvorgange

¢ Umstandliche Bestell- und Genehmigungsverfahren

e Starre Hierarchien und Dienstwege

e Konkurrenz unter den Abteilungen innerhalb einer Anstalt

¢ Mangel an Kooperation und Informationsfluss

e Leblose" Konferenzsysteme ohne partizipative oder innovative Elemente

e Haufig fehlende Leit- und Servicebilder (Corporate Identity)

8.6.1 Belastungsfaktoren

Wie anhand der Ergebnisse zu zeigen sein wird, sind die Faktoren, die zu-
nachst vordergrandig als negative Wirkungsfaktoren erwartet werden — z. B. die
sich verandernde Klientel und daraus resultierende psychosoziale Auswirkun-
gen —, als klare Randerscheinungen zu konstatieren. Knapp zwei Drittel der 461
Befragten (81 %) gaben im Rahmen der Mitarbeiterbefragung an, dass sie die
unzureichende Beforderungspraxis und die sehr schlechten Beférderungsaus-
sichten als in hohem Malde belastend empfinden (vgl. Abb. 39). Dass Beférde-
rung im Justizvollzug ein zentrales Thema und damit gleichermalien ein Demo-
tivationsfaktor ist, stellte bereits Lehmann (2006, 97) in ihrer Befragung in nie-
dersachsischen Justizvollzugsanstalten fest. Die dortigen Befragungsteilnehmer
waren insbesondere mit der Art, wie Beférderungen gehandhabt wurden, eher
unzufrieden. Besonders unzufrieden zeigten sich die Mitarbeiter im AVD und im
Werkdienst. Auch in der vorliegenden Untersuchung verdeutlichten erganzende
Anmerkungen, vor allem von Teilnehmern aus dem allgemeinen Vollzugsdienst,

dass Beforderungen aus ihrer Sicht — bezogen auf den inhaltlichen Part — selten
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schlussig und nachvollziehbar waren und daher als willkirlich wahrgenommen
wurden. Es entstand offenbar der Eindruck, dass der Einzelne weniger an sei-
ner Leistung gemessen, als vielmehr nach dem ,Wohlverhalten® oder sogar —
recht zugespitzt — nach dem Grad der Anpassung an den unmittelbaren Vorge-
setzten beurteilt wurde. Richtet man den Blick explizit auf die Personengruppe
des allgemeinen Vollzugsdienstes und nimmt eine Unterteilung in die einzelnen
Funktionsbereiche (vgl. Abb. 38) vor, so wird ersichtlich, dass insgesamt eine
hohe Unzufriedenheit mit den Beférderungsmodalitaten vorherrscht und es zwi-
schen den Funktionsbereichen lediglich minimale Abweichungen gibt. Beachtet
man jedoch, dass die Gruppe der im Stationsdienst tatigen Beamten, gefolgt
von den Beamten in den Betrieben und Arbeitsbereichen, die grofite Gruppe
bildet und deren Unzufriedenheit sehr hoch ausfallt, muss sich die Frage an-
schlie3en, welche sozialen und organisationalen Faktoren — neben dem reinen
finanziellen Zugewinn aufgrund einer Beférderung — zu einer derart hohen Un-
zufriedenheit beitragen. Insbesondere, wenn in die Uberlegung die Erkenntnis
einbezogen wird, dass monetare Anreize zumeist nur einen kurzen Effekt bie-
ten, demnach ausschliellich als Hygienefaktoren verstanden werden. Fur den
Strafvollzug konnten diesbezuglich noch keine Uberzeugenden Zusammenhan-
ge verifiziert werden. Nicht auRer Betracht lassen sollte man jedoch die Még-
lichkeit, dass es sich bei den Beschwerden Uber die Beférderung lediglich um
einen Stellvertreterkonflikt handelt, der zunachst die eigentliche Ursache der
Unzufriedenheit Uberdeckt. Moglicherweise finden sich in den weiteren unter-

suchten Faktoren Anhaltspunkte, die dieses Ergebnis erhellen konnen.
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Abbildung 38: Belastungsfaktor ,Beférderung” (aus Sicht des mittleren allgemeinen Vollzugs-
dienstes)

8.6.2 Belastungsfaktoren differenziert

Erganzend zu der bereits im Vorfeld erwahnten geringen Zufriedenheit mit der
Leitung der Anstalt wird nunmehr die geringe Anerkennung innerhalb der An-
stalt von 72,8 % der Befragten als ebenfalls starker Belastungsfaktor angefthrt.
Konkretisierend bemangeln die Mitarbeiter, dass

¢ sie keine Ruckmeldung Uber ihre geleistete Arbeit erhalten,

e eine positive Ruckmeldung, sowohl zur erbrachten Leistung als auch zur
Person vollstandig fehlt,

¢ Rlckmeldungen nur dann wahrgenommen werden, wenn Fehlverhalten
aufgezeigt wird,

e der Eindruck besteht, dass die Arbeit an ,der Basis“ gar nicht mehr

wahrgenommen bzw. als selbstverstandlich betrachtet wird.

Die fehlende Rickmeldestruktur zu Leistungen und zur Person wird von den

Mitarbeitern als mangelnde Wertschatzung wahrgenommen. Dabei erstreckt
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sich der formulierte Wertschatzungsmangel nicht nur auf die horizontale, son-
dern gleichermalen auf die vertikale Ebene.

Die Liste der Belastungen setzt sich fort mit der Wahrnehmung eines insgesamt
eher als durchschnittlich bis schlecht empfundenen Anstaltsklimas (65,5 %), der
fehlenden (,uber die Jahre verlorengegangenen®) Solidaritat und Kollegialitat,
des fehlenden Zusammengehdrigkeitsgefuhls innerhalb der Gruppe der Voll-
zugsbediensteten, erganzt durch das mangelnde Interesse der Kollegen ande-
rer Funktionsbereiche (57,6 %), und der daraus resultierenden mangelhaften
Zusammenarbeit. Gehauft wurde angegeben, dass die Kommunikation unterei-
nander teilweise nur noch auf das ,Notigste” beschrankt sei, ein Austausch Uber
Arbeitsablaufe und Aufgaben nicht mehr in hinreichender Form stattfinde. Be-
dingt werde dies zusatzlich durch das Misstrauen untereinander — ebenfalls
einhergehend mit den divergierenden Kenntnissen Uber Aufgabenfelder und

Arbeitsablaufe anderer Funktionsbereiche.

Einen weiteren Belastungsfaktor stellt die Kompensation der vorhandenen ho-
hen Krankenstande (53,4 %) dar. Immerhin knapp 50 % der Befragten empfin-
den die mangelhafte Partizipation als belastend. ,Wahrend der informierte und
motivierte Mitarbeiter sich bei den allermeisten Problemen an einer Losung be-
teiligen kann, hat der uninformierte Mitarbeiter bei jedem Losungsversuch ein
Problem: Unwissenheit durch vorenthaltene Informationen® (Kratz, 2003, 87).
Vorenthaltene Informationen wiederum beférdern Demotivation und Resignation
und bewirken einen ,Dienst nach Vorschrift‘. Zimolong (2008, 42) verweist da-
rauf, dass ,die volle Leistungsentfaltung der Mitarbeiter deren Einbeziehung in
Entscheidungsprozesse voraussetzt.“ Gerade aber im Justizvollzug, einer hie-
rarchisch strukturierten Organisation, ist die Verteilung von Verantwortlichkei-
ten, Kompetenzen und Aufgaben sowie die Gestaltung von Ablaufen und Vor-
gehensweisen in Form eines Systems von abgestuften Zustandigkeiten durch
eindeutige Uber- oder Unterordnungen explizit geregelt (vgl. Zimolong, 2008,
41). In der Praxis bedeutet das fur die Mitarbeiter am Ende der Organisations-
kette nicht selten lediglich eine Umsetzung bereits getroffener Entscheidungen,
haufig ohne den Prozess, der zur Entscheidung gefuhrt hat, nachvollziehen zu

konnen.
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Aus salutogener Perspektive erschwert der bis dato praktizierte, nicht ausrei-
chende aktive Einbezug der Mitarbeiter deren Zufriedenheit und Gesunderhal-
tung insbesondere dann, wenn Entscheidungen aus deren Sicht weder sinnhaft
noch nachvollziehbar sind. Daraus resultierendes Unverstandnis fordert Resig-
nation sowie eine Reduzierung der Leistungsbereitschaft und -fahigkeit. Das
Betriebsklima wird somit beeinflusst. Obwohl es ,trotz umfangreicher Bemu-
hungen noch keine verlasslichen empirischen Belege daflr gibt, dass mehr Par-
tizipation mit mehr Zufriedenheit und mehr Zufriedenheit mit mehr Leistung kor-
relieren wirde“ (Luhmann, 2006, 86), spielt Partizipation eine entscheidende

Rolle im Zusammenhang mit der Mitarbeiterzufriedenheit.

Das Zitat eines Mitarbeiters aus dem AVD veranschaulicht dieses Dilemma wie

folgt:

,Das allgemeine Betriebsklima muss verbessert werden, dann sinken die Zah-
len von allein! Hierzu gehért u. a. auch, Bedienstete wieder wahrzunehmen, in
den Entscheidungen, die sie treffen, gewisse Spielrdume zu lassen, Mitspra-
cherecht etc. [...] AuBBenstehende liegen wahrscheinlich mit ihrem Begriff
,SchlieBer’ nicht einmal so verkehrt[...], denn fiir mehr reicht es manchmal
auch nicht. Traurig, aber wahr!“ (Fragebogen 23, erganzende Anmerkungen,
A2).

Weitere 42 % der Befragten sehen eine fehlende berufliche Perspektive fur sich
als Belastungsfaktor an. In den seltensten Fallen wird ein Mitarbeiter seine Be-
schaftigung im Vollzug aufgeben, wenn er eine Stagnation in der eigenen beruf-

lichen Entwicklung bemerkt.

Die spezifisch auf die strafvollzuglichen Anforderungsprofile ausgerichtete Aus-
bildung und Qualifizierung — Tempel (2010, 227) bezeichnet sie als ,Spezialisie-
rungsfalle® — wird einerseits immer weniger den Anforderungen eines ganzes
Berufslebens gerecht, andererseits erschwert sie den Wechsel in einen ande-
ren Arbeitsbereich bzw. macht ihn nahezu unmoglich. Einzig die Fachdienste
hatten theoretisch die Mdglichkeit, aufgrund ihrer universellen Einsetzbarkeit
unproblematisch in einen anderen Bereich zu wechseln. In der Gesamtschau

der Belastungsfaktoren fallen besonders die sich wiederholenden erganzten
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Anmerkungen auf, die darauf hinweisen, dass ein nicht unerheblicher Teil der

Mitarbeiter bereits innerlich gekundigt hat, wobei die Tendenz steigend ist.

Entgegen den in Studie 2 gewonnenen Ergebnissen scheinen Faktoren wie die
Arbeit im Schichtdienst nahezu unbedeutend zu sein. Diese empfinden lediglich
8,2 % (n=19) als stark belastend, das Gleiche trifft auf anfallende (aufgrund
der Arbeitsaufgabe notwendig gewordene) Uberstunden zu (11,2 %). Probleme,
die sich aus der Arbeit mit den Inhaftierten ergeben konnten, finden sich in der
Gewichtung fast am Ende einer erstellten Liste der am meisten belastenden
Faktoren, hierzu gehéren die zunehmende Anspruchshaltung (25,9 %), der An-
stieg psychischer Auffalligkeiten (21,6 %) und der Umgangston der Gefangenen
(12,9 %). Es kann davon ausgegangen werden, dass diese Faktoren als Be-
standteil der Arbeit anerkannt und damit als deutlich weniger belastend emp-
funden werden als die primar genannten. Dennoch muss auch hier in einer ver-
tiefenden, qualitativen Analyse der Blick auf jene Mitarbeiter gerichtet werden,

die diesen Belastungsfaktor fur sich erkannt haben.

"TOP TEN" der Belastungen

Beftérderungspraxis, geringe

0,
Beférderungsaussichten 81%

fehlende Anerkennung innerhalb der Anstalt

Anstaltsklima insgesamt

fehlende(s)
Solidaritat/Zusammengehdrigkeitsgefihl

mangelndes Interesse anderer Bereiche

Kompensation hoher Krankenstande

Misstrauen unter Kollegen

mangelndes Mitspracherecht

Anspruchshaltung der Gefangenen

fehlende Berufsperspektive

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

N =461

Abbildung 39: Belastungen am Arbeitsplatz: ,Welche der nachfolgenden Faktoren empfinden
Sie als am meisten belastend?“ (Mehrfachnennung, absteigend sortiert)
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Bei einer Analyse unter Berucksichtigung des Alters der Befragten zeigt sich bei
fast allen der erhobenen Variablen, insbesondere aber bei jenen, die in die
,Top-Ten“Liste aufgenommen wurden, dass der Anteil starker Belastungen
nicht zwingend mit dem Alter wachst. Da es sich bei den aufgefihrten Wir-
kungsfaktoren Uberwiegend um psychosoziale Belastungsfaktoren handelt, ist

deren Wahrnehmung eher altersunabhangig.

Die einzigen auffallenden Befunde sind die Bewertung der fehlenden Berufs-
perspektive (54,1 %) als hoher Belastungsfaktor in der am starksten vertretenen
Altersgruppe der 36- bis 45-Jahrigen und die Kompensation hoher Kranken-
stande (70 %) in der Gruppe der 26- bis 35-Jahrigen. Die verbleibenden Variab-
len werden alle als annahernd gleich hoch belastend eingeschatzt. Spitzenreiter
bleibt, Gber alle Altersgruppen verteilt, der Faktor ,Beférderungspraxis/geringe
Beforderungsaussichten®. Tabelle D12 im Anhang gibt Aufschluss Uber die ge-

naue prozentuale Verteilung.

8.7 Arbeitszufriedenheit

8.7.1 Voriiberlegungen

Kloff (vgl. 2001, 61 ff.) formuliert in seinen Ausfihrungen uber Wege zur Neuor-
ganisationen von Justizvollzugsanstalten drei wesentliche Anlasse, auf deren
Grundlage es sich lohnt, Uber die aktuellen Ziel- und Aufgabenstellungen nach-

zudenken. Demnach sind

e FUhrungs- und Organisationswandel,

e Mitarbeiterwandel sowie

¢ Image- und Bedeutungswandel
die zentralen Themen in einem Neuorganisationsprozess des Strafvollzuges.
Die Grinde fur die Unzufriedenheit mit der Arbeitssituation und fir die man-
gelnde Motivation sind mannigfaltig und es ware verheerend, sie an einzelnen
Faktoren festsetzen zu wollen. Die nachfolgend aufgenommenen Faktoren ma-
chen deutlich, wie komplex die Ursachen fur Unzufriedenheit sind und welche
weitergehenden Anstrengungen unternommen werden mussen, um zunachst

greifbare Ansatzpunkte identifizieren zu kdnnen.
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Kloff (vgl. ebenda, 66) bundelt alle ihm bekannten Faktoren in vier Hauptursa-
chen fur Mitarbeiterunzufriedenheit und erdffnet damit den Blick auf wesentli-
che, den Vollzug betreffende Fragen. Mit kurzen Erganzungen seien diese hier

vorgestellt.

e Mangelnde Zielklarheit. Es existieren keine verbindlichen, klaren und
gemeinsam getroffenen Zielabsprachen und daraus resultierend keine
gemeinsamen Erfolgserlebnisse.

e Aufgabenintransparenz: Die taglichen Aufgaben der einzelnen Funkti-
onsbereiche sind nicht transparent, kollidieren dadurch oft oder sorgen
fur Unverstandnis.

e Mangelnde Zusténdigkeitsklarheit. Die Zustandigkeiten sind durch Dop-
pelzustandigkeiten sehr oft wunklar geregelt und nicht auf
Zweckmaligkeiten oder Fahigkeiten der Stelleninhaber ausgerichtet. Es
lassen sich keine klaren Fuhrungsrichtlinien finden, die fur den Einzelnen
Aufgaben und Verantwortung gleichermalen klar definieren.

e Rollenunklarheit der Fiihrung: Fuhrungskrafte sehen sich mehr als
Sachentscheider und Anweiser und weniger als Unterstltzer, Befahiger
und Manager, die fur die optimalen Rahmenbedingungen sorgen, Mitar-
beiter konsequent zu deren Erfolg fihren und dabei auf Ressourcen-
schonung achten.

e Hinzu kommt, dass lediglich eine geringe Anzahl von Fuhrungskraften
tatsachlich eine reale Personalverantwortung innehat und diese Aufgabe

daher uberhaupt wahrnehmen kann.

8.7.2 Arbeitszufriedenheit und die Auswirkungen eines Mangels

Welche Tragweite diese aufgefuhrten Themen fur den Thuringer Vollzug haben,
lasst sich anhand der deskriptiven Daten zunachst nicht eindeutig belegen. Es
ist jedoch zu erkennen, dass insbesondere Fragen der Fuhrung und Leitung
sowie Aspekte der Zusammenarbeit einen nachhaltigen Einfluss auf das Be-
triebsklima und die Arbeitszufriedenheit haben. In weiterfUhrenden, qualitativen
Analysen wird zu klaren sein, welche inhaltlichen Schwerpunkte hinter den ge-
nannten Themen angesiedelt sind, welche Berufsgruppen diese betreffen und

wo besonderer Handlungsbedarf besteht.
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Der Frage nach dem Mal} der Arbeitszufriedenheit wurde bereits im ersten Tell
der vorliegenden Untersuchung Aufmerksamkeit gewidmet. 42,1 % waren zum
damaligen Befragungszeitpunkt mit ihrer Arbeitssituation zufrieden, 36,5 % be-
wegten sich im neutralen Mittelfeld. Auch der vorliegende Komplex befasst sich
noch einmal mit diesem Thema. Die Untersuchung zielt auf die Frage, ob sich
im Zeitraum der Befragung der Zufallsstichprobe und der letzten empirischen
Befragung gravierende Anderungen ergeben haben und welche Griinde dafir
ausschlaggebend sein konnen. In einer ersten Analyse, die die Teilnehmer aller
funf Anstalten einbezieht, zeichnet sich eine eher durchschnittliche bis hohe
Zufriedenheit in allen untersuchten Samples ab. Der Vergleich zu den Ergeb-
nissen aus dem Jahr 2008 ergibt, dass die Anzahl der Mitarbeiter, die eine hohe
Arbeitszufriedenheit konstatiert haben, um 14 % gesunken ist. Die Zusammen-
fassung der Teilnehmer aller funf Anstalten zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit
von 43 % der Befragungsteilnehmer als mittelmafig eingeschatzt wurde. 28 %
wiederum bewerteten ihre Arbeitszufriedenheit als hoch und weitere 18 % als
niedrig. Die auReren Enden der Bewertungsskala, also eine sehr hohe Zufrie-
denheit bzw. die sehr niedrige Zufriedenheit, wurden von 4 % bzw. 8 % der
Teilnehmer gewahlt. Ein vertiefender Analyseschritt ergibt, dass einer sehr ho-
hen Zufriedenheit im Dienst ausschliel3lich von Mitarbeitern des gehobenen und

hoheren Dienstes zugestimmt wurde.

In einem Vergleich zu Studie 1 fallt dem Betrachter auf, dass sich die Anzahl
der Befragungsteilnehmer, die eine hohe Arbeitszufriedenheit angegeben ha-
ben, von 42 % auf 28 % deutlich verringert hat und die Anzahl derer mit einer

geringen Zufriedenheit von 9,35 % auf 18 % gestiegen ist.
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Arbeitszufriedenheit

® sehr niedrig
H niedrig

= mittel

B hoch

m sehr hoch

N = 462
Abbildung 40: Hohe der aktuellen Arbeitszufriedenheit (prozentuale Verteilung)

Eine Gesamtschau auf alle funf Anstalten bestatigt in der Darstellung der Mit-
telwerte (vgl. Tab. 29) eine eher durchschnittliche Zufriedenheit. Die Standard-
abweichung macht deutlich, dass sich die Teilnehmer in ihrem Antwortverhalten

nahezu einig waren.

Anstalt/N MW (SD)
JVA 1 2.22 (.867)
JVA 2 2.00 (.971)
JVA 3 2.02 (.820)
JVA 4 1.90 (1.001)
JVA 5 2.11 (1.054)

Tabelle 29: Hohe der aktuellen Arbeitszufriedenheit
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8.7.3 Arbeitszufriedenheit nach Alters- und Laufbahngruppen

In einem weiteren Analyseschritt, hier der Staffelung innerhalb der Altersgrup-
pen (vgl. Abb. 41), konnte aufgezeigt werden, dass die Arbeitszufriedenheit in
der am starksten besetzten Altersgruppe der 36-bis 45-Jahrigen gering ausge-
pragt ist und in der sich daran anschlielenden Gruppe der 46-bis 55-Jahrigen

sogar noch deutlich niedriger ausfallt.

liber 55 Jahre

46-55 Jahre

mIVA4
36-45 Jahre mJVA3
mIVA2

VA1

26-35 Jahre

bis 25 Jahre

Bis 25 Jahre (6); 26—35 Jahre (89); 36—45 Jahre (190); 46-55 Jahre (79); Uiber 55 Jahre (17)
Abbildung 41: Hohe der aktuellen Arbeitszufriedenheit (gestaffelt nach Altersgruppen)

Es ist anzunehmen, dass sich die verschiedenen Ebenen der Mitarbeiterschaft
aus ihrem Rollenverstandnis heraus ganz unterschiedlich zufrieden zeigen wer-
den, sobald eine Differenzierung nach Laufbahngruppen vorgenommen wird,

dies betrifft vor allem den Faktor ,Fuhrungsverhalten“. Dennoch — und ohne
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dass die Rolle einer Fuhrungskraft im Thuringer Justizvollzug eindeutig und klar
definiert und abgegrenzt ist — erwarten alle Teilnehmer in ihrer Position be-
stimmte Verhaltensweisen von ihrer unmittelbaren und in der Hierarchie nachst
héher stehenden Fuhrungskraft. Im Vergleich der Laufbahngruppen ,gehobene

und hohere Laufbahn® sowie ,mittlere Laufbahn“ wird ersichtlich, dass die Ar-

Laufbahngruppe | JVA1 JVA 2 JVA 3 JVA 4 JVA 5

allgemeiner Voll- n=41 n =82 n=2389 n=139 n=>55

zugsdienst 2.24 1.95 2.02 1.91 2.02
(.799) (.955) (.839) (.967) (1.114)

gehobener/héherer | n =4 n=4 n=>5 n=19 n=10

Vollzugs- und

Verwaltungsdienst 2.50 2.75 2.40 1.86 2.50
(1.000) (1.258) (.548) (1.351) (5.27)

Tabelle 30: Einschatzung der aktuellen Arbeitszufriedenheit, differenziert nach Laufbahn-
zugehorigkeit: ,Wie hoch schatzen Sie ihre aktuelle Arbeitszufriedenheit ein?* (Skala von 0 fur
»Sehr niedrig“ bis 4 fir ,sehr hoch®)

beitszufriedenheit im allgemeinen Vollzugsdienst eher am neutralen Mittelwert
ausgerichtet und zum Teil erheblich geringer ist als die der Teilnehmer in den
gehobenen und hdheren Laufbahnen (vgl. Tab. 30). Hier darf jedoch nicht au-
Rer Acht gelassen werden, dass die Gruppe der Teilnehmer aus dem gehobe-
nen und hoheren Dienst nur mit einer Anzahl von 42 Personen in die Analyse
eingegangen ist. Die errechneten Standardabweichungen legen nahe, dass das

Antwortverhalten nicht eindeutig ausgefallen ist.

Es kann angenommen werden, dass es in den dazwischenliegenden Jahren
marginale Anderungen in den Faktoren gegeben haben muss, die die Zufrie-
denheit beeinflussen. Um welche Ursachen es sich hierbei konkret handelt, soll

in den nachsten Untersuchungsschritten geklart werden.
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8.8 Organisationsfaktoren
8.8.1 Anstaltsklima

Aus arbeits- und gesundheitswissenschaftlicher Sicht ist die Verhutung und Be-
kampfung gesundheitsschadigender Organisationskrankheiten wie Mobbing,
Burn-out oder Frustration eine zentrale Herausforderung. Ist das Betriebsklima
gut, die Transparenz in der Behorde grof}, sind Beteiligungsmdglichkeiten aus-
reichend gegeben und existiert ein Vorrat an gemeinsamen Uberzeugungen
und Werten, so ist das Auftreten derartiger Organisationskrankheiten gering.
Mangelnde Qualifikationsmaoglichkeiten, geringe Sinnhaftigkeit in der taglichen
Arbeit sowie wenig Verstandnis und Beeinflussbarkeit des Arbeitsprozesses
hingegen erhdhen das Risiko. In Anlehnung an die oben geschilderte Definition
soll die Frage nach dem Betriebsklima — hier genannt ,Anstaltsklima“, differen-
ziert nach den wesentlichen Faktoren — auch in dieser Untersuchung gestellt
werden. Bekannt ist seit Langem, dass schlechtes Klima die Leistung reduziert,
die Aufmerksamkeit auf ,klimatische” Ereignisse lenkt sowie ein negativer
Stressor und damit hoher Belastungsfaktor ist. In der vorangegangenen Analy-
se der Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz haben 64 % der Befragten das An-
staltsklima als sehr belastend eingestuft, auf der Liste der ,Top Ten“ rangiert
dieser Faktor damit auf Platz drei nach der Beforderungspraxis und der gerin-
gen Anerkennung der Leistungen innerhalb der Anstalt. Auch die Veranderung
der Solidaritat und des Zusammenhaltes untereinander werden inzwischen von

58 % als belastend wahrgenommen.

Lehmann und Greve (2006, 22) konstatierten in ihrer Untersuchung unter Be-
zug auf Augestad und Levander (1992) sowie Hughes und Zamble (1993),
,dass weniger das Klima zwischen Bediensteten und Insassen als vielmehr
zwischen Bediensteten und Vorgesetzten bedeutsam fir den erlebten Arbeits-
stress ist“. Eine bedeutsame Rolle spielen dabei nach Ansicht von Mey und Mo-
litor (1989, zit. nach Lehmann, 2006, 22) die ,unterschiedlich wahrgenommenen
Rollenerwartungen und die mangelnde Kommunikation zwischen den Mitarbei-
tern der verschiedenen Dienste und Dienstebenen®. Auf den ersten Blick er-
scheint die Einschatzung des Klimas in den Anstalten insgesamt ahnlich. Von
den 462 Befragten schatzte knapp die Halfte (44,4 %, n = 205) das Klima als

eher mittelmaRig ein, nur 6,3 % (n = 29) bezeichneten es als gut. Die Anzahl
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derer, die das Klima als sehr gut einschatzten, ist so gering, dass die prozen-
tuale Verteilung (0,2 %, n = 1) grafisch nicht darstellbar ist. Es ist bemerkens-
wert, dass immerhin 38,1 % (n = 176) und weitere 11,9 % (n = 55) das Klima

als schlecht oder sogar sehr schlecht bezeichneten.

0%

m sehr gut
Egut

= mittelmaRig
m schlecht

= sehr schlecht

N = 462

Abbildung 42: Einschatzung des aktuellen Betriebsklimas (alle Anstalten)

Keiner der Befragten gab jedoch an, dass das Klima sehr gut sei. In der Einzel-
betrachtung der Anstalten liegen alle Mittelwerte deutlich unter dem neutralen
Mittelwert (vgl. Tab 31), was die eben geschilderte Tendenz noch einmal ver-
deutlicht. Ebenso zeigen die geringfugigen Abweichungen, dass ein recht ein-

heitliches Stimmungsbild innerhalb der Mitarbeiterschaft vorherrscht.

Anstalt MW (SD)

JVA 1 1.87 (.842)
JVA 2 1.43 (.828)
JVA 3 1.48 (.705)
JVA 4 1.35(.798)
JVA5 1.38 (.734)

Tabelle 31: Einschatzung des aktuellen Betriebsklimas (Skala von 4 fir ,sehr gut® bis O fiir ,sehr
schlecht)
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Es bleibt an dieser Stelle noch offen, welche der Faktoren, die das Klima beein-
flussen, einen besonderen Stellenwert haben. Bestatigt wird jedoch die von
Gratz (2007, 34) getroffene Feststellung, dass ,die beeintrachtigende Lebens-
welt Gefangnis aber auch eine beeintrachtigende Arbeitswelt fur die Strafvoll-

zugsbediensteten bedeutet”.

8.8.2 Einflussfaktoren

,Wer im Strafvollzug fihren und Mitarbeiter motivieren will, muss von der Sinn-
haftigkeit, Nutzlichkeit und grundsatzlichen Erreichbarkeit dieser Zielstellungen
Uberzeugt sein. Allerdings ist diese Uberzeugungsbildung gar nicht so einfach®
(Preusker, 2001, 12). Von Fuhrungskraften wird erwartet, dass sie sich kom-
menden Veranderungen sowie den Auseinandersetzungen zwischen traditionel-
len, modernen und wissenschaftlichen Erkenntnissen gerade in Bezug auf die
Arbeitsfahigkeit inrer Mitarbeiter konstruktiv stellen. Das impliziert zunachst, die
eigene Fuhrungsrolle zu reflektieren und deren Inhalte mit den neuen Anforde-
rungen abzugleichen. Maelicke (2001, 54) stellt dazu treffend fest, dass ,die
neuen Fuhrungskrafte nicht nur eine nutzliche Grundausbildung, sondern vor
allem die Bereitschaft, sich mit Inhalten und Methoden modernen Sozialmana-
gements fortzubilden, bendtigen®. Bildung sollte in diesem Zusammenhang ins-
besondere als Personlichkeitsentwicklung verstanden werden. Hier sind die
Bildungszentren gefordert, zukinftig entsprechende Seminare zu entwickeln
und anzubieten. Gleichwohl mussen die Organisationsstrukturen einer Prufung
unterzogen werden, um den dann geschulten Fuhrungskraften auch die ent-

sprechenden Verhaltnisse zur dauerhaften Umsetzung anbieten zu kénnen.

Die Unfallkasse Hessen konstatierte in ihrem 2007 herausgegebenen Bericht
Arbeitsschutz und Gesundheitsforderung im Offentlichen Dienst (S. 81), dass
eine schlechte Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitern und ihren Flihrungskraf-
ten ,ein generalisierter Stressfaktor ist, weil daraus Arger und Angst resultie-

113

ren.

Die meisten Mitarbeiterbefragungen widmen sich gezielt der Frage nach der
Zufriedenheit der Mitarbeiter mit ihren Vorgesetzten und regelmalig werden
gleichlautende Ergebnisse abgebildet. Aus Mitarbeitersicht ist die Zufriedenheit
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mit dem Vorgesetzten gering, die Ursache wird haufig in einer geringen Lob-
und Anerkennungskultur gesehen. Badura et al. (2010, 16) gewannen in ihren
Forschungen die Erkenntnis, dass ,insbesondere geistige und zwischen-
menschliche Arbeit bei einem Mangel an Wohlbefinden ihrer Erbringer leidet

und durch deren hohes Wohlbefinden an Qualitat und Effizienz gewinnt®.

Auch in der vorliegenden Untersuchung bestatigt sich diese Einschatzung, wie
der nachste Analyseschritt zeigen wird, der bei der Ermittlung der Zufriedenheit
eine Unterscheidung trifft zwischen der Zusammenarbeit mit dem unmittelbaren
Vorgesetzten, der Zusammenarbeit mit der Fuhrung und Leitung der Anstalt
sowie den Rahmenbedingungen der Anstalt (vgl. Tab. 32). Im Ergebnis bleibt
festzuhalten, dass die Zufriedenheit aller Befragungsteilnehmer — unabhangig
von den spezifischen Besonderheiten der einzelnen Anstalten — mit Blick auf
die unmittelbaren Vorgesetzten am hochsten ist, selbst wenn hier ein eindeuti-
ges Antwortverhalten nicht angenommen werden kann, wie die Standardabwei-
chungen zeigen. Eine auffallend hohe Unzufriedenheit resultiert aus dem Fih-
rungsverhalten der Anstaltsleitung, Unterschiede zwischen den Anstalten sind
von geringer Bedeutung, sodass davon ausgegangen werden kann, dass es
nicht ausschliel3lich personengebundene Faktoren sind, die diese Unzufrieden-
heit begrunden. Einheitlich sind die Angaben zur Zufriedenheit mit den Rah-
menbedingungen der einzelnen Anstalten. Hier kann eine durchgangige Unzu-
friedenheit festgestellt werden, die selbst in Anstalten mit modernerer Bauweise
vorhanden ist. Vermeintlich gute bauliche Gegebenheiten, wie sie z. B. Anstal-
ten jungeren Datums aufweisen, haben demnach keinen nachhaltigen Einfluss

auf die Arbeitszufriedenheit.

Item/MW (SD) JVA 1 JVA 2 JVA 3 JVA 4 JVA 5
Mit der Fuhrung/Leitung 213 1.24 1.134 1.34 1.81
(1.140) (1.104) (.872) (1.070) (1.090.)
mit dem unmittelbaren 2.39 2.03 2.35 2.36 2.56
Vorgesetzten (1.125) (1.334) (1.172)) (1.221) (1098.)

Tabelle 32: Wie zufrieden sind Sie mit ... (Skala von 0 fir ,absolut unzufrieden® bis 4 fir ,abso-
lut zufrieden® bei 2 als neutralem Mittelwert)
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a) Teambezogene und abteilungsubergreifende Zusammenarbeit sowie die ei-

gene Tatigkeit

,Menschen sind auf Kooperation angewiesen. Streben nach Anerkennung
durch seinesgleichen bildet den zentralen Motivator” (Insel, 2003, zit. nach Ba-
dura etal. 2010, 45). Welche Bedeutung diese Kooperation im Justizvollzug
hat, sollen die folgenden Ergebnisse veranschaulichen. Die Befragungsteilneh-
mer wurden gebeten, auf einer Skala von 0 fur ,absolut unzufrieden® bis 4 fur
,2absolut zufrieden® ihre Zufriedenheit mit dem eigenen Team, der eigenen Ta-
tigkeit und der Zusammenarbeit mit anderen Bereichen einzuschatzen. Inner-
halb der Faktoren ,Zusammenarbeit im Team® und ,eigene Tatigkeit* wird deut-
lich, dass die Zufriedenheit im eigenen Team am hdchsten ist. Die Befragungs-
teilnehmer aller Anstalten haben eindeutig und mit geringen Abweichungen die-
sen Faktor als hoch zufriedenstellend bewertet. Stander (2009) erkannte in ih-
ren 2008 im niedersachsischen Justizvollzug durchgeflhrten Untersuchungen
einen Zusammenhang zwischen der Gro3e des Teams, der Arbeitszufrieden-
heit und den Fehlzeiten. Es zeichnete sich ab, dass Arbeitszufriedenheit umso
héher und die Fehlzeiten umso geringer ausfielen, je kleiner das Team war. Im
Umkehrschluss bedeutete ein groReres Team mehr Anonymitat, mehr Unzu-
friedenheit aufgrund einer geringeren Individualverantwortung sowie mehr Fehl-
tage. Nach Busch (2010, 137) gelten ein ,Organisationsklima, das Teamarbeit
unterstitzt, und eindeutige Gruppenziele, die mit den Organisationszielen kom-
patibel sind, als unabdingbar fir den Erfolg von Teamarbeit. Dabei ist ein
Team als eine Gruppe von mehreren Beschaftigten zu verstehen, die verschie-
dene Rollen ausfullen, miteinander agieren und fur ein gemeinsames Ziel arbei-

ten (vgl. ebenda).

In der Vollzugspraxis sind alle Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst auf-
grund ihrer einheitlichen Laufbahn grundsatzlich in allen Bereichen einsetzbar.
Im Regelfall erfolgt jedoch eine Zuordnung nach Funktionsbereichen, die Grol3e
der Teams ist dabei sehr unterschiedlich. Klare Teamstrukturen, die eine ge-
meinsame Zielorientierung, gemeinsame Aufgabenbewaltigung und eine ge-
meinsame Verantwortungsubernahme sowie die gemeinsame Reflexion ar-
beitsbezogener Prozesse erkennen lassen, kdnnen noch nicht beschrieben

werden. Insbesondere innerhalb der Stationsteams uUberwiegt noch das Ver-
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standnis der gemeinsamen Aufgabe, das sich jedoch vordergrindig an der
Funktionserfullung, nicht an einem gemeinsamen Werteverstandnis ausrichtet.
Noch immer dominiert in einzelnen Teams (vorrangig festzustellen in den Stati-
onsteams) das Geflhl der beliebigen ,Austauschbarkeit®. Das ist als bedenklich
einzuschatzen, da Menschen dann besonders haufig fehlen, ,wenn es nieman-
dem aufzufallen scheint, ob sie da sind oder nicht® (vgl. Matyssek, 2010, 35).
Berucksichtigt man den Umstand, dass verschiedene Studien gesundheitsfor-
derliche Aspekte von Teamarbeit, bezogen auf Kommunikation, Kontrolle und
Kooperation, nachgewiesen haben (vgl. Busch, 2010, 139), so muss dem Erhalt
bereits vorhandener und dem gezielten Ausbau klnftiger Teamstrukturen eine
besondere Bewertung beigemessen werden. ,Welche Teamarbeitsfaktoren
gesundheitsrelevant sind, d. h. Stressoren und Ressourcen in der Teamarbeit

darstellen, ist empirisch bisher wenig erforscht® (Busch, 2010, 140).

Im Gegensatz dazu zeigt sich in der Zusammenarbeit mit anderen Bereichen
deutliches Optimierungspotenzial. Aktuell wird diese Zusammenarbeit als eher
durchschnittlich bewertet. Untermauert wird diese Aussage gleichfalls durch die
Liste der ,Top Ten“ der Belastungen. 57 % der 461 Befragungsteilnehmer ga-
ben hier an, dass flr sie das mangelnde Interesse anderer Funktionsbereiche

am eigenen Arbeitsbereich einen Belastungsfaktor darstellt.

Die Befragten gaben also an, dass jeder Bereich primar fur sich selbst arbeite.
Aufgrund der hierarchischen Strukturen existieren viele Subsysteme, die be-
strebt sind, sich voneinander abzugrenzen. Daraus resultiert die Gefahr von
Kleingruppenprozessen — haufig auch als ,Mikropolitik“ bezeichnet — sowie von
Arbeitssystemen mit Beliebigkeit, in denen eine Art von Mikropolitik praktiziert
wird. Es gibt lediglich geringfiigige Uberschneidungen und die wichtigste
Schnittstelle ist der Inhaftierte. Eine kooperative Zusammenarbeit, wie auch in
§ 154 StVollzG festgeschrieben, wurde von den Befragten nicht in der ge-
wunschten Auspragung wahrgenommen. Erganzt wird diese Feststellung durch
die Angabe weiterer 58 % von ihnen, die ein fehlendes Zusammengehorigkeits-
gefuhl und eine mangelnde Solidaritat untereinander kritisierten. Diese Feststel-
lung konnte von einzelnen Befragungsteilnehmern auf einen bestimmten Zeit-
raum datiert werden, was bedeutet, dass es eine Solidaritat gegeben hat, die

vermutlich aufgrund struktureller Umbriche verloren gegangen ist.
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Item/MW (SD) JVA 1 JVA 2 JVA 3 JVA 4 JVA 5
Zusammenarbeit im 3.00 2.73 2.60 3.05 3.09
Team (.769) (.944) (.794) (.967) (.866)
Zusammenarbeit mit an- 2.26 217 2.08 2.06 2.21
deren Bereichen (.855) (.805) (.821) (.849) (.845)
mit dem was man selbst 2.85 2.67 2.82 2.76 2.94
tut (.842) (.979) (.719) (.941) (.790)

Tabelle 33: Hohe der aktuellen Zufriedenheit mit ... (Skala von 0 flr ,absolut unzufrieden” bis 4
fur ,absolut zufrieden” bei 2 als neutralem Mittelwert)

Betrachtet man ausschlieBlich das Meinungsbild der Teilnehmer aus dem all-
gemeinen Vollzugsdienst, so wird sichtbar, dass 53 % der Befragten mit der
eigenen Tatigkeit und weitere 49 % mit der Zusammenarbeit im Team zufrieden
sind. Die Zusammenarbeit mit anderen Bereichen und Diensten wurde aus
Sicht der Befragungsteilnehmer des AVD als neutral (52 %) eingeschatzt,
knapp ein Drittel gab jedoch auch an, dass die Zusammenarbeit einer Verbes-

serung bedarf.

b) Zufriedenheit mit dem Fuhrungsverhalten

,Mit gutem Beispiel voranzugehen,

ist nicht nur der beste Weg, andere zu beeinflussen,

es ist der einzige.“

(Albert Schweitzer,1875—1965, www.albert-schweitzer-stiftung.de)

Die geringste Zufriedenheit der Mitarbeiter zeigt sich in der Wahrnehmung des-
sen, was die Anstaltsleitung und deren hierarchisch hoher stehende Vorgesetz-
te, mithin das Justizministerium, leisten. Die Unzufriedenheit konzentriert sich
zunachst jedoch — ohne jegliche Differenzierung — auf die Anstaltsleitungen vor
Ort, hier werden die Hauptursachen fir bestehende Mangel innerhalb der Or-
ganisation gesehen. Lediglich 15 % sind zufrieden, 26 % gaben eine neutrale
Bewertung ab, wohingegen 32 % unzufrieden und 25 % sehr unzufrieden sind.
Damit Uberwiegt der Anteil derer, die nicht zufrieden sind. Welche konkreten
Erwartungen sich an die Anstaltsleitung richten, wurde in der vorliegenden Un-

tersuchung noch nicht differenzierter hinterfragt. Die Befragungsteilnehmer
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merkten an, dass eine Transparenz der Entscheidungen und ihre Nachvollzieh-
barkeit von der obersten Hierarchieebene bis in die untersten Ebenen nur sel-
ten gegeben sei. Gleichwohl wurde kritisch angemerkt, dass der politische Fo-
kus derzeit primar auf das ,Wohlergehen“ der Inhaftierten ausgerichtet sei und
die Fulle der gewunschten Behandlungspalette mit den zur Verfugung stehen-

den personellen Ressourcen nicht im Ansatz realisiert werden konne.

Gratz fuhrte bereits 1993 aus, dass ,die Verschlechterung von Betriebsklima,
Arbeitsmotivation und psychischer Verfassung mittlerweile zum Gesprachsthe-
ma geworden ist“ (Gratz, 1993, 328). Die in aller Regel erbrachte Leistung,
Vollzug ohne besondere Vorkommnisse und Zwischenfalle zu praktizieren, wird
als selbstverstandlich angesehen, die notwendige Wurdigung dieser Leistung
bleibt zumeist aus. Dies wird von den Mitarbeitern in einer ganz besonderen
Weise wahrgenommen. Haufig entsteht aus deren Perspektive der Eindruck,
man sei lediglich eine ,Personalnummer und keine Person“ (Fragebogen 87,

erganzende Anmerkungen, A2).

Dieser subjektive Eindruck wird zusatzlich von einer ,Schieflage in der Zuwen-
dung vonseiten des Ministeriums verstarkt: ,[...] fiir die Gefangenen gibt es al-
les, fir uns gibt es nichts” (Fragebogen 73, erganzende Anmerkungen, A3). In
klaren Voten wird ein Umdenkprozess in der Gewichtung gefordert: ,Die Zufrie-
denheit und Motivation der Bediensteten gehért an 1. Stelle und nicht die
Wunscherfiillung der Gefangenen” (Fragebogen 88, erganzende Anmerkungen,
A2).

Wie aus Abbildung 43 ersichtlich wird, zeigt sich die héchste Zufriedenheit in-
nerhalb der individuellen Tatigkeitsfelder. 71 % der Befragten geben an, dass
sie mit dem, was sie selbst tun, zufrieden oder sogar sehr zufrieden sind. An
zweiter Stelle rangiert die Zusammenarbeit im Team, die grundsatzlich als
Zufriedenheitsfaktor wahrgenommen wird. Auch die Zusammenarbeit mit dem
unmittelbaren Vorgesetzten wird von mehr als der Halfte der Befragten als zu-
friedenstellend eingeschatzt. Bedenkt man, dass diese Bewertung aus Sicht der
Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst vorgenommen wurde, so zeigt dies,
dass sich die Unzufriedenheit mit dem Flhrungsverhalten sowohl auf die Vor-
gesetzten des mittleren Managements bezieht als auch auf die Anstaltsleitun-
gen und die oberste Vollzugsbehorde. Um die Faktoren, die dieser Unzufrie-
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denheit zugrunde liegen, identifizieren zu kdnnen, bedarf es einer konkreten
Bestimmung der Verhaltnisse zwischen den einzelnen Ebenen, um dann gezielt
Veranderungsbedarfe diskutieren zu kénnen. Derzeit bleibt es bei einer eher
diffusen und noch wenig verifizierbaren Darstellung der vorhandenen Unzufrie-
denheit.

selbst
53%
Team H unzufrieden
49% )
B eher unzufrieden
mteils, teils
unmittelbarer Vorgesetzter m zufrieden
m sehr zufrieden
Flhrung und Leitung
Zusammenarbeit andere Bereiche 529
29%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nanderer Bereich = 406; NFihrung = 413; Nvorgesetzter = 405; Nteam = 407; Nseibst = 409

Abbildung 43: ,Wie zufrieden sind Sie mit ...?“ (Skala von 0 fir ,unzufrieden” bis 4 fur ,sehr
zufrieden” bei 2 als neutralem Mittelpunkt, Angaben in Prozent, AVD)

8.8.3 Exkurs: Die Auswirkung der Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten
auf die Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter

Bereits aus den Ergebnissen der Studie 2 konnte herausgefiltert werden, dass
der Zusammenarbeit mit dem unmittelbaren und nachst hoheren Vorgesetzten
ein hoher Stellenwert beigemessen wird. Zum Zeitpunkt der Befragung von
2008 beschrieb ein Uberwiegender Teil der Stichprobenteilnehmer ein gutes

Verhaltnis zu ihren Vorgesetzten. Im Verlauf der Jahre ist es nunmehr zu einer
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deutlich abweichenden Wahrnehmung zu gekommen, die augenscheinlich auch
einen erheblichen psychischen Stressor darstellt, der Einfluss auf das Wohlbe-

finden und die Zufriedenheit am Arbeitsplatz nimmt.

Wourde die Zusammenarbeit mit dem unmittelbaren Vorgesetzten als eher zu-
friedenstellend eingeschatzt — 34 % der Befragten waren zufrieden, 23 % ord-
neten ihre Zufriedenheit im Mittelmal} ein —, so sah man in der Zusammenarbeit
mit der Anstaltsleitung deutlich haufiger einen Ausloser fur Unzufriedenheit.
33 % der Befragten gaben an, eher unzufrieden zu sein, weitere 26 % waren
absolut unzufrieden. Angesichts des nachhaltigen Einflusses des Flhrungsver-

haltens auf die Anwesenheit der Mitarbeiter stimmen die Zahlen bedenklich.

Zok (2011, 27) stellte 2011 sogar die These auf, dass die Qualitat der Zusam-
menarbeit zwischen Vorgesetzten und Beschaftigten einen grof3en Einfluss auf
die Qualitat der Arbeitsleistung — mithin auf den gesellschaftlichen Auftrag der
Resozialisierung — und auf die Gesundheit der Mitarbeiter hat. Diese zentrale
These, wonach gesundheitliches Wohlbefinden mit dem Vorgesetztenverhalten
korreliert, lasst sich anhand einer Mitarbeiterbefragung im Rahmen des AOK-
Kompaktservice ,Gesunde Unternehmen® empirisch belegen (zit. nach Zok,
2011, 34). Demnach vermisst die Mehrheit der Befragten Beteiligung im ,dop-
pelten Sinne“. Mitarbeiter winschen sich mehr Anerkennung ihrer Arbeitsleis-
tungen und eine Wertschatzung ihrer Person, zudem erwarten sie eine transpa-

rente Informationskultur tUber die zu leistende Arbeit.

Erwiesenermalden ist die Qualitat von Arbeitsleistungen héher und die Gesund-
heit der Beschaftigten stabiler, wenn die Zusammenarbeit mit dem Vorgesetz-
ten konstruktiv und ausgewogen ist. ,FUhrungskrafte Gben vor allem Einfluss
auf die Gestaltung der Arbeitsbedingungen und die Arbeitszufriedenheit aus®
(Zimber, 2008, zit. nach Zok, 2011, 27). Wird dieser Einfluss als eher negativ
bewertet, so hat dies weitreichende Folgen sowohl hinsichtlich der Qualitat der

Zusammenarbeit als auch der Qualitat der Behandlungsarbeit.

Die Unzufriedenheit der Mitarbeiter konzentriert sich jedoch nicht allein auf die
Anstaltsleitung, haufig wurde in den erganzenden Anmerkungen — insbesonde-
re bezogen auf die Leistungen des allgemeinen Vollzugsdienstes — die fehlende

Anerkennung sowohl durch die Anstaltsleitung als auch durch das Justizminis-
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terium beklagt. Bei den Bediensteten besteht der subjektive Eindruck, dass ihre

Arbeit keine angemessene Wurdigung erfahrt:

LPositive Verstarkung — Der fehlende Tadel ist nicht Lob genug” (Fragebo-

gen 64, erganzende Anmerkungen, A2).

Auf die erganzende Frage, was die Mitarbeiter an ihrer Arbeitssituation andern
wirden bzw. welche Faktoren ihre Arbeitszufriedenheit erhdhen koénnten, au-

Rerten sich verschiedene Teilnehmer ahnlich wie im folgenden Beispiel:

..--] mehr Verantwortung ohne sténdige Rechtfertigung.[...] Vertrauen seitens
der Anstaltsleitung und des Justizministeriums in die Arbeitsweise von Bediens-

teten” (Fragebogen 57, ergdnzende Anmerkungen, A3).

»,Mitspracherecht und Erhéhung der Eigenverantwortung des mittleren Voll-
zugsdienstes, ,die schaffen das‘. Mehr Vertrauen und Zuversicht in die Bediens-
teten. Lob und Anerkennung (nicht das Motto ,kein Tadel ist Lob genug®)” (Fra-

gebogen 84, erganzende Anmerkungen, A2).

+~Anerkennung flir geleistete Arbeit und permanente Arbeit an der Verbesserung
des Betriebsklimas, des Miteinanders. Eine klare, transparente Fiihrung“ (Fra-

gebogen 66, erganzende Anmerkungen, A2).

Nach Meinung eines weiteren Mitarbeiters kann die Arbeitszufriedenheit ver-
bessert werden, ,indem mit den Bediensteten und nicht (iber die Bediensteten
entschieden wird.“ Erganzt wird diese Aussage durch den Wunsch nach Wert-
schatzung ,derer, die nicht stdndig oder ldnger krank sind“ (Fragebogen 77,

erganzende Anmerkungen, A2).

Und ganz ernlchternd fuhrt ein weiterer Bediensteter auf diese Frage aus, dass

einfach ,oft der Sinn fehlt“ (Fragebogen 3, erganzende Anmerkungen, JVA 2).

Solche und dhnliche AuRerungen wurden in vielen Fragebdgen im Rahmen der

erganzenden Anmerkungen oder als Antworten auf offene Fragen hinzugefugt.

Die zunehmende Komplexitat innerhalb der Arbeitsorganisation, insbesondere
aber die inhaltliche Ausgestaltung des neuen Behandlungsprofils und damit ein
Mehrbedarf an Kommunikationskompetenz verlangen auch von den Fuhrungs-

kraften im Vollzug eine Neuorientierung bzw. Strukturierung ihrer Rollen, d. h.
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ein Umdenken im Rollenverstandnis. Es bedarf zunachst einer grundlegenden
Klarung, wie sich die Rolle einer Fuhrungskraft im Justizvollzug definiert, wel-
che Fach- und Sozialkompetenzen erwartet werden, wodurch sie sich von an-
deren Mitarbeitern bezuglich der Verantwortungsprozesse und der Entschei-
dungsbefugnisse abgrenzt. Vorgesetzte, denen allein aufgrund ihrer Fachexper-
tisen die Verantwortung fir einen Bereich Ubertragen wird, verfugen nicht
zwangslaufig Uber das notige Kompetenzprofil einer Fuhrungskraft. Bemer-
kenswert ist, dass der Uberwiegende Teil der Mitarbeiter, die mit Fihrungsauf-
gaben betraut sind, vordergrindig die sachorientierte Leitung einer Abteilung
erlernt, nicht jedoch den Umgang mit Mitarbeitern und deren Fuhrung. Die
Grundausbildung der Verwaltungsfachkrafte vermittelt Basisinformationen, die
jedoch keinesfalls ausreichen, um in der Praxis handlungsfahig sein zu kénnen.
Insofern erstaunt es zunachst nicht, dass angesichts der hohen Erwartungen
das wahrgenommene FuUhrungsverhalten als zentraler Kritikpunkt aufgefuhrt
wird. Selbst die aktuell vorliegenden Geschaftsverteilungsplane, welche die
Prozesse innerhalb der Organisation aufteilen und steuern, geben keine klare
Auskunft dartber, wie sich FUhrungsverstandnis definiert und wie sich die ein-
zelnen Fuhrungsaufgaben innerhalb der hierarchischen Strukturen und Funkti-
onsbereiche voneinander abgrenzen. Dennoch, und diese Aussage muss mit
aller Deutlichkeit formuliert werden, sind die aktuell amtierenden Fuhrungskrafte
fur die Bedingungen, die diesen Zustand erst haben entstehen lassen, nicht
verantwortlich. Gleichwohl tragen sie aber die Verantwortung daftr, den Pro-
zess der Veranderung mit zu initieren und durch eigene Aktivitaten zu unter-

stutzen.

8.8.4 Wertschatzung als salutogentische Grundhaltung

Mitarbeiter im Justizvollzug vermissen Wertschatzung. Dies wiederum hangt mit
der unmittelbaren Fluhrungskraft zusammen. So bemangeln 33,3 %, dass sie
wenig bis keine Anerkennung erfahren, keinen Ruckhalt durch ihren Vorgesetz-
ten erhalten und dass ihnen weniger zugetraut wird, als sie zu leisten vermo-
gen. Im Folgenden soll der Blick zunachst auf die wahrgenommene Wertschat-

zung gerichtet werden.
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Eine gro3e Anzahl der Befragungsteilnehmer formulierte in den erganzenden
Angaben, dass aus ihrer Perspektive Wertschatzung sowohl auf horizontaler als
auch auf vertikaler Ebene fehle. In der Summe aller aufgefuhrten Faktoren, die
aus Sicht der Mitarbeiter zur dauerhaften Erhéhung der Anwesenheit beitragen
konnten, werden vorrangig die Kriterien ,Vertrauen in die Leistung der Bediens-
teten” vonseiten der Anstaltsleitung, Wertschatzung und Anerkennung des Ge-
leisteten sowie Partizipation an Entscheidungsprozessen genannt. Hierbei han-
delt es sich um fundamentale Bedingungen eines konstruktiven Miteinanders,
das in dem fur Thuringen noch gultigen § 154 StVollzG als Zusammenarbeit zur
Erreichung des Vollzugszieles der Resozialisierung niedergeschrieben ist.
Matyssek (2011, 35) formulierte in ihren Ausfihrungen zum Thema einer héhe-
ren Wertschatzung im Betrieb unter Bezug auf Uhle und Treier (2011, 25), dass
,das eigentliche Problem [...] nicht die biologische Erkrankung im Sinne des
Dualismus zwischen Gesundheit und Krankheit [ist]. Problem ist der schlei-
chende Gesundheitsverlust durch mangelnde Menschlichkeit, Wertschatzung
und Leistungsverdichtung, der teilweise in der Arbeitswelt dominiert und sich in
bedenklich hohen Pravalenzzahlen ,Psychische Stérungen® ausdrickt. Gerade
an diesen Faktoren kann die Arbeitswelt ansetzen und ein Setting schaffen, das

im Sinne der Salutogenese gesundheitsforderlich ist.”

Exemplarisch wurden in einer der teilnehmenden Anstalten die Mitarbeiter des
allgemeinen Vollzugsdienstes danach gefragt, wie sie die Wertschatzung einer-
seits untereinander und andererseits durch Vorgesetzte wahrnehmen. Aus dem
Ergebnis wird ersichtlich, dass eine hohe Wertschatzung unter Mitarbeitern der
gleichen Hierarchieebene von 30 % der Befragten, seitens der Vorgesetzten
gegenuber den zugeordneten Mitarbeitern jedoch nur von 16 % wahrgenom-
men wurde. In beiden Fallen Uberwog die Wahrnehmung einer mittleren Wert-
schatzung, wobei von den Befragten die Wertschatzung untereinander mit 42 %
der Zustimmungen noch am hdchsten eingeschatzt wurde. Auffallend ist, dass
33 % der Befragten den Eindruck hatten, dass sie von ihren Vorgesetzten ledig-
lich eine niedrige Wertschatzung erfahren, weitere 16 % nahmen keinerlei
Wertschatzung wahr. Eine nennenswerte hohe Wertschatzung wurde weder

von den unmittelbaren Kollegen noch von den Vorgesetzten wahrgenommen.
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Abbildung 44: Wertschatzung (exemplarisches Anstaltsbeispiel AVD)

Bei einer Betrachtung der errechneten Mittelwerte und Standardabweichungen
zeigt sich, dass die wahrgenommene Wertschatzung, bezogen auf dieselbe
Ordnungsebene (MW2.04, SD.936), im Vergleich zur vertikalen Ebene (MW
1.52, SD .968) deutlich héher eingeschatzt wurde. Dennoch ist sie auch hier nur

knapp Uber dem neutralen Mittelwert angesiedelt.

Die befragten Mitarbeiter des gehobenen und hdheren Dienstes (n = 14) gaben
eine deutlich geringer wahrgenommene Wertschatzung an — sowohl auf glei-
cher (MW1.79, SD .893) als auch auf vorgesetzter Ebene (MW1.64, SD 1.216).
Bemerkenswert ist jedoch die nicht einheitliche Wahrnehmung der Wertschat-

zung durch Vorgesetzte.

Insgesamt wird ein hoher Wertschatzungsmangel sowohl innerhalb aller Ebe-
nen als auch Ubergreifend deutlich aufgezeigt. Nach Bailly (2010, 200) benétigt

,Lob- und Wertschatzungskultur Vorbilder. Wer damit anfangt, ist egal.”
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8.9 Anforderungen aus der Arbeitsaufgabe

Der nachste Blick soll nunmehr auf die Anforderungen, die sich aus der Ar-
beitsaufgabe ergeben, gerichtet werden. In die Uberlegungen flieRen dabei die
fachlichen Anforderungen an die Mitarbeiter ein, also die Frage nach dem an-
gemessenen Einsatz ihres mitgebrachten Wissens, Kénnens und ihrer Kompe-
tenzen. Aulderdem wird die Vielseitigkeit der Aufgabe im jeweiligen Bereich, die
Frage nach dem wahrgenommenen Handlungs- und Entscheidungsspielraum
sowie nach der Verantwortung in den Blick genommen. Ein weiterer in diesem
Zusammenhang zu prufender Faktor, die Dauer der Arbeitszeit sowie die Ta-

geszeit der Einsatze, soll hier nicht vertieft werden.

a) Einsatz von Wissen, Kénnen, Kompetenzen

Alle Mitarbeiter treten mit bestimmten Vorberufen — wie eingangs zu sehen war,
haufig mit einer Vielzahl von Vorberufen — und Qualifikationen in das Arbeitsfeld
des Justizvollzuges ein. Sie haben zudem eine Vorstellung entwickelt, wie sie
die vollzuglichen Verhaltnisse (mit-)gestalten kdnnen und (zu diesem Zeitpunkt
auch noch) wollen. Gerade viele junge oder ,juingere Mitarbeiter verfligen Uber
Ausbildungswissen, das sie im Verlaufe ihres Arbeitslebens schrittweise mit
Erfahrungswissen und Sozialkompetenz erganzen“ (Tempel, 2010, 227), errei-
chen jedoch ziemlich schnell die Grenze der institutionellen Rahmenbedingun-
gen oder die Grenzen, die von ihren durch die Praxis bereits ernichterten Kol-
legen gesetzt werden. Diese zuletzt genannten Grenzen resultieren nicht selten
aus fehlender Entscheidungsbereitschaft und begrenztem Handlungsspielraum,
dem Geflhl der systematischen Entmindigung (,selbststédndiges Denken ist
hier nicht gefragt” Fragebogen 73, A3) und fuhren im Ergebnis zu Kapitulation,

Dienst nach Vorschrift oder Riickzug.

Wie das Befragungsergebnis aller Teilnehmer (vgl. Abb. 45) zeigt, war nur
knapp die Halfte der Befragten der Ansicht, dass die ihnen Ubertragenen Auf-
gaben ihrem Qualifikationsniveau entsprechen und sie ihr Wissen und Kénnen
meistens (36 %) oder Uberwiegend (13 %) einsetzen kénnen. 31 % der Befrag-
ten wiederum sahen sich in ihrem Wissen nicht vollumfanglich gefordert, weite-
re 14 % hatten sogar den Eindruck, dass die erlernten Qualifikationen selten
bendtigt werden, und weitere 6 % meinten, dass diese gar nicht gefordert seien,

sie also imstande waren, anspruchsvollere Aufgaben zu erledigen. Dieses Er-
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gebnis passt zu den schriftlichen Erganzungen einzelner Teilnehmer, die anga-
ben, dass Wissen und Erfahrungen der Mitarbeiter im taglichen Arbeitseinsatz

kaum Niederschlag fanden.

40%

36%

35%

31%

30%

25%

20%

15% 14%

10%

6%
5%

Gberwiegend meistens teils, teils selten gar nicht

0%

N = 461

Abbildung 45: Einsatz von Wissen, Kdnnen, Kompetenzen

Die vertiefende Analyse (vgl. Abb. 46) zeigt, dass die Mitarbeiter in der Verwal-
tung oft (47 %) bis Uberwiegend (20 %) bemerkten, dass ihre Qualifikationen
Anwendung finden. Hier ist anzunehmen, dass die Auswahl und der Einsatz
dieser Mitarbeiter gezielt nach deren Vorberufen (Wirtschafts- oder Verwal-
tungsabschlisse) erfolgt. Die Mitarbeiter im Stationsdienst hingegen sahen ihre
Qualifikationen eher weniger gefragt. 35 % und weitere 16 % schatzten ein,
dass ihr fachliches Wissen manchmal bis selten gefragt sei. Erhebliche 9 % der
Stationsbediensteten und 10 % der in Pforte/Zentrale/Sicherheit beschéaftigten
Mitarbeiter gaben an, dass ihre Kompetenzen gar nicht relevant seien. Beachtet
man, dass die Stationsbediensteten den grof3ten Anteil der Berufsgruppe stel-

len, ist dieser Befund als kritisch einzuschatzen.
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Abbildung 46: ,Kénnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen, Kénnen und die Kompetenzen voll ein-
setzen?”

b) Vielseitigkeit und Ganzheitlichkeit der Arbeitsinhalte
Empirische Forschungen zeigen eine nach wie vor grof3e Verbreitung monoto-
ner Tatigkeiten, die verstarkt im produzierenden und verarbeitenden Gewerbe

zu finden sind.

Die vorliegende Untersuchung (vgl. Abb. 47) zeigte anhand der Frage nach
dem erlebten Abwechslungsreichtum der Arbeit folgende Befunde auf: Die Mit-
arbeiter in den Verwaltungsabteilungen erlebten mit 47 % der Zustimmung ihre
Arbeit am haufigsten als abwechslungsreich, wohingegen die Mitarbeiter der
Stationsdienste dies mit lediglich 25 % der Zustimmung so einschatzten. Knapp
30 % erlebten ihre Arbeit als ,selten abwechslungsreich® und weitere 10 % als
,nie abwechslungsreich®. Insbesondere dann, wenn ausschliel3lich reine Bewa-
chungsaufgaben zu bewaltigen sind, kann festgestellt werden, dass dies Unter-
forderung, Unzufriedenheit und den verstarkten Wunsch nach einem Arbeits-
platzwechsel nach sich zieht (vgl. Wright, 1993, zit. bei Lehmann, 2004, 22).
Annlich stellt sich das Antwortverhalten der Mitarbeiter aus den Werk- und Ar-
beitsbereichen sowie der im Bereich Pforte, Zentrale und Sicherheit Beschaftig-
ten dar. Auch hier sind hohe Zustimmungswerte bei den Antworten ,selten” und
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,hie“ zu vermerken. Mitarbeiter in den Werkbetrieben, die keine ausbildende
oder anleitende, sondern ausschlieflich eine bewachende Funktion innehaben,
sind davon am ehesten betroffen. Die weitere Ursachenforschung bleibt einer

spateren qualitativen Analyse vorbehalten.

In Verbindung mit geringen Handlungsspielraumen ist Monotonie eine wichtige
Ursache fur Befindlichkeitsstorungen und — wenn dieses Problem langer an-
dauert — fur Arbeitsunfahigkeit. Die |G Metall zeigt 2002 (Arbeitshilfe 12, 26)
auf, dass Arbeitsplatze mit niedrigen Anforderungen mehr und langer dauernde
Arbeitsunfahigkeiten nach sich ziehen als solche mit mittleren und hohen An-
forderungen. Die folgende Analyse soll Aufschluss daruber geben, wie sich die
Wahrnehmung von Handlungsspielraumen in der Untersuchungspopulation

darstellt.

Pforte/Zentrale/Transport

Werkdienst/Arbeit _- E sehr haufig
® haufig
| " manchmal
Station/Sozial- /Sanitatsdienst -_ mselten
Hnie

0% 20% 40% 60% 80% 100%

NVerwaItung = 51; NStation/SoziaI-/Sanitétsdienst = 2051 NWerkdienst/Arbeit = 75; NPforte/ZentraIe/Transport =54

Abbildung 47: ,Erleben Sie |hre Arbeit als abwechslungsreich?“ (Skala von 4 fir ,sehr haufig*
bis 0 fur ,sehr selten®, unterteilt in Funktionsbereiche, Angaben in Prozent)
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¢) Handlungsspielraum

Unter Handlungsspielraum wird allgemein die Art und Weise verstanden, in der
Erledigung von Aufgaben selbst bestimmt werden kann. Diesem Faktor wird
ebenfalls ein hoher gesundheitsforderlicher Aspekt von Arbeit zugeschrieben.
Dass die Erweiterung von Handlungsspielrdumen ein behordlich gestaltbarer
Umstand ist und damit einen wesentlichen Beitrag zur menschengerechten Ge-
staltung von Arbeit leistet, ist eine gesicherte wissenschaftliche Erkenntnis (vgl.
Resch, 2002, zit. nach IG Metall, Arbeitshilfe 12, 2002, 26). Dennoch gehort
mangelnder Handlungsspielraum noch immer zu den weit verbreiteten Belas-
tungsfaktoren. Auch wenn der Einfluss und der Entscheidungsspielraum, den
ein Mitarbeiter bei seiner Arbeit hat, keinen signifikanten Zusammenhang zur
Zahl der Fehltage aufweist, wie eine 2008 durchgefihrte stichprobenartige Un-
tersuchung im niedersachsischen Justizvollzug ergab (vgl. Stander, 2009), soll
fur das Thuringer Untersuchungssample diese Frage diskutiert werden.

Die Frage nach der Hohe des wahrgenommenen Handlungsspielraumes, ins-
besondere der Aspekt , ob die Mitarbeiter die Arbeit in ihrem Bereich selbst-
standig einteilen und planen kénnen, wurde von den Befragten aller Anstalten
mit Werten knapp Uber dem und in einem Fall unter dem neutralen Mittelwert
beantwortet (JVA 1: MW 2.24 / SD 1.233; JVA 2: MW 2.10/ SD 1.287; JVA 3:
MW 2.26 / SD1.250; JVA 4: 2.05/ SD 1.225; JVA 5: MW 1.90 / SD 1.143). Die
hohen Standardabweichungen in den Untersuchungssamples legen nahe, dass
es innerhalb der einzelnen Funktionsgruppen deutliche Unterschiede in der
Wahrnehmung der Spanne des Handlungsspielraumes gab. Ein weiterer, ver-
tiefender Analyseschritt sollte hiertiber Klarheit verschaffen. Mittels Unterteilung
in die zusammengefassten Funktionsbereiche erschlie3t sich eine klare Ge-
wichtung, insbesondere zwischen den Mitarbeitern in der Verwaltung und de-
nen auf den Stationen. Erstere haben aus ihrer Perspektive das hochste Mal}
an Einfluss auf ihre eigene Arbeit, aulRerdem herrschte hier die héchste Einig-
keit in dieser Einschatzung vor, wohingegen die Mitarbeiter, die im Stations-
dienst tatig sind, den geringsten Einfluss auf ihre Arbeit zu haben scheinen und
die Breite ihres Handlungsspielraumes sehr unterschiedlich einschatzten. Auch
die in der Pforte/Zentrale und im Transport tatigen Bediensteten schatzten ihren
Handlungsspielraum als eher gering ein, wobei auch hier wiederholt keine Ei-

nigkeit herrschte. In den erganzenden Anmerkungen bemangelten die Mitarbei-
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ter, dass sie ihren Handlungsspielraum individuell als eingeschrankt wahrnah-
men, zudem lediglich Uber eine geringe Prozessverantwortung verfugten. Zu-
dem wurde festgestellt, dass das Vorenthalten von Informationen bzw. die
mangelhafte Weiterleitung von Informationen als Einschnitt in den persdnlichen
Kompetenzbereich wahrgenommen werde. Daruber hinaus ist zu beachten,
dass die Fixierung auf Routinen, Rituale und Normen (Tagesablaufplane, Ver-
waltungsvorschriften, Verfligungen) dem Einzelnen formell kaum Spielraum
lassen (vgl. Gratz, 2007, 56).

Tabelle 34 bildet die ermittelten Werte im Vergleich der Funktionsgruppen ab.

Funktionsbereich JVA 1 JVA 2 JVA 3 JVA 4 JVA 5
MW(SD) MW(SD) MW(SD) MW(SD) MW(SD)
Verwaltung 2.89 3.30 2.58 3.08 2.25
(.782) (.483) (.900) (.793) (1.165)
Station/Sanitatsdienst/ 1.86 1.84 2.24 1.59 212
Sozialdienst (1.320) (1.223) (1.078) (1.228) (1.054)
Pforte/Zentrale/ 2.20 1.27 1.73 1.46 1.50
Transport (1.304) (1.104) (1.737) (1.179) (.707)
Werkdienst/Arbeit 2.67 2.55 1.82 2.54 1.81
(1.155) (1.368) (1.425) (.999) (1.167)

Tabelle 34: ,Kdnnen Sie lhre Arbeit selbststéandig einteilen und planen?” (Skala von 4 fir ,sehr
haufig“ bis 0 fur , sehr selten® bei 2 als neutralem Mittelwert)

Um die Diskussion nach einer moglichen Erweiterung des Handlungsspielrau-
mes flr einzelne Funktionsbereiche sinnstiftend zu fihren, bedarf es zunachst
einer Aufstellung der bendtigten Kompetenzen und Fahigkeiten eines Mitarbei-
ters im jeweils auszufullenden Handlungsspielraum. Der Handlungsspielraum
muss klar definiert und strukturiert sein, aul3erdem bedarf es der konkreten und

differenzierten Beschreibung der vom Mitarbeiter erwarteten Kompetenzen.
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d) Fachliches Anforderungsprofil

Mitarbeiter sollten grundsatzlich gemald ihren Leistungsvoraussetzungen und
Qualifikationen eingesetzt werden. Erganzend muss regelmaflig und kontinuier-
lich geprift werden, ob die Arbeitsanforderungen und die vom Mitarbeiter mit-
gebrachten Leistungsvoraussetzungen zeitgemaf sind und in einem ausgewo-

genen Verhaltnis zueinander stehen.

Ein markantes Ergebnis der Beantwortung dieser Frage ist die Angabe von
37 % aller Befragungsteilnehmer, die festhielten, dass sie sich durch ihre aktu-
elle Tatigkeit und in ihrem Einsatzbereich nicht angemessen gefordert fuhlten.
Vertiefend wird ersichtlich, dass es sich hierbei primar um die Mitarbeiter auf
den Stationen innerhalb der Hafthauser handelte. Dennoch wurde eine derarti-
ge Wahrnehmung auch von Mitarbeitern aus den Werkdiensten, die ausschlief3-
lich eine Bewachungsfunktion haben, mitgeteilt. Konkret wurde formuliert, dass
die Prozesse im taglichen Arbeitsablauf teilweise weit unter den eigenen Kom-
petenzen und Fahigkeiten lagen und die tagliche ,Monotonie“ zur Abstumpfung

fuhre.

Die geringe Anzahl derer (4 %), die angaben, sich derzeit Uberfordert zu fuhlen,
setzte sich zum groften Teil aus Mitarbeitern des gehobenen und hdheren
Dienstes zusammen, hier explizit der Fachdienste. Insbesondere der hohe An-
teil an intern und extern zu leistender Administration und das immer geringere
Zeitfenster fur die ,eigentliche” inhaltliche Arbeit wurden als Grunde fur die

Uberforderung angefiihrt.
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Abbildung 48: ,Fuhlen Sie sich durch lhre aktuelle Tatigkeit/lhren Einsatzbereich angemessen
gefordert?” (,ja“; ,nein, unterfordert®; ,nein, Uberfordert®, Angaben in Prozent)

e) Verantwortung

Die Verlagerung von Verantwortung und Kompetenzen auf Mitarbeiter wird als
wesentlicher Bestandteil der modernen MitarbeiterfUhrung propagiert, was sich
z. B. auch in flachen Hierarchien niederschlagt. Die Ubernahme von Verantwor-
tung wird auch von Mitarbeitern als positiv angesehen. 88 % der Befragten zur
Zukunftsdebatte innerhalb der IG Metall (vgl. Zukunftsreport IG Metall) wiinsch-
ten sich eine verantwortungsvolle Tatigkeit. GroRe Verantwortung wird jedoch
zunehmend auch als Belastung empfunden (vgl. Emnid-Studie, zit. nach IG Me-

tall). Dass sich dies tatigkeitsbezogen sehr unterschiedlich darstellt, liegt dabei
auf der Hand.

Von den befragten Untersuchungsteilnehmern (N =467) beantworteten 454
Personen diese Frage. Rund zwei Drittel (70,7 %, n = 321) schatzten die ihnen
ubertragene Verantwortung fur die zu bewaltigenden Aufgaben als angemessen
ein. Weitere 12,1 % (n = 55) hatten das subjektive Gefuhl, sie sei zu hoch, wei-

tere 17,2 % (n = 78) wirden gern mehr Verantwortung ubernehmen.

In der Summe der bis hierher gewonnenen Erkenntnisse bleibt festzuhalten,

dass einfache Ursache-Wirkungs-Zusammenhange zwischen Belastungen und
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Erkrankungen nicht herstellbar sind, ohne systemische Zusammenhange im
Blick zu haben. Meist sind die Belastungen komplex, wirken zusammen und

fuhren langfristig betrachtet zu Erkrankungen.

Im Folgenden ist ein weiterer Belastungsfaktor zu untersuchen, von dem ange-

nommen werden muss, dass er eine bedeutsame Wirkung entfaltet.

8.10 Kommunikationsstrukturen
8.10.1 Konflikt und Fehlerkultur

FiUr den vollzuglichen Kontext konnten bisher zahlreiche Stressoren identifiziert
werden. Daruber hinaus wurden mogliche Folgen bereits anschaulich darge-
stellt. Insbesondere die mehrfach und wiederholt geschilderten Kommunikati-
onsprobleme sind ein erheblicher Stressor, der durch fehlende Anerkennung,
Wertschatzung und ungeléste Konflikte verstarkt wird. Haufig verhindert die
FUhrungskultur, dass Konflikte wahrgenommen werden und man adaquat mit
ihnen umgeht (vgl. Gunkel/Szpilok, 2010, 216). Das bewusste Wahrnehmen
und Einschatzen von Konfliktsituationen sowie der spatere ziel- und I6sungsori-
entierte Umgang mit diesen Situationen erweisen sich, wie die Angaben der
Befragungsteilnehmer zeigen werden, als ein zentraler Stressor. Das daraus
resultierende Fehlen einer positiven Sozialstruktur unterstutzt eine geringere
Identifikation der Mitarbeiter mit der Behérde und mit den eigenen Arbeitsauf-
gaben, zugleich reduziert es das Commitment (vgl. Zapf 2007; Badura et al.
2008, zit. nach Busch, 2010, 216). Die Auswirkungen auf die Qualitat der Arbeit
sind erheblich (siehe Abb. 49).
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Abbildung 49: Auswirkungen der Sozialstruktur auf die Mitarbeiter (Quelle: Zapf, 2007, zit. nach
Fehlzeitenreport 2009, 216)

Konflikte sind allgegenwartig und Bestandteil der taglichen Auseinandersetzun-
gen. Sie kdnnen beziehungsstiftend sein, vorausgesetzt, dem Gegenuber wer-
den die Starke und die Fahigkeit zugetraut, Konflikte zu bewaltigen. Sie kbnnen
zugleich beziehungsstorend sein, insbesondere dann, wenn sie nicht gelost
werden. ,Dauerhafte Vermeidung fuhrt zu Stagnation und erschwert Weiterent-
wicklung“ (Munch, 2010, 303). ,Werden Konflikte nicht frihzeitig und angemes-
sen bearbeitet, entwickeln sie eine Eigendynamik mit oftmals wiederkehrenden
Verlaufsformen® (ebenda, 307). Fehlende gegenseitige Wertschatzung unter-
stutzt zudem eine mangelhafte Konfliktbearbeitung. ,Zum Berufsethos des Be-
amten gehort es dazu, einen dienstlichen Fehler unbedingt zu vermeiden. Aus
diesem Grund bedugen Beamte gegenseitig ausgiebig ihr Verhalten im Dienst
und sind auf ausgefeilte Rechtfertigungstechniken angewiesen, welche die
Aufmerksamkeit der anderen von einem selbst ablenkt” (Klocke, 2004, 228). Es
ist erwiesen, dass die Fehler- und Innovationskultur in einer Behdrde den
starksten Einfluss auf das Betriebsklima hat. Gleichwohl kann eine Organisation
daran gemessen werden, wie sie mit Konflikten und Innovationen umgeht. Nach
den Erkenntnissen von Senge (2011, 33) richtet sich die Konzentration in Orga-
nisationen auf Ereignisse, womit die Gesprache beherrscht werden. So werden
beispielsweise die Zahlen des vergangenen Monats, die neuen Budgetklrzun-

gen oder die Frage, wer gerade befordert wurde, diskutiert.
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Im Ergebnis des durch die Mitarbeiter dargestellten und bewerteten Betriebs-
klimas war nun zu prufen, welche Faktoren diese Einschatzung begunstigen
und welche Strukturen oder Faktoren auf den Prufstand gestellt werden mus-

sen.

Die Auswahl der Antworten wurde durchaus und bewusst eingeschrankt, denn
von hoherem Erkenntnisinteresse waren die Angaben im freien Antwortfeld.
Insbesondere die Antwortvorgabe ,Vorhandensein eines Qualitatsmanage-
ments“ war fur einen Grofteil der Teilnehmer befremdlich. Nur 3 % der Befrag-
ten gaben an, dass eine aktive Fehler- und Konfliktstruktur in ihrer Behorde
existiere. Im Verstandnis von Gratz (2007,66) hat Qualitatsmanagement ,vor
allem aber auch die Funktion, konstruktiv mit Destruktion, vernunftig mit Unver-
nunft umzugehen, um Struktur, Orientierung und Klarheit zu schaffen. Je be-
wusster man dies angeht, umso mehr leistet man nicht nur den Betroffenen und

der Gesellschaft, sondern auch sich selbst einen Dienst".
Zusammengefasst sind es folgende Punkte, die die Mitarbeiter kritisieren:

o Bereits kleinste interne Verwaltungs- oder Prozessfehler I6sen schriftli-
che Erklarungs- und Rechtfertigungsketten aus: ,Erst Schiel3en, dann
Fragen“ (Fragebogen 64, erganzende Anmerkungen, A2). 60 % der Be-
fragten gaben an, dass auf nicht optimal abgehandelte Sachverhalte mit
Druck, Stellungnahme und Arger vonseiten der Vorgesetzten reagiert
werde. Dabei sei es unbestritten, dass Stellungnahmen als Bestandteil
vollzugsinterner Administration grundsatzlich der Erhellung, Darstellung
und Aufklarung von Sachverhalten dienten. Den Beteiligten fehle jedoch
der konstruktive Abschluss, eine Rickmeldung zum Sachstand, sowohl
in positiver als auch in negativer Hinsicht.

o Konstruktive Problemlosungen sind nicht erkennbar: Die Hauptenergie
werde nach Wahrnehmung der Befragungsteilnehmer in die Identifikation
des Verursachers, nicht jedoch in die Loésung des Problems oder in eine
Optimierung der Struktur oder des Prozesses investiert. Es gibt demnach
also eine Ausrichtung auf den Fehler, jedoch nicht, um ihn zu beheben,
sondern um Schuld zuweisen zu konnen. Als Reaktion darauf entwickeln
sich Rechtfertigungsmechanismen, die, wie bereits von Klocke (2004,

221) in ihrer wissenschaftlichen Untersuchung zu den sprachlichen Be-
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sonderheiten innerhalb der strafvollzuglichen Kommunikation dargelegt,
.in der Praxis des Gefangnisses einen hohen kommunikativen Stellen-
wert haben®.
Es fehle eine klare Abgrenzung der Kompetenz- und Verantwortungsbe-
reiche, was dazu beitrage, dass Zustandigkeiten unklar und Losungen
verzogert wurden.
Diskussionen um fehlerhafte Ablaufe wirden selten offen, sachlich und
I6sungsorientiert gefuhrt, vielmehr entstehe der Eindruck, dass Konflikte
,2ausgesessen® wirden; immerhin 36 % geben an, dass sie den Eindruck
hatten, Fehler und Konflikte wirden verheimlicht, wie folgende Anmer-
kungen nochmals verdeutlichen:
,ES wird alles ausgesessen und unter einen grol3en Teppich ge-
kehrt*;
,Konflikte werden ausgesessen” (Fragebogen 80, erganzende
Anmerkungen, A2); ,[...] und unter den Tisch gekehrt” (Fragebo-

gen 37, erganzende Anmerkungen, A2).

Sachverhalte wirden in ihrer prozessualen Bearbeitung verlangsamt ge-
I6st, und oft an andere Verantwortungsbereiche weitergegeben. Ent-
scheidungen wurden verzdogert.

Die Suche nach ,Schuld” sei insgesamt sehr stark ausgepragt.

Die aktuellen Problemldsungsstrukturen sind von einer ausgepragten Hierarchie

und einer starken Kontrolle gepragt. Verschiedene Fragen, die sich aus der Ar-

beitsaufgabe oder aus dem unmittelbaren Mitarbeiterkontakt ergeben, sollten

primar vom unmittelbaren Vorgesetzten geklart werden kénnen. Haufig wird

dies jedoch so nicht umgesetzt, der Sachverhalt wird zur Lésung dem nachst

hdheren Vorgesetzten oder der Anstaltsleitung gemeldet. Durch Regelwerke

und Strukturen werden Gestaltungsspielrdume eingegrenzt, nicht selten resul-

tiert daraus Unzufriedenheit.
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Vorgesetzte reagieren mit Druck,
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Stellungnahme
Fehler werden verheimlicht _ 36%
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aktive Fehler- und Konfliktstruktur F 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

N = 461

Abbildung 50: ,Wie wird hier im Haus lhrer Meinung nach mit Fehlern umgegangen?“ (Mehr-
fachantworten in Prozent, absteigend sortiert)

8.10.2 Kommunikative Besonderheiten

Grundsatzlich vermissen die befragten Mitarbeiter eine offene und direkte
Kommunikation, ein ehrliches Interesse an ihrer Meinung oder Sicht der Dinge.
Es wird bemangelt, dass man auf allen Ebenen zu wenig prozessorientiert,
strukturiert und zielfiihrend miteinander redet. Uberhaupt erscheint die verbale
Kommunikation als nicht ausreichend in Hinblick auf die adaquate Erledigung
des Arbeitsauftrages und die Ldsung auftretender Probleme. Erschwert wird
diese Erkenntnis dadurch, dass ein groRer Teil der strafvollzuglichen Kommuni-
kation generell auf schriftichem Wege stattfindet (vgl. Klocke, 2004, 113), wes-
halb von vornherein scheinbar wenig zielfUihrend kommuniziert wird.

Als Gegenargument werden haufig fehlende Zeitfenster oder die bereits hinrei-
chend wahrgenommenen Gesprache im Tagesverlauf angefihrt. Diese Aussa-
gen sind umso bedeutender, als inzwischen festgestellt werden konnte, dass
der Trend der Gesellschaft in Richtung Kommunikationsgesellschaft geht. Die
Teilnehmer sind immer haufiger auf eine gelingende Kommunikation angewie-
sen, insbesondere dann, wenn die Kommunikation zunehmend auf Informati-
onsaustausch basiert (vgl. Munch, 1998). Kommunikative Kompetenzen sind

demnach zunehmend gefragt. Im vollzuglichen Alltag stehen einer gelingenden
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Kommunikation nicht selten die Uberbetonung von Technik und Ausriistung
entgegen sowie der Umstand, dass fast das gesamte Verwaltungshandeln in
Form von Verwaltungsvorschriften und Verflgungen festgelegt ist. Nicht zu un-
terschatzen sind auch die unterschiedlichen Machtverhaltnisse, die ihrerseits
mikropolitische Kommunikationsstromungen unterstitzen. Aullerdem muss an-
genommen werden, dass es noch haufig am Verstandnis der systemischen Zu-
sammenhange innerhalb des Arbeitsfelds sowie am Bewusstsein der eigenen
Unkenntnis fehlt. Dies erschwert eine konstruktive und lI6sungsorientierte Kon-
flikt- und Fehlerbearbeitung, denn ,wenn Menschen in Organisationen sich nur
auf ihre eigene Position konzentrieren, fihlen sie sich kaum daflr verantwort-
lich, zu welchen Ergebnissen das Zusammenwirken aller Positionen flhrt"
(Senge, 2011, 31). Es gilt als erwiesen, dass chronische Konflikte mit Men-
schen, auf deren Kooperation man angewiesen ist, krank machen, wahrend die
als unterstutzend bzw. emotional befriedigend empfundenen Beziehungen die
Gesundheit fordern. Das qilt fur alle Arbeitsbereiche, auch fir die Beziehungen
zu Kollegen, Vorgesetzten und Untergebenen (vgl. Badura et al., 2010, 45). In
vertiefenden Analysen muss zudem gepruft werden, ob es Strukturen innerhalb
der Organisation gibt, die das beschriebene destruktive Verhalten aufrechterhal-

ten.
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9 Diskussion der Gesamtergebnisse der Studien

Folgendes, vorletztes, Kapitel der vorgelegten Arbeit prasentiert die sich aus
den Ergebnissen der abzuleitenden theoretischen und praktischen Auswirkun-
gen fur die erkannte Indikation der Implementierung gesundheitsforderlicher
Strukturen im Justizvollzug Tharingen. Die aufgestellten Arbeitshypothesen fin-
den in komprimierter Zusammenfassung ihre Bestatigung oder werden, so sie
nicht belegt werden konnten, im Falle der weiteren, als notwendig erachteten,
Konkretisierung ihre Perspektivzeichnung. Abschlielfende Betrachtungen zu
den Ergebnissen und Erkenntnissen — unter hinzugezogenen, aktuellen (Mai
2013) Gesichtspunkten zum Bearbeitungsschluss finden ebenso ihren Raum

wie perspektivisch ausgerichtete Gedankenskizzen.

9.1 Zentrale Erkenntnisse im Justizvollzug Thuringen

Anhand der Ergebnisse, die sich aus der Mitwirkung von 116 Mitarbeitern in
Studie 2 und 467 Mitarbeitern in Studie 3 gewinnen lielen, konnte aufgezeigt
werden, dass die Gesundheit der Mitarbeiter neben anderen Faktoren (biologi-
schen und personlichen Aspekten) insbesondere durch die institutionellen
Strukturen und das vorhandene Sozialkapital beeinflusst wird. Die hohe Anfor-
derung aus der Arbeitsaufgabe selbst, also der gesellschaftliche Auftrag zur
Resozialisierung der Klienten und die Arbeit in einem rollenden Schichtsystem,
kénnen nicht allein als Erklarung fir die augenscheinlich schlechte gesundheit-
liche Verfassung der Mitarbeiter herangezogen werden. Der markant hohe
Krankenstand lasst sich auch nicht monokausal durch koérperliche Erkrankun-
gen erklaren, was nahelegt, die Ursachen fur motivationsbedingte Abwesenhei-
ten starker in den Fokus zu nehmen. Das beginnt bei den Auswahlverfahren fir
das Arbeitsfeld Justizvollzug, setzt sich fort in der Aus- und Weiterbildung der
Bediensteten und endet bei einer Prufung der strukturellen Bedingungen auf

deren zeitgemale Zweckmaligkeit.

Die vorliegenden Befunde signalisieren erhebliche Handlungsbedarfe innerhalb
des Thuringer Justizvollzuges. Dennoch, die abgeleiteten Handlungsfelder sind
fur den Justizvollzug durchaus nicht neu, die beschriebenen Problemfelder exis-

262



tieren bereits seit 20 Jahren in unterschiedlicher Gewichtung. Aufgrund seiner
1993 durchgefuhrten Befragung im niedersachsischen Justizvollzug konstatiert

Bdgemann (vgl. 2010b, 68) ahnlich lautende Ergebnisse.

Die dort gewonnenen Erkenntnisse und auch die in der vorliegenden Untersu-
chung ermittelten Stressquellen lassen zum Teil erhebliche Belastungen fur

einzelne Bedienstete erkennen. Dazu zahlten und zahlen unverandert:

o Kommunikationsstdrungen zwischen den Hierarchieebenen

e Aus Sicht der Befragten unzureichende Informationen Uber und man-
gelnde Transparenz von (Leitungs-)Entscheidungen

e Eine Diskrepanz zwischen den in der Ausbildung erworbenen Kenntnis-
sen und dem im Anstaltsalltag reduzierten, monotonen Handeln

e Die unzureichenden formellen Kommunikationsstrukturen

e Erganzend fur die Thuringer Erhebung: fehlende Supervisionsmdglich-
keiten bzw. Beratungsstrukturen im Umgang mit belastenden Ereignis-
sen oder psychosozialen Fragen

e Unzureichende (qualifikationserweiternde) Fortbildungsangebote sowie
eingeschrankte/unzureichende Mdglichkeiten, an Fortbildungsmalinah-
men teilzunehmen

¢ (Inzwischen) mangelhafte Identifikation mit der eigenen Arbeit und An-
stalt

e Der Verlust des friiher vorhandenen ,Wir-Gefuhls®, der Solidaritat und

des Zusammenhalts

In der Summe zeigen die anstaltsbezogenen und anstaltstibergreifenden Diag-
nosen krank machende anstaltsinterne Umstande auf, schildern Ergebnisse zu
arbeitsbedingten Belastungen und untersuchten Ressourcen sowie die Auswir-
kungen von Fuhrung auf die Gesundheit. Auf der einen Seite sind die ermittel-
ten Untersuchungsergebnisse ernlchternd, auf der anderen Seite enthalten sie

konkrete Losungsansatze.
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Zu Untersuchungsbeginn hatte keine der befragten Haftanstalten Erfahrungen
mit einer zielfUhrenden Mitarbeiterbefragung. Umfassende Fragen zu Gesund-
heit, Motivation, Arbeitszufriedenheit, Betriebsklima, arbeitsbedingten Belastun-
gen und Fuhrungsverhalten wurden demnach erstmals in dieser komplexen
Form gestellt. Es zeigte sich, dass den Mitarbeitern die Verbesserungswurdig-
keit der Verhaltnisse bewusst war. In welcher Form und in welchem Zeitrahmen
derartige Interventionen erfolgen konnten, war fur alle Beteiligten noch nicht
greifbar. Ungeachtet dessen war mit den weiteren Prozessschritten eine hohe
Erwartungshaltung verbunden. Parallel dazu richteten die Ergebnisse den Blick
auf sensibel zu behandelnde Bedarfe, der thematischen Polarisierung einzelner
Gruppen musste eine besondere Aufmerksamkeit gewidmet werden. Insbeson-
dere im Zuge der Auswertung und Prasentation der Ergebnisse waren die Fuh-
rungskrafte und die Mitwirkenden in den Gesundheitszirkeln gefordert, die Dar-
stellung offen, neutral, sachlich und wertungsfrei zu unterstitzen. Die Betrof-

fenheit aufgrund einzelner Ergebnisse erschwerte dies zuweilen.

Der uberwiegende Teil der Ergebnisse signalisiert vertiefenden Handlungsbe-
darf. Auch wenn die Erkenntnisse zunachst ausschlieB3lich auf Bedarfe hinwei-
sen, daraus also noch keine konkreten Interventionen und MalRnahmen abgelei-
tet werden kdnnen, so zeigen sie dennoch zentrale Handlungsfelder auf. Um
die entscheidende Barriere — das Verfassen eines Handlungsleitfadens, dem es
in der Praxis zumeist an der Umsetzung mangelt — zu durchbrechen, wurden
anschlieBende und vertiefende AnalysemalRnahmen mit qualitativer Ausrichtung
geplant. Diese zielen auf eine aktive Partizipation aller am Prozess Beteiligten
und somit auf eine verstarkte Kooperation und Transparenz. Uber ein soge-
nanntes Gegenstromprinzip soll erreicht werden, die Ziele, Wertevorstellungen
und Erwartungen sowohl der Mitarbeiter als auch der Flhrungskrafte abzuglei-
chen und einander anzunahern, im Optimum konsensfahig zu prazisieren. Im
Verlauf dieser ersten moderierten Gruppenprozesse mussen die unterschiedli-
chen Motive und Beweggriinde der einzelnen Gruppen, die sich haufig in offe-
nen oder verdeckten Aushandlungsprozessen und den damit einhergehenden
Konflikten befinden, entsprechend beachtet werden. Insbesondere eine maogli-
che negative oder auch bisher nicht sichtbare Nutzenerwartung der Zielgruppe
selbst kann durchaus zu Widerstanden fuhren, mit denen wertschatzend gear-

beitet werden muss.
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Im Ergebnis der aus den Handlungsfeldern abgeleiteten Ziele werden sodann
Losungsvorschlage diskutiert und vereinbart, die in einem weiteren Prozess-
schritt mit ausgewahlten Entscheidungstragern und Multiplikatoren fur die Um-
setzung klar strukturiert und beschlossen werden. Die hier zur Anwendung ge-
brachten weiterfuhrenden Analysemalinahmen verfolgen einen ganzheitlichen
Ansatz, der sowohl verhaltnisbezogene als auch verhaltensorientierte Interven-
tionen erarbeitet. Ein primarer Fokus liegt auf dem Prinzip der ,Hilfe zur Selbst-
hilfe®.

Demnach sollen die teilnehmenden Anstalten die Unterstutzung erhalten, die
sie zu Prozessbeginn und fur den Verlauf bendtigen, vor allem jedoch soll der
Prozess niederschwellig, multiperspektiv, dialogisch, empathisch-
wertschatzend, demokratisch und interdisziplinar ausgerichtet sein, er soll ei-
genverantwortlich gestaltet sein, Lernprozesse und Kompetenzentwicklung sol-
len ermoéglicht werden. Eine Schllsselrolle fur die erfolgreiche Umsetzung or-
ganisationsbeeinflussender und gesundheitsforderlicher MaRnahmen kommt

der addressatenspezifischen Prozessbegleitung zu.

9.2 Handlungsfelder im Justizvollzug

Malnahmen zur Gesundheitsforderung umfassen neben der angesprochenen
Individualebene die Organisation selbst mit ihren Eigengesetzlichkeiten und
systemimmanenten Besonderheiten. Hier gilt es zunachst, den neugierigen und
wohlwollenden Blick auf Vorhandenes zu richten, nach den im System beste-
henden ,Nischen® zu suchen und Neustrukturierungsprozesse anzuregen. Un-
ter Behordlichem Gesundheitsmanagement im Justizvollzug werden sowohl der
Erhalt und die Wiederherstellung von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Mit-
arbeiter als auch der Erhalt der Funktionsfahigkeit der Behorde — mithin die
Umsetzung des gesellschaftlichen Auftrages der Resozialisierung — verstanden.

Beide Ebenen bedingen und beeinflussen einander.
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Arbeitsfahigkeit und Organisation
Gesundheit

Abbildung 51: Interventionsebenen im BGM-Prozess

Zunachst soll das Augenmerk jedoch auf die fur den Justizvollzug Thiringen
verifizierten Handlungsfelder gerichtet werden. Die nachfolgend dargestellten
Themenschwerpunkte, in Abbildung 52 komprimiert abgebildet, sind in allen
Anstalten des Landes in unterschiedlicher Gewichtung in den Blick zu nehmen.

Nicht alle sind ausreichend und umfassend dargestellt und diskutiert. Die kon-
kretisierende Analyse der den Themen zugrunde liegenden Inhalte bleibt den
hier und im Folgenden beschriebenen Prozessschritten im Gesundheitsmana-
gement des Thuringer Vollzuges Uberlassen. Auch wenn die Themen auf den
ersten Blick anstaltstubergreifend relevant erscheinen, kommt der Malinahmen-
generierung vor Ort dennoch eine Schlisselfunktion zu. Die Individualprifung

steht demnach immer an erster Stelle.
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Abbildung 52: Handlungsfelder im Justizvollzug

9.2.1 Differenzierte Fehlzeitenanalysen

,Zahlen sind ein vorzugliches Instrument, hohe Komplexitat in einen Rahmen zu
bringen, der einfach, Uberschaubar ist, Vergleichbarkeit schafft und durch einfa-
che Rechenoperationen verandert, erweitert oder auch verengt werden kann“
(Gratz, 2012, 2). Die globale und undifferenzierte Darstellung von Fehlzeiten,
wie sie aktuell praktiziert wird, bietet Momentaufnahmen der Situation einer je-
weiligen Organisation, bezogen auf festgelegte Zeitfenster. Sie erklaren jedoch
nicht, wie diese Zahlen, mithin die vorliegende Situation, entstanden sind. Die
Komplexitat der Faktoren, die hinter den Zahlen in jedem Fall anzunehmen ist,
kann dadurch nicht erhellt werden. Erhalten Zahlen jedoch eine allzu grof3e Be-
deutung, kann auf organisatorischer Ebene ein Zustand eintreten, der es auf

personaler Ebene nahezu unmoglich macht, die hinter den Zahlen liegenden
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Prozesse und Ursachen inhaltlich und konkret zu beschreiben (vgl. ebenda, 3).
Fir eine vertiefende Analyse empfiehlt es sich, neben alters- und geschlechts-
spezifischen sowie anlassbedingten Erhebungen (Beférderungszeitraume) wei-

tere Aspekte zu untersuchen, und zwar auf der Grundlage von

e funktions- und tatigkeitsbezogenen Erhebungen,

e krankheitsspezifischen Erhebungen,

e personenbezogenen Fehlzeiten sowie

e Fehlzeiten in Abhangigkeit der Anforderungs- und Belastungsstruktur

des Arbeitsplatzes.

Gerade die Anforderungs- und Belastungsstruktur hat einen wesentlichen Anteil
daran, wie haufig Mitarbeiter fehlen und vor allem wie lange sie dem Arbeits-
platz fernbleiben. Es ist inzwischen erwiesen, dass Mitarbeiter auf einem Ar-
beitsplatz, der Uber eine einfache Struktur und wenig Handlungsspielraum ver-
fugt, Uberdurchschnittlich haufig fehlen, wohingegen Mitarbeiter, die auf einem
Arbeitsplatz mit komplexen Strukturen und viel Handlungsspielraum beschaftigt
sind, deutlich seltener fehlen (vgl. Barmer Gesundheitsreport 2007). Auf der
Basis des gewonnenen Zahlenmaterials konnen dann zielgerichtete qualitative

Analysen aufbauen.

9.2.2 Aus- und Fortbildung

Justizvollzug stellt ein komplexes System sozialer Dienstleistungen dar. Die
Anspriche an die Fachkrafte innerhalb dieses Systems sind in den vergange-
nen Jahren gewachsen. Das Berufsbild des Strafvollzugsbediensteten stellt, wie
hier umfassend diskutiert und veranschaulicht, erkennbar hohe Anforderungen
sowohl an die fachliche Qualifikation und Weiterentwicklung sowie das Verant-
wortungsbewusstsein als auch an die emotionalen und sozialen Kompetenzen.
Die Aufgabenstellungen erfordern eine standige Anpassung an innere und au-
Rere Bedingungen. Handlungskompetenz und Fahigkeit werden damit zu zent-
ralen Faktoren. Einerseits besteht das Aufgabenprofil der Sicherung und ande-
rerseits das der Behandlung und Therapie von straffallig gewordenen Men-

schen. Die Gewichtung hat sich in den letzten Jahren klar verschoben mit der
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Folge, dass auch die im Vollzug Tatigen ihre Kompetenzen an diese neue Aus-
gangssituation anpassen mussen. Insbesondere die umfassenderen Behand-
lungs- und Therapieangebote erfordern einen Uber das Mal3 der Sicherung hin-
ausgehenden Kontakt und Bezug zu den Inhaftierten. Im Rahmen eines umfas-
senden Diagnoseverfahrens sollen die fur die Straffalligkeit ursachlichen Fakto-
ren und Entwicklungspotenziale ermittelt werden, um sie sodann in einem diffe-
renzierten, individuellen Vollzugs- und Eingliederungsplan auszufiihren, regel-
malfig zu Uberprifen und kontinuierlich fortzuschreiben. Das neue, (zum Zeit-
punkt der abschlieBenden Bearbeitung) noch nicht verabschiedete Landes-
strafvollzugsgesetz formuliert dazu klare Anforderungen an das Personal. Die-
ses soll in Zukunft individuell, regelmafig und bedarfsgerecht fortgebildet und
gefordert werden. Konkretisieren lasst sich diese zunachst noch als Absichtser-
klarung zu verstehende Maxime durch eine vom Ziethener Arbeitskreis (2012,
176) formulierte Erklarung: ,Die Auswahl von Mitarbeitern des Vollzuges muss
in besonderem Mal} Qualitaten wie Empathie- und soziale Kommunikationsfa-

higkeit, intrinsische Motivation u. v. m. berucksichtigen.”

Die Uber die Skala ,Berufsethos® abgefragten Kompetenzen gewinnen dem-
nach mehr denn je an Bedeutung. Einen zentralen Stellenwert erhalt hier die
Aus- und Fortbildung der Bediensteten. Komplexe Anforderungen, vordergrun-
dig auf emotionaler und sozialer Ebene angesiedelt, erfordern eine regelmalige
Aktualisierung der erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie
zugleich eine Reflexion der eigenen professionellen Rolle. Der Mitarbeiter muss
sich kontinuierlich mit sozialen und organisatorischen Veranderungen ausei-
nandersetzen, die Nutzenperspektive sollte erkennbar sein. Die Schaffung ziel-
gruppengerechter und angemessener Lernsettings wird als zielfiUhrend erach-
tet. Scholer und Lendner (vgl. 2012, 12) bezeichnen in ihren Ausfihrungen zu
einer nachhaltigen Personalentwicklung Bildungsangebote und Qualifizierungen
von Mitarbeitern als Investitionen in die Zukunft. Derzeit werden Kosten flr
Fortbildungen im Justizvollzug zunachst vorrangig als Ausgaben betrachtet und
stellen in Zeiten fiskalischer Engpasse einen zusatzlichen Belastungsfaktor dar.
In der Folge reduziert sich die Angebotspalette auf die Themen, die als soge-
nannte Inhouse-Seminare moglichst kostenneutral oder unter geringer finanziel-

ler Belastung durchgefuhrt werden konnen. Externe Referenten zu gewinnen,
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ist aufgrund des geringen Budgets nicht oder nur aullerordentlich begrenzt

moglich.

Far die nach wie vor fortbildungswilligen Mitarbeiter ergibt sich eine weitere Er-
schwernis, die in den hohen Krankenstanden begrindet liegt. Interessensbe-
kundungen koénnen nicht realisiert werden, da zuvorderst die Dienstgeschafte in
den Haftanstalten gesichert werden mussen. Fortbildungsangebote werden
dann in Einzelfallen wegen mangelnder Teilnehmerzahlen gestrichen. Damit
lauft das Fortbildungsangebot Gefahr, in seiner Durchfihrung an viele ,positive
Umstande gekoppelt* zu sein. Aus einer Hauptaufgabe innerhalb der Personal-
entwicklung wird damit eine Nebensache, womit man sich vom Anspruch einer
nachhaltigen Bildungsarbeit im Justizvollzug weit entfernt. Um Fortbildung ef-
fektiv zu gestalten, missen ,zunachst Wirksamkeit, Nutzen und Nachhaltigkeit
nachgewiesen werden“ (Scholer/Lendner, 2012, 12). Bildungsmaflnahmen sol-
len sich am aktuellen institutionellen Bedarf, sowohl in gesellschaftlicher als
auch in fachlicher Sicht, orientieren. Neben der inhaltlichen Weiterentwicklung
dauerhaft relevanter Schwerpunktthemen mussen auch gezielt neue, bedarfs-
bezogene Qualifizierungsthemen in das Angebot aufgenommen werden. Daflr
sollten die Anforderungen des Arbeitsplatzes und die Arbeitsaufgabe selbst mit
den vorhandenen Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten des Mitarbeiters
abgeglichen werden. Eine derart fundierte Bedarfsermittiung gibt Aufschluss
uber die Themen, die zum Erhebungszeitpunkt prasent und bearbeitungswurdig
sind. Soll Fortbildung zudem auch sinnstiftenden Charakter haben, so muss
neben der Wissensvermittlung an die Mitarbeiter gleichfalls die Aufbereitung der
strukturellen Verhaltnisse berucksichtigt werden, damit der zurlickgekehrte Mit-
arbeiter Erlerntes in den realen Bezligen umsetzen und anwenden kann. Fur
die individuelle Behandlung konkreter Themenstellungen aus einzelnen Anstal-
ten oder Funktionsbereichen bietet sich die zielgerichtete, organisationsbezo-
gene Bearbeitung an. Eine fundierte Konzipierung derartiger Schulungen setzt
die Beteiligung der relevanten Funktionsbereiche voraus. Insbesondere The-
men wie Anerkennung und Wertschatzung, Gesprachsfuhrung und Konfliktma-
nagement sollten anstaltsbezogen vermittelt werden, um die Inhalte in die dorti-

gen Strukturen erfolgreich einbetten zu kdnnen.
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Far Scholer und Lendner (2012, 13) ist Fortbildung dann als nachhaltig einzu-

stufen, wenn sie verschiedene Kriterien erfullt. Dazu gehoren

e die Ableitung aus Ubergeordneten Strategien und Zielen sowie die Un-

terstutzung der Umsetzung,

e Fortbildung als Ergebnis einer gezielten Steuerung und keine Fortbildung

nach dem ,Giel3kannenprinzip®,

e umsetzungsorientierte Fortbildung, die einen konkreten, transparenten

und nachvollziehbaren Nutzen schafft.

Gratz (2007, 122,128) hat diesbeziigliche Uberlegungen bereits 1993 fiir den
Vollzug konkretisiert. In seinem Verstandnis sind adaquate Fortbildungen drin-
gend notige Bausteine einer professionellen Personalfuhrung, deren Umset-
zung heute wichtiger denn je erscheint. Spezifischen Handlungsbedarf sieht er
in den nachfolgenden Themenschwerpunkten im Bereich der Personlichkeit:
Starkung der Personlichkeit, Zunahme der Selbstsicherheit durch das Erlernen

von zielfuhrenden Handlungsstrategien. Hierzu gehdren

a) der Umgang mit den Inhaftierten (Optimierung der Gesprachsfuhrung,
Erlernen von deeskalierendem und lI6sungsorientiertem Verhalten),

b) Systempravention und Konfliktkultur (das Erkennen von Organisations-
zusammenhangen und Konflikten innerhalb der Institution)

c) sowie eine Mitarbeiterkultur (Optimierung der Zusammenarbeit und des

informellen Erfahrungsaustausches),

deren Inhalte gerade in der aktuellen Zeit eine herausragende Glltigkeit besit-

zen.

9.2.3 Kommunikations-, Konflikt- und Beschwerdekultur

Das nachste Handlungsfeld umfasst Kommunikations- und Informationsstruktu-
ren sowie Prozesse auf allen Ebenen — sowohl auf gleicher, hdherer oder tiefe-
rer Ebene sowie zwischen diesen Ebenen und innerhalb der eigenen Behorde

als auch im Umgang mit anderen Behorden, Institutionen und Netzwerkpart-
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nern. Unter Kommunikations- und Informationsmedien sind Dienstbesprechun-
gen, Konferenzen, Ubergaben zwischen den Dienstschichten, Team- und Fall-
beratungen sowie Berichte, Telefonate und E-Mail-Kontakte zu verstehen. Ei-
nen besonderen Stellenwert nehmen in dieser Betrachtung standardisierte und
strukturierte, demnach anlass-, ziel- und I6sungsorientierte Besprechungen ein.
Die aktuelle Besprechungskultur sollte auf Bedarf, Notwendigkeit und Zielorien-
tierung geprift und entsprechend modifiziert werden. Verantwortlichkeiten und

Wege der Nachweisfihrung zur Qualitatssicherung sind dabei festzulegen.

Besonderes Augenmerk muss auf die Entwicklung der Fahigkeit zu einem kon-
struktiven Dialog gelegt werden. Die zuweilen noch immer bestehende ,Ver-
kindungsmentalitat” in Konferenzen hat die Mitarbeiter augenscheinlich verler-

nen lassen, sich in einen dialogischen Austausch einzubringen.

Nach ,besonderen Lagen®, beispielsweise der Verbringung eines Gefangenen
in den besonders gesicherten Haftraum, schweren Selbstverletzungen eines
Gefangenen oder Ahnlichem, empfiehlt sich eine standardisierte Teamnachbe-
sprechung mit allen beteiligten Mitarbeitern. Dies dient einerseits der Stressbe-
waltigung und andererseits der Rekapitulation von Handlungsablaufen, mit dem
Ziel der Uberpriifung von Notwendigkeit, Angemessenheit und Optimierung.
Diese Methode gibt den Beteiligten die Mdglichkeit, den Sachverhalt emotional
und sachlich zu rekonstruieren und daraus resultierend eine Nachweisfuhrung
zu erstellen. Herausragende Bedeutung hat in diesem Kontext eine gesprachs-
offene und lésungsorientierte Fehlerkultur. Demnach ist nicht die Frage nach
der Schuld, sondern die Frage nach dem Ablauf und der Beteiligung der Betref-
fenden zu stellen. Die hier investierte Arbeitszeit dient dem Erhalt von Hand-
lungsfahigkeit, offenbart aktuelle Fehler und ermdglicht eine zukunftige Losung.
Zugleich wird auf diesem Wege eine Qualitatssicherung vorgenommen. Anfang-
lich wird den Beteiligten zu vermitteln sein, dass es sich nicht um eine (weitere)
Mehrbelastung, sondern um einen der Handlungssicherheit dienlichen Prozess
handelt, der bei entsprechender Grundstruktur durchaus weniger Zeit in An-

spruch nimmt, als von den Betreffenden beflrchtet.

Uberhaupt sollten Teamarbeit und die Definition festgelegter Teamstrukturen
uber die ,reine dienstplanerische Verwendung® hinaus entwickelt und erprobt
werden. Feste Teams mit klaren Verantwortlichkeiten, Zustandigkeiten — bei-
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spielsweise in Form eines Bezugsbehandlungssystems — und zugewiesenen
Handlungsspielraumen ermoglichen den Mitarbeitern die Identifikation mit ihrer
Arbeitsaufgabe. AuRerdem tragen sie dazu bei, mogliche — oft aufgrund des
Bewusstseins Uber die ,beliebige“ Austauschbarkeit — motivationsbedingte Ab-
wesenheiten zu reduzieren. Es lasst sich nachweisen, dass die Fehlzeiten in
festen Teams, wenn die Zusammensetzung optimal abgestimmt ist, geringer
sind als in Grolteams. Ganz im Verstandnis von Senge (2009, 257) ,mussen
Teams lernen, wie sie es sich zunutze machen kdnnen, dass viele Kdpfe po-
tenziell mehr wissen, als einer®. Die tatsachliche Einbindung der Mitarbeiter in
Teamstrukturen impliziert moglicherweise die Aufgabe streng hierarchischer
Denkgebaude. Durch das Schaffen von klaren Verantwortlichkeiten innerhalb
von Klein- wie auch Groteams fur bestimmte Teilziele des Resozialisierungs-
prozesses und durch die Gestaltung durchlassiger Abgrenzungen zwischen den
Teams und Ebenen wird real praktizierte Zusammenarbeit moglich. Nach Sen-
ge sind ,Teams Mikroorganismen der groReren Organisation®. Folgt man die-
sem Verstandnis, so ist ,es also nicht Uberraschend [...], dass die Abwehrmus-
ter, die die groere Organisation kennzeichnen, auch das Team charakterisie-
ren“ (Senge, 2009, 275). Selbst wenn bereits bestehende Teams auf diese
Neuorganisation zunachst mit Abwehrverhalten reagieren und bestehende
Strukturen bewahren wollen, so liegt es in der Kompetenz des Prozessbeglei-
ters, mogliche Konflikte aufzunehmen, aufzulésen und deren Potenzial fur den

Gesamtprozess nutzbar zu machen.

a) Informationskultur

Informationswege und -ketten bedirfen, bezogen auf ihre Inhalte und Adressa-
ten, einer erweiterten Transparenz. Im Rahmen der Befragungen gaben die
Mitarbeiter an, dass sie in der aktuellen Praxis nicht ausreichend Uber die ihr
Arbeits- und Handlungsfeld betreffenden Sachverhalte informiert seien. Zudem
fehle die Rickmeldung zu eingeleiteten und weiter verfligten Prozessen, Ablau-
fen und Ergebnissen. Zuweilen entstand der Eindruck, dass der einzelne Uber
keine Prozessverantwortung verfigt und dadurch seine Handlungssicherheit

und -fahigkeit in der konkreten Situation vor Ort reduziert wird.
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Als zielfUhrend in diesem Kontext erweist sich insbesondere die verbesserte
Nachvollziehbarkeit von Entscheidungen, die damit fur den Einzelnen versteh-
bar werden. Hinreichende Erlauterungen unterstutzen das Verstandnis, was
nicht zwingend Einverstandnis impliziert, das sicher oft winschenswert, jedoch
nicht Voraussetzung fur den Prozess ist. Prozesse sollten so gestaltet werden,
dass alle Beteiligten Uber das Ergebnis und den Abschluss in Kenntnis gesetzt
werden. Innerhalb der Vielfalt der Kommunikations- und Informationswege ist
auch hier eine Uberpriifung und moglicherweise die Reduktion auf konkrete, fiir
die Erfullung der Aufgabe dienliche Sachverhalte indiziert. Insbesondere unter
Beachtung der Hierarchie und des dadurch eintretenden Verlustes an Informa-
tionen nimmt die Prifung und Verbesserung der Informationskultur einen hohen
Stellenwert ein. Gerade weil ,Hierarchien in jeder Zwischenstufe Veranderun-
gen von Informationen verursachen; au’erdem oft die Eigeninitiative und das
Verantwortungsbewusstsein und damit die Arbeitsmotivation hemmen® (Wydra,
2001, 161), ist der Blick innerhalb des Gesamtprozesses auch auf diesen Fak-
tor zu richten. Eine wesentliche Voraussetzung fur ein Umdenken stellt dabei
ein hohes Mal® an Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit sowie das Den-

ken und Handeln im Gesamtinteresse der Organisation dar.

,0en kritischsten Engpassfaktor stellt dabei der Mensch mit seinen Eigenarten

und Eigensinnigkeiten® (ebenda, 161).

b) Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit, bereichsubergreifender Aus-
tausch und Klima

Erfolgreiches, qualitativ hochwertiges und nachvollziehbares sowie am gesetzli-
chen Auftrag orientiertes Arbeiten setzt eine konstruktive und kooperative Zu-
sammenarbeit aller am Prozess Beteiligten voraus. Soziale Integration, Koope-
ration und gelingende Kommunikation erhalten zudem gesund und unterstutzen
damit die soziale Integration des Einzelnen. ,Soziale und emotionale Kompe-
tenz verdienen neben kognitiver Kompetenz mehr Aufmerksamkeit, weil hohe
Kooperationsfahigkeit eine zentrale Voraussetzung® fur das Gelingen des ge-
sellschaftlichen Auftrages ist und ,weil sie positive Auswirkungen auf die Ge-
sundheit hat* (Damasio 1994; Bauer 2008, zit. nach Badura, 2010, 63).
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Zusammenarbeit umfasst in dieser Betrachtung den wechselseitigen Umgang
innerhalb und auflerhalb der eigenen Hierarchieebene. Zu beachten sind zwi-
schenmenschliche und informelle Beziehungen sowie die strukturellen Bedin-
gungen und Regelungen. Eine Offnung der derzeit nach aulen geschlossenen
einzelnen Arbeits- und Funktionsbereiche erscheint unabdingbar, um Transpa-
renz, Rollen- und Aufgabenklarheit sowie daraus resultierend eine Verzahnung
einzelner Bereiche ermoglichen zu konnen. Vorausgesetzt ist hier die Bereit-
schaft der Beteiligten, den eigenen Kompetenzbereich sachlich und transparent
darzustellen und mit Kooperationspartnern innerhalb der eigenen Behdrde in
einen gesunden (konstruktiven) Dialog und Austausch zu treten. Die Optimie-
rung der Zusammenarbeit aller Bereiche wird als zentraler Schlissel verstan-
den, der zunachst einmal die Basis schafft, um Uber die anderen Handlungsfel-
der Uberhaupt ins Gesprach kommen zu koénnen. Zentrales Augenmerk liegt

dabei auf der Schaffung einer Kultur des gemeinsamen Handelns.

MaRnahmen, die zur Verbesserung des Anstaltsklimas beitragen, finden sich in
allen aufgefuhrten Handlungsfeldern wieder. Die Vorschlage und Anregungen,
die von den Mitwirkenden im Rahmen der Befragungen eingebracht wurden,

sollten hier einflieRen. Als Schwerpunkte haben sich u. a. herauskristallisiert:

e Anerkennung und Wertschatzung sowohl vertikal als auch horizontal
e Konstruktive Kommunikations- und Konfliktkultur
e Soziale Unterstitzung von Kollegen und Vorgesetzten

e Starkung/Wiederentdeckung des Gemeinschaftsgefthls
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9.2.4 Flhrungsverhalten

Eine der wichtigsten Stellschrauben fur die Gesundheit der Mitarbeiter sind die
FUhrungskrafte. Verschiedene Forschungsergebnisse haben inzwischen ein-
drucksvolle Belege daflir erbracht, dass neben dem wichtigen Belohnungsmittel
Geld auch nichtmonetare Gratifikationen in Form von Wertschatzung geleisteter
Arbeit und Anerkennung der Mitarbeiter durch ihre Vorgesetzten einen starken,
direkten Einfluss auf deren Gesundheit haben (vgl. Siegrist/Dragano, 2007, 25).
Angemessenes FuUhrungsverhalten ist daher ein wichtiges Postulat gesund-
heitsforderlicher Personalentwicklung und sollte systematisch geschult werden
(vgl. ebenda). Voraussetzung daflr ist die klare inhaltliche Beschreibung der

FUhrungsposition und der dazugehdrigen Aufgaben und Verantwortlichkeiten.

Unter FUhrungsverhalten ist in diesem Zusammenhang das Verhalten auf allen
FUhrungsebenen innerhalb der Hierarchie, die konkrete Einzelperson, deren
individuelles Verhalten und ihre Vorbildfunktion zu verstehen. Erganzt wird die-
se Betrachtungsweise durch die aktuellen strukturellen und organisatorischen
FUhrungsbedingungen, die Form der Hierarchie und der Kompetenzverteilung

anhand des Geschaftsverteilungsplanes.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studien werfen in diesem Zusammenhang
verschiedene, auch kritisch zu betrachtende Fragen auf. Bei der Interpretation
der Daten muss jedoch berticksichtigt werden, dass diese noch nicht vertiefend
und umfassend analysiert wurden. Eine aktuelle Bestandsaufnahme zeigt, dass
der Uberwiegende Teil der Mitarbeiter in Vorgesetzten- und Flihrungsfunktionen
aufgrund seiner fachlichen Expertisen oder langjahrigen Berufserfahrungen
eingesetzt ist. Insbesondere bei Fuhrungskraften der unteren Fihrungsebene
(Abteilungsdienstleiter), aber auch unter den Fuhrungskraften im mittleren Ma-
nagement ist eine Unklarheit beztglich der eigenen Rolle und Verantwortlichkeit
wahrzunehmen. Innerhalb der hierarchischen Strukturen befinden sich nahezu
alle Fihrungskrafte in einer sogenannten ,Sandwichposition“ zwischen den An-
forderungen der Kollegen und denen der nachst héheren Vorgesetzten. Ver-
antwortlichkeiten sind haufig nicht klar definiert, Machtverhaltnisse nicht abge-
grenzt. Nicht selten verstehen sich diese Mitarbeiter selbst nicht als Fuhrungs-
kraft mit Personalverantwortung, sondern vielmehr als Leiter/in einer (Funkti-

ons-)Abteilung.
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Dieses Rollenverstandnis wird dadurch verstarkt, dass die FUhrungskrafte for-
mell keine klar beschriebene Vorgesetztenfunktion innehaben. Faktisch Uber-
nehmen sie im Alltag tatsachlich nur einen geringen Teil der Fihrungsfunktio-
nen, hier beispielsweise die klar definierte inhaltliche Leitung eines Teams, im
Wissen um Teamstrukturen und Verantwortungszuschreibungen innerhalb des
Teams. Dennoch wird von ihnen mehr erwartet, als sie derzeit zu leisten ver-
mdgen. Keiner der Betreffenden hat eine spezifische FlUhrungskraftekompe-
tenzausbildung durchlaufen. Insofern sind die Flhrungskrafte derzeit gar nicht
imstande, den hohen an sie gestellten Anforderungen gerecht zu werden, da
sie einerseits keine ausreichende Kenntnis Uber ihre Rolle haben und ihnen
andererseits klare Instrumente zur Gestaltung fehlen. ,Flihrungskrafte eréffnen
Gestaltungsspielraume, pragen Klima, ermoglichen Weiterentwicklung®
(Matyssek, 2009, 32) und tragen dazu bei, dass die ihnen unterstellten Mitarbei-
ter entsprechend ihren Qualifikationen eingesetzt werden und die Moglichkeit
zur Weiterbildung haben. Fuhrungskrafte bilden demnach eine Arbeitsbedin-
gung, die gleichermalien als Ressource der Organisation wie auch als Ursache
fur arbeitsbedingte Erkrankungen gesehen werden kann. Im Haus der Arbeits-
fahigkeit wird den Fuhrungskraften eine groRe Verantwortung zugeschrieben.
Um dieser Verantwortung gerecht werden zu kénnen, bedarf es zuvorderst der
Klarung verschiedener Besonderheiten und Fragen unter Beachtung des Um-
standes, dass nahezu jede Fuhrungskraft innerhalb der hierarchischen Struktur

selbst einem Vorgesetzten unterstellt ist:

e Wie und wodurch definiert sich die Rolle einer jeden Flhrungskraft in der
Organisation? Ist das Anforderungsprofil an diese Rolle beschrieben und
den Rolleninhabern bekannt?

e Sind Zustandigkeiten sowie Kompetenz- und Verantwortungsbereiche
klar beschrieben, abgegrenzt und bekannt? Wo und in welcher Form gibt
es Rollen- und Zustandigkeitsiberschneidungen?

e Verflgt die Fuhrungskraft Uber Personalverantwortung und in welcher
Form wird diese praktiziert (Mitarbeitergesprache, Zielformulierungen,

Beurteilungen)?
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Um zunachst klar beschreiben zu kdnnen, wodurch sich eine Fuhrungskraft im
Justizvollzug auszeichnet, muss im Vorfeld ein Abgleich zwischen Ist- und Soll-

Zustand erfolgen.

Denkbar ware beispielsweise folgende, in Anlehnung an Becker modifizierte

Vorgehensweise:

Ist-Zustand:

Welches
Qualifikationsprofil
bringt der Mitarbeiter
ein (Ausbildung,
Studium, Weiterbildung,
Erfahrungswerte)?

Welches Potenzialprofil

Soll-Zustand

Welches
Anforderungsprofil
ergibt sich aus der
Funktions- oder
Stellenbeschreibung?

Ausgleich des Ist-Soll-
Zustandes durch
regelmaRigen Abgleich

(Fachkenntnis,

Ist die Tatigkeit genau

Flhrungskompetenzen, beschrieben?

Transferfahigkeit) bringt
der Mitarbeiter mit?

Sind die Anforderungen
definiert?

Ist das
Anforderungsprofil
veranderbar?

Welches
Entwicklungspotenzial
ist zu verzeichnen?

Abbildung 53: Ist-Soll-Modell (modifiziert nach Becker, 2005 und 2009, Folie 25 ff.)

Sind die Rolle und die Funktion von Fuhrungskraften innerhalb der Organisation
klar definiert und abgegrenzt, kdnnen bedarfsorientierte und zielfihrende Quali-
fizierungen entwickelt werden. Dies impliziert zugleich eine Einflussnahme auf
die Verhaltnisse, um erlernte FUhrungsinstrumente in der Organisationsstruktur
verankern zu kénnen. Die bloRe Vermittlung von Fuhrungsverhalten verliefe
ohne nachhaltige Verankerung, da im Vorfeld eine Klarung dieser fundamenta-

len Fragen fehlen wirde.
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9.2.5 Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Umsetzung der
Arbeitsaufgabe

Eine nicht optimale Abstimmung der Arbeitsaufgabe und das Fehlen einer ziel-
gerichteten Umsetzung vorhandener Qualifikationen und Kompetenzen kdnnen
zu Belastungsreaktionen fihren. Unzufriedenheit, Unterforderung oder Uberfor-
derung und Demotivation konnen die Folge sein. In Zeiten einer zunehmenden
Arbeitsverdichtung durch Personalabbau bei gleichzeitig hohen Krankenstan-
den empfiehlt sich die regelmaRige Uberpriifung und Analyse der Geschéfts-
prozesse sowie der Funktionalitdt von Arbeitsablaufen, Regelungen, Verfu-
gungslagen und Besprechungssystemen. Der Trend sinkender Gefangenen-
zahlen setzt sich fort, die Aufgabenfulle, die Intensitat und die Inhalte andern
sich. Neben der auch in diesem Handlungsfeld notwendigen konkreten Definiti-
on von Stellenprofilen in allen Funktionsbereichen (analog zur Verfahrensweise
bei den Flhrungskraften) sowie der Bereinigung von Uberschneidungen und
Doppelzustandigkeiten gewinnt die Qualifizierung der Mitarbeiter hochste Be-
deutung. Dienstliche Engpasse durfen nicht weiterhin Argument und Grundlage
fur die Nichtteilnahme an Fortbildungsveranstaltungen sein. Ebenso muss auch
unter Beachtung der begrenzten fiskalischen Mittel gepruft werden, welche Op-
tionen auler den bereits existierenden in Betracht gezogen werden konnen.
Modifizierte, themenspezifische und auf die einzelne Anstalt ausgerichtete Fort-
bildungsveranstaltungen konnten — in einem begrenzten Zeitrahmen verwirk-
licht — durchaus dem Anspruch einer Weiterbildung gerecht werden. In Zeiten
begrenzter Ressourcen auf allen Ebenen bedarf es eines Umdenkprozesses
und der Generierung von Alternativen, um Qualitat zu sichern und zu optimie-

ren.

9.2.6 Personal-, Organisations- und Qualitatsentwicklung

In Bezug auf die Personal- und Organisationsentwicklung im Justizvollzug ist
zunachst ein eklatanter Datenmangel zu beklagen. Hingegen liegen Erkennt-
nisse Uber den Gesundheitszustand, die Arbeitsbedingungen, die Zufriedenheit
innerhalb der Organisation und vereinzelt auch Uber in Gang gesetzte Prozesse
vor. Welche Wirkung diese haben, ob Erfolge anhand Veranderungen verzeich-
net werden konnen, daruber ist noch nichts bekannt. Will Strafvollzug Qualitat
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entwickeln und sichern, bedarf es jedoch nicht nur der Erforschung von Be-
handlungsprogrammen, sondern auch der Schaffung von organisatorisch-
institutionellen Rahmenbedingungen. Nach Gratz (1998) ist die ,Leistungsfahig-
keit von Organisationen im Allgemeinen und ganz besonders in Dienstleis-
tungsorganisationen von der Freude der Mitarbeiter/innen an der Arbeit abhan-
gig, vor allem auch davon, dass sie ihre Arbeit tatsachlich als ihre Arbeit anse-
hen“ (Gratz, 1998, 20 f.).

Voraussetzung flr eine neue Kultur der gesundheitsforderlichen Zusammenar-
beit in der Organisation ist nicht nur eine gelungene Implementierung gesund-
heitsunterstitzender Arbeitsbedingungen in einer Organisationseinheit, sondern
maoglichst im gesamten System. Personalpsychologische Studien (Treier, 2012)
belegen, dass sich der Erfolg einer Organisation aus Personalsicht auf folgende
Aspekte griindet (vgl. Treier, 2012, 8):

e Basis Gesundheit: Gesundheitsfordernde Arbeitsbedingungen in Verbin-
dung mit Mitarbeitern, die auf die Dauer arbeitsfahig sind, versprechen
eine gesunde Organisation.

e Basis Motivation: Die Vermeidung eines Motivationsinfarkts durch
Anreizsysteme, die nur Deckeneffekte aufweisen und keinen Platz zum
Jonglieren zulassen, sowie eine zielbezogene, auf Selbstverantwortung
und Handlungsspielrdaume ausgerichtete Aufgabengestaltung schaffen
die Schubkraft, die Aktivitat und Wandel einer lebenden Organisation
ermoglichen.

e Basis Kompetenz: Die Abkehr von einem formalisierten Qualifizierungs-
konzept unter Berlcksichtigung lebenslangen Lernens erfordert die Be-
stimmung individueller Kompetenzprofile. Dabei wird Kompetenz als ein
mehrdimensionales Konstrukt aus Fach-, Methoden-, Sozial- und Medi-
enkompetenzen gefordert.

e Basis ldentifikation: Werte sind handlungsbezogen zu Ubersetzen und zu
adressieren. Sie sollten sichtbar gemacht werden.

In der Quintessenz dieser Studie zeigt sich, dass der Grofteil der Merkmale
uber den traditionellen Bereich der gesundheitsbezogenen Verhaltenspraventi-

on hinausgeht und sich in strukturellen InterventionsmafRnahmen der Organisa-
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tionsentwicklung wiederfindet. Insbesondere wird die hohe Relevanz der Aner-
kennung des Personals als wertschaffenden Faktor und die daraus resultieren-
de Notwendigkeit, diesen entsprechend zu férdern und zu entwickeln, darge-
legt. Bemuhungen zur Entwicklung einer gesunden und professionellen Berufs-
kultur bedurfen parallel zur Standardisierung und Professionalisierung von Be-
handlungsprogrammen gleichzeitig einer inhaltlich und sachlich prazisen Be-

stimmung der Kriterien fir die Zumessung der Eigenschaft ,professionell®.

9.3 Prozessgestaltung im BGM Justizvollzug
9.3.1 Grundsatze

Gesundheit und Arbeitsfahigkeit sind das zentrale Gut eines leistungsstarken
und leistungsfahigen Justizvollzuges. Ubergeordnetes Ziel aller Bestrebungen
innerhalb des Prozesses ist der Erhalt der Funktionsfahigkeit des Justizvollzu-
ges und die Bewahrung der Arbeitsfahigkeit seiner Mitarbeiter. Eine Implemen-
tierung gesundheitsforderlicher Strukturen im Justizvollzug zielt auf die ganz-
heitliche Gestaltung auf den Ebenen der Systempravention (Schaffung von
gesundheitsforderlichen und die Gesundheit erhaltenden Strukturen sowie die
Einflussnahme auf die Verhaltnisse innerhalb der Organisation) und der Verhal-
tenspravention (Férderung von eigenverantwortlichem, gesundheitsférderlichem
Verhalten der Mitarbeiter), unter Beachtung der Systemkomplexitat. Gleichzeitig
verknupft das Gesundheitsmanagement die ihm innewohnenden Mallnahmen
mit bereits bestehenden praventiven und korrektiven Konzepten aus dem Ar-
beitsschutz, dem betrieblichen Wiedereingliederungsmanagement (BEM) sowie
der Personal- und Organisationsentwicklung. Das Behérdliche Gesundheitsma-
nagement umfasst demnach die Gesamtheit aller MalRnahmen, die der Sicher-
heit und dem Gesundheitsschutz bei der Arbeit, der Gesundheitsférderung und
der betrieblichen Wiedereingliederung gem. § 84 Abs. 2 SGB IX dienen. Die
Durchfuhrung dieser Mal3nahmen stellt eine rechtliche Verpflichtung dar, insbe-
sondere zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit im Sinne von § 32
Abs. 1 ArbSchG vom 07.08.1996. Gesundheitsmanagement im Justizvollzug
kann nur dann erfolgreich sein, wenn sich alle Beschaftigten damit identifizie-

ren, wenn sie partizipieren (kdnnen) und sich dauerhaft eigenverantwortlich um
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ihre Gesundheit kimmern. Gleichwohl muss die Behorde bestrebt sein, Organi-
sationsstrukturen auf den Prufstand zu stellen, strukturell bedingte gesundheitli-
che Belastungen am Arbeitsplatz aufzudecken und zielfhrend konstruktive
Neuerungen und Veranderungen anzustreben und umzusetzen. Vermeidbare
Belastungen sollen abgebaut, unvermeidbare gemildert oder durch aktive Ge-

gensteuerung kompensiert werden.

9.3.2 Struktur

,Aus der Gesundheitspsychologie liegen inzwischen Erkenntnisse vor, dass
viele Einflussversuche zwar kurzfristig wirksam sind, aber langfristig versagen*
(Leventhal/Hirschmann 1982, zit. nach Zimolong et al. 2008, 106). Es empfiehlt
sich daher, die Einflussnahme und die formulierten Anderungsabsichten — ins-
besondere hinsichtlich der organisationalen und strukturellen Faktoren — in
,homoopathischen Dosen®, also in einem wohldosierten Tempo und in mehre-
ren Schritten zu praktizieren, insbesondere dann, wenn zugleich Umstrukturie-
rungen, Veranderungen in den gesetzlichen Rahmenbedingungen und politi-
sche Ausrichtungen auf den Erfolg einwirken. Eine klare Positionierung der je-
weiligen Entscheidungstrager ist die wesentliche Voraussetzung flir einen kon-
struktiven Start. Jede Behorde entscheidet sich zunachst aus eigener Motivati-
on fur oder gegen eine Implementierung des Prozesses im eigenen Haus. Nach
der Entscheidungsfindung mussen vor dem Hintergrund der individuellen Rah-
menbedingungen, Voraussetzungen, Bedarfe und Ziele der Aufbau und die
Ausgestaltung des Behordlichen Gesundheitsmanagements modifiziert und
vereinbart werden. Anhand der erfolgten Auswahl einer bevorzugten Interventi-
onsalternative werden messbare Ziele geplant und festgeschrieben. Die fur eine
nachhaltige Implementierung notwendigen Mindeststandards lassen sich von
Walter (2010, 147) beinahe deckungsgleich Ubernehmen. Demnach sind fol-
gende Faktoren (geringfiigig modifiziert) unabdingbar:

e Formulierung einer klaren inhaltlichen Zielsetzung (anstaltsiibergreifend
sowie individuell und anstaltsbezogen)
e Abschluss schriftlicher Vereinbarungen

e Einrichtung eines Lenkungsausschusses und eines Steuerungskreises
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e Bereitstellung von Ressourcen

e Festlegung personeller Verantwortlichkeiten (zentral und dezentral)

e Qualifizierung der Multiplikatoren, Fiihrungskréfte und primér Mitwirken-
den

e Aktive, dialogische Beteiligung und Befdhigung der Mitarbeiter

e Anstaltsbezogene Gesundheitsberichterstattung

e Interne Begleit- und Kontrollmechanismen

e Durchfuhrung der fiinf Kernprozesse

FUr die EinfUhrung und dauerhafte Steuerung eines Behordlichen Gesund-
heitsmanagements ist die Installation eines Lenkungsausschusses unabding-
bar. Als oberstes Entscheidungsgremium obliegt ihm zunachst die Aufgabe, die
strukturellen und personellen Rahmenbedingungen zu schaffen und innerhalb
der aktiven Prozessgestaltung Fragen von entscheidender Relevanz zu beant-
worten. Die im anstaltstiibergreifenden Gremium ,Steuerungskreis® nicht ab-
schlielRend zu bearbeitenden Themen werden dem Lenkungsausschuss Uber-
geben. Dieser leitet Ubergeordnete Zielstellungen, Auftrage und konkrete Mal3-
nahmen an die Arbeitsgremien ,Steuerungskreis® und ,Gesundheitszirkel* wei-
ter. Neben Begleitung, Kontrolle und Bewertung von Prozessen und Ergebnis-
sen ist der Lenkungsausschuss zudem flr die kontinuierliche Verbesserung und
Nachhaltigkeit des Behordlichen Gesundheitsmanagements zustandig. Als Bin-
deglied zwischen Entscheidungsgremium und anstaltsinternem Arbeitsgremium
ist der Steuerungskreis angesiedelt, der sich als Koordinator von vordergrindig
anstaltsubergreifenden Analysen, MaRnahmenplanungen und Projektsteuerun-
gen versteht. Er bedient dabei verschiedene zentrale Handlungsfelder, die sel-
ten einer Einzelbetrachtung, sondern eher einer verzahnenden Sichtweise un-
terliegen. AbschlieRend in dieser strukturellen Auflistung sei noch das in den
Anstalten aktive Gremium der ,Gesundheitszirkel* genannt. Mitwirkende sind
hier interessierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der jeweiligen Anstalt. Der
Gesundheitszirkel zeichnet verantwortlich fur die DurchfiUhrung von Ist-
Analysen, fur die Organisation von internen und externen Arbeitstreffen, die
Auswertung und Transparenz innerhalb die Mitarbeiterschaft sowie fur das jahr-

liche Verfassen eines Gesundheitsberichtes.
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Abbildung 54 zeigt, wie sich die Struktur des Behordlichen Gesundheitsmana-

gements im Thuringer Justizvollzug darstellt.

Abbildung 54: Struktur im BGM JV

9.3.3 Qualitatssicherung im Behordlichen Gesundheitsmanagement

Neben der Festlegung struktureller Voraussetzungen bedarf es der Errichtung
von Mindeststandards im Gesundheitsmanagement des Justizvollzuges. Ziel-
fuhrend ist hierbei die feste Verankerung aller Strukturen und Prozesse inner-
halb der Gesamtstruktur der Organisation Justizvollzug, um Prozesshaftigkeit
und Nachhaltigkeit zu gewahrleisten. ,Glaubwuirdigkeit und Akzeptanz des Be-
trieblichen Gesundheitsmanagements setzen die Bereitstellung adaquater Res-
sourcen seitens des Managements voraus® (Walter, 2010, 151). Insbesondere
das Vorhalten und Schaffen zeitlicher Ressourcen fur die verantwortlichen Ak-
teure bedeutet in Anbetracht der bereits vorhandenen personellen Engpasse
und der daraus resultierenden Aufgabenmehrungen eine besondere Herausfor-
derung. Neben raumlichen und technischen Anforderungen ist einem/er An-
sprechpartner/in die volle Verantwortung fur die Koordination, Planung, Steue-
rung und Kontrolle aller Prozesse innerhalb und auferhalb der Anstalten zu
ubertragen. Der von Walter (vgl. Abb. 55) entwickelte vierteilige Lernzyklus
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wurde fur das Thuringer Modell um einen weiteren Prozessbaustein erganzt.
Der Interventionsbegleitung wird neben allen anderen Prozessschritten eine
fundamentale Bedeutung beigemessen. Aus heutiger Sicht ist davon auszuge-
hen, dass fur die Umsetzung strukturverandernder Mallnhahmen zunachst die
kommunikativen Voraussetzungen geschaffen werden mussen, damit die ent-
wickelten Strategien tatsachlich bei den im Rahmen der Zielformulierung be-
nannten Empfangern ,ankommen®. Das Instrument der Interventionsbegleitung

und Steuerung erscheint hierfur nicht nur geeignet, sondern indiziert.

/” N

Abbildung 55: Lernzyklus (modifiziert nach Walter, 2010, 155)

Prozessbegleiter und Gestalter im Behodrdlichen Gesundheitsmanagement soll-
ten nach Walter (vgl. ebenda) Gber gesundheitswissenschaftliche Kompetenzen
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sowie Uber die Fahigkeit zum Management und zur Beherrschung des Gesamt-

prozesses verfugen.

9.3.4 Fokusgruppen im BGM-Prozess

Schlussendlich lassen sich anhand der breiten Datengrundlage Handlungsfel-
der identifizieren, die mittels Fokusgruppenarbeit, einer Form der qualitativen
Analyse, sowohl unter Einbezug von Mitarbeitern als auch von Flhrungskraften
weiter erhellt werden sollen. Uber ein Gegenstromprinzip sollen — nach umfas-
sender Analyse der Themenfelder und einer Klarung der individuellen Wahr-
nehmung der Themen — Losungsansatze diskutiert und besprochen werden.
Als zielfuhrend erweist sich hierbei der Abgleich der unterschiedlichen Motivati-
onen und Ziele innerhalb einzelner Funktionsbereiche sowie zwischen Mitarbei-

tern und Vorgesetzten.

Gegenstrom

Flihrungskrafte

Gegenstrom
Mitarbeiter

Abbildung 56: Gegenstromprinzip im Behdrdlichen Gesundheitsmanagement

Innerhalb des sich anschlieRenden konstruktiven Dialoges werden die entwi-
ckelten Losungsvorschlage und Malnahmen diskutiert sowie auf Realisierbar-
keit und Nachhaltigkeit gepruft. Der Prozess der Umsetzung wird ebenfalls be-
gleitet, das ,Ankommen* innerhalb der einzelnen Subsysteme aufmerksam ver-
folgt, die Tauglichkeit der vereinbarten Malinahmen anhand weiterer Befragun-
gen evaluiert. Retrospektiv zeigt sich der strategische Wert der durchge-

fuhrten Mitarbeiterbefragungen darin, dass fundierte Anhaltspunkte fur die
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(Neu-)Gestaltung von Arbeitsprozessen und Bedingungen gewonnen und die
Einleitung vielfaltiger Veranderungsprozesse im Sinne der Organisationsent-

wicklung ermoglicht werden konnten.
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10 Abschliefende Bemerkungen

Vor dem Hintergrund recht aufwendiger und zeitintensiver Bemuhungen leistet
die vorliegende Untersuchung einen Einblick in ein Untersuchungsfeld, welches
zunachst durch eine hohe Anzahl von Problemstellungen gekennzeichnet zu
sein scheint. Die Fehlzeiten als Kennziffer eines zu beschreibenden Zustandes
sind in allen, und nicht ausschlie3lich in Thiringen, Bundeslandern weitaus hoé-
her, als dies in anderen Wirtschaftszweigen der Fall ist. Welche Ursachen kon-
kret diesen Umstand befordern, darauf gibt die vorliegende und bereits verof-
fentlichte Arbeit(en) mogliche Antworten. Dennoch sind diese noch nicht allum-
fassend, eine weitere Vertiefung, insbesondere die Organisationsstrukturen be-
treffende Themenfelder, wird notwendig. Bei aller Ursachenforschung darf eines
jedoch nicht aus dem Blick geraten, und zwar die Ableitung, Umsetzung und
Evaluation von Malinahmen, deren Zielgerichtetheit auf den gewonnenen Er-

gebnissen fuldt.

Aktuell ist insbesondere der Mangel an Erkenntnissen und Erfahrungswerten
aus abgeleiteten Mallnahmen und deren Nachhaltigkeit zu beklagen. Welche
MaRnahmen welche Auswirkungen haben und ob diese dem definierten Ge-
samtziel einer gesunden Organisation Justizvollzug forderlich sind, ist bis dato

noch nicht belegt.

Die Qualitatsentwicklung innerhalb des Strafvollzuges wird durch einen eklatan-
ten Datenmangel beeintrachtigt. Der Justizvollzug weil3 noch immer zu wenig
uber sich selbst, seine Prozesse, Strukturen und Wirkungsweisen sowie die
daraus resultierenden Bedarfe. Praxisforschung stellt jedoch die Grundlage je-
der Qualitatsentwicklung dar. Dazu bedarf es keiner besonderen externen (fi-
nanziellen und personellen) Ressourcen, die Arbeit ist durchaus mit dem vor-
handenen, internen Potenzial realisierbar, jedoch in jedem Falle einer von
Uberzeugung getragenen Absicht, diesen Verdnderungsprozess gestalten zu

wollen.

Generell sollte deutlich geworden sein, dass es nicht den allein gultigen Lo6-
sungsweg gibt, um auf die gewachsenen Strukturen im Justizvollzug Einfluss zu
nehmen. Ohne eine umfassende Analyse der verschiedenen Motive und Moti-

vationen sowie der systemimmanenten, behdrdlichen Zusammenhange durfte
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eine nachhaltige Implementierung gesundheitsforderlicher Prozesse wenig aus-
sichtsreich sein. Man muss sowohl die Motive der behdrdlich Verantwortlichen
verstehen als auch wissen, was die Mitarbeiter zu welchem Zeitpunkt konkret
bewegt. Insbesondere die nicht explizit auszuschlieRenden negativen Nutzen-
erwartungen der Zielgruppen kénnen zu Widerstand gegen die Implementie-
rung fuhren. ,Letztlich spielen hier individuelle Motive und Praferenzstrukturen
eine grolRe Rolle, die schwer zu messen sind und stellenweise nur durch quali-
tative Methoden zu erheben sind“ (Kapplinger, 2010, 5). Fur alle Beteiligten im
Gesamtprozess muss die Nutzenperspektive erkennbar sein und es mussen

zielgruppengerechte Veranderungs- und Lernsettings geschaffen werden.

Gesundheitsforderliche Prozesse nachhaltig zu implementieren stellt sich dem-
nach als eine grof3e Herausforderung dar, die ein hohes Mal} an methodischen
und didaktischen Fahigkeiten erfordert. ,Das Einspielen neuer, gesundheitsori-
entierter Alltagsgewohnheiten braucht Zeit und eine unterstiitzende Struktur, bis
die Ablaufe so weit automatisiert sind, dass sie ohne taglich zu treffende Ent-
scheidungen vonstatten gehen (Lauterbach, 2008a, 91). Gleichwohl braucht es
eine gute Verankerung auf den Flhrungsebenen, fir die sich, ,versteht man
Gesundheitsforderung der Mitarbeiter als Fuhrungsaufgabe“ (ebenda, 117),
Konsequenzen in Hinblick auf eine zielgerichtete und anlassbezogene Qualifi-
zierung ergeben. Eine positive und aufgeschlossene Organisationskultur bietet
dafur eine gute Grundlage. Insbesondere die voranschreitende Alterung der
Gesellschaft und das langsame Nachwachsen von (geeignetem) Personal er-
fordern ein aktives und innovatives Qualitatsmanagement (vgl. iga-Fakten 2012,
2). Demnach bieten Organisationen mit einer ausgepragten Kultur der Wert-
schatzung fur Mitarbeiter eine gute Chance, die bestehenden Hurden zu Uber-
winden und die Neuerung aktiv zu gestalten. Der Forderung von Kompetenzen,
seien sie tatigkeits-, qualifikations- oder gesundheitsbezogen, wird eine Schlus-
selfunktion fur den zuklnftigen Erfolg — im Sinne des Erhalts der Funktionsfa-

higkeit — zugeschrieben.

Naturlich werfen die Ergebnisse weitergehende, auch kritische Fragen auf, viele
Themen sind nicht umfassend und in der Tiefe diskutiert. Nicht nur in Ermange-
lung fundierter Erfahrungswerte und Erkenntnisse auf Grundlage von Malinah-

men, die aus den Mitarbeiterbefragungen abgeleitet sind, verbleibt es auch hier
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zunachst bei der Darstellung eines durch die Beschreibung weiterer Prozess-
schritte erganzten Ausgangszustandes, der — insbesondere flur Vollzugsprakti-

ker — inhaltlich durchaus keine neuen Erkenntnisse aufgezeigt haben durfte.

Die vorgelegte Arbeit verfolgt das Ziel, in praxisbezogener Forschung Erkennt-
nisbausteine flr ein gestinderes Arbeiten im Justizvollzug zu generieren. In-
wieweit diese angesichts der beschriebenen FolgemalRnahmen einen Nieder-
schlag in der Praxis finden werden, bleibt abzuwarten. Aus methodischer Sicht
wird ein durchdachtes Konglomerat aus personellen, finanziellen, organisatori-
schen und didaktischen Anreizen benétigt. Gleichwohl hangt die Wahrnehmung
und der Nutzung der sich daraus ergebenden Chancen und Mdglichkeiten von

jedem einzelnen Organisationsmitglied ab.
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Anhang

Anhang A: Chronologische Fehlzeitenerhebung im Tharinger Justiz-
vollzug

Anstalt:

Erhebungsjahr:

Gesamtanzahl der Beschaftigten:

Tabelle 1 — Fehlzeiten nach Art/Dauer der Erkrankung (Angaben in Tagen), (al-
le Beschaftigte)

Fehltage Kurz | Kurz Il Lang | Lang Il Rehabilitations- | Sonderurlaub
(1-3 Tage) | (4-15 (15-20 | (iber3o ~|MaRnanhmen jwegen er-
- T . kranktem
age) age) age) Kind
Anzahl
Frauen
Anzahl
Manner
Anzahl
gesamt

Legende: Kurzl = Kurzzeiterkrankungen 1-3 Tage; Kurzll = Kurzzeiterkrankungen 4-15 Tage;
Langl = Langzeiterkrankungen 15—20 Tage; Langll = Langzeiterkrankungen uber 30 Tage
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Tabelle 2 — Fehlzeiten nach Laufbahnzugehdorigkeit (Angaben in Tagen)

DGZ/Geschlecht Tage Anzahl der Personen

Hoherer Dienst

Anzahl Frauen

Anzahl Manner

Gehobener Dienst

Anzahl Frauen

Anzahl Manner

Mittlerer Dienst

Anzahl Manner

Anzahl Frauen

Legende: DGZ = Dienstgruppenzugehdrigkeit

Tabelle 3 — Fehlzeiten nach Laufbahnzugehérigkeit und Tatigkeitsbereich —

AVD, (Angaben in Tagen

Bereich Fehltage Madn- | Fehltage Frauen Fehltage ge- Anzahl der Per-
ner samt sonen

Station

Arbeit

Transport

Verwaltung

Medizinischer
Dienst

Pforte/Zentrale

Legende: Anzahl der Personen = durchschnittliche Anzahl der in diesem Bereich im Erhebungs-
jahr zugeordneten Personen. Beamte aus dem AVD, welche im Sozialdienst tatig sind, werden

dem Bereich Station zugeordnet.

Anmerkungen:
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Tabelle 4 — im Erhebungsjahr nicht Erkrankte (Anzahl der Personen)

Mittlerer Dienst Gehobener Dienst Hoherer Dienst

Anzahl Frauen

Anzahl Manner

Anzahl gesamt

Anmerkungen:
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Anhang B: Die standardisierte Befragung — das Erhebungs-
instrument

Der fur die Erhebung verwendete Fragebogen ist in zehn Schwerpunkte unter-
teilt, wobei der erste Teil primar allgemeine und vollzugspezifische Fragen ab-
deckt, hingegen sich der zweite Teil mit konkreten gesundheitsrelevanten Fak-
toren befasst. Die ltems wurden in Form von offenen und geschlossenen Fra-
gen formuliert, einzelne Themenbereiche wurden skaliert. Aus Grinden der
Uberschaubarkeit und Nachvollziehbarkeit erfolgt die Darstellung nunmehr in

einer komprimierten Fassung.
Teil 1

0 statistische, soziodemografische und vollzugsspezifische Daten

Geschlecht (mannlich; weiblich)

2. Alter in Jahren
Familienstand (ledig; verheiratet; geschieden; in Lebensgemeinschaft; verwit-
wet)

4. Anzahl der Kinder
Hochster allgemeinbildender Schulabschluss (Hauptschule; Realschule; Fach-
abitur, Abitur/Erweitere Oberschule ehemalige DDR)

6. Jahre im Vollzug (seit Dienstantritt) (zwischen 0 und 5 Jahren; zwischen 5 und
10 Jahren; zwischen 15 und 20 Jahren; zwischen 20 und 25 Jahren; zwischen
25 und 30 Jahren)

7. In welcher Vollzugsform sind Sie tatig? (Mehrfachnennung mdglich) (Jugend-
strafvollzug; Kurzstrafen-, Regel-, Erststrafen-, Langstrafenvollzug; Sozialthe-
rapie, Untersuchungshaft)

8. Dienstzugehdrigkeit (Mittlerer allgemeiner Vollzugsdienst; Gehobener Vollzugs-
und Verwaltungsdienst, Hoherer Dienst)

9. Funktionsbereich (Allgemeiner Vollzugs- Stationsdienst; Werk-, Wirtschafts-,
Arbeitsbetriebe, allgemeine Verwaltung; Transportdienst, Medizinischer Dienst,
Fachdienst)

10. Berufsausbildung/erlernte Vorberufe (Erst-; Zweit-, Zusatzberufe)

11. Arbeitseinsatzgebiet vor Vollzugstatigkeit
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12. Erworbene Zusatzqualifikationen auf3erhalb der Vollzugstatigkeit (handwerkli-
cher, sozialer, psychologischer, padagogischer Bereich; medizinischer Bereich,

Dienstleistungssektor, anderes)

|. Berufswahlmotive

Itemformulierung:

1. Angenommen, Sie hatten diesen Beruf nicht aufgenommen, was hatten Sie
stattdessen gemacht? (in meinem alten Beruf weitergearbeitet; mich anderwei-
tig beworben; mich weitergebildet; dartiber habe ich noch nicht nachgedacht;
anderes)

2. Wie sind Sie auf den Vollzug aufmerksam geworden? (Ausschreibung; Initiativ-
bewerbung; Empfehlung; Umsetzung aus einem anderen Funktionsbereich wie
Wachschutz, Forst, Bundeswehr; anderes)

3. Welche Griunde waren hauptsachlich dafir ausschlaggebend, dass Sie sich fir
eine Anstellung im Justizvollzug beworben haben? Mehrfachnennung maéglich.
(sicherer Arbeitsplatz; geregeltes Einkommen; gute Bezahlung; Interesse an
der Arbeit mit Straffalligen; ahnlicher Arbeitsbereich; Menschen in schwierigen
Situationen begleiten; fur die Sicherheit der Gesellschaft sorgen; professioneller
Betreuer sein kdnnen; anderes)

4. Nehmen Sie eine Gewichtung vor, welcher dieser Punkte das entscheidendste

Kriterium war.
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[I. Sinn und Bedeutung der Tatigkeit im Vollzug

Itemformulierung:

1. Wenn Sie daruber nachdenken, welchen Sinn |hre Tatigkeit im Vollzug far Ihr
eigenes Leben hat, was trifft am ehesten auf Sie zu? Mehrfachnennung moglich

(R= umzupolendes Item)

Subskala SINN

- Personliche Herausforderung und Anspruch

- Auf engstem Raum mit verschiedenen Persdnlichkeiten arbeiten und leben
- Erlebnisse, die andere Berufszweige nicht haben

- Tagliche Erweiterung der eigenen Kompetenz

- Eigener Beitrag zum Schutz der Gesellschaft vor Straftatern

- Eigener Beitrag zur Resozialisierung von Straftatern

- In meiner Arbeit sehe ich keinen Sinn (mehr) (R)

- Daruber mache ich mir keine Gedanken (R)

- Anderes: (offenes Antwortformat)
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[ll. Anforderungsprofil, Qualifikationen, Berufsethos

Itemformulierung

1. Wenn Sie einen Bediensteten im Vollzug beschreiben sollen, der Ihrer Mei-
nung nach gut fur den Vollzug geeignet ist, welche Eigenschaften zeichnen

ihn dann aus? (Skala von O fur ,trifft gar nicht® zu bis 4 ,trifft vollig zu®)

Subskala BERUFSETHOS

- Durchsetzungsvermdgen

- Autoritat

- Kommunikationsfahigkeit

- Konfliktfahigkeit

- Reflexionsfahigkeit

- Korperliche Fitness

- Hohes Bildungsniveau

- Allgemeinbildung

- Menschenkenntnis

- Verantwortungsgefuhl

- Achtung, Respekt

- Ethische Grundwerte

- Vorausschauendes Denken
- Padagogisches Geschick

- Psychologische Kenntnis

- Stabiles soziales Umfeld

- Stabile eigene Personlichkeit
- Handwerkliche Fahigkeiten

- Empathie
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IV. Arbeit mit Inhaftierten

Itemformulierung

1.

Wenn Sie lhre personliche Einstellung zu Inhaftierten beschreiben sollen,
welche Aussagen treffen dann am ehesten auf Sie zu? Skala von 0 fir

,Stimme ich gar nicht zu* bis 4 fur ,stimme ich zu“ (R= umzupolendes ltem)

Subskala PERSONLICHE EINSTELLUNG

Einmal in Haft, immer in Haft (R)

Gefangene andern sich nie (R)

Gefangene versuchen standig, Vorteile fur sich zu erlangen (R)
Gefangenen Achtung entgegen zu bringen, ist wichtig, um etwas zu bewir-
ken

Wehleidige Gefangene strengen mich an, machen mich aggressiv (R)

Ich bin froh zu wissen, mit welchen Menschen ich arbeite

Wenn ein entlassener Gefangener in meine Nahe zieht, stért mich das nicht
Die Arbeit mit Inhaftierten ist fir mich eine Arbeit wie jede andere auch
Bestimmte Gefangene kommen immer wieder (R)

Manchmal habe ich einfach genug, es ist immer das Gleiche (R)

Manchmal habe ich das Gefuhl, Einzelne wollen sich gar nicht verandern

(R)

Wenn Sie lhre persdnliche Einstellung zu Behandlung und Inhaftierung be-
schreiben, welche Punkte treffen dann zu? Skala von 0 fir ,trifft gar nicht

zu“ bis 4 fur trifft zu“ (R= umzupolendes ltem)

Subskala BEHANDLUNG

Es ist wichtig, sich mit Inhaftierten zu beschaftigen

Behandlung halte ich fur sinnvoll, wenn die Inhaftierten dazu bereit sind

Die vollzuglichen Angebote der Betreuung und Behandlung sind m. E. aus-
reichend

Freiheitsentziehung bewirkt Veranderung beim Tater

Harte Strafen sind sinnvoll, um andere von Straftaten abzuschrecken (R)
Hohe Strafen tragen zur Sicherheit der Gesellschaft bei (R)

Behandlung und Resozialisierung halte ich fur sinnlos (R)
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Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Abteilungen hat in der Behand-
lung oberste Prioritat

In Behandlungs- und Therapiegesprachen verhalten sich Gefangene immer
anders als auf Station

Gefangene legen nur Zweckverhalten an den Tag (R)

Andere Ideen:

Itemformulierung

3. Bitte beschreiben Sie Ihre Meinung zur Wichtigkeit/Bedeutung der Kommu-

nikation mit Gefangenen. Skala von 0 fur ,trifft gar nicht zu® bis 4 far trifft

zu* (R= umzupolendes ltem)

Subskala KOMMUNIKATION

Ich habe wenig Zeit, mit Gefangenen Uber deren Probleme zu reden

Ich habe wenig Interesse daran, mit Gefangenen Uber deren Probleme zu
reden (R)

Ich finde es wichtig, Gefangene an Entscheidungsprozessen zu beteiligen
Ich finde es wichtig, Entscheidungen flr Gefangene transparent zu gestal-
ten

Ich finde es wichtig, dass Gefangene merken, wenn es mir nicht gut geht.
Ich verstelle mich nicht

Ich finde es wichtig, in Gesprachen immer die Ruhe zu bewahren

Ich finde es wichtig, Gefangenen verbal deutlich Grenzen aufzuzeigen
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V. Aus- und Fortbildung

Itemformulierung

1. Wenn Sie heute auf lhre Ausbildung fur den Justizvollzug zurtckblicken, haben
Sie dann das Gefluhl, damals ausreichend auf die Aufgaben vorbereitet worden

zu sein? (geschlossene Antworten ja oder nein)

2. In welchen Bereichen hatten Sie sich aus heutiger Sicht mehr fundierte Infor-

mationen oder Fallbeispiele gewtinscht? (Mehrfachnennung maglich)

- im theoretischen Bereich (Verwaltungsvorschriften; Rechtsgrundlagen)

- im praktischen Bereich (Umsetzung von Theorie, Struktur)

- im Umgang mit Gefangenen

- im Umgang mit Kollegen

- in Fragen der Stressbewaltigung

- in speziellen Themen, wie Umgang mit Drogenabhangigen, Drogen allge-
mein, Krankheiten, psychische Auffalligkeiten

- anderes, namlich:

3. Wie regelmallig nehmen Sie heute an Fortbildungen des Bildungszentrums der

Justiz teil? (Zutreffendes ankreuzen)

- einmal jahrlich

- mindestens zweimal jahrlich
- mehr als zweimal jahrlich

- mehr als viermal jahrlich

- gar nicht
4. Welche Themen sprechen Sie dabei besonders an? (Mehrfachnennung mog-
lich) (Items orientiert an den Fortbildungsprogrammen der letzten 7 Jahre,

Stand 2008)

- Arbeitstagung zu spezifischen Berufsfeldern

- Verhalten bei Geiselnahmen
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- Drogen

- Mobbing

- Erste Hilfe

- Unmittelbarer Zwang

- Entspannungs- und Konflikttraining

- Affektkontrolltraining

- Erkennen und Vermeiden von gewaltsamen Konflikten
- Rechtsextremismus/Organisierte Kriminalitat
- Korruption

- Umgang mit Sexual- und Gewaltdelinquenten
- Rechtschreibung

- Elektronische Datenverarbeitung

- Anderes

. Wenn Sie Einfluss auf das Bildungsprogramm nehmen konnten, welche

Schwerpunkte wirden Sie bei nachfolgenden Themen setzen? (Skala von 0 fur

»nicht wichtig“ bis 4 fur ,sehr wichtig” bei 2 als neutralem Mittelpunkt)

- Gesundheitsforderung

- Rulckenschule, Entspannung, Tai-chi, Yoga, Qigong
- Intervision/Supervision flr Stationsbedienstete

- Stressbewaltigung

- Deeskalationstraining

- Konfliktldsungstraining

- Andere Themen, welche: (freie Antwort)
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Teil 2 Gesundheitsforderung und Arbeitszufriedenheit

VI. Gesundheitsférderung

Itemformulierung

1.

Wenn Sie lhre Freizeit erholsam gestalten, wie sieht das dann aus? (Mehrfach-

nennung moglich)

Zeit mit der Familie verbringen

Nichts tun

Sportlichen Aktivitaten nachgehen

Ehrenamter im Verein bekleiden

Kultur, Literatur, Musik

Gartennutzung/Pflege

Freunde treffen

Gezielte Gesundheitsforderung betreiben (z. B. medizinische Massagen,
Ruckenschule, Entspannung)

Andere Hobbies, namlich:

. Wenn Sie sich korperlich wohlfuhlen wollen, was tun Sie dann daftr? (Mehr-

fachnennung moglich)

Ich achte auf gesunde Ernahrung

Ich konsumiere keinen oder wenig Alkohol

Ich treibe Sport

Ich rauche wenig oder nicht

Ich betreibe Gewichtserhalt oder -reduktion

Ich nehme Physiotherapie in Anspruch

Ich besuche Sauna und nutze Wellnessangebote
Ich gehe spazieren, wandern, Rad fahren

Ich Gbe Kampfkunst/Kampfsport

Andere Aktivitaten, welche:

Wenn Sie sich psychisch wohlfihlen wollen, was tun Sie dafur? (Mehrfachnen-

nung maoglich)

Ich flihre Gesprache mit Freunden
Gezielte Reflexion/Austausch von Erlebtem mit vertrauten Personen
Ich bilde mich fort
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Ich gehe sportlicher Betatigung nach
Ich lebe zufriedene Partnerschaft
Ich lebe Religion/Spiritualitat

Ich pflege Kunst und Kultur

Ich treffe Freunde

Andere Aktivitaten, welche:

VII. Arbeitszufriedenheit und Umgang mit Belastungen

Itemformulierung

1. Wenn Sie den Anspruch haben, motiviert zur Arbeit zu gehen, welche Fakto-

ren mussten dann alle erfullt sein? (Mehrfachnennung moglich)

Regelmafiger Austausch mit Kollegen tUber Arbeitsaufgaben
Regelmaliger Austausch mit Kollegen tber personliche Belange
Pflege des kollegialen Verhaltnisses/gemeinsame Unternehmungen
Regelmalig Fortbildungen besuchen kénnen

Familiaren Ruckhalt haben

Erholsame Freizeit in Anspruch nehmen zu kénnen

Faires, transparentes Verhaltnis zu Vorgesetzten

Faires, transparentes Verhaltnis zu Kollegen

Sachlich, respektvoller Umgang mit Inhaftierten

Identifikation mit meiner Aufgabe in der Anstalt

Das Erkennen von personlichen Entwicklungschancen

2. Wie zufrieden sind Sie mit Inrer momentanen Arbeitssituation auf einer Skala

von 0 fur ,gar nicht zufrieden® bis 4 fur ,zufrieden*?

3. Woran merken Sie, dass Sie zufrieden sind? (Mehrfachnennung maglich)

Ich bin ausgeglichen

Ich bin gut gelaunt

Ich habe viel zu erzéhlen
Ich freue mich auf die Arbeit

Ich freue mich auf die Kollegen
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- Ich bin kdrperlich fit und gesund
- Ich habe keinerlei Beschwerden

- Anderes, namlich:

. Woran merken |Ihre Angehorigen, dass Sie im Beruf zufrieden sind? (offene

Antwortmaoglichkeiten)

. Angenommen, Sie konnten an Ihrem Arbeitsalltag etwas andern, wie wiirde das
konkret aussehen? In Bezug auf sich selbst, die Kollegen, die Strukturen. (offe-

ne Antwortmaglichkeiten)

. Auf einer Skala von 0 bis 4, welche Faktoren empfinden Sie im Arbeitsalltag als

besonders belastend? (O fur ,trifft nicht zu®, 4 fur ,auerst belastend®)

- Arbeitszeiten im Schichtsystem

- Personalknappheit

- Hohe Arbeitsdichte

- Zeitdruck

- Komplexer werdende Anforderungen

- Arbeitsaufgaben, die nicht meinen Kompetenzen entsprechen
- Stress/Unannehmlichkeiten mit Kollegen

- Missstimmungen mit Vorgesetzten

- Unzureichende raumliche Bedingungen in meinem Bereich
- Gefangene, die eigentlich gar keine Anderung wollen

- Gefangene, die nur jammern und nichts tun

- Anderes, namlich:

. Wenn Sie im Berufsalltag ein Ereignis oder Erlebnis besonders berthrt oder be-
lastet, wie gehen Sie damit um? (Mehrfachnennung méglich)

- Ich bespreche es mit meinem Partner

- Ich bespreche es mit einem/r Freund/in

- Das mache ich mit mir selbst aus

- Ich betatige mich zum Ausgleich sportlich

- Ich wende mich an das Kriseninterventionsteam

- Anderes, namlich:
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VIII. Arbeitsfahigkeit

1. Wenn Sie krankheitsbedingt ausfallen, dann handelt es sich in der Regel um:

- Probleme des Bewegungsapparates (z. B. Rickenschmerzen, Spannungs-
kopfschmerzen)

- Probleme der inneren Organe (z. B. Magen, Darm, Herz, Kreislauf, Diabe-
tes)

- Psychosomatische Beschwerden (z. B. Migrane, Stresssymptome, Schlaf-
stérungen, Nervositat, Burn out)

- Psychische Beschwerden (depressive Verstimmungen, verstarkter Medika-
mentenkonsum, Suchtmittelkonsum)

- Normale Infektionen (Erkaltung, Grippe)

2. Wenn Sie schon einmal eine RehabilitationsmalRnahme in Anspruch genom-

men haben, um welchen Schwerpunkt handelte es sich dabei?

- Orthopadische Rehabilitation
- Internistische/onkologische Rehabilitation
- Psychosomatische Rehabilitation

- Ich habe bisher keine Rehabilitationsmafinahme in Anspruch genommen
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IX. Ressourcen und Belastungen

1. Welche der nachfolgenden Faktoren treffen derzeit in lhrem persénlichen Um-

feld zu? ( Mehrfachnennung madglich)

- Montagetatigkeit des Partners

- Pflegebedurftigkeit eines Angehdrigen

- Schwere Erkrankung von Angehdrigen

- Psychische Erkrankung von Angehorigen
- Angespannte, finanzielle Situation

- Arbeitslosigkeit des Partners/der Partnerin
- Arbeitslosigkeit der Kinder

- Trennung/Scheidung

- Delinquenz im familiaren Bereich

- Tod eines Angehorigen

- Anderes, namlich:

2. Von welchen personlichen Ressourcen profitieren Sie? (Mehrfachnennung

maoglich)

- Glackliche, stabile Beziehung

- Gutes Verhaltnis zu den Kindern

- Finanzielle Sicherheit

- Angenehmes Wohnumfeld

- Verlassliche Freunde

- Gute Gesprache mit vertrauten Personen

- Verstandnis innerhalb der Familie fiir meinen Beruf

- Integration und Riickhalt in einem Interessen- oder Sportverein

- Dem Gefuhl des Gebrauchtwerdens in der Familie

3. Von welchen beruflichen Ressourcen profitieren Sie? (Mehrfachnennung moég-
lich)

- Stabiles, kollegiales Netz
- Maglichkeit der Mitentscheidung in Arbeitsbelangen
- Gutes Verhaltnis zu den unmittelbaren Vorgesetzten

- Klare Arbeitsauftrage, strukturierte Arbeitsweise
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- Freude an der taglichen Arbeit

- Stetig neue Aufgaben und Herausforderungen

- Interessante und anspruchsvolle Klientel

- Dem Gefuhl des Gebrauchtwerdens

- Der Anerkennung meiner beruflichen Leistungen

- Der Mdglichkeit, mich regelmaRig fortbilden zu kdnnen

- Anders, namlich:

4. Angenommen, Sie erhielten die Méglichkeit an einer Supervision teilzunehmen,

wie wirden Sie sich entscheiden?

- Ich gehe hin, weil ich es flir wichtig und sinnvoll halte

- Ich bin skeptisch und Uberlege genau, ob ich hingehe

- Ich gehe nicht hin, weil ich keinen Bedarf habe

- Ich bin besorgt und unsicher, dass ich mich vor anderen blamiere und gehe
deshalb nicht hin

- Andere Gedanken:

X. Ausschlussgrinde

1. Falls Sie einzelne Fragen nicht beantwortet haben, was hat Sie daran gehin-
dert?

- Ich habe die jeweilige Frage nicht verstanden
- Meine Antwort war nicht aufgeftihrt

- Es war mir zu viel

- Andere Grinde, namlich:
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Anhang C

Erste Mitarbeiterbefragung im Rahmen der Implementierung des Behordlichen

Gesundheitsmanagements im Thuringer Justizvollzug (2012)

JVA

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen!

Nehmen Sie sich etwas Zeit, um die vorliegenden Fragen zu beantworten. Der
SchlUssel zur Veranderung liegt in zielgerichteten Malinahmen. Daflr werden
Schwerpunktthemen bendétigt, die fir alle Kolleginnen und Kollegen von Bedeu-
tung sind. Nach der Auswertung der Ergebnisse werden wir gemeinsam im
Gesundheitszirkel mit der Anstaltsleitung und dem Personalrat beraten, welche

Themen zuerst aufgegriffen und bearbeitet werden sollen.

Die Teilnahme ist freiwillig. Wir hoffen jedoch, dass Sie die Moglichkeit nutzen,

auf diesem Wege lhre Eindriicke und Erfahrungen mitzuteilen.

Alle Angaben werden absolut vertraulich und anonym behandelt, Ruckschlisse
auf Einzelpersonen sind ausgeschlossen. Uber die Ergebnisse wird umgehend

nach Befragungsschluss in Form einer Mitarbeiterversammlung informiert.

Der Fragebogen ist in Papierform erhaltlich, kann aber auch im Intranet der JVA
eingesehen, ausgefullt und danach ausgedruckt werden. Ein entsprechendes

Behaltnis zur Abgabe steht bereit.

Vielen Dank fur Ihre Mitwirkung an der Befragung.
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A. Demografische Daten

A1 Angaben zur Person

Geschlecht mannlich weiblich

Alter

bis 25 Jahre

26-35 Jahre

36—-45 Jahre

46-55 Jahre

uber 55 Jahre

A2 Angaben zur Dienstgruppe

Dienstgruppenzugehorigkeit

Allgemeiner Vollzugsdienst

Gehobener Dienst

Hoherer Dienst

A3 Angaben zum Einsatzbereich

Funktionsbereich

Verwaltung

Stationsdienst/Sozialdienst

Arbeitsverwaltung/Werkdienst

Pforte/Zentrale/Sicherheit/Besuch/Transport

Medizinischer Dienst
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B. Erwartungen an das Behdrdliche Gesundheitsmanagement im Justizvoll-
zug

B1 Welche Erwartungen haben Sie an das Behoérdliche Gesundheitsmanage-

ment im Justizvollzug? (Mehrfachnennung madglich)

Item Zustimmung

Verbesserung der Gesundheitsvorsorge und
Forderung

Erkenntnisse Uber gesundheitliche Belas-
tungen der Mitarbeiter

Erhéhung der Arbeitszufriedenheit und Mit-
arbeitermotivation

Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Verbesserung des Gesundheitszustandes
der Mitarbeiter

Ursachen fur Krankenstande herausfinden

Meinung der Mitarbeiter erfahren

Verbesserung des Betriebsklimas

Abbau von Belastungen flr Mitarbeiter

Effektiver Einsatz von Kompetenzen der
Mitarbeiter

Keine Erwartungen

Andere Ideen und Gedanken:
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C. Aktueller Gesundheitszustand (Skala von 4 fiir ,,sehr gut“ bis 0 fiir

,»Schlecht®)

C1 Bitte schatzen Sie lhren aktuellen Gesundheitszustand ein.

sehr gut gut teils, teils

weniger gut schlecht

D. Belastungen am Arbeitsplatz

D 1 Welche der nachfolgend genannten Faktoren empfinden Sie als am meisten

belastend? (Mehrfachnennungen sind moglich)

Item

Zustimmung

D 1 Mangelndes Interesse der Kollegen an der Ar-
beit anderer Bereiche

D 2 Anstaltsklima insgesamt

D 3 Befdrderungspraxis/geringe Beférderungsaus-
sichten

D 4 Fehlende Solidaritat/fehlendes Zusammengeho-
rigkeitsgeflnhl

D 5 Mangelnde Hilfsbereitschaft

D 6 Misstrauen unter Kollegen

D 7 Fehlende Anerkennung innerhalb der Anstalt

D Fehlende Anerkennung auf3erhalb der Anstalt
(,Schlielerrolle®)

D 9 Mangelndes Mitspracherecht

D 10 Schichtdienst

D 11 Uberstunden
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D 12 Kompensation hoher Krankenstande

D 13 Zusatzdienste

D 14 Fehlende Berufsperspektive

D 15 Unterforderung

D 16 Uberforderung

D 17 Anspruchshaltung der Gefangenen

D 18 Psychisch auffallige Gefangene

D 19 Umgangston der Gefangenen

Eigene Erganzungen:

E. Soziale und Organisationsfaktoren (Skala von 4 fur ,sehr gut/zufrieden” bis 0
far ,sehr schlecht/unzufrieden®)

1. Betriebsklima

2. Arbeitszufriedenheit

3. Flhrungsverhalten/Fuhrung und Leitung der Anstalt
4. Zusammenarbeit im eigenen Team

5. Zusammenarbeit mit anderen Diensten

6. Arbeitszufriedenheit mit der eigenen Tatigkeit

E1 Wie beurteilen Sie aktuell das Betriebsklima in der Anstalt?

sehr gut gut mittelmafig schlecht sehr schlecht

E2 Wie hoch schatzen Sie lhre aktuelle Arbeitszufriedenheit ein?

sehr hoch hoch mittelmafig niedrig sehr niedrig
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E3 FUhrungsverhalten

a) Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem unmittelbaren Vorgesetzten?

sehr zufrieden

zufrieden

mittelmafig

weniger zufrie-
den

absolut unzu-
frieden

b) Wie zufrieden sind Sie mit dem Flhrungsverhalten der Anstaltsleitung?

sehr zufrieden

zufrieden

mittelmafig

weniger zufrie-
den

absolut unzu-
frieden

E4 Wie zufrieden sind Sie mit der Zusammenarbeit im Team?

sehr zufrieden

zufrieden

mittelmafig

weniger zufrie-
den

absolut unzu-
frieden

E5 Wie zufrieden sind Sie mit der Zusammenarbeit mit anderen Funktionsberei-

chen/Diensten?

sehr zufrieden

zufrieden

mittelmafig

weniger zufrie-
den

absolut unzu-
frieden

E6 Wie zufrieden sind Sie mit dem, was Sie derzeit selbst tun?

sehr zufrieden

zufrieden

mittelmafig

weniger zufrie-
den

absolut unzu-
frieden
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F. Anforderungen aus der Arbeitsaufgabe

o 0N =

Verantwortung

Einsatz von Wissen, Kénnen, Kompetenzen

Handlungs- und Entscheidungsspielraum

Fachliches Anforderungsprofil

Vielseitigkeit und Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgabe

F1 Kénnen Sie bei Ihrer Arbeit Ihr Wissen, Kénnen und lhre Kompetenzen vollstandig

einsetzen?

Uberwiegend oft manchmal eher selten absolut selten
F2 Erleben Sie lhre Tatigkeit als abwechslungsreich?

Uberwiegend oft manchmal eher selten absolut selten

F3 Kdénnen Sie |hre Arbeit selbstandig einteilen, planen und gestalten?

Uberwiegend

oft

manchmal

eher selten

absolut selten

F4 Fuhlen Sie sich durch Ihre aktuelle Tatigkeit, im derzeitigen Einsatzbereich ange-

messen gefordert?

Uberwiegend oft manchmal eher selten absolut selten
F5 Ist die Verantwortung fir das, was Sie tun eher
angemessen zu hoch zu niedrig
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G. Konflikt- und Fehlerkultur (Mehrfachnennung maéglich)

Wie wird hier im Haus Ihrer Meinung nach mit Fehlern und Konflikten umgegan-

gen?

G1 Wie wird im Haus mit Fehlern und Konflikten umgegangen?

Item Zustimmung

Aus Fehlern wird gelernt (sachlicher und 16sungs-
orientierter Umgang)

Es existiert ein aktives Qualitdtsmanagement im
Umgang mit Fehlern und Konflikten

Um Fehler wird wenig Aufhebens gemacht (sie
sind Bestandteil der Arbeit)

Vorgesetzte reag'ieren bei Fehlern mit Druck, Stel-
lungnahme und Arger

Kollegen/innen reagieren bei Fehlern mit Druck,
Stellungnahme und Arger

Fehler werden weitgehend verheimlicht

Eigene Erganzungen:

G 2 Wie sieht nach lhrem Verstandnis die optimale Konflikt- und Fehlerkultur aus? Wer

sollte was, wann und wie konkret tun?
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H. Handlungsfelder im Gesundheitsmanagement innerhalb der JVA

H 1 Was schlagen Sie zur Verbesserung lhrer gesundheitlichen Situation am Arbeits-

platz und Ihrer Arbeitszufriedenheit vor? (Mehrfachnennungen maglich)

H 2 Anderungen in der Organisationsstruktur (Skala von 4 fiir ,sehr hohes Interesse*

bis O fur ,gar kein Interesse*)

H1 Verbesserungsvorschlage

Item

Zustimmung

RegelmaRige Gesundheitstage fir Mitarbeiter

Eine andere Arbeitszeitgestaltung

Technische Verbesserungen und Hilfen

Eine andere Arbeitsplatzgestaltung

Anderungen in der Organisationsstruktur (neue
Verteilung von Verantwortung und Entscheidungs-
kompetenz)

Einrichtung von Steharbeitsplatzen

Klare Beschreibung des Arbeitsplatzes und Um-
fangs

RegelmaRige themenspezifische Fortbildungen

Mehr Transparenz in der Kommunikation und Ent-
scheidungen

Mehr Einsatz der Vorgesetzten fir ihre Mitarbeiter

Verbesserungen sind nicht notwendig

Ich weil} es nicht

Erganzende Bemerkungen, andere Ideen:
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H2 Angenommen, wir wiirden Anderungen in der Organisationsstruktur vornehmen,

welche Themen wéaren dann fur Sie von besonderem Interesse?

Item

sehr ho-
hes Inte-
resse

Interesse

teils,
teils

weniger
Interesse

gar kein
Interesse

Mehr eigener Gestaltungs-
spielraum

Transparenz bei Arbeitsab-
laufen/Vorgangen (z. B. bei
Stellungnahmen, Diszipli-
narmafinahmen von Ge-
fangenen u. a.)

Teilnahme an Vollzugskon-
ferenzen

Mehr Einbindung in die
Arbeit mit Gefangenen
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I. Interesse an gesundheitsforderlichen und Angeboten des Gesundheitsmana-

gements (Skala von 4 fir ,absolut interessant” bis 0 fir ,absolut uninteressant")

I1 Interesse an folgenden gesundheitsforderlichen und Angeboten des Gesundheits-

managements

Item

sehr inte-
ressant

interessant

teils,
teils

weniger
interessant

gar nicht
interessant

Arbeitsplatzbezogene
Ruckenschule

Tagliche Gymnastik
am Arbeitsplatz

Schwimmen

Rad fahren

Yoga

Nordic Walking

Volleyball

FuRball

Angebote zur Stress-
bewaltigung

Ernahrungskurse

MaRnahmen zur
Verbesserung des
Betriebsklimas

Seminare zur besse-
ren Konfliktbewalti-

gung

Andere Ideen:

»G0nne Dir einen Augenblick der Ruhe und du begreifst, wie narrisch du

herumgehastet bist.”

(Chin. Sprichwort)
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Anhang D

Teil | — Studie 1 ,,Datenerhebung - Fehltage*“

Tabelle D1: Fehlzeiten geschlechtsspezifisch differenziert — Teil |

Jahr Fehltage Fehltage Fehltage Fehltage Fehltage Fehltage
Frauen Manner Beschaftigte | Frauen Manner Beschaftigte
1-3Tage |1-3Tage |9€%aMt 4-15Tage | 4-15Tage | 9°58Mt

1-3 Tage 4-15 Tage
im & im &

2002 1,9 2,1 1,7 9,6 13,0 11,4

2003 3,4 3,9 2,9 19,5 18,4 16,4

2004 3,9 3,2 2,9 19,9 21,5 20,0

2005 2,6 2,5 2,3 27,4 24,0 23,8

2006 2,8 2,3 2,3 29,1 24,3 24,5

2007 3,2 2,6 2,6 24,8 20,6 20,2

2008 5,2 2,7 2,7 24,9 22,7 21,9

Tabelle D2: Fehlzeiten geschlechtsspezifisch differenziert Teil Il

Jahr Fehltage Fehltage Fehltage Fehltage Fehltage Fehltage
Frauen Manner Beschaftigte | Frauen Manner Beschaftigte

. | gesamt Uber 30 Uber 30 gesamt
Lo Lo 15-20 Tage | 129° Tage tber 30
9 9 : 9 Tage im @
im &

2002 9,3 6,5 6,2 55,9 26,4 26,9

2003 11,4 4,4 5,2 48,1 18,2 24,8

2004 14,4 14,4 12,5 51,7 28,2 32,7

2005 14,7 14,0 13,2 60,2 31,5 38,7

2006 13,6 14,7 14,3 58,9 42,8 46,5

2007 16,6 13,9 13,8 70,1 37,5 46,9

2008 11,9 9,0 10,1 66,1 35,9 43,5

Anmerkung: Arbeitstage = 251 Arbeitstage/Beschéaftigter
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Tabelle D3: Anzahl der nicht abwesenden Bediensteten im Verhaltnis zum Ge-
samtbestand — Erhebung/Auswertung Uber den Zeitraum vom 01.01 2002 bis
31.12.2008

Jahr Gesamtanzahl der Anzahl der nicht Angaben in Prozent
Beschaftigten Erkrankten
2002 824 233 28,3
2003 831 189 22,7
2004 979 217 22,2
2005 997 152 15,2
2006 1042 173 16,6
2007 1057 184 17,4
2008 1093 147 13,5
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Teil 2 — Studie 2 ,Fragebogenerhebung”

Tabelle D4: Berufswahlmotive nach Gewichtung

Grund N %
Sicherer Arbeitsplatz 59 50
Geregeltes Einkommen 6 51
Gute Bezahlung 8 6,8
Interesse an der Arbeit mit 17 14,4

Straffalligen

Bereits vorher in einem ahnli- 1 .8
chen Bereich gearbeitet

Eigener Beitrag, Menschen zu 3 2,5
begleiten

Fur die Sicherheit der Gesell- 6 5,1
schaft zu sorgen

Professioneller Betreuer sein zu 2 1,7
koénnen

Anderes 13 11,0
Fehlend 3 2,5
Gesamt 118 100 %
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Tabelle D5: ,Berufswahimotive® (Alter dichotomisiert)

Alter dichotom
bis 40 Jahre | (ber 40
alt Jahre alt Gesamt
Berufswahlmotiv Sicherer Arbeitsplatz | Anzahl 48 32 80

Innerhalb 60.0 % 40.0 %

$grund %
Geregeltes Einkom- | Anzahl 44 31 75
men

Innerhalb 58.7 % 41.3 %

$grund %
Gute Bezahlung Anzahl 19 25 44

Innerhalb 43.2 % 56.8 %

$grund %
Interesse an der Ar- | Anzahl 22 30 52
beit mit Straffalligen

Innerhalb 42.3 % 57.7 %

$grund %
Weil ich bereits in Anzahl 9 10 19
einem ahnlichen Be-
reich gearbeitet habe | |nnerhalb 47.4 % 52.6 %

$grund %
Weil ich dazu beitra- | Anzahl 13 15 28
gen kann, Menschen
in schwierigen Situa- | |nnerhalb 46.4 % 53.6 %
tionen zu begleiten | §grund %
Fur die Sicherheit der | Anzahl 16 17 33
Gesellschaft zu sor-
gen Innerhalb 48.5 % 51.5%

$grund %
Professioneller Be- Anzahl 7 5 12
treuer sein zu kon-
nen Innerhalb 58.3 % 417 %

$grund %

Gesamt Anzahl 50 57 107
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Tabelle D6: Kreuztabelle ,Berufswahlmotive® (Berufsethos dichotomisiert)

Berufsethos dichotom

geringeres Ethos hoéheres Ethos | Gesamt

Sicherer Arbeits- | Anzahl 39 43 82
platz

Innerhalb 47.6 % 52.4 %

$grund %

Innerhalb 76.5 % 72.9 %

ethos_grob %
Geregeltes Ein- | Anzahl 37 39 76
kommen

Innerhalb 48.7 % 51.3 %

$grund %

Innerhalb 72.5 % 66.1 %

ethos_grob %
Gute Bezahlung | Anzahl 21 24 45

Innerhalb 46.7 % 53.3 %

$grund %

Innerhalb 41.2 % 40.7 %

ethos_grob %
Interesse an der | Anzahl 27 26 53
Arbeit mit Straf-
falligen Innerhalb 50.9 % 491 %

$grund %

Innerhalb 529 % 441 %

ethos_grob %
Weil ich bereits in | Anzahl 10 9 19
einem ahnlichen
Bereich gearbei- | |nnerhalb 52.6 % 47.4 %

Innerhalb 19.6 % 15.3 %

ethos_grob %
Weil ich dazu Anzahl 11 16 27
beitragen kann,
Menschen in Innerhalb 40.7 % 59.3 %
schwierigen Situ- | $grund %
ationen zu beglei-
ten Innerhalb 21.6 % 27.1 %

ethos_grob %
Fir die Sicherheit | Anzahl 14 19 33
der Gesellschaft
Zu sorgen Innerhalb 42.4 % 57.6 %

$grund %

Innerhalb 27.5 % 322 %

ethos_grob %
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Professioneller Anzahl 4 8 12
Betreuer sein zu
konnen Innerhalb 33.3% 66.7 %
$grund %
Innerhalb 7.8 % 13.6 %
ethos_grob %
Gesamt Anzahl 51 59 110
Tabelle D7: Kreuztabelle ,Personliche Einstellung® (Alter dichotomisiert)
Personliche Einstellung dichotom
positive Einstel-
negative Einstellung lung Gesamt
Alter dichotom bis 40 Jahre alt Anzahl 29 21 50
Erwartete 23.6 26.4 50.0
Anzahl
% innerhalb 58.0 % 42.0 % 100.0 %
von Alter
dichotom
Uber 40 Jahre alt Anzahl 23 37 60
Erwartete 28.4 31.6 60.0
Anzahl
% innerhalb 38.3% 61.7 % 100.0 %
von Alter
dichotom
Gesamt Anzahl 52 58 110
Erwartete 52.0 58.0 110.0
Anzahl
% innerhalb 47.3 % 52.7 % 100.0 %

von Alter
dichotom
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Tabelle D8: Berufsethos differenziert nach Gruppen
Tabelle D8a): ,Fachdienst®

Standard-

N Minimum | Maximum | Mittelwert | abweichung
Durchsetzungsvermogen | 11 1 3 2.09 .831
Autoritat 10 0 3 1.80 919
Kommunikationsfahigkeit | 11 2 3 2.82 405
Konfliktfahigkeit 11 2 3 2.73 467
Reflexionsfahigkeit 11 2 3 2.55 522
Korperliche Fitness 11 1 3 1.55 .688
Ein hohes Bildungsniveau |11 0 2 1.18 .603
Allgemeinbildung 11 0 2 1.45 .688
Menschenkenntnis 11 1 3 2.36 .809
Verantwortungsgefihl 11 1 3 2.64 .674
Achtung, Respekt 11 0 3 218 1.079
Ethische Grundwerte im |11 0 3 2.00 1.095
Allgemeinen
Vorausschauendes Den- |11 0 3 218 .982
ken
Padagogisches Geschick |11 0 3 2.00 1.095
Psychologisches Finger-| 11 0 3 2.27 1.009
spitzengefuhl
Gefestigtes, soziales Um- | 11 0 3 2.09 .831
feld
Stabile Personlichkeit 11 0 3 2.45 .934
Handwerkliche Fahigkei- | 11 0 1 .27 467
ten
Empathie 11 1 3 245 .688
G'L';Itige Werte (Listenwei- |10
se
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Tabelle D8b): ,AVD"

se)

ltem Standard-
Minimum Maximum | Mittelwert abweichung

Durchsetzungsvermogen 60 1 3 2.57 .593
Autoritat 60 1 3 215 .799
Kommunikationsfahigkeit 60 1 3 2.45 .699
Konfliktfahigkeit 60 1 3 2.50 .701
Reflexionsfahigkeit 59 0 3 1.92 .836
Korperliche Fitness 60 0 3 1.60 .867
Ein hohes Bildungsni- 59 0 3 1.41 .833
veau
Allgemeinbildung 60 0 3 2.00 .781
Menschenkenntnis 60 1 3 2.40 .643
Verantwortungsgefihl 59 1 3 2.59 529
Achtung, Respekt 59 0 3 2.31 725
Ethische Grundwerte im 59 0 3 1.88 .832
Allgemeinen
Vorausschauendes Den- 59 0 3 2.08 .816
ken
Padagogisches Geschick 60 0 3 1.73 .841
Psychologisches Finger- 60 0 3 2.00 .823
spitzengefuhl
Gefestigtes soziales Um- 60 0 3 2.25 .816
feld
Stabile Personlichkeit 59 1 3 2.41 591
Handwerkliche Fahigkei- 59 0 2 42 .563
ten
Empathie 55 0 3 1.51 .814
Glltige Werte (Listenwei- 54
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Tabelle D8c): ,Verwaltung®

Standard-

N Minimum | Maximum | Mittelwert | abweichung
Durchsetzungsvermogen 17 1 3 2.35 .786
Autoritat 17 1 3 2.12 781
Kommunikationsfahigkeit 18 1 3 2.44 .705
Konfliktfahigkeit 17 1 3 2.35 702
Reflexionsfahigkeit 16 1 3 1.69 .602
Korperliche Fitness 16 0 3 1.56 .814
Hohes Bildungsniveau 17 0 3 1.29 .686
Allgemeinbildung 18 0 3 1.83 .857
Menschenkenntnis 17 1 3 2.35 .702
Verantwortungsgefiihl 17 2 3 2.65 493
Achtung, Respekt 18 0 3 2.28 .826
Ethische Grundwerte im 16 1 3 1.94 .854
Allgemeinen
Vorausschauendes Den- 17 0 3 1.88 .697
ken
Padagogisches Geschick 18 0 3 1.89 .832
Psychologisches Finger- 18 1 3 1.94 725
spitzengefuhl
Gefestigtes soziales Um- 16 1 3 2.00 .730
feld
Stabile Persdnlichkeit 18 1 3 2.61 .608
Handwerkliche Fahigkei- 16 0 1 .50 .516
ten
Empathie 16 0 3 1.38 .719
Gij)ltige Werte (Listenwei- 16
se
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Tabelle D8d): Berufsethos (alle)

Kriterium N MW(SD)
Durchsetzungsvermogen 113 2.47 (.656)
Autoritat 112 2.15 (.796)
Kommunikationsfahigkeit 115 2.50 (.654)
Konfliktfahigkeit 114 2.54 (.654)
Reflexionsfahigkeit 112 1.96 (.770)
Kdrperliche Fitness 113 1.60 (.808)
Hohes Bildungsniveau 113 1.43 (.766)
Allgemeinbildung 115 1.96 (.799)
Menschenkenntnis 114 2.34 (.714)
Verantwortungsgefuhl 113 2.62 (.540)
Achtung, Respekt 114 2.25(.762)
Ethische Grundwerte 112 1.97 (.843)
Vorausschauendes Den- | 113 2.07 (.787)
ken
Padagogisches Geschick 115 1.82 (.833)
Psychologisches  Finger- | 115 2.03 (.821)
spitzengefihl
Gefestigtes soziales Um- | 113 217 (.778)
feld
Stabile Personlichkeit 114 2.50 (.613)
Handwerkliche Fahigkeiten | 112 .48 (.600)
Empathie 107 1.61 (.877)
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Tabelle D8e): Berufsethos gehobener/hdherer Verwaltungsdienst (N=17)

ltem Minimum | Maximum | Mittelwert | Standardabweichung
Konfliktfahigkeit 17 1 3 2.59 712
Stabile Personlichkeit 17 0 3 2.53 874
Kommunikationsfahigkeit |17 1 3 247 .624
Verantwortungsgefiihl 17 1 3 2.41 712
Durchsetzungsvermogen |16 1 3 2.25 775
Menschenkenntnis 17 1 3 2.24 .831
Reflexionsfahigkeit 17 1 3 2.12 781
Psychologisches Finger- |17 0 3 2.06 1.029
spitzengefuhl
Empathie 17 0 3 2.00 1.000
Gefestigtes soziales Um- |17 0 3 2.00 .935
feld
Autoritat 15 1 3 1.93 799
Vorausschauendes Den-|17 0 3 1.88 .928
ken
Ethische Grundwerte im |17 0 3 1.88 1.054
Allgemeinen
Padagogisches Geschick |17 0 3 1.82 1.015
Achtung, Respekt 17 0 3 1.76 .903
korperliche Fitness 17 1 3 1.47 .624
Allgemeinbildung 17 0 2 1.41 .618
Ein hohes Bildungsni- 17 0 3 1.24 752
veau
Handwerkliche Fahigkei- [ 17 0 1 .29 470
ten
Gultige Werte (Listenwei- [ 15
se)
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Tabelle D9: ,Als wichtig empfundene Fortbildungsangebote*

Angebot N MW (SD)
Gesundheitsférderung 98 1.89 (1.034)
Bewegungs- und Entspannungsan- | 94 1.73 (1.147)
gebote (Rickenschule, Tai chi,

Qigong, Yoga)

Intervision/Supervision fur Stations- | 96 217 (.842)
bedienstete

Aktive Krisenintervention 103 2.09 (.909)
Stressbewaltigung/Selbstsorge 106 2.28 (.837)
Deeskalationstraining 106 2.25 (.826)
Konfliktldsungstraining 107 2.50 (.782)
Tabelle D10: Belastungsfaktoren im Arbeitsalltag
Belastungsfaktor Alle TN=115
Arbeitszeiten im Schichtsystem 2.03 (1.454)
Personalknappheit 3.85 (1.500)
Hohe Arbeitsdichte 2.80 (1.553)
Zeitdruck 2.81 (1.562)
Komplexer werdende Anforderun- 2.30 (1.356)
gen

Aufgaben, die nicht meinen Kompe- 2.33 (1.509)
tenzen entsprechen

Stress/Unannehmlichkeiten mit Kol- 3.71 (1.474)
legen

Missstimmungen mit Vorgesetzten 3.3.1 (1.662)
Unzureichende raumliche Bedin- 2.54 (1.668)
gungen

Gefangene, die keine Anderung 2.65 (1.630)
wollen

Gefangene, die nur klagen und 2.82 (1.688)

selbst nichts tun
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Tabelle D11: Erwartungen an das BGM (N=225)

ltem N Zustimmung in %
Erhéhung der Arbeitszufrie- | 172 76,4 %
denheit der Mitarbeiter

Verbesserung des Betriebs- | 150 66,7 %
klimas

Verbesserung der Arbeits- 121 53,8 %
bedingungen

Abbau von Belastungen 98 43,6 %
Effektiver Einsatz von Kom- | 92 41,0 %
petenzen

Ursachen fir Krankenstand 89 39,6
herausfinden

Verbesserung Gesundheits- | 76 33,8 %
zustand der Mitarbeiter

Meinung der Mitarbeiter er- 66 29,3 %
fahren

Erkenntnisse uber gesund- 50 222 %

heitliche Belastungen

Verbesserung der Gesund- 44 19,5 %
heitsférderung

Keine Erwartungen 17 7,6 %
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Tabelle D12: ,Belastungsfaktoren nach Altersgruppen® (Angaben in Prozent)

~Welche der genannten Faktoren empfin-
den Sie als am hochsten belastend?

unter 25 | 26-35 | 36-45 | 46-55 | uber
55
/N
5 40 111 54 9

Beférderungspraxis/geringe Beférderungs- 80 72,5 87,4 77,8 33,3
aussichten
Fehlende Anerkennung innerhalb der An- 80 72,5 76,6 66,7 33,3
stalt
Anstaltsklima insgesamt 60 72,5 65,8 61,1 11,1
Fehlende Solidaritat, fehlendes 80 70 59,5 53,7 33,3
Zusammengehorigkeitsgefiihl
Mangelndes Interesse der Kollegen an der 60 62,5 60,4 46,3 55,6
Arbeit anderer Bereiche
Kompensation hoher Krankenstande 20 70 34,2 37,0 44 .4
Misstrauen unter Kollegen 40 60 541 37,0 44 .4
Mangelndes Mitspracherecht 80 50 55 48,1 22,2
Fehlende Berufsperspektive 40 37,5 54,1 27,8 -
Mangelnde Hilfsbereitschaft 40 50 36,0 33,3 11,1
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