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1 Einleitung

1. Einleitung

Seine Berufsehre verkauft man Kein Wirtschaftsfaktor mit
nicht ans Kapital, man degradiert sich wertschopfendem Charakter!
nicht zum ...

Alles nur Sozialklimbim!
Das ist doch keine

Sozialarbeit! Immerhin gibt es doch Betr_iel?sréte,
Vertrauensleute, fortschrittliche

. N Arbeitsgesetze und einen vorbildlichen
... Blttel kapitalistischer Herr- Krankenschutz!

schaftssicherung in den Betrieben! 7

So oder so dhnlich ist es iiberwiegend um die Betriebliche Sozialarbeit bestellt.
Von den eigenen Reihen ignoriert oder als Handlanger der Kapitalseite gedchtet,
von der Wirtschaft beldchelt, von der Arbeiterschaft als ,verldngerter Arm der
Geschiftsleitung’ verdichtigt und skeptisch bedugt. Selbst in der Wissenschaft —
sowohl der Sozial- als auch der Wirtschaftswissenschaft — wurde ihr bislang so
gut wie keine Beachtung geschenkt. Von einigen wenigen — und teilweise sehr
veralteten - Ausnahmen abgesehen, lassen sich bei noch so griindlicher Suche
kaum empirische Forschungsergebnisse zu diesem Berufsfeld finden. Dabei hat
die Betriebliche Sozialarbeit mittlerweile mehr als ein Jahrhundert
Berufserfahrung vorzuweisen. Warum ist es ihr bisher dennoch nicht gelungen,
sich als kompetentes und eigenstindiges Berufsfeld darzustellen, als ,Experte des
Sozialen’? Werden ihre Potentiale einfach nur nicht erkannt oder trigt sie
vielleicht sogar selbst mit Schuld an ihrer Situation? Droht sie auszusterben oder
gibt es noch Moglichkeiten fiir sie, eine eigene Identitdt zu entwickeln und sich zu
profilieren?

Die Behandlung dieser und vieler anderer Fragen sowie ein Versuch ihrer

Beantwortung werden Gegenstand dieser Arbeit sein.

Ich habe mich fiir das Thema Betriebssozialarbeit entschieden, weil es ein kaum
beachtetes und doch sehr interessantes Arbeitsfeld darstellt. Es bestehen eine
Menge verschiedener Anforderungen und Erwartungen, die es mit der

,sozialarbeiterischen Berufsethik’ zu vereinen gilt. Obwohl es auf den ersten
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Blick gar nicht so leicht zu sein scheint, Wirtschaft und Sozialarbeit miteinander
in Verbindung zu bringen, bietet diese Zusammenstellung eine Vielzahl von
Moglichkeiten, die die Sozialarbeit aufgreifen und nutzen sollte. Durch die
derzeitigen, umfassenden Verdnderungen in den Unternehmen, besonders durch
die Einfiilhrung neuer Managementmethoden, er6ffnen sich eine Vielzahl neuer
Moglichkeiten fiir die Betriebssozialarbeit. Als Beispiel sei hier die Arbeit mit der
Fihrungsebene genannt. Gerade Fiihrungskrifte miissen sich neuen
Herausforderungen stellen, denen sie oftmals nicht gewachsen sind. Doch kaum
ergreifen Sozialarbeiter im Betrieb diese Chancen, wird ihnen vorgeworfen, keine
,richtige’ Sozialarbeit mehr zu betreiben. Dabei wird scheinbar nicht bedacht,
dass sich die Arbeit mit dieser ,der Sozialarbeit unwiirdigen Hierarchieebene’,
z.B. im Bereich Kommunikation oder Konfliktbearbeitung, auf die Mitarbeiter
auswirkt. Problemen, die ihren Ursprung in einer konflikthaften,
innerbetrieblichen Beziehung haben — und diese treten mit Abstand am haufigsten
auf -, kdnnen vorgebeugt werden.

Gerade diese scheinbare Unvereinbarkeit der beiden wirtschaftlichen und sozialen
Bereiche reizt mich an diesem Berufsfeld, mit dem ich mich sicherlich auch nach
meinem Studium weiter beschiftigen werde. Eine besonders interessante Form
stellt m.E. die leider immer noch sehr unterreprisentierte externe
Betriebssozialarbeit bzw. Maflnahmen der Personalentwicklung dar. Scheinbar ist
die Moglichkeit, sich als Sozialarbeiter selbststindig zu machen, genauso
unvorstellbar wie die Moglichkeit, als Sozialarbeiter in einem Unternehmen zu
arbeiten.

Eine Hoffnung, die auch mit verantwortlich fiir die Wahl dieses Themas war, lag
darin, mit diesem Berufsfeld einen Arbeitsbereich zu finden, in dem mehr fiir die
Professionalisierung Sozialer Arbeit getan wird als in anderen Bereichen. Das
Umfeld der Betriebssozialarbeit — das Unternehmen — sollte doch darauf schlieBen
lassen, dass hier konzeptioneller, beispielsweise im Bereich der
Qualititssicherung und der Offentlichkeitsarbeit, gearbeitet wird. Ob dies wirklich
der Fall ist oder ob sich die Sozialarbeiter auch hier noch schwer tun, ihren
Berufsstand professionell zu vertreten oder sich wirtschaftlichen Grofen

anzundhern, wird sich im Laufe der Arbeit klaren.
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Um die theoretischen Grundlagen durch aktuelle praktische Einschitzungen
erginzen zu konnen, habe ich mich im Vorfeld dieser Arbeit zu einer schriftlichen
Befragung entschlossen. Den Rahmen dafiir bildete ein Diisseldorfer Arbeitskreis
,Betriebliche Sozialarbeit’, in dem Sozialberater und Sozialberaterinnen sowohl
aus verschiedenen Unternehmen als auch aus dem Verwaltungsbereich vertreten
waren. Der Schwerpunkt der Befragung lag in der quantitativen und qualitativen
Einschétzung der Problemfelder innerhalb der Individualberatung. Aber auch die
Bereiche Qualititsmanagement, Offentlichkeitsarbeit, Fiihrungskriftebetreuung

und eine eventuelle zukiinftige Schwerpunktverlagerung wurden behandelt.

Ziel dieser Arbeit ist es, die Betriebliche Sozialarbeit aus Sicht der Unternehmen,
der Mitarbeiter und der Sozialarbeit selbst vorzustellen - das umfasst die
historische ~ Entwicklung in gleichem Malle wie eine ausfiihrliche
Zustandsbeschreibung — und aus den daraus gewonnen Erkenntnissen sowohl
zukiinftige Moglichkeiten und Perspektiven als auch kritische Aspekte zu

formulieren.
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1.1 Aufbau der Arbeit

Nachdem im ersten Kapitel fiir diese Arbeit wichtige Begriffe geklart, die
rechtlichen Rahmenbedingungen der Betriebssozialarbeit erldutert und die
verschiedenen organisatorischen Einbindungsmoglichkeiten im Betrieb vorgestellt
werden, bietet das zweite Kapitel einen ausfiihrlichen Uberblick iiber die
historische Entwicklung Betrieblicher Sozialarbeit. Hier soll vor allem
verdeutlicht ~ werden, inwiefern gesellschaftliche und  wirtschaftliche
Veranderungen die Arbeitsweise und Arbeitsinhalte Betrieblicher Sozialarbeit
gepréagt und verdandert haben.

Im dritten Kapitel werden Form, Inhalt, Ziele und nihere Einzelheiten zu meiner
schriftlichen Befragung gekldrt, deren FErgebnisse fortwidhrend in den
theoretischen Kontext eingebracht werden.

Im Rahmen einer ausfiihrlichen, aktuellen Zustandsbeschreibung Betrieblicher
Sozialarbeit geht es im vierten Kapitel zundchst um Methoden der allgemeinen
Sozialen Arbeit, die speziell in Bezug auf die Betriebliche Sozialarbeit vorgestellt
werden. Neben den klassischen Methoden der Einzel-, Gruppen- und
Gemeinwesenarbeit wird auch auf neuere methodische Vorgehensweisen
eingegangen. Im Einzelnen sind das der losungsorientierte Ansatz, ergidnzend
dazu der systemisch-losungsorientierte Ansatz und das Case-Management.

Das fiinfte Kapitel gibt einen Uberblick iiber die zahlreichen Problemfelder, mit
denen die Betriebssozialarbeit zu tun hat. Nach Auswertung sowohl der Literatur
als auch der Ergebnisse meiner Befragung wurden zwei Problemfelder
ausgewdhlt, die ausfiihrlich behandelt werden. Hierbei handelt es sich um
Mobbing als relativ neues und um Alkoholprobleme als fast schon traditionelles
Thema.

Bei der Frage nach dem Nutzen und der Okonomie Betrieblicher Sozialarbeit, die
Gegenstand des sechsten Kapitels ist, wird zunichst das Spannungsfeld Wirtschaft
— Sozialarbeit dargestellt. Aspekte wie Offentlichkeitsarbeit, Qualitiitssicherung
und Qualifikation bedingen die Okonomie in der Betrieblichen Sozialarbeit, was
wiederum Auswirkungen auf die Okonomie durch die Betriebliche Sozialarbeit
hat. Als Beispiele konkreter Berechnung der Wirtschaftlichkeit Betrieblicher
Sozialarbeit werden abschlieBend die Kosten-Nutzen-Analyse und die Break-

Even-Analyse vorgestellt.
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Vor dem Hintergrund der historischen Entwicklung und der aktuellen
Zustandsbeschreibung kommt es im siebten Kapitel zu Vorschligen fiir eine
zukiinftige Gestaltung Betrieblicher Sozialarbeit. Zundchst werden fiir die
Betriebssozialarbeit relevante gesellschaftliche, wirtschaftliche und soziale
Entwicklungen und deren Auswirkungen auf die Unternehmen beleuchtet. Diese
Verdnderungen in den Unternechmen, besonders neue Managementstrategien und
eine verdnderte Personalpolitik, zeigen, worauf sich die Betriebssozialarbeit in
Zukunft einstellen muss und welche Chancen und Moglichkeiten sich fiir sie
ergeben. In diesem Zusammenhang wird auch eine kritische Betrachtung ihrer

Mingel und Defizite moglich.
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1.2 Begriffsbestimmungen
1.2.1 Sozialpidagogik, Sozialarbeit, Soziale Arbeit

Im deutschsprachigen Raum herrscht immer noch grofe Uneinigkeit {iber den
Gebrauch der Begriffe Sozialpddagogik, Sozialarbeit und Soziale Arbeit.
Teilweise werden die Begriffe Sozialpddagogik und Sozialarbeit synonym
verwendet, andere Autoren bestehen auf eine strikte Trennung. Eine getrennte
Nutzung der Begriffe Sozialpddagogik und Sozialarbeit wird einmal in ihrem
unterschiedlichen historischen Ursprung begriindet, wobei der Begriff der
fiirsorgerischen (-arbeit) Tétigkeit in der kommunalen, spiter staatlichen
behordlichen Armenpflege des 19. Jahrhunderts bzw. des Mittelalters, und der der
erzieherischen (-padagogik) Tatigkeit in der privaten Wohlfahrts- und
Liebestitigkeit sowie der Kleinkinderpiddagogik des 19. Jahrhunderts liegt'. Ein
anderer Grund besteht darin, dass die beiden Teilbereiche sich zwar zu einem
Gesamten zusammensetzen, es fiir eine zusammenfassende Bezeichnung
allerdings zu wenig Gemeinsamkeiten gibt. Aus diesem Grunde wurde die
Schrégstrich-Notation Sozialpddagogik/Sozialarbeit eingefiihrt. Dabei ist die
Reihenfolge von Bedeutung. Das pddagogisch Vorbeugende ,,hat Vorrang vor der
nachgehenden, metaphylaktischen Hilfe und Unterstiitzungz“. Vereinzelt findet
sich auch der Begriff ,,Sozialwesen*, der sich laut Schilling jedoch nicht
allgemein durchsetzten konnte, andere sprechen wiederum von ,,sozialer Arbeit*
in adjektiver Form. Mittlerweile werden die beiden Teilbereiche vermehrt in dem
Eigennamen ,,Soziale Arbeit“ zusammengefasst, was dem englischen Begriff
»Social Work™ entspricht. Dabei beziehen einige Autoren auch die Sonder- und
Heilpdadagogik mit ein.

Aufgrund dieser zahlreichen unterschiedlichen Handhabungen ist es schwierig, in

der Literatur eine einheitliche Definition der Begriffe zu finden.

In der Betrieblichen Sozialberatung findet man sowohl Sozialpddagogen als auch
Sozialarbeiter, die zusammen als Sozialberater dieselben Aufgaben zu erfiillen
haben. Deshalb ist es angebracht, in Bezug auf meine Arbeit ndher auf den Begriff

Soziale Arbeit einzugehen.

"vgl. Erler, 1997, S. 10f
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Schilling geht in der Sozialen Arbeit von folgenden drei Konstanten aus:

= Dem Menschen in der Gesellschaft, dessen Ziel es ist, sein Leben zu
bewiltigen und fiir sich einen Lebenssinn bzw. eine Lebensqualitit zu
erreichen. Dies kann durch Probleme und Krisen erschwert werden.

= Im Wesen des Menschen liegt es, Hilfe anzunehmen. Soziale Arbeit bietet
Hilfe zur Entfaltung seiner Personlichkeit.

» Soziale Arbeit unterstiitzt im Gegensatz zu den sozialen Primérverbédnden

(z.B. Familie, Freunde) durch die 6ffentlich-rechtlich organisierte Hilfe.

Demnach ist die Soziale Arbeit ,,die durch oOffentlich-rechtliche Institutionen

neben Familie und Schule organisierte Hilfe fiir Menschen®*.

Die International Federation of Social Workers (IFSW) erweitert diese Definition

folgendermalien:

,,Professionelle Soziale Arbeit in ihren verschiedenen Formen richtet sich an
die vielféltigen und komplexen Beziehungen zwischen Menschen und ihrer
Umwelt. Die Aufgabe ist es, Menschen zu befdhigen ihre gesamten
Moglichkeiten zu entwickeln, ihr Leben zu bereichern und Dysfunktionen
vorzubeugen. [...] Soziale Arbeit basiert auf humanitdren und demokratischen
Idealen, und diese Werte resultieren aus dem Respekt vor der Gleichheit und
Wiirde aller Menschen. [...] Die Arbeitsweise der Sozialen Arbeit beruht auf
einem systemischen Wissen, das sich herleitet aus Forschung und Praxis. [...]
Professionelle Soziale Arbeit benennt die Grenzen, Ungleichheit und
Ungerechtigkeit, die in der Gesellschaft existieren. [...] Professionelle Soziale
Arbeit verfligt iiber eine Vielfalt von Methoden und Techniken so wie
Handlungsmoglichkeiten, die sich sowohl auf den einzelnen Menschen wie

auf die Umwelt konzentrieren.*

? Schilling, 1998, S. 31
? Schilling, 1998, S. 32
* IFSW, Internetquelle
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1.2.2 Betriebliche Sozialarbeit

Im Laufe ihrer Entwicklung hat die Betriebliche Sozialarbeit eine Vielzahl von
Bezeichnungen durchlaufen: Fabrikpflege, Werksfiirsorge, Volkspflege usw.
Ansatz fiir soziale MaBnahmen war einerseits die im Arbeitsrecht verankerte
Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers, andererseits akute Notstinde, zu deren
Behebung die vorhandenen sozialen Institutionen nicht in der Lage waren. Derzeit
hat sich der Begriff der Betrieblichen Sozialberatung durchsetzen kdnnen. Dieser
Begriff wird im Rahmen dieser Arbeit synonym zur Betrieblichen Sozialarbeit

verwendet.

Da die Unternechmen heute verstirkt abhingig sind von der Motivation, der
Leistungsbereitschaft und der Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter, soll das
iibergeordnete Ziel der Betrieblichen Sozialarbeit sein, die Wirtschaftlichkeit des
Unternehmens zu erhalten bzw. zu verbessern”.

Wo Menschen zusammen leben oder arbeiten, entstehen Konflikte und
Reibungspunkte, die den einzelnen oder auch die Gruppe belasten koénnen. Die
Folgen sind z.B. ein schlechtes Arbeitsklima, Leistungsminderung oder ein
erhohter Krankenstand. Es ist an der Betrieblichen Sozialarbeit, diese Probleme
aufzugreifen und zu verringern bzw. ihnen vorzubeugen. Der Bundesfachverband
fiir Betriebliche Sozialarbeit e.V. konkretisiert in seiner 1995 verfassten
»~Rahmenkonzeption fiir das Aufgabenfeld Betriebliche Sozialarbeit die
Aufgaben der Betrieblichen Sozialarbeit:

®  Beratung (Individualberatung, z.B. bei Problemen am Arbeitsplatz,
Fiihrungsfragen, Uberschuldung, Suchtproblemen und Gruppenberatung,
z.B. Projekt- und Arbeitsgruppen, Lern- und Trainingsgruppen)

®  Information, Aufklirung und Schulung (z.B. zu fachbezogenen
Themen, Suchtproblemen, Stressbewailtigung)

B organisationsbezogene = MalBlnahmen  (z.B. Beteiligung  an
Organisationsentwicklung, Mitwirkung in betrieblichen Gremien,

Moderation von betriebsinternen Arbeitsgruppen, Prozessbegleitung)

> vgl. Gehlenborg, 1997, S. 30; Bundesfachverband Betriebliche Sozialarbeit e. V., 1995, S. 5
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m  interne und externe Offentlichkeitsarbeit (z.B. Darstellung der
Betrieblichen Sozialarbeit, Fachverdffentlichungen, Kooperation mit

externen Stellen)’

Diese Aufgaben sind als Leitlinien weder vollstindig noch allgemeingiiltig. Sie
verdndern sich je nach der betrieblichen, 6konomischen und gesellschaftlichen

Dynamik und miissen auf das jeweilige Unternehmen abgestimmt werden.

Die Betriebliche Sozialberatung ist eine freiwillige MaBBnahme der Unternehmen.
Ihre Inanspruchnahme durch die Mitarbeiter ist freiwillig und liegt im Ermessen
des Einzelnen und seiner Angehdrigen. Von dritter Seite kann sie lediglich
empfohlen, aber nicht angeordnet werden. Die Finanzierung erfolgt ausschlieBlich
aus Mitteln der Unternehmen.

Einsatzbereiche der Betrieblichen Sozialarbeit sind Betriebe der Industrie,
Behorden und Verwaltung einschlieBlich der Bundeswehr. Sie richtet sich an
folgende Zielgruppen: die Beschiftigten des Unternechmens und ihre
Angehorigen, die Vorgesetzen und Fiihrungskrifte als eine spezielle Gruppe des
Unternehmens und an das Unternehmen als Organisation mit seinen Einheiten.

In Bezug auf die Ausbildung weist der Bundesfachverband fiir Betriebliche
Sozialarbeit e.V. darauf hin, dass aufgrund des breiten Arbeitsspektrums und der
arbeitsspezifischen Anforderungen ein Abschluss als Diplom-Sozialarbeiter,
Diplom-Sozialpddagoge oder ein Abschluss eines anderen
sozialwissenschaftlichen Faches vorliegen sollte. In der Praxis findet man in der
Betrieblichen Sozialberatung allerdings auch z. B. Lehrer, Mitarbeiter aus der
Personalabteilung und Personen, die primir eine andere Funktion im
Unternehmen inne haben. Fiir alle diese Berufsgruppen ist es unabdingbar,
weitere fachbezogene Zusatzausbildungen und Weiterbildungen zu durchlaufen.
Daneben sollte ein Sozialberater in der Lage sein, die Zusammenhdnge
betrieblicher und personlicher Probleme zu erkennen und fiir die wirtschaftlichen
und technischen Probleme des Unternchmens aufgeschlossen sein’. Auch
kollegialer Austausch und Supervision sind vor allem dort, wo Sozialberater

alleine arbeiten, sinnvoll.

6 vgl. Bundesfachverband Betriebliche Sozialarbeit e. V., 1995, S. 5
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Stoll bietet eine Definition Betrieblicher Sozialarbeit an, die alle von mir
gefundenen Definitionen umfassend beschreibt. Aufgrund ihrer Ausfiihrlichkeit

und Aktualitidt mochte ich diese abschlieBend zitieren:

,Betriebliche Sozialarbeit meint die ethisch begriindeten (sozial-)
paddagogischen Interventionen speziell ausgebildeter Fachkréfte, mit deren
Hilfe Unternehmen einem Teil ihrer sozialen Verantwortung gerecht werden
und einen Beitrag zur Humanisierung der Arbeitswelt leisten. Reagiert wird
damit auf das Spannungsfeld wirtschaftlicher Abldufe und menschlicher bzw.
sozialer Frage- und Problemstellungen sowie der sich daraus ergebenden
leistungsmindernden Reibungspunkte. Priventiv soll die Entstehung von
unnotigen Konfliktsituationen verhindert werden. Ziel ist, prozessbegleitend
auf sozial vertrigliche Weise zum Wachstum des Unternechmens beizutragen.
Die Interventionen beziehen sich dabei auf die in das Unternehmen
hineinwirkenden Faktoren mit Einfluss auf die Beschéftigten sowie auf die
Situation der einzelnen ArbeitnehmerInnen. Beachtung finden muss dabei ihr
gesamtgesellschaftlicher Kontext und/oder die sich im Unternehmen
ergebenden Beziige und Problemstellungen mit Wirkung auf Einzelne oder

Gruppen bzw. Systeme®.

Es ldsst sich nicht genau sagen, wie viele Betriebliche Sozialberater derzeit in
Deutschland tétig sind. Es gibt Vermutungen, dass es weniger als 1.000 sind,
wobei mehr als 400 dem Bundesfachverband fiir Betriebliche Sozialarbeit

namentlich bekannt sind’.

1.3 Rechtliche Grundlagen Betrieblicher Sozialarbeit

Die Betriebliche Sozialarbeit ist im Gegensatz zu gesetzlich und tarifrechtlich

geregelten Sozialleistungen in der Bundesrepublik Deutschland eine freiwillige

7 vgl. Hiilbner-Umbach/Tschamler-Mailander, 1996, S. 136
¥ Stoll, 2001, S. 23
? vgl. Gehlenborg, 1997, S. 32
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Einrichtung der Unternehmen. Sie ist somit rechtlich nicht abgesichert, es besteht
z.B. kein Rechtsanspruch seitens der Arbeitnehmer. Auch eine Erneuerung des
»QGesetzes iiber die Durchfiihrung von MaBnahmen des Arbeitsschutzes zur
Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Beschéftigten bei
der Arbeit'™ vom 7. August 1996 ArbSchG brachte keine Verinderung mit sich.
Obwohl dort in § 4 Ziffer 4 ArbSchG die Rede davon ist, dass der Arbeitgeber
MaBnahmen des Arbeitsschutzes mit dem Ziel verfolgen soll, ,,Technik,
Arbeitsorganisation, sonstige Arbeitsbedingungen, soziale Beziehungen und

”“, zielte der

EinfluBl der Umwelt auf den Arbeitsplatz sachgerecht zu verkniipfen
Gesetzgeber hier nicht auf die Betriebliche Sozialarbeit ab. Eine rechtliche
Verankerung, z.B. im Arbeitsschutzgesetz, wird derzeit vom Bundesfachverband
fiir Betriebliche Sozialarbeit e.V. angestrebt'%.

Wird eine Sozialberatung eingefiihrt, so fillt sie als Sozialeinrichtung unter § 74
Abs. 2 Nr. 2a und § 87 Abs. 1 Nr.7 BetrVG und somit in Bezug auf ihre
Ausstattung unter die Mitbestimmung des Betriebsrates'.

Ubernimmt in einem Unternehmen ein Arbeitnehmer die soziale Beratung, so
gelten die normalen Arbeitnehmerpflichten, zu denen insbesondere die
Weisungsabhdngigkeit gehort. Bei einem Beamten gelten die entsprechenden
beamtenrechtlichen Regelungen. Allerdings gilt auch hier die begrenzte
Einflussmoglichkeit des Arbeitgebers aufgrund der strikten Schweigepflicht bzw.
Geheimhaltungspflicht. Diese ist geregelt in § 203 (1) Ziffer 5 StGB. Ist der
Sozialberater aufgrund seiner Berufsausbildung nicht an die Schweigepflicht
gebunden (beispielsweise abstinente Alkoholiker in der Suchtberatung), so sollte
eine entsprechende Regelung mit der Unternehmensleitung getroffen werden'*.

Im Rahmen des kollektiven Arbeitsrechtes bearbeitet die Betriebliche Sozialarbeit
fast alle Konfliktfille im Betrieb. Weiterhin kommt sie z.B. mit
familienrechtlichen Problematiken und Schuldnerproblemen in Beriihrung. In all
diesen Bereichen sollten also grundlegende rechtliche Kenntnisse vorhanden sein,

um ggf. auch an externe Stellen vermitteln zu konnen.

1 Jente et al., 2001, S. 19

" Jente et al., 2001, S. 19

12 vgl. Bundesfachverband Betriebliche Sozialarbeit e. V., 1995, S. 6
" vgl. Stoll, 2001, S. 20

" vgl. Freytag, 1990, S. 290
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1.4 Ansiedlung der Betrieblichen Sozialarbeit im Betrieb

Die Frage dieses Kapitels ist, wem der Sozialarbeiter im Unternehmen zugeordnet
sein sollte. Ideal wire eine Position, in der der Instanzenweg so kurz wie moglich
ist. In der Praxis findet man verschiedene Moglichkeiten der betrieblichen
Anbindung. Meist wird die Sozialberatung als Stabsstelle eingefiihrt. In diesem
Fall tbernimmt sie keine Leitungsfunktion. Die Entscheidungs- und
Anordnungskraft liegt hier bei der betrieblichen Instanz, der sie organisatorisch
zugeordnet  ist.  Stabsstellen  unterliegen @ meist  keinen  direkten
Handlungsanweisungen oder einer Fachaufsicht'>. Diese Variante bringt die
glinstigsten Voraussetzungen fiir eine vertrauenswiirdige Beratungssituation mit
sich, denn ,keine andere betriebliche Institution oder Aufsichtsinstanz sollte ihr
(der  Betrieblichen  Sozialarbeit, Anm. d. Verf) durch direkte
Handlungsweisungen methodische Vorschriften machen oder indirekt durch eine
willkiirliche Budgetierung des Betitigungsfeldes einseitig beschrinken'®. Egal,
an welcher Stelle die Sozialberatung angesiedelt ist, der Vorgesetzte sollte
,»sowohl Entscheidungsbefugnisse und Verstiandnis fiir soziale Fragen haben, als

.. . T .17
auch fiir diese zustindig sein “.

AuBerdem sollte die Organisation und
Ausstattung der Stelle ein eigensténdiges Arbeiten ermdglichen.

Unabhéngig auch von der Form der Anbindung der Sozialberatung wird sie
immer zwischen der Loyalitit der Unternehmensleitung gegeniiber und der
Schweigepflicht bzw. den Interessen des Kunden stehen. Nur wenn die
Vorgesetzten akzeptieren, dass die Schweigepflicht ,,eine vertrauensschaffende

18c¢

MaBnahme zu Gunsten aller Beteiligten darstellt, begiinstigt das eine

erfolgreiche Zusammenarbeit.
1.4.1 Zuordnung zur Personalabteilung

Diese Form der Zuordnung findet den meisten Zuspruch in der Literatur und der

Praxis. Die Personalabteilung ist letztendlich die Instanz, die die

'3 vgl. Jente et al., 2001, S. 27f
1 Jente et al., 2001, S. 29

" Maes, 1977, S. 156

18 Jente et al., 2001, S. 36
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Handlungsspielrdume der Sozialberatung festlegt. Verdnderungen konnen
schneller durchgesetzt werden, man ist in die wichtigsten Kommunikations- und
Entscheidungsstrukturen  eingebunden und kann als partnerschaftliche
,mmaterielle Erginzung’ zur Mitarbeiterbetreuung der Personalabteilung gesehen
werden. Sie soll die Personalabteilung unterstiitzen und auch entlasten.

Ein Vorteil dieser Zusammensetzung besteht darin, dass die Personalabteilung als
erstes liber eventuelle Verhaltensauftilligkeiten der Mitarbeiter unterrichtet wird.
Losungsstrategien konnen in Zusammenarbeit mit der Sozialberatungsstelle
initiiert werden, wobei hier eine klare Abgrenzung von Zustindigkeiten und
Erwartungen nétig ist, damit keine Missverstdndnisse oder gar Konkurrenzkdmpfe

auf dem Riicken der Ratsuchenden ausgetragen werden'”.

1.4.2 Zuordnung als Stabsstelle zur Unternehmensleitung

Diese direkte Zuordnung zur Geschéftsleitung birgt die Gefahr in sich, dass die so
wichtige Neutralitdt und Vertrauenswiirdigkeit der Betriebssozialarbeit von der
Arbeiterschaft besonders stark in Frage gestellt wird. Aufgrund ihrer
Machtposition kann es sich die Geschiftsleitung vorbehalten zu definieren, was
z.B. ein soziales Problem ist und was nicht. Die sozialberaterischen Aktivitdten
konnen also durch die Geschiftsleitung durchaus sehr stark gesteuert werden. Der
Sozialarbeiter verkommt zu einem ,verlangerten Arm der Geschéftsleitung’, wenn
er der Geschéftsleitung in dieser Situation nichts entgegensetzt. So kann eine
verbindliche Definition von z.B. Leitlinien, Arbeitsauftrag und Zielsetzungen
einer Fremdbestimmung weitestgehend vorbeugen. Nichts desto trotz optimieren
sich die Arbeitsbedingungen, je hoher die Sozialberatung in der Hierarchie
angesiedelt ist. Vor allem dann, wenn die Geschéftsleitung als hochste
Entscheidungsmacht eine partnerschaftliche Haltung der Beratungsstelle
gegeniiber einnimmt. Unter diesen Vorraussetzungen wire eine Kopplung von der
Macht, Verdanderungen herbeifiihren zu konnen und dem Fachwissen iiber soziale
Dynamiken ein  sehr  giinstiger  Ausgangspunkt fiir  erfolgreiches

sozialberaterisches Arbeiten. Weiter kann die Sozialberatung durch ihren engen

% vgl. Jente et al., 2001, S. 30ff
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Kontakt mit dem maBgeblichen Gestalter betrieblicher Sozial- und Personalpolitik

friihzeitig wertvolle Informationen iiber Planung und Entwicklung erhalten®’.

1.4.3 Zuordnung zum Betriebsrat/Personalrat

Der Betriebs-/Personalrat stellt noch vor der Personalabteilung und dem
betriebsérztlichen Dienst eine sehr wichtige und einflussreiche Instanz
betrieblicher Sozialpolitik dar. Durch seine spezielle Position und speziellen
Rechte (z.B. Weisungsunabhingigkeit) kann er durchaus ausgleichend auf
eventuelle Méngel des Arbeitgebers wirken. Gleichzeitig ist er selbst auch in der
Lage, Mitarbeiter rechtlich zu beraten oder zu vertreten und sie in
sozialversicherungstechnischen Fragen zu betreuen. Durch die Zusammenarbeit
mit einer Sozialberatungsstelle und somit durch die Erginzung ihrer beider
Kompetenzen wiren die Ratsuchenden also umfassend beraten. Die einzige
Gefahr liegt darin, dass der Betriebs-/Personalrat sich oft als
Hauptverantwortlicher fiir die Probleme der Mitarbeiter fiihlt und somit das
Intervenieren einer Sozialberatung nicht einsieht. Hier muss eine klare Trennung
der Verantwortungsbereiche erfolgen. Nur zu oft ist das Verhiltnis der beiden

Institutionen in der Praxis von Konkurrenzverhalten geprigt’'.

1.4.4 Zuordnung zum Betriebséirztlichen Dienst

Der betriebsirztliche Dienst ist, anders als die Sozialberatung, rechtlich
abgesichert und untersteht direkt dem Betriebsleiter. Durch diese Kombination
soll eine umfassende medizinische, gesundheitliche und psychosoziale Beratung
und Unterstiitzung der Ratsuchenden durch eine fachliche, konstruktive und
sinnvolle Abstimmung beider Institutionen erreicht werden.

Meist hat der leitende Betriebsarzt zwar die Dienstaufsicht, nicht aber die
Fachaufsicht gegeniiber dem Sozialberater inne. Der Betriebssozialarbeit wird
Neutralitit und FEigenstindigkeit zugesichert, da der Betriebsarzt zwar
disziplinarischer Vorgesetzter, der Sozialarbeiter aber in fachlicher und

inhaltlicher Hinsicht nicht weisungsgebunden ist. Gleichzeitig kann der

20 vgl. Jente et al., 2001, S. 36ff
1 vgl. Jente et al., 2001, S. 42ff
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Sozialarbeiter von der hohen hierarchischen Stellung als auch der hoéheren

gesellschaftlichen Anerkennung des Arztes profitieren®.

1.4.5 Externe Anbieter Betrieblicher Sozialarbeit

Aufgrund des immer stirker werdenden Wettbewerbes und Kampfes um Kunden
und Absatzmirkte kann man eine strukturelle Verdnderung der heutigen
Unternehmen beobachten. Die Kostenoptimierung immer im Blick, halten neue
Personalentwicklungsstrategien und effizientere Firmenstrukturen Einzug in die
moderne Marktwirtschaft. Teile eines Betriebes, die nicht unmittelbar mit dem
Produktionsprozess im Zusammenhang stehen, werden zunehmend unter dem
Schlagwort ,Outsourcing’ aus den Unternehmen ausgegliedert. Vor allem grof3e
Unternehmen neigen immer mehr dazu, diese Bereiche durch das Einkaufen von
betriebsexternen Dienstleistungen abzudecken. Das kann durchaus auch die
Betriebliche Sozialarbeit betreffen. Denn auch sie ist ein relevanter Kostenfaktor
und zudem freiwillige Einrichtung der Unternehmen. Auch wenn diese externe
Form der Betrieblichen Sozialberatung momentan in Deutschland, im Gegensatz
zu den USA und der Schweiz, noch eine Ausnahme darstellt, sehen Spreter und
Wagner z.B. besonders in Klein- und Mittelbetrieben, deren finanzielle Rahmen
und Moglichkeiten eine betriebsinterne Sozialberatung nicht ermdglichen, eine
Entwicklungschance”. Hier kauft ein Unternchmen als Auftraggeber eine
bestimmte Stundenanzahl Betriebliche Sozialarbeit von einem Anbieter ein.
Neben der klassischen Einzelfallhilfe konnten z.B. Priventionsprojekte und die
Durchfiihrung von  Personalschulungen und sozialen Projekten im
Leistungskatalog des Anbieters vorhanden sein. Dadurch konnte auch in diesen
Betrieben die Sozialberatung zur ,Humanisierung der Arbeit’ beitragen, die bisher
durch technische, medizinische und Sicherheitsbestimmungen geprigt ist**.

Die Vorteile eines solchen Modells liegen ganz klar darin, dass der Auftraggeber
Leistungen nach seinen spezifischen und individuellen Bediirfnissen auswéahlen
kann. Da die Leistungen in Bezug auf Umfang und Kosten pauschalisiert und klar

umrissen sind, kann das Unternehmen bereits im Vorfeld diese Kosten mit

2 vgl. Jente et al., 2001, S. 49ff.
> vgl. Spreter, Wagner, 1998, S. 115
* vgl. Werber, 1989, S. 19
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einkalkulieren. Es entstehen keine unvorhergesehenen Folgekosten. Ein weiterer
groBBer Vorteil ist die Neutralitdt der Sozialberater. Sie werden weder von den
organisatorischen Strukturen oder der Unternehmenskultur, noch durch die
betriebliche Hierarchie beeinflusst. Auflerdem wiirde diese Form der
Sozialberatung der Chancengleichheit hinsichtlich der Gesundheitserhaltung von
groBen und klein- bzw. mittelstdndischen Unternehmen zugute kommen. Von
Seiten des Sozialberaters liegt ein Vorteil darin, dass er in mehreren Unternehmen
gleichzeitig Leistungen erbringen kann.

Der grofle Nachteil einer betriebsexternen Sozialberatung besteht in der
Kommunikation. Kann die Kommunikation zu Mitarbeitern, Vorgesetzten und
Betriebsfiihrung nicht aufrecht erhalten werden, bleibt die Sozialberatung ein
Fremdkorper in dem Unternehmen. Auflerdem miissen die Sozialberater sich erst
mithsam mit dem Unternehmen und seinen verdeckten Entscheidungsebenen
vertraut machen, da sie nicht in das Alltagsgeschehen involviert sind. Weiterhin
bestehen festgelegte Anwesenheitszeiten. Das hei3t also, kurzfristige fachliche
Beratungen in akuten Konflikt- oder Krisensituationen sind nicht moglich.

Das Interesse fiir externe betriebliche Sozialdienste scheint jedenfalls vorhanden
zu sein. So zeigte eine Studie von Judis, Steinmetz und Wagner 1993 in Berlin,
dass zwar die Unternehmen, die schon iiber eine interne Sozialberatung verfiigen,
kaum Interesse an externen Anbietern zeigten, jedoch von den Unternehmen ohne
Sozialdienst mehr als die Halfte (55,1%) die Nutzung externer Stellen in
Erwiagung ziehen wiirden. Dabei ist das Interesse bei Unternehmen mit weniger

als 1000 Mitarbeitern wesentlich hoher als bei GroBbetrieben®.

Abb. 1: Moglichkeiten einer betrieblichen Anbindung

Geschiftsleitung I
Betriebsrat/ b::az:fuln;
Personalrat 9

Personalabteilung I

Betriebsarztlicher Dienst I

Sozial-
beratung

Sozial-
beratung

Sozial-
beratung

VEL Juuls, Steuuetz, Wagner, 1997, S. 10



17

Einleitung

externe
Sozial-
beratung




18 Geschichtliche Entwicklung

2. Geschichtliche Entwicklung Betrieblicher Sozialarbeit

Das Zeitalter der Industrialisierung und Urbanisierung war geprdgt von langen
Arbeitszeiten, geringer Entlohnung sowie Frauen- und Kinderarbeit. Die Arbeit
fand nicht mehr im Kreise der Familie, sondern immer mehr in Fabriken statt. Die
neuen Arbeits- und Lebensbedingungen fiihrten zu einem Wandel der Familie. Sie
reprasentierte nicht ldnger eine Produktionsgemeinschaft, sondern eher eine
Konsumgemeinschaft. Der Trend zur Grofifamilie, die frither gleichzeitig eine
gesicherte Altersversorgung garantierte, ging zuriick. ,,Kinderreichtum bedeutet
nun eher eine materielle Belastung”®.

Die Arbeiterschaft lebte permanent am Rande des Existenzminimums und war
den Lebensrisiken Krankheit, Unfall und Arbeitslosigkeit bzw. Arbeitsunfahigkeit
nicht gewachsen. Vor allem Krankheiten waren ein hdufiges Phidnomen der
Industrialisierung. Aufgrund der erbdrmlichen Zustinde der Ballungszentren,
deren Uberforderung durch zu viele Menschen und dem unzureichenden
hygienischen Verstindnis waren Epidemien und eine hohe Sduglings- bzw.
Kindersterberate vorprogrammiert. All dies fiihrte zu einer regelrechten
Massenverarmung. Hinzu kamen die unmenschlichen innerbetrieblichen
Arbeitsbedingungen. Von Seiten der Arbeitgeber durfte man allerdings auf keine
Hilfe hoffen, zumindest blieben Lohnerhdhungen aus. Die Ausnahme bildeten
einige sozial engagierte Unternehmer, die Arbeitnehmerausschiisse zur Besserung
der Rahmenbedingungen griindeten. Erst die Streikaktionen im Rahmen der
deutschen Gewerkschaftsbewegung ab 1868 fiihrten dazu, dass 1883 unter
Bismarck schlielich der Grundstein unserer heutigen Sozialversicherungen

gelegt wurde?’.

2.1 Fabrikpflege und Werksfiirsorge von 1900 - 1933

2.1.1 Entwicklung der Fabrikpflege vor dem ersten Weltkrieg

Ihren Ursprung hat die Betriebliche Sozialarbeit in der Einfiihrung der
Fabrikpflege Anfang des 20. Jahrhunderts. Die Erschaffung dieses Berufes geht

%0 Lau-Villinger, 1994, S. 27
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auf den Begriinder des Evangelischen Diakonievereins, Pastor Friedrich Zimmer
(1855 — 1919) zuriick. Durch ihn wurde 1900 erstmalig eine Krankenschwester
aus einem Erziehungsheim fiir Maddchen an die Gummersbacher Textilfabrik
Krahwinkel & Schnabel vermittelt. Diese in der Technik der Fabrikarbeit und im
Umgang mit Maschinen ausgebildete Krankenschwester sollte Arbeiterinnen aus
Heimen anlernen und beaufsichtigen. Dabei blieb sie Angestellte des kirchlichen
Verbundes. Die Bezeichnung Fabrikpflege wihlte Zimmer in Anlehnung an die
mit der Krankenpflege verkniipften Attribute wie Hilfe und die Unterstiitzung
Pflegebediirftiger. Vor dem Krieg findet man auch vereinzelt den Begriff der
,Fabrikschwester’, der sich allerdings nicht lange gehalten hat.

Zur selben Zeit stellte Erich Rathenau, Direktor der Allgemeinen Elektrizitits-
Gesellschaft (AEG) in Berlin, als erster Unternehmer aus eigener Initiative
Fabrikpflegerinnen im Kabelwerk Oberspree ein. Bis zum ersten Weltkrieg
folgten einige sozialgesinnte GroBunternehmer diesem Beispiel. So wurden auch
bei der Deutschen Gasgliihlichtgesellschaft Berlin, der Continental-Kautschuk-
Compagnie und der Farben- und Tintenfabrik von Giinther Wagner in Hannover,
der Farbenfabrik von Bayer-Leverkusen, der Firma Krupp in Essen, der Firma
Siemens in Berlin und einigen anderen Fabrikpflegerinnen in die Betriebe
eingefiihrt®®. Dennoch bildete die Fabrikpflegerin cher eine Ausnahme. ,,Bis zum
Kriege waren in Deutschland etwa zwanzig Fabrikpflegerinnen beschiftigt;
weitere Einstellungen scheiterten trotz der Bemiihungen der Frauenvereine [...] in
der Regel am Widerstand der Arbeitgeber®’«.

Organisatorisch wurde die Fabrikpflege als Stabsstelle direkt unter der
Betriebsleitung angesiedelt. Die Fabrikpflegerinnen waren weder Vorgesetzte der
Arbeiterschaft noch Vorgesetzte der Aufsichtskrifte.

Fiir die professionelle Ausbildung waren anfangs die Berufsorganisationen der
Krankenpflege zustindig, die Krankenschwestern auf diese Tétigkeit
vorbereiteten. Aber auch kirchliche Organisationen ermdglichten eine Ausbildung
zur Fabrikpflegerin. So richteten die Schwestern des HI. St. Joseph in Trier 1904
einen Lehrgang filir gebildete Frauen ein. Gesucht wurden Frauen, die sowohl
Erfahrung in der Fabrikarbeit als auch Kenntnisse im Mutterschutz,

Sozialversicherungsrecht, Erkennen von Gesundheitsproblemen usw. hatten.

*7 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 27f.
¥ vgl. Caemmerer, 1918/19, S. 214; Jente et al., 2001, S. 15; Reinicke, 1988, S. 202
?» Wunderlich, 1926, S. 3
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AuBerdem sollten sie bei personlichen Problemen beraten kénnen™. Die
Ausbildung erfolgte in Form eines vierwochigen theoretischen Kurses mit
anschlieBender einjdhriger Lehrzeit in den Fabriken. Hier wurden die Frauen in
die Fabriktechnik eingewiesen, um neben der ,,Beaufsichtigung und sittlichen

Beeinflussung der Arbeiterinnen®'«

auch die Uberpriifung der Arbeit iibernehmen
zu konnen. Ziel war also die Ausiibung erzieherischer Funktionen sowohl auf
produktionsbezogener als auch auf sozialer Ebene. Die Verbindung dieser beiden
Aufgabenbereiche konnte allerdings kaum erreicht werden, so dass nach und nach
immer mehr die sozialen Aspekte eines Unternehmens zum Kernpunkt der
Fabrikpflege und produktionsbezogene Aspekte anderweitig abgedeckt wurden®.

Den ,beruflichen Auftrag’ der Fabrikpflege beschrieb Frieda Wunderlich 1926
folgendermaBlen: ,,Ein Schema fiir ihre Arbeit kann der Fabrikpflegerin nicht
gegeben werden. Ist es ihre Aufgabe, sich dem Arbeiter als Menschen
zuzuwenden, in einem Betrieb, der nur die Riicksicht auf die héchstmogliche
Produktion kennt, die Riicksicht auf den Menschen hineinzutragen und allmé&hlich
das ganze Werk mit dieser Gesinnung zu durchdringen, so muf} sie andererseits
Verstindnis fiir die Notwendigkeit des Betriebes besitzen und fiir die
Anforderungen, die die Produktion an den Menschen stellt**,

Konkret gehorten zu den fabrikpflegerischen Aufgaben ,,Beaufsichtigung der
Arbeiterinnenaufenthaltsrdume, Speisesdle, Garderoben, Toiletten, Baderdume,
Werkgiérten, sodann Unterhaltung von Werkbiichereien, Samariterstationen,
Veranstaltungen von Geselligkeiten, wofiir Miadchenheime oder besondere
Kulturhduser bereitgehalten wurden, die der Aufsicht der Werkfiirsorgerin
unterstellt waren. Veranstaltungen von Kursen zur hauswirtschaftlichen und
allgemeinen Fortbildung, Abhaltung von Sprechstunden zur Beratung in
personlichen Schwierigkeiten: Unterbringung der Kinder, Rat und Hilfe bei
Krankheiten und in wirtschaftlicher Not, Unstimmigkeiten am Arbeitsplatz und
mit den Meistern, Hilfe bei Schriftsdtzen und Unterhandlungen mit Behorden;
Hilfe und Rat in Ehe- und Familienstreitigkeiten, Versicherungs-, Renten- und
Steuerfragen, Rechtsauskiinfte in Vormundschaftsangelegenheiten,

Schwangerenfiirsorge und Unterbringung bei unehelichen Geburten®*«.

30 vgl. Reinicke, 1988, S. 203

3! Wunderlich, 1926, S. 2

32 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 28f.; Stoll, 2001, S. 27

33 Wunderlich, 1926, zitiert nach Jente et al., 2001, S. 17
** Wunderlich, 1926, zitiert nach Riedrich, 1977, S. 148
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2.1.2 Entwicklung der Fabrikpflege wihrend des ersten Weltkrieges

Wihrend des ersten Weltkrieges stieg die Zahl der Fabrikpflegerinnen rapide auf
ca. 700-800 Mitarbeiterinnen in 1.258 Betrieben. Grund dafiir war der erhohte
Frauenanteil in der Industrie. Bereits 1907 nahmen die Frauen mit steigender
Tendenz 33,8 % in der Gruppe der Erwerbstitigen ein®. Durch das Gesetz iiber
den Viterlichen Hilfsdienst vom 05.12.1916 wurden Frauen dazu verpflichtet, in
den Waffen- und Munitionslagern mitzuarbeiten. Dies fithrte zu einer
Doppelbelastung von Frauen mit Kindern wund anderen familidren
Verpflichtungen, die nun zudem eine ungewohnte Arbeit {ibernehmen mussten.
Die daraus resultierende Zunahme von sozialen Problemen und die Gefdhrdung
der Kriegsproduktion durch vermehrte Arbeitsausfille steigerte den Bedarf an
Fabrikpflegerinnen und speziellen fiirsorgerischen MaBBnahmen. Anfang Januar
1917 wurden  die  Kriegsamtsstellen  durch  einen  preuBischen
Kriegsministerialerlass damit beauftragt, sich fiir die vermehrte Einstellung von
Fabrikpflegerinnen einzusetzen. Darauf folgten im Sommer 1917 eine Verfiigung
des preuBischen Waffen- und Munitionsbeschaffungsamtes und wenig spater auch
ein dhnlicher bayrischer Kriegsministerialerlass, die in den kriegsunterstiitzenden
Unternehmen die Einstellung von mindestens einer, bei Unternehmen mit sehr
vielen Arbeiterinnen sogar mehrerer Fabrikpflegerinnen festlegten. Der Bund
Deutscher Frauenvereine, zu denen auch Alice Salomon und Gertrud Baumer
gehorten, erreichte, dass das Aufgabenfeld hauptsidchlich von den Frauen der
beruflichen Sozialen Arbeit iibernommen wurde. Die Fabrikpflegerinnen wurden
organisatorisch direkt der Betriebsleitung untergeordnet, erhielten jedoch keinerlei
Weisungsbefugnis.

Entsprechend lag das Ziel der Fabrikpflege primir darin, den Frauen die
Doppelbelastung der Kindeserziechung und Arbeit zu erleichtern. Dazu gehorte
auch die Einflussnahme auf gegebene Arbeitsbedingungen. Vor allem ging es in
dieser Zeit um die Unterbringung von Kindern wihrend der Abwesenheit der
Mutter, Schwangeren- und Wochnerinnenbetreuung, Unterstiitzung bei
wirtschaftlichen, gesundheitlichen und anderen Notlagen, der Suche nach
geeigneten Wohnverhiltnissen, der Beratung bei Familienproblemen und

Streitigkeiten, Beaufsichtigung der betriebsinternen Raumlichkeiten, Forderung

% vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 29
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von Geselligkeit und ggf. der Beschaffung von Lebensmitteln. Weiterhin sollte
bei Einstellungen und Entlassungen mitgewirkt werden. Bei alledem sollten vor
allem bereits vorhandene flirsorgerische Einrichtungen auflerhalb des Betriebes
genutzt werden, so dass so wenig wie moglich eigene Mittel zur Verfiigung
gestellt werden brauchten. Thre Aufgaben sollte die Fabrikpflegerin in Form von
regelmiBigen Rundgéngen, besonderer Sprechstunden wund abendlicher
Zusammenkiinfte wahrnehmen. Charlotte von Caemmerer weist zusitzlich noch
darauf hin, dass die Fabrikpflegerin sich auf gar keinen Fall zu konfessioneller
oder politischer Beeinflussung bzw. Beurteilung hinreilen lassen darf. Nur durch
objektive Beurteilungen und neutralen Handlungen konne sie das Vertrauen der
Arbeiterinnen gewinnen >°,

Besonders auf dem Gebiet der Kindesbetreuung konnte sich die Fabrikpflege
bewéhren. So wurden trotz der Aufforderung, vor allem externe Einrichtungen zu
nutzen, zahlreiche innerbetriebliche Stillstuben, Krippen, Kinderhorte und
Kindernachtheime eingerichtet. Befragte Kriegsamtsstellen &uBerten sich
durchaus positiv iiber die Fabrikpflege. 26 von 31 Unternehmen beurteilten sie als
vorteilhaft, wohingegen nur zwei Unternchmen Ablehnung zeigten®’.

Allerdings waren die Umstdnde, unter denen die Fabrikpflegerinnen arbeiten
mussten, nicht immer ecinfach. So wurde ihre Anwesenheit von den
Fiihrungskréften als Kontrolle empfunden, Sprechstunden waren wéhrend der
Arbeitszeiten untersagt und die Raumlichkeiten fiir Unterhaltungsabende wurden
thnen nicht bewilligt. Eine besondere Schwierigkeit lag — und liegt heute noch -
in ihrer Anstellung durch die Firma. Aufgrund ihrer finanziellen Abhédngigkeit
von dem Unternehmen wurde von Seiten der Arbeiterschaft der Vorwurf der
Parteilichkeit laut, sie wiirde nur die Interessen des Betriebes vertreten. Ein
weiteres Votum des Misstrauens stellte ihre Mitarbeit bei Entlassungen,
Einstellungen, Versetzungen und Beforderungen dar. Weiterhin wurde die
Herkunft der Fabrikpflegerinnen kritisiert. Da es sich liberwiegend um Frauen aus
biirgerlichem Hause handle, seien sie weder mit den Lebensverhéltnissen noch
mit der Arbeitsweise vertraut.

Fabrikpflegerinnen ~waren zu der Zeit hauptsdchlich ausgebildete
Krankenschwestern, die einfiihrend einen Kursus belegt hatten. Diese Kurse

wurden als ,Notkurse’ von den Kriegsamtstellen eingerichtet, da ein hoher Bedarf

36 vgl. Caemmerer, 1918/19, S. 216; Reinicke, 1988, S. 203
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bestand, die Krankenschwestern jedoch auf sozialem Gebiet nicht ausgebildet und
die Absolventinnen der sozialen Frauenschulen zu jung waren. Themen dieser
vierwdchigen Kurse waren Arbeiterinnenschutz, Kinderschutz, Gewerbehygiene,
Sozialversicherung, Arbeitsvermittlung, Armenpflege, Kriegsfiirsorge,
Wohlfahrtspflege, ~Wohnungsfiirsorge und  Erndhrungswesen®.  Ferner
beschéftigte man sich mit der Bekdmpfung von Tbc, Geschlechtskrankheiten und
Berufskrankheiten.

Gleichzeitig hatten Frauen nun auch die Moglichkeit, sich an sozialen
Frauenschulen ausbilden zu lassen. Die erste Schule wurde 1908 in Berlin
gegriindet. Bis 1913 folgten noch zahlreiche Andere”.

Wihrend dieser Zeit kam es auch vor allem von Seiten der Gewerkschaften zu der
Forderung, Unternehmen, die eine bestimmte Anzahl von Arbeiterinnen
beschiftigen, gesetzlich zu der Einstellung von Fabrikpflegerinnen zu zwingen.

Diese Versuche blieben jedoch erfolglos™.

2.1.3 Werksfiirsorge in der Weimarer Republik

Nach dem Ende des ersten Weltkrieges verringerte sich die Zahl der Pflegerinnen
wieder sehr stark. Im Jahr 1925 arbeiteten nur noch etwa 110
Werksflirsorgerinnen in 116 deutschen Betrieben. Am stédrksten vertreten waren
die Textilindustrie mit 30 und die Metallindustrie mit 27 Betrieben. Die
Optimierung der Produktionsprozesse hatte bei den Unternehmern einen hoheren
Stellenwert eingenommen. Soziale Probleme wurden weitestgehend ignoriert*'.

In dieser Zeit wandelte sich die Bezeichnung der Fabrikpflege in die der
Werksfiirsorge. Zusammen mit der Bezeichnung verdnderte sich auch der
Arbeitsauftrag. Schwerpunkt der Werksfiirsorge war nun nicht mehr die
Fabrikpflege, sondern die betriebliche Familienfiirsorge. Der Begriff
Familienfiirsorge bedeutete hierbei vor allem, die Frauen der Arbeiter
dahingehend zu befdhigen, ihren Miannern ein positives Zuhause bieten zu
konnen. ,,Sie sollten auf die Ménner ausgleichend wirken, sie von Alkohol und

Fehlschichten abhalten, ihren Sparsinn wecken und sie zum Erwerb von

37 vgl. Wunderlich, 1926, S. 7

3 vgl. Caemmerer, 1918/19, S. 217ff. ; Lau-Villinger, 1994, S. 30
%% vgl. Fichtner, 1986, S. 243
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Eigenheimen drdngen, dabei aber ,frohe und heitere’ Menschen sein, deren Wesen
abfirbt, auf ihre Familie und ihren Mann, wenn er abends miide heimkehrt und
der Erholung bedarf'*. Der Rolle der Familie und ihrer Auswirkung auf die
Arbeitskraft wurde nun Bedeutung zugemessen. Es wird somit erstmals
unterschieden zwischen der innerbetrieblichen und der auBerbetrieblichen
Fiirsorge — Begriffe, die heute noch bestehen. Frieda Wunderlich unterscheidet
zwei Typen einer Fabrikpflegerin. Sie spricht einerseits von der
Betriebswohlfahrtspflegerin, die sich um das berufliche Leben der Arbeiter und
um Malnahmen, die in einem Betrieb durchgefiihrt werden, kiimmert und
andererseits von der Familienfiirsorgerin, die fiir das auerbetriebliche Leben der
Arbeiter zustindig ist”. Es wurde erkannt, dass ein Unternehmen nicht nur
moglichst gewinnbringend produziert, sondern auch in Beziehung zur Umwelt
und zur Gesellschaft steht.

Obwohl die Beschiftigung von Werksfiirsorgerinnen in dieser Zeit stark
zuriickging, bildeten sich aus verschiedenen sozialen Berufsgruppen
Fachverbinde fiir die Fabrikpflege. So wurde z.B. 1918 aus dem Deutschen
Verband fiir Sozialbeamtinnen (DVS) eine Fachgruppe Fabrikpflege gegriindet.
Diese Fachverbédnde setzten sich fiir eine Wohlfahrtspflege ein, die laut Beschluss
eines  internationalen = Kongresses  flir  industrielle = Wohlfahrtspflege
»befriedigerende menschliche Beziehungen und gesiindere Arbeitsbedingungen

im Hinblick auf hohere Leistung und mehr Produktivitit**

erreichen sollte.
Dieser Kongress fand 1926 in Vlissingen statt, an dem auch Alice Salomon
teilnahm. Sie vertrat die Ansicht, dass Fabrikpflegerinnenarbeit Wesensteil des
Ganzen werden muss. Auf keinen Fall diirfe sie entbehrliche Wohlfahrtspflege

bleiben®.

2.2 Volkspflege/Soziale Betriebsarbeit von 1933 — 1945

Die Nationalsozialisten widmeten sich vor allem der innerbetrieblichen Fiirsorge

und degradierten die Volkspflege oder Soziale Betriebsarbeit, wie die

2 Blandow, 1993, S. 315

# vgl. Wunderlich, 1926, S. 17f.

# Stoll, 2001, S. 29

* vgl. Jente et al., 2001, S. 17; Reinicke, 1988, S. 205
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Fabrikpflege laut der DAF (Deutsche Arbeitsfront) ab 1934 bzw. 1935 genannt
wurde, zu einem Hilfs- und Kontrollinstrument. Auch sie musste sich nach dem
,JFihrerprinzip’ richten, das politischen Gehorsam forderte und keine
Andersartigkeit duldete. Die gesamte Sozialpolitik unterstand der Staatspolitik
und hatte ihr zu Diensten zu sein. So beschrieben zwei fiihrende Vertreter der
DAF die neue Sozialpolitik folgendermalen: ,,Nationalsozialistisches Denken
verlangt, ... ein Umlernen auf allen Gebieten des nationalen und sozialen Lebens;
es ist so auch notwendig, den Begriff der Sozialpolitik aus unserem Denken
heraus neu zu bestimmen. Sozialpolitik muB3 der allgemeinen Staatspolitik
dienstbar sein. Denn noch so berechtigte sozialpolitische Bediirfnisse eines Teiles
des Volkes konnen nicht erfiillt werden, wenn diese Erfiillung gegen das
Gesamtwohl des Volkes verstoBen wiirde*“. Dies galt natiirlich auch fiir die
Soziale Betriebsarbeit. In einem Erlass des preullischen Kriegsministeriums vom
Januar 1934 wurde die Sozialarbeiterausbildung  strikt auf das
nationalsozialistische Gedankengut ausgerichtet. Es hieB, die Volkspflege bzw.
Soziale Betriebsarbeit soll ,durch helfende Tat und kriftige Anleitung zu
Selbsthilfe und zu Néachstenliebe ein frohes Bewusstsein [...] erwecken, dass alle
Deutschen nunmehr in einer echten Volks- und Schicksalsgemeinschaft
zusammenstehen’’“. Die Nationalsozialisten haben die Fiirsorgegesetzgebung aus
der Weimarer Zeit weitestgehend unveridndert iibernommen und setzten darauf,
dass die Wohlfahrtspflege ,,diese Gesetze mit ihrem Gedankengut auszufiillen und
dadurch die Wohlfahrtspraxis immer durchgreifender im Sinne des

. .. 48
Nationalsozialismus gestalten™

wiirde. In der Praxis sah das folgendermallen
aus: ,,Wiéhrend friher allgemein fiir die Gewidhrung von O6ffentlichen
Fiirsorgeleistungen die Frage der Bediirftigkeit oder andere &dullere Merkmale
mallgebend waren, wird heute sehr grofles und entscheidendes Gewicht auf die
Tatsache gelegt, da3 die in Frage kommenden Volksgenossen bzw. Familien auch
der besonderen Fiirsorge des Staates wiirdig sein miissen*”*. Diese Auswirkungen
auf die oOffentliche Wohlfahrtspflege hatte insofern Einfluss auf die Soziale

Betriebsarbeit, als dass diese bei bestehendem Bedarf vorrangig an

auBerbetriebliche Institutionen und MaBlnahmen vermitteln sollte. Diese

4 Amendt et al., 1986, S. 28
47 Reinicke, 1988, S. 207

8 Amendt et al., 1986, S. 29
4 Amendt et al., 1986, S. 29



26 Geschichtliche Entwicklung

auBBerbetrieblichen Institutionen und MafBnahmen standen wiederum grof3tenteils
unter der  Schirmherrschaft der NSV, der Nationalsozialistischen
Volkswohlfahrtsorganisation. Seit 1933 war die NSV parteiamtlich anerkannt und
ihre leitenden Positionen wurden von hochrangigen NS-Funktioniren besetzt. Da
die DAF eng mit der NSV zusammenarbeitete, wurde natiirlich auch versucht,
durch sie als politisches Machtinstrument Einfluss auf die Unternehmen zu haben.
Dies geschah, durchaus beabsichtigt, auch iiber die Soziale Betriebsarbeit, was
wiederum deren politische Unabhéngigkeit gefdhrdete, fiir die sich u. a. Charlotte
von Caemmerer noch 1918/19 so stark eingesetzt hat. So hatte die DAF z.B. die
Kontrolle iiber die betriebsarbeiterische Ausbildung. AuBlerdem wurden die
Betriebsarbeiterinnen laut der 1939 in Zusammenarbeit mit der DAF erlassenen
,Arbeitsrichtlinien fiir die Jugendhilfe der NSV im Kriege’ dazu aufgefordert,
jede Beobachtung in Bezug auf eine mogliche erzieherische oder gesundheitliche
Gefihrdung oder Verwahrlosung von Jugendlichen sofort zu melden’. Es lieBen
sich durchaus noch zahlreiche weitere Beispiele anbringen, um die politischen
Zusammenhédnge dieser Zeit zu verdeutlichen und zu zeigen, in welcher Form und
in welchem AusmalBe sich die Politik auf den gesamten Fiirsorgebereich und
somit auch auf die Soziale Betriebsarbeit ausgewirkt hat.

Auch im zweiten Weltkrieg nimmt der Frauenanteil in der Riistungsindustrie
wieder sehr stark zu. Arbeiteten 1934 nur 31,2% Frauen in den Betrieben, so
waren es 1942 schon 40,8%. Die Frauen, insbesondere Miitter, standen also ein
weiteres Mal im Mittelpunkt der Volkspflege, mit deren Hilfe sich nationalistisch-
selbstbewusste Frauen entwickeln sollten, die fiir ,.erbbiologisch gesunden

Sl yerantwortlich waren.

deutschen Nachwuchs
Alle in diesem Bereich titigen Berufsgruppen wie Sozialbeamtinnen,
Fiirsorgerinnen und Wohlfahrtspflegerinnen, wurden unter dem Titel
Volkspflegerinnen zusammengefasst. 1934 waren rund 130 Personen in der
sozialen Betriebsarbeit titig. Durch die aufgrund des sehr hohen Bedarfes an
Betriebspflegerinnen  zahlreichen  Eréffnungen von  Ausbildungsstitten,
Nachschulungskursen und Lehrgéngen gab es 1937 rund 240 und 1938 rund 450
ausgebildete Betriebsarbeiterinnen. Thre Ausbildung wurde von der DAF

kontrolliert. So mussten die Auszubildenden, vorzugsweise zwischen 25 und 35

Jahren, unter anderem ein Schulungslager und eine einheitliche weltanschauliche

%0 vgl. Amendt et al., 1986, S. 60ff.; Reinicke, 1988, S. 207 f.
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und arbeitspddagogische Ausrichtung des Frauenamtes (der DAF, Anm. d. Verf.)
vorweisen konnen. Auch die Auswahl der Anwiérterinnen fiel in den
Zustandigkeitsbereich der DAF. Sie entschied nach dem Schulungslager,
inwiefern und ob {iiberhaupt eine weitere Laufbahn zur Betriebsarbeiterin
eingeschlagen werden konnte™.

Als iibergeordnete Aufgabe sollte die Betriebsarbeiterin, wie auch alle anderen
Beschiftigten in der Fiirsorge, den nationalsozialistischen WertmaBstiben
folgend, auf die Beschiftigten und deren Lebens- und Erziehungsstil einwirken.
Konkret liefen sich die damaligen Aufgaben in vier Kategorien unterteilen. Zu
den arbeitspiidagogischen und betriebspolitischen Aufgaben gehorte z.B. die
Erziehungsarbeit am Einzelnen als kleinste Zelle der Volksgemeinschaft,
Beseitigung von personlichen Hemmungen, Arbeitsplatzgestaltung, Auflosung
innerbetrieblicher Spannungen und die Mitwirkung bei Einstellungen und
Entlassungen. Der piddagogische Bereich umfasste z.B. die Beratung durch
Sprechstunden und Hausbesuche (Erziechung zu gesunder Lebensfiihrung,
geordnetem Haushalt und richtigem Wirtschaften, Beratung zu einer
sachgerechten Kindererziechung und Heimgestaltung) und die Erziehung der
Jugendlichen im Betrieb. Mithilfe im Sanitdtsdienst, Schwangeren- und
Mutterschutz, Mitarbeit bei der Errichtung und Einrichtung von
Kinderpflegestitten und Vermittlung von Erholungsaufenthalten fielen in den
gesundheitspolitischen Bereich. Zu den wirtschaftlichen Hilfen zihlten unter
anderem die Beratung im Sinne der ,Verbrauchslenkung’, die Vermittlung an
betriebsexterne Stellen wie Vertretern der Sozialversicherung und der 6ffentlichen
Fiirsorge, Gerichten usw., Unterkunftsberatung und beratende Mitarbeit in der

Werkskantine™>.

2.3 Betriebsfiirsorge von 1945 — 1960

Die folgenden Punkte beziehen sich auf die Entwicklungen in West-Deutschland.

Ein kurzer Abriss der Situation in der DDR wird an spéterer Stelle angefiihrt.

°! Blandow, 1993, S. 316
>2 vgl. Reinicke, 1988, S. 207 f.
> vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 33f.; Reinicke, 1988, S. 208f
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Nach dem zweiten Weltkrieg wurde die soziale Betriebsarbeit, nun
Betriebsfiirsorge genannt, nur sehr zogerlich weiter- bzw. wiedereingefiihrt. Dafiir
gab es verschiedene Griinde. Der schwerwiegendste war wohl das nun
herrschende Misstrauen gegeniiber der Betriebsarbeit aufgrund ihrer Kontroll- und
Beeinflussungsfunktion wéhrend des Naziregimes. AuBlerdem waren die
Betriebsriate und Gewerkschaften der Auffassung, durchaus selber oder mit Hilfe
einiger Mitarbeiter die fiirsorgerische Betreuung der Belegschaft iibernehmen zu
kénnen. Weitere Uberlegungen waren von sozialpolitischer Natur. Soziale
Leistungen, die kommunale und verbandliche Trager der Wohlfahrtspflege
ibernehmen konnten, fielen ihrer Meinung nach nicht in den
Zustandigkeitsbereich der Betriebe. Man wollte so wenig wie moglich in das
Privatleben der Belegschaft eindringen™.

Dabei entstand gerade in der Nachkriegszeit bei den Beschiftigten der teilweise
stark zerstorten Betriebe ein hoher Bedarf an Unterstiitzung. Vorwiegend in den
Groflbetriecben wurde die Betriebsfiirsorge aus Traditionsgriinden noch
weitergefiihrt, wobei auch hier der Schwerpunkt nicht mehr auf der Bewiéltigung
von sozialen Problemen, sondern eher auf der Bewiltigung von
auBBerbetrieblichen Problemen wie Behordengdngen (Zuzugsgenehmigungen,
Wohnungssorgen, Heimkehrerbetreuung, Familienzusammenfiihrung usw.),
materiellen Notlagen und die Sorge um Hinterbliebene und Kranke lag>.
Mittlerweile ist die Betriebsflirsorge nicht mehr nur ausschlieBlich auf Frauen
ausgerichtet, auch die miannliche Belegschaft nimmt sie nun in Anspruch.

Der ceigentliche Aufschwung der Betriebsfiirsorge begann mit der
Wiéhrungsreform 1948. Diese Zeit war geprdgt von dem vermehrten Einsatz
verschiedener Methoden der Sozialen Arbeit, besonders aus den USA. So wurden
nach der Einzelfallhilfe (Casework) die Gruppenarbeit (Groupwork) und
schlieBlich auch die Gemeinwesenarbeit (Community Organisation) iibernommen.
Dadurch  entstanden  ,erstmalig  berufsspezifische  sozialpddagogische
Arbeitsformen, die ein vertieftes Problemverstindnis und systematisches

56¢¢

Vorgehen ermdglichen™ . Nach Otto Fichtner haben seit spatestens Ende der 50er

Jahre die Gruppenarbeit und die Gemeinwesenarbeit einen der Einzelfallhilfe

> vgl. Oelschligel, 1994, S. 25
> Riedrich, 1977, S. 150
*6 Lau-Villinger, 1994, S. 35
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entsprechend gleichrangigen Stellenwert erreicht’’. Die Betriebsfiirsorge machte
eine Entwicklung durch, die ihr nicht mehr nur eine reine Fiirsorge- und teilweise
sogar noch Kontrollfunktion zusprach. Vielmehr wurden diese Funktionen immer
weiter abgebaut und die Betriebsfiirsorge bewegte sich auf eine professionelle
Beratungs- und Unterstiitzungsfunktion zu, die dem Grundsatz der Hilfe zur
Selbsthilfe entsprach. 1949 hie3 es in den Richtlinien der Kommission fiir soziale
Aufgaben im Bergbau: ,Das Ziel der Arbeit ist es, den Familien zur
Selbststindigkeit und zur Lebenstiichtigkeit zZu verhelfen*.
Motivationstheoretische Ansétze und die von dem Motto ,,Der Mensch steht im
Mittelpunkt* begleiteten Human-Relations-Bewegung fiihrten hauptséchlich dazu,
dass sich Betriebsfiirsorger immer mehr auch um psychosoziale Probleme
kiimmerten. Vor allem in der Eisen- und Stahlindustrie wurden Ende der 50er
Jahre die Schwerpunkte von den auBlerbetrieblichen Problemen hin zur Beratung
des Managements und der Arbeitskrifte bei Anpassungsproblemen, Hilfe bei
personlichen Problemen und Férderung der Selbsthilfe verlagert *°.

Organisatorisch wurde die Betriebsfiirsorge immer noch groBtenteils als
Stabsstelle der Betriebsleitung untergeordnet. Gleichzeitig wurde jedoch auch
eine zunehmende Einordnung in die Personalabteilung beobachtet.

Die Ausbildung iibernahmen zu dieser Zeit die Wohlfahrtsschulen und die
Hoheren Fachschulen. Bestandteil der fachlichen Vorbereitung waren auch

Betriebsbesichtigungen und Praktika in der Betriebsfiirsorge®.

2.4 Betriebssozialarbeit von 1960 — 1980

Parallel zum Wirtschaftsaufschwung besserte sich auch die Situation der
Betriebssozialarbeit. Es wurden verstirkt Mittel flir soziale Malnahmen
bereitgestellt, die Arbeitgeber waren aufgeschlossener und zu Versuchen der
Rehabilitation und Resozialisierung bereit. Allerdings wurden diese erfreulichen
Phasen oft durchbrochen von Wirtschaftsflauten, vor allem 1966/67 und 1973/74.

Wihrend dieser Rezessionsphasen lie3 sich ein Riicklauf der Inanspruchnahme

>7 vgl. Fichtner, 1986, S. 244

¥ Oehlschligel, 1986, S. 32
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beobachten, ebenso der Krankmeldungen und Kurantrdge. Die blof3e
Existenzsorge und die Erhaltung des Arbeitsplatzes standen an erster Stelle®'.

In den 70er Jahren, nach Ende des ,Wirtschaftswunders’, wurde die
Betriebssozialarbeit unter Gesichtspunkten der Humanisierung der Arbeitswelt
verstirkt wiedereingefiihrt. So waren 1977 rund 500 Betriebssozialarbeiter tétig.
Die materiellen Probleme der Nachkriegszeit waren grof3tenteils abgedeckt durch
den fortschreitenden Ausbau betrieblicher Sozialleistungen bzw. durch gesetzliche
und tarifvertragliche Regelungen. Dagegen gewannen die immateriellen
Hilfestellungen, mit dem Schwerpunkt auf therapeutischer Einzelfallhilfe bzw.
Individualberatung, immer mehr an Bedeutung. Auch die Soziale Arbeit mit
Gruppen wurde vereinzelt eingesetzt. Die bereits Ende der 50er Jahre in der
Eisen- und Stahlindustrie vollzogene Schwerpunktverlagerung in Richtung
Beratung wurde in der Zwischenzeit auch von den anderen Branchen
iibernommen. Sie kommt in dem mittlerweile immer haufiger benutzen Begriff
der ,,Betrieblichen Sozialberatung® zum Ausdruck. So spricht Lau-Villinger von
folgenden Aufgaben der Betriebssozialarbeit: Beratende Mitarbeit in allen
sozialen, ,fiirsorgerischen’ Fragen innerhalb des Betriebes, Hilfe in personlichen
Angelegenheiten, Mitwirkung bei MalBlnahmen der Gesundheitsvorsorge und
Rehabilitation, Beratung und Unterstiitzung bei wirtschaftlichen Notlagen und
Betreuung von Jugendlichen®. Den Problemkomplex ,,Jugendprobleme® greift
auch Riedrich auf. Sie sieht in den Betriebe vor allem eine Gefdhrdung der
Jugendlichen durch  Drogenmissbrauch und Politisierung. Zu dem
Aufgabenbereich der Betriebssozialarbeit gehorte also in Ansdtzen auch schon die
Suchtberatung. Weiterhin spricht sie von der inzwischen hohen Zahl von
auslédndischen Mitarbeitern und den damit verbundenen
Verstandigungsschwierigkeiten, Problemen der Familienzusammenfiihrung,
Wohnungsnot und Kinderunterbringung. Zudem wurde eine Zunahme von
Alkoholismus und psychischen Stoérungen beobachtet und verstirkt mit den
Vorgesetzten gearbeitet, z. B. zum Zweck der Konfliktvermeidung. Riedrich gab
1977 schon zu bedenken, dass zukiinftig durch neue Formen des Managements
auf das  Fiihrungsverhalten  eingewirkt und  durch  methodische
Gesprachsfiihrungskenntnisse dem Management geholfen werden muss, zur

Humanisierung des Arbeitsplatzes beizutragen. Sie weist weiter darauf hin, dass

6! vgl. Riedrich, 1977, S. 151
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ein Betriebssozialarbeiter sich auch in wirtschafts- und gesellschaftspolitischen
Zusammenhédngen auskennen und die Auswirkungen der Weltpolitik bzw.
Weltwirtschaft auf das einzelne Unternehmen erfassen konnen sollte® .

Das Prinzip der Hilfe zur Selbsthilfe war schon ldnger ein Begriff in der
Betriebssozialarbeit, gewann aber in den 60er Jahren durch emanzipatorische
Aspekte wie der Studenten- und Frauenbewegung eine neue hohere Bedeutung.
Die schon in der Nachkriegszeit aufkommende Skepsis gegeniiber
althergebrachten Werten, die missbraucht wurden, nahm weiter zu. Die alte
hierarchische Struktur funktionierte nicht mehr und Autoritdt wurde nicht mehr
kritiklos akzeptiert. Die Betriebssozialarbeit musste einen Weg ,,von der
patriarchalischen {iber die autoritire und die zuwendende zur partnerschaftlichen
Haltung zwischen Klient und Sozialarbeiter®* finden.

Seit 1971 ist die Ausbildung in Sozialpddagogik/Sozialarbeit in Form einer
dreijdhrigen akademischen Fachhochschulausbildung mit anschlieBendem
einjahrigen Berufspraktikum die beste Qualifizierung fiir Betriebssozialarbeit. Seit
dieser Zeit konnten sich auch Minner zum Betriebssozialarbeiter ausbilden lassen.
Die Notwendigkeit der Einbeziehung von neuen Methoden und Erkenntnissen
wurde erkannt und FortbildungsmaBBnahmen fiir Betriebssozialarbeiter besonders

gefordert®.

2.5 Betriebliche Sozialberatung seit 1980

In den 80er Jahren konnte sich der Begriff ,Betriebliche Sozialberatung’ endgiiltig
durchsetzen. Eine wesentliche ihrer Aufgaben war die Suchtkrankenhilfe, die
professionell und kompetent ausgebaut werden sollte. Erstmals wurden
themenbezogene Konzepte entwickelt, besonders auf dem Gebiet Alkoholismus.
Gleichzeitig konnte eine vermehrte Inanspruchnahme der Sozialberatung auch in
anderen Bereichen, z.B. der Konfliktberatung, beobachtet werden. Aspekte wie
das Fiihrungsverhalten und dessen Auswirkungen wurden zwar innerbetrieblich

thematisiert, fanden jedoch noch keinen Einzug in die Sozialberatung.

62 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 36

63 vgl. Riedrich, 1977, S. 151

64 Riedrich, 1977, S. 150

6 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 36 ; Riedrich, 1977, S. 151; Stoll, 2001, S. 31
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Erst in der ersten Hélfte der 90er Jahre wurden dann die schon lédnger
beobachteten Erkenntnisse iiber gewisse Prozesse im Betrieb, z.B. im
kommunikations- bzw. konflikttheoretischen Bereich und auch dem Bereich der
Fiihrungsstile, mit in die Sozialberatung einbezogen. Auch die Gruppenarbeit
erfahrt in dieser Zeit einen Aufschwung. Man wollte auBlerdem nicht mehr nur
symptombezogen arbeiten, sondern sich auch mit den Ursachen bestimmter
Probleme beschiftigen, um auch praventiv wirken zu kénnen.

Zusammengefasst gelten als Aufgaben der Sozialberatung neben der Bearbeitung
von Suchtproblemen auch weiterhin die Individualberatung bei personlichen
Problemen, die Betreuung von psychisch Kranken und Langzeitkranken und die
Schuldnerberatung. Des weiteren sollten Sozialberater zur innerbetrieblichen
Kommunikationsverbesserung durch Mitarbeiter- und Vorgesetztenberatung
beitragen. Weiter gehorten Vorbereitung auf den Ruhestand bzw. die Betreuung
der Pensiondre, Vermittlung an  betriebsexterne Institutionen und
PraventionsmaBBnahmen, z.B. Gesundheitszirkel und Sport, zu den Aufgaben.

Die Interventionen der allgemeinen Betreuungs- und Beratungsaufgaben zielen
schwerpunktméBig nicht mehr nur auf Individuen, sondern werden allgemein
zielgruppen-, themen-, system- und organisationsbezogener. Der Betrieblichen
Sozialberatung féllt auch verstirkt eine bildende Funktion zu. Neben die
Individualberatung tritt vor allem Information, Aufklirung und Schulung zu
bestimmten Themen®.

1994 wurde der Bundesfachverband fiir Betriebliche Sozialarbeit e.V. gegriindet.
Dieser will sowohl die regionalen Gruppierungen vernetzen als auch die fachliche
Entwicklung des Arbeitsfeldes absichern und vorantreiben®’.

In Unternehmen mit eigenstindiger Sozialberatungsstelle sind iiberwiegend
Sozialarbeiter, vereinzelt auch Diplom-Pidagogen, -Psychologen und
—Soziologen beschiftigt. Wird die Aufgabe der Sozialberatung von der
Personalabteilung {ibernommen, sind meist kaufméinnische Fachkrifte,
Betriebswirte oder Juristen tétig.

Neben einem Fachhochschul- oder Hochschulstudium bieten sich heute den
bereits  tdtigen oder zukiinftigen Sozialberatern eine Reithe von

Zusatzqualifikationen, z.B. im therapeutischen Bereich®.

66 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 37; Stoll, 2001, S. 32f.
57 vgl. Gehlenborg, 1997, S. 33
68 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 37; Stoll, 2001, S. 32f.
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Abb. 2: Geschichtliche Entwicklung Betrieblicher Sozialarbeit®

% siche hierzu auch Lau-Villinger, 1994, S. 25ff
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1900 — 1933 | 1933 -1945 | 1945-1960 | 1960 — 1980 ab 1980
Fabrikpflege/
. Fabrikwohl- Volkspflege, Betriebs- Betriebs- Betriebliche
Bezeichnung fal_l_rtspﬂege, S:oznale . fiirsorge sozialarbeit | Sozialberatung
spéter Betriebsarbeit
Werksfiirsorge
Meist Kranken- | Meist Kranken- | Ausbildung an | Seit 1971 Fachhochschul-
schwestern mit | schwestern oder | Wohlfahrts- dreijdhrige oder Hochschul-
vierwochigen schon schulen/ Fachhochschul- | studium, hiufig
Kursen und ausgebildete hoheren ausbildung in therapeutische
einjéhriger Jugendleiter- Fachschulen Sozialpddago- | Zusatzqualifi-
Ausbildung Fabriklehrzeit, |innen usw., plus Praktika gik/Sozialarbeit | kation
durchgefiihrt Ausbildung und mit anschlieen-
von kirchlichen | Kontrolle durch dem Jahresprak-
Verbinden, die DAF plus tikum;
Kriegsamts- zahlreichen Foérderung von
stellen und Praktika Fortbildungs-
Frauenschulen mafnahmen.
Beratung in arbeitspidago- | Hilfe bei | hauptsdchlich Suchtkranken-
Fragen der gisch/betriebs- | aullerbetrieb- immaterielle hilfe, Indivi-
Unterbringung | politisch: lichen Hilfe, v.a. in dualberatung,
von Kindern, z.B. Erziehung | Problemen wie | Form von Indi- | Betreuung von
Unterkunft, nach politischen | Behdrdengénge | vidualberatung | psychisch Kran-
wirtschaftliche | WertmaBstdben | (Zuzugsgeneh- | bei psycho- ken/Langzeit-
und andere péadagogisch: migungen, Woh- | sozialen kranken,
Notlagen, z.B. Erziehung | nungssorgen, Konflikten und | Schuldnerbera-
Streitigkeiten, zu richtigem Heimkehrerbe- | Notlagen; tung,Vorberei-
Erndhrung usw., | Wirtschaften, treuung, tung auf den
Forderung der | sachgerechter Familienzusam- | Ansdtze von Ruhestand,
Aufgaben [ Geselligkeit, Kindererzie- menfiihrungen | Gruppenarbeit | Vermittlung an
Beaufsichtigung | hung usw.), Notlagen | und Suchtbera- | betriebsexterne
der Rdumlich- gesundheits- usw.; tung; Institutionen;
keiten usw. politisch:
z.B. Schwan- Entwicklung Arbeit mit Kommuni-
geren- und von der Vorgesetzten kationsver-
Mutterschutz Fiirsorge- zur zur Vermeidung | besserung;
wirtschaftlich: | Beratungsfunk- | von Konflikten | Préventions-
z.B. Beratung, | tion; mafBnahmen;
Vermittlung an Fihrungskrifte-
betriebsexterne |, Hilfe zur schulungen
Stellen Selbsthilfe*
Existenz- Beeinflussung | Soziale Produktionsstei- | Beitrag zur
sicherung; des Einzelnen Integration gerung durch Qualitéts-
Vermeidung und dessen durch personale Ent- | sicherung,
von Arbeitsaus- | Lebens- und wirtschaftliche, | lastung der Bewiltigung
Ziel féllen durch Erziehungs- familidre und Fithrungskrifte | individueller
Doppelbela- grundsétze nach | individuelle und individuelle | Probleme,
stungen der nationalsoziali- | Unterstiitzung Unterstiitzung | Forderung des
Frauen (Kinder/ | stischen Wert- | der Mitarbeiter | der Mitarbeiter | Fithrungsver-
ungewohnte vorstellungen haltens
Arbeit)

2.6 Sozialokonomie in der ehemaligen Deutschen Demokratischen Republik
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In der ehemaligen DDR waren zahlreiche soziale und kulturelle Funktionen und
somit auch die Betreuung der Mitarbeiter an den Betrieb gebunden. Eine
Entwicklung der oben beschriebenen Betrieblichen Sozialarbeit hat es hier nicht
gegeben. Vor allem seit 1976 war die Wirtschafts- und die Sozialpolitik unter dem
Dach eines Unternechmens vereint. Es war Aufgabe der sogenannten
sozialokonomischen Abteilung des Betriebes, eine Verbesserung der
Lebensbedingungen der Mitarbeiter zu erreichen. Dies sollte geschehen durch das
Ausweiten des Betriebsgesundheitswesen und der medizinischen Betreuung, der
Errichtung und Betreuung von Betriebskinderkrippen und —gérten, der
Verbesserung der Arbeiterversorgung beziiglich Kantinen und Betriebskiichen,
der Bereitstellung von Kur- und Ferienplitzen und der kulturellen Betreuung.

Die individuelle Beratung bei personlichen Problemen oder in Krisensituationen
fiel nicht in den Aufgabenbereich der Sozialokonomie. Hierfliir waren die
abteilungszentrierten  Vertrauensleute zustindig, die als Mitglied der

Gewerkschaften von den Mitarbeitern gewihlt wurden’”.

2.7 Ein internationaler Vergleich

Obwohl bereits 1926 ein internationaler Kongresses fiir industrielle
Wohlfahrtspflege stattfand und seit 1957 internationale Arbeitsgruppen fiir
Betriebsfiirsorge bestehen, ist es bisher noch nicht gelungen, einheitliche und
iibergreifende Konzepte und Richtlinien zu erarbeiten. Als Grund dafiir werden
die unterschiedlichen Aufgabenbereiche und die unterschiedliche organisatorische
und hierarchische Stellung der Sozialberatungsstellen genannt. Deshalb an dieser
Stelle ein kurzer Blick darauf, wie in einigen anderen Lidndern die soziale
Beratung der Arbeiterschaft organisiert ist.

In Belgien und Schweden ist die Betriebsfiirsorge der Personalabteilung
zugeordnet. Vor allem in Schweden kann man besonders in klein- und
mittelstindischen Betrieben einen flieBenden Ubergang zur Personalleitung
beobachten. Die Betriebsfiirsorge ist in Finstellungs-, Entlassungs- und
Versetzungsprozesse involviert und fiihrt Fiithrungskrifteschulungen durch. Die

Bezeichnung ,Personalberater’ lisst erkennen, dass ,,generelle MaBlnahmen zur

0 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 38; Oelschligel, 1994, S. 25



36 Geschichtliche Entwicklung

< im Mittelpunkt stehen und die Individualhilfe eher

Humanisierung der Arbeit
eine Randerscheinung darstellt. Die Gewerkschaften setzen sich sehr fiir
Priaventionsprogramme zur Suchtkrankenhilfe und Kommunikationsférderung ein.
In Holland, Osterreich und der Schweiz hat die Sozialberatung keinerlei
entscheidende oder kontrollierende Funktion, sie ist ausschliefSlich fiir die
Individual- bzw. Gruppenberatung zustéindig. Organisatorisch ist sie meist als
Stabsstelle der Personalabteilung untergeordnet. Vor allem in der Schweiz liegt
der Schwerpunkt auf dem Gebiet der Suchtbewiltigung.

Auch in Italien geht es insbesondere um innerbetriebliche Probleme, allerdings
ibernehmen diese Aufgaben meist von Arbeitgeberverbidnden finanzierte
iiberbetriebliche Organisationen. Bereits 1920 wurde in Zusammenarbeit
zwischen Unternehmen, Soziologen und Péddagogen ein Institut fiir soziale Arbeit
gegriindet, das die Aus- und Weiterbildung tibernimmt.

Gesetzlich geregelt ist die Beschiftigung von Betriebsfiirsorgern in Frankreich
und Grofbritannien. Prophylaktische Arbeit, meist in Zusammenarbeit mit dem
betriebsérztlichen Dienst, bildet hier den Schwerpunkt. In GroBbritannien werden
vereinzelt begrenzte Projekte, z.B. zum Thema Alkohol im Betrieb, von externen
Beratungsorganisationen iibernommen.

In den USA organisierten sich wdhrend des zweiten Weltkrieges
Betriebsausschiisse (workcouncils) zum Zwecke der Produktivitétssteigerung
unter Berlicksichtigung sozialer Aspekte. Die sozialberaterischen Aufgaben
werden dort jedoch schon seit den 20er Jahren iiberwiegend von externen
Organisationen wahrgenommen, die jeweils von mehreren Unternehmen
finanziert werden. Auch hier bildet die Suchtkrankenarbeit seit den 40er Jahren
einen Schwerpunkt.

Asiatische Unternehmen verfiigen iiber keinerlei Sozialberatungsstellen. Hier
herrscht das ,,Kaizen*“-Prinzip, was bedeutet, dass alle Mitarbeiter gleichsam fiir
die Bewiltigung sozialer Konflikte und fiir die Steigerung ihrer Arbeitsleistung

verantwortlich sind’%.

2.8 Zusammenfassung

! Lau-Villinger, 1994, S. 39
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Die Lage der Arbeiterschaft wihrend der Industrialisierung machte es notwendig,
dass Maflnahmen von Seiten der Unternehmen ergriffen werden mussten, um eine
Existenzsicherung gewihrleisten zu konnen. Dies geschah zundchst nur
ehrenamtlich, vorwiegend durch die Frauen und Tochter der Unternehmer, die
z.B. fiir Nahrungsmittel sorgten. Erst 1900 wurde erstmals eine Krankenschwester
vom evangelischen Diakonieverein an eine Spinnerei vermittelt. Die Fabrikpflege
war geboren. Im Laufe der Entwicklung der Fabrikpflege zur Betrieblichen
Sozialberatung ldsst sich beobachten, dass diese, parallel zu anderen betrieblichen
Sozialleistungen, abgéngig ist von der Grofe des Unternehmens, der Branche, der
Marktmacht und vor allem von der Wirtschaftslage. In den Unternehmen wurden
alle Wandlungsprozesse des Landes mitvollzogen. Es ldsst sich ein
Zusammenhang zwischen Betriebssozialarbeit, Sozialpolitik und Wirtschaft
erkennen. So erfahrt die Betriebssozialarbeit beispielsweise wihrend der beiden
Weltkriege mit dem Aufschwung der Wirtschaft durch die Riistungsindustrie auch
selber einen Anstieg. Gleichsam werden in Wirtschaftskrisen verstdrkt Stellen
abgebaut. Dabei fillt auf, dass Unternehmen hiufig aus Griinden der Tradition
auch in schwierigen Zeiten Betriebssozialarbeiter beschiftigten. Auch heute noch
weisen die meisten Unternehmen mit einer Betrieblichen Sozialberatung eine
Geschichte auf, die weit zuriickreicht.

Im Laufe der Zeit werden die Arbeitskrifte als ,Produktionsfaktor Arbeit’>
anerkannt und neben die bloBe Existenzsicherung treten auch beraterische und
bildende Funktionen. Die Schwerpunkte verlagern sich mehrmals von
innerbetrieblichen zu auBerbetrieblichen Problemen und von materieller zu
psychosozialer Beratung. Besonders seit 1945 wurden bevormundende und
kontrollierende MaBnahmen abgebaut und es wird darauf hingearbeitet, ein
vertrauensvolles und freundschaftliches Verhéltnis zu den Mitarbeitern
aufzubauen. Aus dem Fiirsorger wurde {iiber den Wohlfahrtspfleger der
Sozialarbeiter. Dabei steht die Betriebliche Sozialberatung seit jeher zwischen den
Anforderungen der Belegschaft und denen des Unternehmens und oft wird ihr von

Seiten der Arbeiter Parteilichkeit zugunsten ihres Arbeitgebers vorgeworfen.

2 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 40ff.
3 Baur, 1980, S. 14
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3. Schriftliche Befragung

3.1 Anlass, Ziel und Planung der Befragung

Parallel zu der Konzeptentwicklung dieser Arbeit wurde eine schriftliche
Befragung durchgefiihrt. In erster Linie habe ich mich fiir diese Befragung
entschieden, um mir einen praktischen Uberblick iiber die Arbeitsfelder der
Betrieblichen Sozialarbeit verschaffen zu konnen. Dabei kam es mir vor allem auf
die Problembereiche in der Individualberatung und deren Einschétzung in Bezug
auf ihre Haufigkeit und Wichtigkeit an. Allein eine quantitative Auswertung der
vorhandenen Literatur schien mir nicht geniigend Aufschluss dariiber geben zu
konnen, welchen Aufgabenfeldern derzeit in der Betrieblichen Sozialarbeit eine
groflere Bedeutung zukommt. Aufgrund der Ergebnisse war es mir moglich, eine
Auswahl von zwei aktuell relevanten Problemfeldern zu treffen, die im fiinften
Kapitel ndher bearbeiten werden.

Weiterhin sollte aufgezeigt werden, inwiefern die befragten Sozialberater flir ihre
berufliche Zukunft einen Wandel ihrer Aufgaben beobachten.

Den Untersuchungsrahmen bildeten Mitglieder eines regionalen Arbeitskreises
zum Thema ,Betriebliche Sozialarbeit’ in Diisseldorf. Diese Mitglieder waren
ausschlieBlich derzeit titige Sozialberater in unterschiedlichen Diisseldorfer
Unternehmen.

Der Fragebogen entwickelte sich durch die Auseinandersetzung mit der Literatur
und durch Gespriache mit zwei betrieblichen Sozialberatern. Er umfasst 26 Fragen.
Dabei wurden iiberwiegend standardisierte Antwortkategorien vorgegeben und
nur selten offene Fragen verwendet. Grund dafiir war hauptsichlich die
Vermeidung von zeitlichem Mehraufwand fiir die Befragten. Dies war notwendig
aufgrund des Zeitpunktes des Arbeitskreistreffens, der mir eingerdumten Zeit
wihrend des Treffens’* und dem relativ kurzfristigen Riickgabetermin. Dabei
wurde natiirlich darauf geachtet, bei den Antwortkategorien eine umfassende
Auswahl vorzugeben. Zusitzlich wurde bei Fragen mit vorgegebenen
Antwortkategorien anschlieBend die Moglichkeit gegeben, in einem extra dafiir

vorgesehenen Raum Ergénzungen, Anmerkungen etc. anzubringen.

™ Urspriinglich sollte der Fragebogen wihrend des Treffens bearbeitet werden, um eine hohe
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3.2 Inhalt und Fragestellungen der Befragung

Um die oben genannten Ziele zu erreichen, wurde der Fragebogen in folgende

inhaltliche Kategorien unterteilt:

= Allgemeine Angaben
zur Person, dem zustidndigen Unternehmen, der Sozialberatungsstelle, der
eigenen Ausbildung und weiteren, fiir die Betriebliche Sozialarbeit

notwendigen Kenntnisse oder Qualifizierungen.

s Schwerpunkte in der Individualberatung
Aufgrund welcher Problembereiche wird die Sozialberatungsstelle
aufgesucht? Wie wird ihre Héufigkeit und ihre Wichtigkeit eingeschitzt?
Inwiefern wird eine Verlagerung dieser Problembereiche fiir die Zukunft
gesehen? Erfolgen die Leistungen in Form von Privention, Intervention

oder Nachsorge?

s Schwerpunkte in der Gruppenarbeit
Inwiefern wird mit Gruppen gearbeitet? Fiir wie wichtig wird dieser

Bereich eingeschitzt?

m  Schwerpunkte im Bereich ,Fiihrung’
In welcher Form zédhlen die Befragten Arbeit mit Fiihrungskraften zu ihren

Aufgaben? Fiir wie wichtig wird dieser Bereich eingeschétzt?

m  Sonstige Schwerpunkte
Was wird getan, um die sozialberaterische Arbeit im Unternehmen
darzustellen bzw. bekannt zu machen? Welche MaBBnahmen werden zur
Qualititssicherung der Beratungsarbeit ergriffen? Fiir wie wichtig werden

diese Bereiche eingeschitzt?

Riicklaufquote zu gewahrleisten.
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m  Zukiinftige Schwerpunktsetzung
Sehen die Befragten fiir die Zukunft eine Schwerpunktverlagerung in den
oben genannten Bereichen? Was wird wichtiger in der Betrieblichen

Sozialarbeit?

3.3 Durchfiihrung, Auswertung und Diskussion

Nach der Kontaktaufnahme zu dem Arbeitskreis im November 2001 fand die
anonyme schriftliche Befragung Anfang Dezember 2001 im Rahmen eines
planmiBigen Arbeitskreistreffens statt. Vorgesehen war die sofortige Bearbeitung
des Fragebogens nach einer Einfilhrung und kurzen Erlduterung, um eine hohe
Riicklaufquote zu gewéhrleisten. Aufgrund des engen zeitlichen Rahmens musste
der Fragebogen allerdings zur weiteren Bearbeitung mitgegeben und ein
Riickgabetermin festgelegt werden.

Der Arbeitskreis umfasste zu dem Zeitpunkt 15 Mitglieder, von denen 7 im
Dezember anwesend waren. Weitere drei, nicht anwesende Mitglieder haben sich
zu der Bearbeitung des Fragebogens bereit erklirt. Die 10 Befragten waren in 7
verschiedenen Unternehmen als Sozialberater tétig.

Wie die Ergebnisse in den Abbildungen 3 und 4 zeigen, konnte eine ausgewogene
Verteilung in Bezug auf die Grofe der Unternehmen und der Anzahl der

Mitarbeiter pro Sozialberater erreicht werden.

Abb. 3: Anzahl der Mitarbeiter in den Unternehmen der befragten Sozialberater

10000+

7500
Mittelwert: 5787

5000
5000

Anzahl Mitarbeiter

2500+

Unternehmen
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Sollten eventuelle Unterschiede im Auftreten bestimmter Problembereiche, in der

Wahrnehmung

oder

Beurteilung der  Arbeitsbereiche aufgrund der

Unternehmensgrofle bzw. der Groe des Zustindigkeitsbereiches bestehen, kann

man davon ausgehen, dass diese erfasst wurden.

Abb. 4: Anzahl der Mitarbeiter in den Unternehmen pro Sozialberater

8000+

6000+

4000+

Sozialberater

2000+

Anzahl Mitarbeiter pro

Mittelwert: 3356

1150 1550

2550 2550
1650

Unternehmen

Der Riicklauf fiel mit einer Quote von 90 % (9 von 10) hoher aus als erwartet. Die

Ergebnisse werden in Form von Graphiken, Tabellen und Sdulendiagrammen

fortlaufend im Text in den theoretischen Kontext integriert.
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4. Arbeitsmethoden Betrieblicher Sozialarbeit

In diesem Kapitel werden Methoden der allgemeinen Sozialen Arbeit vorgestellt,
die in der Betrieblichen Sozialarbeit Anwendung finden.

Arbeitsmethoden, sowohl in der Betrieblichen Sozialarbeit als auch in der
gesamten Sozialarbeit, sind mit Ausdruck von Professionalitdt. Sie sind es unter
anderem, die die professionelle Sozialarbeit von der Hilfe der sozialen
Primdrverbdande unterscheidet. Die Entwicklung fachspezifisch anerkannter
Fahig- und Fertigkeiten, Techniken und Methoden sollten den aktuellen
gesellschaftlichen und personlichen Problemen entsprechen, die sich gemél3 dem
,durch Politik, Wissenschaft und Kultur geprigtem Zeitgeist einer Gesellschaft’>*
standig verdndern.

So ist z.B. Steinhoff der Meinung, dass im Laufe der letzten Jahrzehnte die
sogenannten  ,klassischen =~ Methoden  (Einzelhilfe, = Gruppen-  und
Gemeinwesenarbeit) immer mehr {iberfordert seien, da sie auftretende Probleme
nur individuell betrachten. Aufgrund der Tatsache, dass die heutigen sozialen
Probleme 6konomisch, gesellschaftlich und politisch bedingt sind, seien aber
Ansitze gefragt, die die Zusammenhdnge zwischen den Ebenen gesellschaftlicher
und sozialer Entwicklungen aufgreifen und thematisieren’®.

Fiir so tberfliissig bzw. iiberholt, dass sie heute keine Bedeutung mehr haben,
halte ich die klassischen Methoden nicht. Sie stellen immer noch eine notwendige
und niitzliche Grundkenntnis dar, iiber die jeder verfiigen sollte, der in der
Sozialen Arbeit tétig ist. Ich stimme der Kritik allerdings in sofern zu, als dass
diese Methoden heute nicht mehr ausreichend sind. Wer heute effektiv arbeiten
will, muss auf jeden Fall auf den klassischen Methoden aufbauen und sich dariiber
hinaus Kenntnisse aneignen.

Aus diesem Grunde werde ich anschliefend an die klassischen Methoden auf
einige weitere ausgewdhlte Methodenansitze eingehen, die sich in der aktuellen
Literatur etablieren konnten. Dabei geht es in dem losungsorientierten und dem
systemischen Ansatz vor allem um die grundlegende Einstellung bzw.
Philosophie, wogegen mit dem Case Management eine Methode zur

Hilfeorganisation auf lingere Sicht vorgestellt werden soll.

73 Steinhoff, 1995, S. 39
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4.1 Die ,klassischen Methoden’

Einen bedeutenden Wandel des professionellen und methodischen Handelns in
der Sozialen Arbeit stellt die Ubernahme der sogenannten klassischen Methoden
aus den USA nach Beendigung des zweiten Weltkrieges dar. Zuvor gab es zwar
auch in Deutschland verschiedene Ansdtze und Initiativen methodischer
Konzepte, wobei sicherlich die Frauenbewegung um Alice Salomon fiir die
heutige Betriebliche Sozialarbeit von grofer Bedeutung war, jedoch wiesen alle
die gleichen Mingel auf. So wurde zwar bei der Suche nach den Ursachen von
Problemen auch die Umwelt mit einbezogen, die Interventionen beschréankten sich
allerdings auf das Individuum. Methodische Ansdtze zur Behebung der Ursachen
gab es nicht. Mit der Ubernahme der amerikanischen Methoden des Social Work
fanden nun auch psycho-soziale Aspekte ihre Bedeutung, wihrend bisher die
Behebung materieller Notlagen im Vordergrund stand’’.

Es geht heute in allen drei klassischen Methodenformen immer um zwei
grundlegende Zielrichtungen: die Integration als ,,Anpassung und Einordnung

8« und die

der KlientInnen in bestehende familidre und sonstige soziale Strukturen
Emanzipation. Hier sollen Betroffene dabei unterstiitzt und dazu befdhigt
werden, sich ihrer eigenen Bediirfnisse und Widerstinde im gesellschaftlichen
Zusammenhang bewusst zu werden, um so ,,dementsprechend reflektiert {iber sich

verfiigen zu kénnen” ™.

4.1.1 Soziale Arbeit mit Einzelnen

Die Soziale Arbeit mit Einzelnen ist die erste der drei klassischen Methoden
Sozialer Arbeit. Urspriinglich hat sie sich im wesentlichen aus den
psychoanalytischen Therapiemodellen entwickelt. Es sollte zwar versucht werden,
die Umwelt der betroffenen Person mit zu beachten, jedoch beabsichtigte die
Einzelfallhilfe einzig eine innerpsychische Verdnderung des Klienten, auch wenn
das Problem auf Bedingungen der sozialen Umwelt zuriickzufiihren war. Diese

Ansichten wurden unter dem Einfluss der psycho-sozialen Arbeit

76 vgl. Steinhoff, 1995, S. 39f

" vgl. Miller/Oppl, 1977, S. 38ff
8 Stoll, 2001, S. 56

7 Stoll, 2001, S. 56
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weiterentwickelt, so dass hier die subjektiv empfundenen Probleme der Einzelnen
in einem sozialen Kontext gesehen werden™.

In der klassischen Einzelhilfe steht die professionelle Beziehung zwischen dem
Sozialarbeiter und dem Klienten und der direkte Dienst am Menschen im
Mittelpunkt. Die neueren Entwicklungen der Einzelhilfe werden dagegen
zunehmend gepragt durch die anwachsende Komplexitdt und Unterschiedlichkeit
individueller Lebenslagen. Hinzu kommt, dass sich die Lebenslagen der
Menschen immer mehr individualisieren und immer weniger mit eventueller
Unterstiitzung und Hilfe aus der direkten Umgebung des Betroffenen gerechnet
werden kann. Oftmals ist die direkte Umgebung wie Familie und Freunde auch
Teil des Problems. Es geht somit vermehrt um die Koordination verschiedener
Hilfeméglichkeiten®. Besonders Betriebliche —Sozialarbeiter sind — meist
,Einzelkdmpfer’. Und selbst in Unternehmen, in denen mehrere Sozialberater titig
sind, kann das gesamte Spektrum von notwendigen Hilfsangeboten in den
seltensten Féllen intern komplett abgedeckt werden. Das in Kapitel 4.2.3
behandelte Case-Management stellt beispielsweise eine Methode dar, mit deren

Hilfe eine solche Koordination gewéhrleistet werden soll.

In der Betrieblichen Sozialarbeit stellt die FEinzelfallhilfe die am meisten
praktizierte Methode dar. Dabei gestaltet sich die Arbeit aufgrund der
betrieblichen Eingebundenheit anders als in betriebsexterner Einzelhilfe. Es
bestehen Moglichkeiten und Grenzen, aber auch eine bestimmte Rolle der
Einzelhilfe, die in der Beziehung zum Betroffenen transparent gemacht werden
miissen. Dariliber hinaus miissen auch die Unternehmensstrukturen, die Einfluss
auf die Betroffenen haben, erkannt werden.

Das wichtigste ,Werkzeug’ in der Individualberatung stellt die Gesprachsfiihrung
dar, und das besonders in der Betrieblichen Sozialberatung. Meist wird die
Sozialberatung aufgrund von Druck, der von Kollegen oder Vorgesetzten
ausgeilibt wird, aufgesucht. Aber auch, wenn dies nicht der Fall ist, findet sich der
Betroffene anfangs in einer Situation, in der er sich einem vollig Fremden 6ffnen
und anvertrauen soll. Erschwerend kommt in der Betrieblichen Sozialberatung das
Umfeld hinzu und die damit verbundene Angst, dass (negative) Informationen

schnell die Runde im Betriecb machen konnen. Der Betriebliche Sozialarbeiter

%0 vgl. Miller/Oppl, 1977, S. 42
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findet sich nicht selten in der Situation, in der ihm die Eigenschaft des
,verlingerten Armes der Geschéftsleitung’” vorgeworfen wird. Extern gelegene
Beratungsstellen (wie beispielsweise bei der Rheinbahn Diisseldorf, Anm. d.
Verf.) bieten hier einen hoheren Grad an Anonymitit*. Die grundlegenden
Féahigkeiten eines Beraters, die Kongruenz, Akzeptanz und Empathie, sind also
vor allem in der Betrieblichen Sozialberatung besonders wichtig. Mdgliche
Gesprachsfilhrungsmethoden sind z.B. die Themenzentrierte Interaktion, die
systemische Beratung oder die klientenzentrierte Gespréchsfithrung.

Da die Individualberatung in der Regel zu keiner langfristigen und
flichendeckenden Reduzierung der im Unternehmen auftretenden Probleme
fiihren kann, muss sie durch sozialpolitische Aktivititen, personalentwicklungs-
und organisationsbezogene sowie themen- und zielgruppenorientierte Maflnahmen
erginzt werden®. Derzeit ist eine Entwicklung zu erkennen, in der die
Individualberatung zukiinftig weniger Raum in der Betrieblichen Sozialarbeit
einnehmen und stattdessen PraventionsmaBBnahmen und vor allem die Arbeit im
Bereich der Fiihrung zunehmen werden. Zeier berichtet davon, dass ein Ziel der
Siemens AG die sukzessive Reduzierung der Einzelberatung von 60% auf 30%
und eine Erhéhung der priventiven Gruppenarbeit von 15% auf 60% ist**. Dabei
sollen die Klienten iiberzeugt werden, spezialisierte externe Hilfsangebote in
Anspruch zu nehmen, da ausfiihrliche und langwierige therapeutische Arbeit nicht
mehr praktikabel ist.

Diese Entwicklung ist auch bei den von mir befragten Sozialberatern erkennbar.
Die Ergebnisse zu diesem Thema werden im Kapitel 7.2.6 ausfiihrlich vorgestellt.
Jedoch kann hier schon verraten werden, dass zwar nicht ausdriicklich darauf
hingewiesen wird, dass die Bedeutung der Individualberatung abnimmt, wohl
aber, dass die Arbeit im Bereich Fiihrung entschieden an Bedeutung gewinnt.
Eine derartige Steigerung der Fiihrungskriftearbeit kann aber ohne Einschrinkung
anderer Bereiche, wie der Individualberatung, nicht realisiert werden.

Nichts desto trotz darf die Einschrankung der Einzelberatung und der damit
verbundenen kiirzeren Beratungsprozesse nicht die Qualitit der Beratung

gefdhrden. Das in Kapitel 4.2.1 beschriebene 16sungsorientierte Konzept bzw. der

81 vel. Stoll, 2001, S. 58

%2 vgl. Jente et al., 2001, S. 152
% vgl. Stoll, 2001, S. 61

¥ vgl. Zeier, 1999, S. 438
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systemisch-16sungsorientierte Ansatz (Kapitel 4.2.2) stellen eine Mdéglichkeit dar,
innerhalb weniger Beratungseinheiten weiterhin effiziente Arbeit leisten zu
konnen. Weiter wird davon ausgegangen, dass durch vermehrte gruppen- und
unternechmensbezogene Maflnahmen individuelle Probleme in diesen Bereichen
vermindert werden konnen und somit weniger Mitarbeiter die Sozialberatung
aufsuchen miissen™.

Die einzelnen Themen, die in der Individualberatung bearbeitet werden, sind
Gegenstand des filinften Kapitels. Dort werden die einzelnen Problemfelder

vorgestellt und ausgewihlte Themen ausfiihrlich behandelt.

4.1.2 Soziale Arbeit mit Gruppen

Die Grundgedanken der sozialen Gruppenarbeit kamen aus der Schulpddagogik
und hatten zunichst grole Auswirkungen auf die Jugendarbeit in Deutschland.
Die Gruppe wurde als Ort der Einiibung sozialer Partnerschaft gesehen und stellt
fiir das Individuum wesentliche Formungskrifte dar. Sie soll ,,einen Beitrag zur

Entwicklung und zur Erreichung wiinschenswerter Ziele leisten®* kénnen.

Die Soziale Arbeit mit Gruppen will folgende Ziele erreichen:

» Soziale und emotionale Kompetenzen sollen erweitert werden. D.h.,
bestimmte Fahigkeiten, die Auswirkung auf die eigene Person und auf die
Beziehung zu anderen haben, werden entwickelt und gefoérdert. Dazu
gehoren z.B. Konfliktbewéltigungsstrategien. In Bezug auf das integrative
Ziel der klassischen Methoden soll der Einzelne besser in die Gruppe bzw.
die Gruppe besser in die Umwelt einbezogen werden. Auf der
emanzipatorischen Ebene werden Individuum, Kleingruppe und

Gesellschaft ganzheitlich betrachtet und Machtstrukturen abgebaut.

= In Form von Gruppenarbeit sollen die fachlichen Kompetenzen erweitert
werden. Fachliches Wissen sowohl fiir und durch das Individuum als auch

fiir und durch die Gruppe kann erarbeitet und gesteigert werden.

% vgl. Stoll, 2001, S. 62
% vgl. Miller/Oppl, 1977, S. 44ff
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= Letztendlich werden in der Gruppenarbeit verschiedene Bediirfnisse wie
,Anerkennung bekommen’, ,etwas bedeuten’ und ,Freude erleben’ iiber

das Gruppenzugehorigkeitsgefiihl befriedigt®’.

Konkrete Methoden der Gruppenarbeit sind Gruppenunterricht und Soziale
Gruppenarbeit im Rahmen der integrativen Gruppenpidagogik®™ sowie z.B.
Themenzentrierte Interaktion, Organisationstraining, Encounter und Sensitivity-

Training im Rahmen der emanzipatorisch ausgerichteten Gruppendynamik®’,

In der Betrieblichen Sozialarbeit gewinnt die Gruppenarbeit besonders an
Bedeutung, seit zunehmend von Teamentwicklung die Rede ist. So gehoren z.B.
die Moderation von Gesundheitszirkeln und die Begleitung von
Teamentwicklungsprozessen zu einem methodischen Vorgehen im Sinne der
Gruppenarbeit. Auch das Konfliktmanagement hat in den letzten Jahren an
Bedeutung gewonnen. Anders als in auBerbetrieblichen Gruppen, die meist aus
gleichgesinnten Personen bestehen, treffen in einer betrieblichen Gruppe meist
unterschiedliche Interessen und Zielsetzungen aufeinander. Entstehen dort
Konflikte, die das betriebliche Miteinander stéren, muss der Sozialberater sowohl
iiber Erfahrung im Umgang mit Gruppen verfiigen, als auch in der Lage sein,
verdeckte ~Gruppenprozesse wahrzunehmen™. Neben diesen betrieblich
zusammengesetzten Gruppen existieren auch noch solche, die sich aufgrund eines

Themas oder eines Zieles finden, wie z.B. Meditationsgruppen.

Konkret findet man in der Betrieblichen Sozialarbeit folgende Formen der

Gruppenarbeit:

* Bei der Inszenierung von Selbsthilfegruppen und/oder der
Zusammenarbeit zwischen Selbsthilfegruppen und Sozialberater kdnnen
zielgruppenorientierte  Problemstellungen wie Alkohol, chronische
Krankheiten, Gewichtsprobleme etc. aufgegriffen und bearbeitet werden.

Die Sozialberatung ist hier fiir die Motivation der Betroffenen zur

87 vel. Stoll, 2001, 64f

% vgl. GeiBler/Hege, 1997, S. 191ff

¥ vel. GeiBler/Hege, 1997, S. 157ff

% vgl. Jente et al., 2001, S. 157f ; Gehlenborg, 1997, S. 30f
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Griindung einer solchen Selbsthilfegruppe und der anfinglichen

Begleitung zustindig’.

* Themenorientierte Gruppenangebote bezichen sich auf solche
Bediirfnisse, die sich ,,aus der aktuellen Situation und prozessbegleitend
aus Verdnderungen im Unternehmen und aus der Verbindung zum

92¢¢

Privatleben ergeben Dazu zdhlen beispielsweise Seminare zur

Stressbewiltigung oder Kommunikation.

= Im Rahmen von Aufbau, Einfilhrung und Begleitung von
Gruppenarbeit in  Abteilungen sind hier Team-/  bzw.
Organisationsentwicklung und Konfliktbewaltigungsstrategien vertreten.
Letztendlich bezieht sich die Soziale Arbeit mit Gruppen auf
personalentwicklungsspezifische Maflnahmen und kann hierbei auch mit
der Umsetzung von Personalinstrumenten, wie z.B. Fiihrungsgesprichen,

in Beriihrung kommen.

Aber auch in anderen Bereichen ist das Wissen um Gruppenprozesse von Nutzen.
So hat es der Betriebliche Sozialarbeiter in fast allen Fillen der
Individualberatung auch mit Gruppen zu tun, die den Klienten umgeben, in denen
die Probleme auftreten oder die zur Losung des Problems beitragen sollen.

Weiter erfahrt der Sozialberater durch Beobachtung und Erfassung von
Gruppenstrukturen und gruppendynamischen Prozessen wertvolle Informationen

iiber ,,das hochkomplexe System Betrieb”*.

Im Rahmen meiner Befragung gaben sieben Sozialberater an, Leistungen in Form
von Gruppenarbeit anzubieten, wahrend nur einer nicht mit Gruppen arbeitet
(n=8). In Bezug auf den Stellenwert von Gruppenarbeit hielten drei Befragte diese
fiir ,sehr wichtig’, weitere drei fiir ,wichtig’ und keiner fiir ,nicht so wichtig’ oder

gar ,unwichtig’ (n=6).

*! vgl. Stadler, 1994, S. 725
%2 Stoll, 2001, S. 68
% Jente et al., 2001, S. 157
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Die folgende Tabelle zeigt, zu welchen Themen bei den Befragten Gruppenarbeit

durchfiihrt wird.

Abb. 5: Themen von Gruppenarbeit

(n = 8, Mehrfachnennungen)

Themen von Gruppenarbeit Nennungen

Sucht (inkl. Drogenpraventionsveranstaltungen fiir Azubis)
Konflikte

Mobbing

Flihrungsverhalten

Gesundheit

Teamsupervision

Betriebsklima

Stressreduktion

Schichtarbeit

Teamentwicklung

Vorbereitung auf den Ruhestand
Projektarbeit

Geld

HRERRRREERENNNNDMUGO

Die Gruppenarbeit gewinnt nicht zufdllig zusammen mit der Prévention an
Bedeutung. Denn die Gruppenarbeit eignet sich hervorragend fiir die Betriebliche
Sozialarbeit, um ihren Schulungs-, Aufklarungs- und Informationsauftrag zu

erfullen.

4.1.3 Soziale Gemeinwesenarbeit

Die soziale Gemeinwesenarbeit basierte anfinglich auf dem Gedanken, dass
soziale Notsituationen durch eine planvolle Koordinierung bestehender
Fiirsorgeeinrichtungen innerhalb von Gemeinden behoben werden sollen. Spéter
ging es auch darum, diese Bediirfnisse und deren Bedingungen erkennbar und
somit behandelbar zu machen. Der Blick ging weg vom Individuum hin zu der
Beeinflussbarkeit der soziokulturellen Umgebung des Menschen’.

In Bezug auf den Begriff ,Gemeinwesen’ kann unterschieden werden zwischen

dem geographischen oder territorialen und dem funktionalen oder kategorialen

% vgl. Miller/Oppl, 1977, S. 49f
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Gemeinwesen. Ersteres beschreibt einen bestimmten geographischen Bereich wie
z.B. ecinen Stadtteil, eine Stadt oder auch einen Staat, wdhrend mit einem
funktionalen Gemeinwesen Bevolkerungsgruppen gemeint sind, die gemeinsame
Interessen und Aufgaben verbindet. Ein Unternehmen kann demnach also als ein
funktionales Gemeinwesen verstanden werden.

In der Gemeinwesenarbeit soll ein Prozess vonstatten gehen, bei dem Bediirfnisse
und Ziele festgestellt und geordnet sowie ein Willen entwickelt wird,
verschiedene Ressourcen zu mobilisieren, um diese Bediirfnisse zu befriedigen.
Generell sollen die Bediirfnisse von Institutionen mit denen der Menschen in
Einklang gebracht werden. Dabei unterscheidet man auch hier zwischen einer
integrativen Gemeinwesenarbeit, die in erster Linie den Menschen an die
Institution anpassen will und einer emanzipatorischen bzw. progressiven
Gemeinwesenarbeit, die aufgrund der polit-6konomischen Ursachen und

Zusammenhinge der Probleme eine Verinderung der Institutionen vorsieht®.

Auch in der Betrieblichen Sozialarbeit finden sich Ansitze der
Gemeinwesenarbeit, beispielsweise dort, wo die Gemeinwesenarbeit einzelne
Gruppen dazu befédhigt, ihre Rechte wahrzunehmen.

In einem Betrieb sind die unterschiedlichsten Gruppen auf verschiedenen Ebenen
zu finden, z.B. in Bezug auf Stellung, Geschlecht, Religion, kulturelle
Besonderheiten und auch kulturelle Konflikte (z.B. Spannungen zwischen
tiirkischen und kurdischen Mitarbeitern). Sind beispielsweise viele Muslime in
einem Betrieb beschéftigt, kann eine Missachtung dieser Kultur (z.B.
Betriebsfeiern werden in den Ramadan gelegt) langfristig das Betriebsklima
schiadigen. Die Betriebliche Sozialarbeit kann diese Gruppen dazu ermutigen und
befdhigen, ihre kulturellen Besonderheiten zu vertreten und sinnvolle
Kompromisse zu finden. Hierbei muss der Sozialarbeiter allerdings im Einzelfall
entscheiden, was in seinen Aufgabenbereich und was beispielsweise in den

Aufgabenbereich der Gewerkschaften fallt™.

Gehlenborg sieht auf dieser Ebene eine Vielzahl von Handlungsmdoglichkeiten:
= Erarbeitung von Konzepten (z.B. Personalentwicklungskonzepten)

» Beratung von Organisationseinheiten bei fachspezifischen Fragestellungen

% vgl. Stoll, 2001, S. 72
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= Mitwirkung in betrieblichen Gremien (z.B. Arbeitsschutzausschuss)

= Initiierung und Beteiligung an MaBnahmen der Organisationsentwicklung’’

Ein weiterer Aspekt sind die Hierarchien innerhalb eines Betriebes. Denn neben
dem bekannten ,offiziellen” Machtgefiige wird der Betrieb auch beherrscht von
verdeckten Hierarchien. Bei der Bearbeitung eines Problems muss der
Sozialarbeiter ggf. diese Strukturen erkennen, um das Problem vollstindig
nachvollziehen und beheben zu kénnen. Gelingt es ihm nicht, gehen ihm wichtige
Informationen iiber den Betrieb verloren und wiederholt auftretende Widerstdnde
im der Bearbeitung des Problems, die ihren Ursprung in dieser versteckten
Hierarchie haben, konnen nicht erkldrt werden. Aspekte der Gemeinwesenarbeit
sollen dem Sozialberater sowohl dabei helfen, diese Beziehungskomplexe zu
analysieren, als auch sein Handeln darauf abzustimmen”®.

Stadler spricht diesem unternehmensbezogenen Ansatz mit seiner aktiven
Mitarbeit im sozialpolitischen Bereich eine zukiinftige Bedeutungszunahme in der
Betriebssozialarbeit zu. In diesem Rahmen sollen primérpraventive Mafinahmen
zur Gesundheitsforderung oder zur Verbesserung des Arbeitsklimas bestimmte

Problemfille schon im Vorfeld abschwiichen®’.

4.2 Weitere Methodenentwicklungen
4.2.1 Der losungsorientierte Ansatz

Die Besonderheit in dem 16sungsorientierten Ansatz liegt darin, dass nicht die
Probleme und Defizite des Betroffenen im Vordergrund stehen. Im Gegenteil wird
davon ausgegangen, dass eine alleinige Konzentration auf das Problem sich
lahmend auf den Beratungsprozess auswirkt. Viel wichtiger sind hier die
Ressourcen des Betroffenen. Losungspotentiale und Selbstheilungskréfte sollen
gefunden und aktiviert werden. Diese Kompetenz, sein Leben zu bewiltigen und

das Passende bzw. das Richtige zu tun, wird hier jedem Menschen zugeschrieben.

% vgl. Jente et al., 2001, S. 161
°7 vgl. Gehlenborg, 1997, S. 31
% vgl. Jente et al., 2001, S. 159ff
% vgl. Stadler, 1994, S. 725
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Schmitz und Billen driicken das folgendermallen aus: ,,Wenn wir iiber bestimmte
Dinge sprechen, werden wir sie eher herbeireden als wegreden. Der einfache
Schluss: Je mehr wir iiber Probleme und Misserfolge sprechen, um so
hartnickiger werden sie bleiben und unsere Aufmerksamkeit beanspruchen. Und
umgekehrt: Je mehr wir tiber Losungen, Gelingendes und unsere Ziele reden, um
so eher werden sie eintreten und unsere Aufmerksamkeit beanspruchen'?«.

Ausgangspunkt ist dabei die Fokussierung der problemfreien Lebensbereiche des
Betroffenen. So wird z.B. nach bereits vorhandenen positiven Verhaltensweisen
gesucht, die ausgebaut werden konnen. Damit soll nicht nur das akute Problem
aus der Welt geschafft werden, es geht dartiber hinaus um das Herausarbeiten von

Handlungsmoglichkeiten, die dem Betroffenen auch bei zukiinftigen

Problembeseitigungen und seiner zukiinftigen Lebensgestaltung helfen sollen'".

In der losungsorientierten Kurzzeittherapie oder Kurzzeitberatung geht es nicht
darum, dem Ratsuchenden nur wenig Zeit zuzusprechen, vielmehr meint der
Name dieser Therapieform, dass nur durchschnittlich weniger als 10 Sitzungen
(im Gegensatz z. B. zu 25 bis 50 Sitzungen) nétig sind, um den gewiinschten
Behandlungseffekt zu erzielen'’”. Dabei bekommt der Ratsuchende durchaus
soviel Zeit zugesprochen, wie er benétigt. In dieser Therapieform bilden der
Therapeut (fiir die Gestaltung des Therapieprozesses) und der Ratsuchende (fiir
das, was er will) eine Expertengemeinschaft'®.

Dass dieser Ansatz einer Beratungsmethode immer beliebter in der Sozialarbeit
und speziell in der Betrieblichen Sozialarbeit wird, zeigen u. a. die Ergebnisse
einer Untersuchung, die Stoll bundesweit in der Siemens AG durchfiihrte. Hier
haben 81,3 % aller Befragten bereits eine Fortbildung zur ldsungsorientierten
Beratung durchlaufen und jeder dieser 81,3 % war der Meinung, dass dieser
Ansatz in Beratungssituationen sinnvoll eingesetzt werden kann'**.

Aber nicht nur in Beratungssituationen findet der losungsorientierte Ansatz

Anklang. Schmitz und Billen sehen eine Chance fiir den ldsungsorientierten

Ansatz auch auf der Ebene der Fiihrungskrifte. Bezogen auf die Betriebliche

1% Schmitz/Billen, 2000, S. 21
1% ygl. Stoll, 2001, S. 76f

192 yal. Stoll, 2001, S. 79

1% yol. Hesse, 1997, S. 10

1% vel. Stoll, 2001, S. 81
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Sozialarbeit konnte dieser Ansatz also beispielsweise in Form von z.B.

Fiihrungskréfteseminaren in Bezug auf Mitarbeitergespriche vermittelt werden.

In der Losungsorientierung geht es weniger um methodische Vorgaben, d.h. es

gibt keine konkreten, vorgegebenen Konzepte oder Vorgehensweisen. Deshalb

werde ich die praktische Umsetzung des l6sungsorientierten Grundgedanken an

dem folgenden Beispiel nach Schmitz und Billen verdeutlichen.

Das Beispiel zeigt ein Mitarbeitergespriach nach dem l6sungsorientierten Ansatz,

in dem sich eine Mitarbeiterin iiber eine Kollegin beschwert. Es geht somit um

Konflikte unter Mitarbeitern.

In dem Gesprich sollen folgende Ziele erreicht werden:

Die Mitarbeiterin soll

m  Gelegenheit haben, Arger loszuwerden und den Konflikt zu schildern,

m  Verstdndnis fiir die schwierige Situation erfahren,

®m  durch ressourcenorientierte Fragen ihren Blickwinkel erweitern.

Gesprichsbaustein

Vielen Dank fiir Thre Schilderung. Die Situation
scheint ja wirklich schwierig zu sein und Thnen im
Moment gutes Arbeiten unmoglich zu machen.

Was ist frilher anders gelaufen, als Thre
Zusammenarbeit besser geklappt hat?

Welche Losungen sind Thnen selber schon
eingefallen?

Was meinen Sie, was konnten wir beide tun?

Frau Braun, ich danke Ihnen fiir das Vertrauen, in
dieser schwierigen Situation zu mir zu kommen.

Ich bin zuversichtlich, dass wir eine Losung finden,
und ich werde dariiber nachdenken. Wenn sich in
einer Woche keine Verbesserung ergeben hat und die
Situation immer noch schwierig ist, melden Sie Sich
bitte noch einmal bei mir. Ich werde dann ein
Gesprach mit Frau Gelb fiihren. Danach konnen wir
uns dann zu Dritt zusammensetzen.

195 Schmitz/Billen, 2001, S. 71f

Hinweise

Zeigen Sie Thre Aufmerksamkeit und lassen Sie Thre
Mitarbeiterin ausreden.

Mit dieser Frage lenken Sie den Blick auf
unproblematische ~ Zeiten und erfahren erste
Losungsansitze.

Eine Mitarbeiterin mit einer Beschwerde iiber eine
Kollegin geht davon aus, dass sich die Kollegin
dndern muss.

Mit dieser Frage machen Sie deutlich, dass alle
Beteiligten etwas zur Beilegung des Konfliktes
beitragen sollten.

Sie signalisieren hier der Mitarbeiterin, dass sie ernst
genommen wird, und stellen ein Eingreifen in
Aussicht, lassen aber andererseits den Raum und die
Zeit, dass sich der Konflikt vielleicht von selbst 16st.

Sie lassen die Verantwortung bei der Mitarbeiterin.
Sie kann die Sache ,jiiberschlafen und muss sich
noch einmal melden, falls sie weiterverfolgt werden
soll.'®
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Wichtig bei dem Gespriach ist, dass man verstindnisvoll, aber in jedem Fall
unparteiisch sein sollte. Das Verhalten des Kollegen, iiber den Beschwerde
abgelegt wird, darf nicht abgewertet werden. Die Fiihrungskraft sollte darauf

achten, nicht zu vorschnell zu agieren bzw. zu handeln.

4.2.2 Der systemisch-losungsorientierte Ansatz

Der systemische Ansatz beinhaltet eine Betrachtungsweise des ganzheitlichen
Systems und nicht des Individuums fiir sich. Er ist geprdgt von einer zirkuldren
Denkweise, d. h. es wird nicht mehr unterschieden zwischen Ursache und
Wirkung, sondern alles ist miteinander verbunden. So wird beispielsweise die
Familie (oder eben auch ein Unternehmen) als ein solches System betrachtet, in
dem die einzelnen Familienmitglieder in stindigem Austausch miteinander eine
Funktionseinheit bilden. Diese Funktionseinheit zeichnet sich aus durch eine
gegenseitige Abhédngigkeit und durch eine kontinuierliche Beeinflussung der
einzelnen Mitglieder untereinander, um das Gleichgewicht in dem Gesamtsystem
Familie zu gewihrleisten. Schon kleine Anderungen in dem System dynamischer
Wechselbeziehungen konnen weitreichende Folgen haben.

Beispielsweise konnte ein Problem am Arbeitsplatz dazu dienen, dem eigentlichen
Grundkonflikt, z.B. Ehestreitigkeiten zu Hause, aus dem Wege zu gehen.
Dadurch, dass dieses Arbeitsplatzproblem in der Familie fiir Gesprachsstoff sorgt,
brauchen die eigentlichen Eheprobleme nicht angesprochen werden. So ist dieser
Mensch (unterbewusst) dazu gezwungen, das Arbeitsplatzproblem aufrecht zu
erhalten, um die gefiirchtete Auseinandersetzung zu vermeiden'*.

Genogramm- und Soziogrammarbeit sowie Zirkuldres Fragen sind hier Methoden,

durch die diese Interaktionsmuster schnell sichtbar werden sollen'?’.

Nun sprechen manche Autoren auch von einem systemisch-losungsorientierten
Ansatz. Das ist gewissermallen eine Erweiterung des losungsorientierten
Ansatzes. Hier wird der Grundgedanke der Ldsungsorientierung mit dem
Kontextbezug des systemischen Ansatzes versehen. Neben der personlichen

individuellen Weiterentwicklung (= 16sungsorientiert) geht es also sowohl um die

1% yl. Steinhoff, 1995, S. 40
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Frage, welche Systemdynamik die Familie oder der Arbeitsplatz des
Ratsuchenden ausweist, als auch darum, welchen Platz die Beratung/Therapie

selber in der Systemdynamik einnimmt'®.

4.2.3 Case Management

Das Case Management entwickelte sich Mitte der siebziger Jahre in den USA
wiahrend der Deinstitutionalisierung psychisch kranker, geistig behinderter und
pflegebediirftiger Menschen. Innerhalb kurzer Zeit wurde der iiberwiegende Teil
dieser Menschen aus den stationdren Unterbringungen entlassen, flir die nun eine
hinreichende ambulante Betreuung durch soziale und medizinische Dienste

organisiert werden musste'”

. Das Prinzip des Case Management soll Fachkréfte
(in diesem Fall die Sozialberater) dazu befdhigen, unter komplexen Bedingungen
Hilfemoglichkeiten abzustimmen und die vorhandenen sowohl institutionellen
Ressourcen im Gemeinwesen oder Arbeitsfeld als auch die individuellen
Ressourcen des Ratsuchenden koordinierend heranzuziehen. Es bezieht sich eher
auf eine Unterstiitzung von gewisser Dauer und Komplexitit und ist deshalb nicht
geeignet flir z.B. eine Kurzzeitberatung. Eine wesentliche Aufgabe besteht darin,
ein zielgerichtetes System von Zusammenarbeit zu organisieren, zu kontrollieren
und auszuwerten, das am konkreten Unterstiitzungsbedarf der einzelnen Person
ausgerichtet ist und an deren Herstellung die betroffene Person konkret beteiligt
wird. Dabei muss vor allem auf Transparenz der Unterstiitzungsprozesse geachtet

werden, damit der Ratsuchende miindig beteiligt werden kann. Weiterhin muss

. o, . 110
alles, was getan wird, vorher mit ihm abgesprochen werden .

Den Verlauf einer Beratung bzw. Unterstiitzung im Sinne des Case Management

l4sst sich in fiinf Phasen einteilen:

B Assessment = sorgfiltige gemeinsame Einschitzung der Lage:
Gegenstand dieser Phase sind sowohl individuelle (Lebensgeschichte,

duBere/materielle Lebensbedingungen, Lebensperspektiven und innere

197 yal. Jente et al., 2001, S. 163
"% vol. Hesse, 1997, S. 75ff

"% val. Wendt, 1997, S. 14f

"% yal. Wendt, 1995, S. 101ff
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Lebensbedingungen) als auch strukturelle (Beschéftigungs-/
Wohnverhéltnisse etc.) Merkmale der betroffenen Person.

Hilfeplanung und Hilfevereinbarung:

Diese Phase koordiniert die Unterstiitzungsaktivitdten. Sie soll als Prozess
betrachtet werden, in dem kurzfristige, mittel- und léngerfristige
Ubereinkiinfte neu abgestimmt werden miissen, da die Gegebenheiten
einem stetigen Wandel unterworfen sind und sowohl Storungen als auch
unerwartete Entwicklungen stéindig auftreten kdnnen.

Koordinierte Durchfithrung:

In dieser Phase kann der Case-Manager entweder nur als Koordinator
auftreten und stdndigen Kontakt zum Betroffenen halten oder zusitzlich
selber in einzelnen Bereichen titig werden.

Kontrolle (,,Monitoring*):

Wihrend der Durchfiihrung kontrolliert der Case-Manager die Einhaltung
der getroffenen Vereinbarungen bei dem Betroffenen und den beteiligten
Institutionen in Form von informellen Gesprdchen oder schriftlich
niedergelegen Berichten.

Evaluation von Prozess und Ergebnis der Unterstiitzung:

Die Evaluation dient sowohl als Korrektiv und Grundlage fiir neue
Entscheidungen als auch dazu, Rechenschaft {iber die geleistete Arbeit
ablegen zu konnen. Hier sollen folgende Fragen gestellt werden: In
wieweit bewidhrt sich der Hilfeplan? Ergibt sich eine Verbesserung bei

dem Betroffenen? etc.'!!

In der Literatur finden sich Unterschiede in der Bezeichnung oder der Gliederung

der einzelnen Schritte, die Logik bleibt dabei aber immer die gleiche.

Um das Ressourcensystem effizient einsetzen zu konnen, muss als erstes ein

Netzwerk dieser Ressourcen errichtet werden. Fur die Betriebliche Sozialarbeit

sind folgende Netzwerke von Bedeutung:

®m Unternehmensinternes Ressourcen-Netzwerk:

Hier geht es um die im Unternehmen vorhandenen Ressourcen,

Kompetenzen und niitzlichen Kontaktpersonen. Das kdnnten z.B. sein: der

" val. Wendt, 1999, S. 96ff; Stoll, 2001, S. 85f.
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Betriebsrat, die Schwerbehindertenvertretung, die Betriebskrankenkasse,
die Personalabteilung, Kontakte zu den jeweiligen Fiihrungskriften und
Kollegen des Ratsuchenden, aber auch die Ressourcen anderer

Sozialberater, ggf. aus anderen Standorten.

m  Externes Ressourcen-Netzwerk:
Zu den aufBlerhalb des Unternehmens liegenden Ressourcen gehdren z.B.

Therapiezentren, Arzte, Psychologen und Selbsthilfegruppen.

®  Ressourcen des Ratsuchenden:
Hier wird unterschieden zwischen individuellen (Stirken und Kréfte) und
informellen (z.B. Familie, Freunde) Ressourcen und Kompetenzen, die
der einzelne Ratsuchende mitbringt. In Verbindung mit dem
l6sungsorientierten Vorgehen soll der Ratsuchende seine eigenen

. . . 112
Ressourcen wahrnehmen, fordern und einsetzen konnen '~

Oft wird dem Case Management vorgeworfen, der Beziechung zum Klienten keine
Rolle mehr zuzusprechen. Hierzu sagt Wendt ganz deutlich, dass dies immer noch
wichtig ist, es aber ,objektiv nicht ums Mitfiihlen, Verstehen und

Ubereinstimmen >

geht. Vielmehr geht es darum, seine Arbeit transparent zu
machen, nicht iiber die Kopfe der Betroffenen hinweg zu entscheiden und Abléufe

auf ein Ziel und Ergebnis hin steuern zu konnen.

"2 ygl. Stoll, 2001, S. 87ff
113 Wendt, 1995, S. 103
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S. Problembereiche in der Betrieblichen Sozialberatung

5.1 Einleitung und Uberblick iiber die Problembereiche

Falkenau formuliert als Aufgabe der Betrieblichen Sozialarbeit, Losungsmodelle
und Losungshilfen fiir alle im Betrieb auftretenden sozialen Probleme anzubieten.
Damit sind alle Probleme gemeint, die aus den wechselseitigen Beziehungen und
Einfliissen zwischen Mensch und Technik, Mensch und Institution und zwischen

114
Menschen entstehen

. Im Mittelpunkt stehen nun die Fragen: Aufgrund welcher
Probleme sucht ein Mitarbeiter die Sozialberatung auf? Lassen sich besondere
Hiufigkeiten oder Schwerpunkte beobachten?

Zur Beantwortung der ersten Frage habe ich zunichst die vorhandene Literatur in
Bezug auf die Problemfelder ausgewertet und diese zusammengefasst. Den von
mir befragten Sozialberatern wurde daraufhin die Gelegenheit gegeben, eventuelle

Ergdnzungen zu machen. Den Ergebnissen nach beschiftigt sich ein betrieblicher

Sozialberater im Rahmen seiner Arbeit heute mit folgenden Problemfeldern:

e akute Lebenskrisen e gesundheitliche Probleme

e allgemeine soziale Fragestellungen e Konflikte

e Alkoholprobleme e Mobbing

e andere Suchtprobleme e PTBR'P

e Alter e Schulden

e behindertenspezifische Probleme e sexuelle Ubergriffe

e Coaching fiir Fiihrungskréfte e Stress/psych. Belastungen
e Diskriminierung e Teamprobleme

e familidre Probleme e Fiihrungsfragen/-probleme

e sonstige arbeitsplatzbezogenen
Probleme

Im Folgenden mochte ich — auch im Hinblick auf die Beantwortung der zweiten
Frage - auf zwei Problembereiche ausfiihrlicher eingehen. Um eine praxisnahe
und relevante Auswahl treffen zu konnen, wurden die befragten Sozialberater
gebeten, die oben genannten Problembereiche in Bezug auf ihre Haufigkeit und
ihre Wichtigkeit einzuschétzen. Die Ergebnisse werden in Form von Grafiken

dargestellt. Dabei habe ich mich bei der Darstellung auf die Antworten ,sehr

"% val. Falkenau, 1989, S. 22
'3 Problematische Belastungsstorung nach Unfillen im Fahrdienst
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haufig und hiufig’ und ,sehr wichtig und wichtig’ beschriankt, da diese fiir meine

Auswahl der Problemfelder von Bedeutung waren. Eine ausfiihrliche Darstellung

der Ergebnisse kann im Anhang dieser Arbeit nachgeschlagen werden.

Abb. 6: Hiufigkeit der Problemfelder Betrieblicher Sozialarbeit

Schulden

Alkoholprobleme

andere Suchtprobleme
familidre/partnerschaftliche Probleme
behindertenspezifische Probleme
gesundheitliche Probleme
Stress/psychische Belastungen
Mobbing

Konflikte (mit Kollegen/Vorgesetzten)
akute Lebenskrisen

Diskriminierung (Frauen, Auslénder etc.)
sexuelle Ubergriffe

Alter (bevorstehender Vor-/Ruhestand)

sonstige arbeitsplatzbezogene Probleme

O sehr haufig
Coaching fiir Fiihrungskrifte

W haufig
Fiihrung von Mitarbeitern
allgemeine soziale Fragen
PTBR
[ I I I I I 1
0 1 2 3 4 5 6

Demnach kommen hauptsidchlich Konflikte mit Kollegen oder Vorgesetzten und
Stress/psychische ~ Belastungen  besonders  hdufig und  vorwiegend
familidre/partnerschaftliche Probleme, Alkoholprobleme, akute Lebenskrisen und

Mobbing héufig vor.

Um eine einseitige Betrachtungsweise allein aufgrund der Héufigkeit zu
vermeiden, wurde gleichzeitig auch nach der Einschitzung der Wichtigkeit
gefragt. Denn wie die folgende Abbildung zeigt, wird trotz seltenen Vorkommens
z.B. der Bereich ,Sexuelle Ubergriffe’ oder auch ,Diskriminierung’ fiir wichtig
gehalten. Es kann also durchaus Unterschiede in der Quantitdt und der Qualitét

geben.
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Abb. 7: Wichtigkeit der Problemfelder Betrieblicher Sozialarbeit

Schulden

h
Alkoholprobleme
andere Suchtprobleme
familidre/partnerschaftliche Probleme
behindertenspezifische Probleme Osehr wichtig
gesundheitliche Probleme Bwichtig
——________

Stress/psychische Belastungen

-
Konflikte (mit Kollegen/Vorgesetzten) ‘—

akute Lebenskrisen

Diskriminierung (Frauen, Auslander etc.)
sexuelle Ubergriffe

Alter (bevorstehender Vor-/Ruhestand)
sonstige arbeitsplatzbezogene Probleme

Fiihrungsfragen

Teamprobleme

Anzahl der Nennungen

Die Abbildung zeigt, dass Konflikte mit Kollegen und Vorgesetzten sowie akute
Lebenskrisen als besonders wichtig eingestuft werden. Daneben werden Mobbing,
Alkohol- und andere Suchtprobleme, Stress/psychische Belastungen,
gesundheitliche Probleme, familidre/partnerschaftliche Probleme, Schulden und

sexuelle Ubergriffe zu gleichen Teilen fiir wichtig gehalten.

Aufgrund der Ergebnisse werden in Folgenden die Themen Mobbing und
Alkoholprobleme behandelt. Mobbing wird fiir wichtig gehalten, kommt hiufig
vor und man kann Mobbing als eine extreme Form von Konflikten unter Kollegen
oder mit Vorgesetzten sehen, die sowohl als sehr wichtig eingestuft werden als
auch am héufigsten vorkommen. Auch Alkoholprobleme kommen haufig vor und
gelten als wichtig. Betriebliche Alkoholprdventionsprogramme schlieBen hiufig
andere Suchtprobleme mit ein und werden teilweise in Programme zur
Gesundheitsforderung integriert. Diese Auswahl deckt sich auch mit den in
Kapitel 4.1.2 dargestellten Themen von Gruppenarbeit. Des weiteren werden mit
diesen beiden Themen sowohl ein relativ neues und unbehandeltes Thema als
auch ein fast schon traditioneller Bereich, der hdufig sogar Ausloser flir die

Einrichtung einer Betrieblichen Sozialberatung ist, vorgestellt.
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5.2 Mobbing

Der aus dem Englischen stammende Begriff Mobbing (to mob = ,anpdbeln,
beleidigen oder "lirmend {iber jemanden herfallen, anpdbeln, angreifen,
attackieren") gewinnt in der Arbeitswelt in den letzten Jahren an Bedeutung. Er
steht fiir massiven Psychoterror, dem Personen am Arbeitsplatz ausgesetzt sind.
Dabei ist das Phidnomen Mobbing am Arbeitsplatz noch gar nicht lange
Gegenstand wissenschaftlicher Forschung. Anfénglich wurde die Bezeichnung
Mobbing von dem Verhaltensforscher Karl Lorenz fiir aggressives Verhalten in
der Tierwelt benutzt. Auch im Zusammenhang mit Gruppengewalt bei Kindern
fand dieser Begriff Anwendung. Heinz Leymann gebrauchte diesen Ausdruck
erstmals fiir entsprechende Beobachtungen im Arbeitsleben. Die Erfahrungen und
Veroffentlichungen des schwedischen Arztes und Psychologen fiihrten dazu, dass
Mobbing seit den 90er Jahren zunehmend als ernstzunehmendes Problem
anerkannt wird.

Doch in welchem MalBle ist Mobbing iiberhaupt verbreitet? Ergebnisse einer
reprasentativen Querschnittsuntersuchung von Heinz Leymann besagen, dass
1990 in Schweden 3,5 Prozent der Arbeitenden gemobbt wurden''®.

Fir Deutschland kreisen die Zahlen derzeit um 1,5 Millionen Betroffene bzw. um
1,2 bis 4 Prozent der Beschiftigten''’, wobei kaum empirische Untersuchungen
bzw. Ergebnisse vorliegen. Dabei scheinen die Bereiche 6ffentliche Verwaltung,

Gesundheit, Soziales, Erziechung und Unterricht besonders betroffen zu sein''®,

5.2.1 Definition

In den letzten Jahren ist Mobbing zu einem Begriff der Alltagssprache geworden.
Dabei ist jedoch anscheinend nicht ausreichend bekannt, was er genau bedeutet
und so wird er oft falsch benutzt. Denn nicht jeder Konflikt oder jede Streitigkeit
am Arbeitsplatz ist sofort mit Mobbing gleichzusetzen.

Mobbing wird hdufig in einem stresstheoretischen Zusammenhang genannt. Eine

Gruppe von Stressoren stellen die sozialen Stressoren dar. Diese sind in den

"¢ ygl. Leymann, Internetquelle

""" Deutscher Gewerkschaftsbund: Mobbing, Internetquelle; Rheinische Post: Beim Mobbing
machen Chefs oft mit, Internetquelle

"8 val. Zapf, 1999, S. 21
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zwischenmenschlichen Beziehungen begriindet, typischerweise in tédglichen
kleinen Spannungen zwischen Arbeitenden. Was diese Konflikte vom Mobbing
trennt, ist u.a. die Haufigkeit und die Ungerichtetheit. Mobbing fillt somit unter
eine extreme Art sozialer Stressoren von hoher Intensitit''”.

Weiter ist beim Mobbing z.B. wichtig, dass der Betroffene unterlegen ist. Es kann
durchaus sein, dass beide Konfliktparteien lange Zeit gleichwertig sind, bis
schlieBlich eine Seite ihre Bewiltigungsmoglichkeiten verliert und eine
unterlegene Position einnimmt. Ein Konflikt zwischen gleichstarken Parteien darf

also nicht als Mobbing bezeichnet werden'*’.

Die Gesellschaft gegen psychosozialen Stress und Mobbing (GPSM e. V.)
definiert Mobbing folgendermaf3en:

,»Mobbing ist eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter
Kollegen oder zwischen Vorgesetzten und Untergebenen, bei der die
angegriffene Person unterlegen ist und von einer oder einigen Personen
systematisch, oft und wihrend lédngerer Zeit mit dem Ziel und/oder dem
Effekt des AusstoBes aus dem Arbeitsverhiltnis direkt oder indirekt

angegriffen wird und dies als Diskriminierung empfindet.'*'«

Demnach ist auch die Dauer der Angriffe von Bedeutung. Schauer verdeutlicht
den Ausdruck ,wéhrend ldngerer Zeit’ so, dass bestimmte Handlungen mindestens
ein halbes Jahr lang mindestens einmal pro Woche stattfinden miissen, damit von
Mobbing die Rede sein kann'’. Leymann geht davon aus, dass ein
Mobbingprozess durchschnittlich 15 Monate anhélt. Andere Untersuchungen
sprechen von einer Dauer von 18 Monaten und bei schwereren Mobbingfillen von

12 . . .
3. Auch wenn diese Zahlen stark auseinandergehen, zeigen

drei bis vier Jahren
sie doch, dass Mobbing keine kiirzere Phase darstellt, sondern einen belastenden,

unter Umstdnden jahrelangen Prozess.

9 vgl. Zapf, 1999, S. 2

120 yg]. Leymann, Internetquelle
12! Schauer, 1998, S. 9

12 vgl. Schauer, 1998, S. 9

' yeal. GroB, 2001, S. 26
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5.2.2 Die Handlungen der ,Mobber’

Um Mobbing von Konflikten unterscheiden zu konnen, kommt es neben den oben
genannten Faktoren auch auf die Art der Handlungen an.

Leymann unterscheidet 45 Mobbinghandlungen auf 5 Ebenen. Diese Handlungen
konnen einzeln gesehen nicht als Mobbing bezeichnet werden. Sie sind alltaglich
und werden oft ohne Schaden ausgefiihrt. ,,.Diese Handlungen werden zu
Mobbinghandlungen durch ihre Frequenz und ihr andauerndes Vorkommen

gegeniiber einer einzelnen Person'**.

Es handelt sich um folgende Angriffe:

1. Angriffe auf die Moglichkeit, sich mitzuteilen:
z.B. stindiges Unterbrechen, Anschreien oder lautes Schimpfen, Kritik an der
Arbeit oder dem Privatleben, Drohungen, Kontaktverweigerung

2. Angriffe auf soziale Beziehungen:
z.B. Ignorieren des Betroffenen, Kollegen lassen sich nicht von ihm
ansprechen, Kollegen wird verboten, mit dem Betroffenen zu sprechen

3. Angriffe auf das soziale Ansehen:
z.B. Verbreitung von Geriichten, Lécherlich machen in jeder erdenklichen
Weise, Zwang zu Arbeiten, die das Selbstbewusstsein verletzen

4. Angriffe auf die Qualitit der Berufs- und Lebenssituation:
z.B. Entzug von Aufgaben, Erteilung von sinnlosen oder kriankenden
Aufgaben oder solchen, die weit unter oder iiber der Qualifikation liegen

S. Angriffe auf die Gesundheit:
z.B. Zwang zu gesundheitsschddlichen Aufgaben, korperliche Gewalt,

Anrichtung materiellen Schadens und sexuelle Handgreiflichkeiten'*

Geriichte verbreiten, ,hinter dem Riicken reden’, ignorieren und abwertende

Blicke oder Gesten scheinen am meisten vorzukommen, wéhrend Angriffe auf die

Person weniger hiufig und korperliche Angriffe sogar kaum vorkommen'?°.

'2* Leymann, Internetquelle
123 yal. Leymann, zitiert nach Wenchel, 2001, S. 48f
126 yal. GroB, 2001, S. 25; Zapf, 1999, S. 11; Knorz/Zapf, 1996, S. 17
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5.2.3 Die vier Phasen des Mobbingprozesses

Mobbing ist ein Prozess, an dessen Anfang ein Konflikt steht. Ungeldste
Konflikte konnen den Auftakt zu Mobbing bedeuten. Da zu diesem Zeitpunkt
meist noch nicht abzusehen ist, wohin die Situation fiihren wird, nehmen z.B.
Vorgesetzte in dieser Phase haufig eine abwartende Haltung ein. Es kommt schon
zu gezielten Angriffen auf das Opfer. Im Laufe des Prozesses tritt der
urspriingliche Konflikt immer mehr in den Hintergrund, aus dem sachlichen

Konflikt wird eine personliche Auseinandersetzung'®’.

Abb. 8: Die vier Phasen des Mobbingprozesses'*®

1
Konflikte,
einzelne Unverschamtheiten
und Gemeinheiten

v

2
Ubergang zu Mobbing
und Psychoterror

v

3
Rechtsbriiche durch Uber-

P und Fehlgriffe der

Personalverwaltung
4

Ausschluss aus der

Arbeitswelt
Abschieben und Langfristige
Kaltstellen Krankschreibung
Friihrente
Mehrere Versetzungen Abfindung

hintereinander
Einlieferung in die
Nervenheilanstalt

127 ygl. Wenchel, 2001, S. 50; Knorz/Zapf, 1996, S. 13
128 Quelle: Schauer, 1998, S. 16
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In der zweiten Phase ectabliert sich das Mobbing. Die gezielten Angriffe
wiederholen und verdichten sich, es bildet sich die eigentliche Téater-Opfer-
Beziehung. Das Bewiltigungsverhalten des Betroffenen nimmt ab, er wird
miirrisch, unfreundlich, misstrauisch und aggressiv oder leidet eher still und wirkt
den ganzen Tag bedriickt. Dadurch ziehen sich sogar Unbeteiligte von ihm

zuriick, andere Kollegen meiden die Zusammenarbeit mit dem Betroffenen'*’.

Die dritte Phase ist laut Wenchel geprigt von einer destruktiven
Personalverwaltung. Kommt es zu einer Eskalation der Situation, greifen
Vorgesetzte, Betriebsrat oder Personalabteilung ein. In dieser Phase hdufig schon
zu spat, da die Tater-Opfer-Beziehung sich schon zu sehr verfestigt hat. Zudem
wird meist bei dem Opfer und nicht bei dem Tater angesetzt (denn schlieBlich fallt
der Betroffene auf, da er hdufig unkonzentriert ist, ihm Fehler unterlaufen etc.), so
dass  letztendlich dem  Opfer  Abmahnungen, Versetzungen und
Kiindigungsversuche drohen. Der Betroffene ist nun ein ,offizieller Fall’ im
Betrieb, mit dem etwas ,nicht stimmt’. Es kommt zu Verzweiflung, Depression

und Aggression bis hin zu massiven Erkrankungen'*’.

Letztendlich endet Mobbing in der vierten Phase oft mit dem Ausscheiden aus
dem Berufsleben. ,,Die Ausgrenzung ist vollzogen, der Ausschluss vollbracht und
das Opfer ist stigmatisiert'>'“. Entweder kiindigen die Betroffenen selbst, werden
vom Arbeitgeber gekiindigt oder sie willigen in einen Auflosungsvertrag ein.
Zudem werden manche Betroffene aufgrund ihrer psychosomatischen Leiden auf
Dauer krankgeschrieben und erhalten schlieBlich Erwerbsunfahigkeitsrente.
Aufgrund der starken korperlichen und seelischen Folgen des Mobbingprozesses,
aber auch aufgrund ihrer Rufes, ist fiir die meisten ein Wiedereinstieg, auch an
einem anderen Arbeitsplatz oder in einem anderen Beruf, nicht mehr moglich.
Verzweiflung und Depressionen nehmen weiter zu und kénnen sogar zum Suizid

fithren'>2.

129 yol. Wenchel, 2001, S. 50; Knorz/Zapf, 1996, S. 13
139 yal. Wenchel, 2001, S. 50; Knorz/Zapf, 1996, S. 13
B! Wenchel, 2001, S. 50

132 yal. Wenchel, 2001, S. 50; Knorz/Zapf, 1996, S. 13
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5.2.4 Ursachen von Mobbing

In der Literatur finden sich Ursachen von Mobbing, z.B. im organisatorischen
Bereich, in der Gruppe, bei dem Opfer oder dem Téter, wobei es sich meist um
ein Zusammenspiel dieser Ursachen handelt. Dabei féllt auf, dass die
verschiedenen Autoren sich zwar scheinbar {liber die Ursachen, jedoch nicht iiber
ithre jeweilige Wichtigkeit einig sind. Derzeit existieren kaum Untersuchungen,
die den methodischen Kriterien einer Ursachenanalyse standhalten wiirden'®”,

weshalb dieser Punkt noch stark von Vermutungen geprégt ist.

In den Mingeln der Arbeitsorganisation hat ein Konflikt hiufig seinen
Ursprung. Solche Mingel kdnnen z.B. sein: unbesetzte Stellen, hoher Zeitdruck,
starre Hierarchie mit unsinnigen Anweisungen oder hohe Verantwortung bei
geringem Handlungsspielraum. In Firmen, die sich in einer sehr unsicheren Phase
mit drohenden Entlassungen befinden, tritt Mobbing verhéltnisméBig oft auf. In
einer Untersuchung eines Hamburger Mobbingtelefons von 1995 wurden als
hiufigste Mobbinggriinde ein Fiihrungswechsel und Konkurrenzdruck durch

drohenden Stellenabbau genannt'**.

Auch das Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten spielt eine grofle Rolle.
Einerseits liegt es aufgrund seiner Fiirsorgepflicht an dem Vorgesetzten,
rechtzeitig einzugreifen, wenn sich Mobbing zwischen Kollegen zu etablieren
droht. Andererseits kann das Fithrungsverhalten auch Grund dafiir sein, dass Frust
und Konflikte iiberhaupt aufkommen. Teilweise sind die Vorgesetzten auch

Quelle des Mobbing oder fordern es unter den Mitarbeitern sogar'>”.

Weiter konnen Merkmale des Opfers wie Personlichkeit, Geschlecht, Hautfarbe,
kulturelle oder nationale Identitit oder eine sozial herausgehobene Stellung
Mobbing begiinstigen, was aber nicht bedeutet, dass diese Person damit ,selbst
schuld ist’'*°. In Bezug auf die gemobbte Person selber scheint es nach GroB und

Zapf auch bestimmte Charakteristika zu geben, die Mobbing begiinstigen. Dazu

133 ygl. Zapf, 1999, S. 12

1% ygl. Wenchel, 2001, S. 51

133 yal. Leymann, Internetquelle; Deutscher Gewerkschaftsbund: Ursachen von Mobbing,
Internetquelle

3¢ Deutscher Gewerkschaftsbund: Ursachen von Mobbing, Internetquelle
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zihlen: Angstlichkeit, Unsicherheit, Sensibilitit, Neurotizismus, geringes
Selbstwertgefiihl, = geringe soziale = Kompetenz, aber auch erhohte

Gewissenhaftigkeit und Leistungsbereitschaft'®”.

Die Titer scheinen iiberdurchschnittlich hiufig ménnliche Vorgesetzte zu sein'*®.
Zapf unterscheidet auf Seiten der Tater zwischen mikropolitisch bedingtem
Mobbing (der Tiater will das Opfer ,beseitigen’, um seinen eigenen
Einflussbereich zu stabilisieren), Mobbing aus personlichen Griinden (aufgrund
einer Kriankung, aus Rachegeliisten, zur Selbstwertstabilisierung oder aber
aufgrund eines zu hohen Selbstwertes) und nicht bewusstes Mobbing (der Téter ist

sich der Tragweite seiner eigenen Handlungen nicht bewusst)'*’.

SchlieBlich geht es noch um die betriebliche Moral. Neben dem Téter gibt es
noch andere Personen, die Mobbing begilinstigen. Das sind solche, die den Prozess
beobachten und, aus welchen Griinden auch immer, nicht einschreiten. ,,Mobbing
kann héufig nur deshalb auftreten, weil es geduldet wird"**“. Es gilt also, die
betriebliche Moral dahingehend zu beeinflussen, dass Mobbing als inakzeptabel

gesehen wird, z.B. durch eine Betriebsvereinbarung oder durch Seminare.

Zapf spricht noch eine weitere Situation an, die ein erhdhtes Mobbingrisiko mit
sich bringt, ndmlich eine personelle Verinderung. Zwei Untersuchungen
zeigten, dass 7% in den ersten Tagen und 26% in den ersten sechs Monaten nach
Arbeitsbeginn bzw. 19% in den ersten 2 Wochen und 23% in den ersten 10
Wochen gemobbt wurden. Typisch hierbei ist, dass eine Gruppe schon vorher mit
der Besetzung einer Stelle mit einer bestimmten Person nicht einverstanden war
bzw. ein Mitglied der Gruppe sich Hoffnungen auf die Stelle gemacht hat. In der
zweiten Untersuchung zeigten die Ergebnisse, dass 51% der Betroffenen in ihrem
kiirzlich erfolgten Arbeitsplatzwechsel und 31% im Wechsel eines Vorgesetzten

den Grund fiir das Mobbing sahen'*'.

57 vgl. GroB, 2001, S. 27; Zapf, 1999, S. 15

18 ygl. Zapf, 1999, S. 6f

139 vel. Zapf, 1999, S. 17f

1 Deutscher Gewerkschaftsbund: Ursachen von Mobbing, Internetquelle
! val. Zapf, 1999, S. 6
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5.2.5 Wer mobbt und wer wird gemobbt?

Bei dieser Frage sind alle erdenklichen Konstellationen moglich. ,,Es findet unter
Kollegen und Kolleginnen statt, geht von Vorgesetzten gegen Untergebene -
teilweise gemeinsam mit anderen Untergebenen - oder aber auch von ganzen
Abteilungen gegen Vorgesetzte oder einzelne Kollegen und Kolleginnen'**.
Die I1G Metall geht von folgenden Zahlen aus:

- zu 44 % Kollegen/Kolleginnen untereinander

- zu 10 % Kollegen/Kolleginnen und Vorgesetzte gemeinsam

- zu 9 % Untergebene gegeniiber dem Vorgesetzten

Bei dem Vorgehen Vorgesetzter gegen Untergebene gehen die Zahlen stark

143

auseinander. So spricht die IG Metall von 37% ™, wihrend ein Frankfurter

Psychologe auf rund 70 % kommt'*.

Die Mobbing-Beratung Flensburg
beobachtet dagegen, dass sich ,,das Verhéltnis von Mobbing, das sich von oben,
also von Vorgesetzten, nach unten richtet, zu dem unter Kollegen relativ die
Waage'*“ hilt. Trotz der unterschiedlichen Zahlen scheinen die Vorgesetzten und
deren Verhalten fiir den Mobbingprozess also von zentraler Bedeutung zu sein.
Wihrend in skandinavischen Untersuchungen hiufig nur ein Mobber und selten
mehr als 4 Téter in Aktion treten, ergaben deutschsprachige Untersuchungen, dass
viele Betroffene von mehren Personen gemobbt wurden. Dabei verlidngert sich die
Dauer des Mobbings mit der steigenden Anzahl an Tétern'*.

Bei der Frage ,Wer wird gemobbt?' gehen die Meinungen wieder auseinander.
Meist wird in der Literatur davon gesprochen, dass iiberwiegend einzelne
Personen gemobbt werden, aber auch mehrere Personen bis hin zu Gruppen
betroffen sein kdnnen. Zapf stellt in diesem Zusammenhang die Frage, ob man bei
gezielten Attacken gegen mehreren Personen iiberhaupt von Mobbing sprechen
kann, da nicht die gleiche Intensitdt des Mobbing erreicht wird. Obwohl diese
Situation einen bedeutenden sozialen Stressor darstellt, konnen sich die

betroffenen Mitarbeiter solidarisieren und sich gegenseitig unterstiitzen'*’.

2 Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle

3 ygl. Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle

'* yal. Rheinische Post: Beim Mobbing machen Chefs oft mit, Internetquelle
143 ygl. Rheinische Post: Was versteht man unter Mobbing, Internetquelle

146 yol. Zapf, 1999, S. 8

"7 vel. Zapf, 1999, S. 3
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5.2.6 Die Folgen von Mobbing

Mobbing kann erhebliche Schdden fiir das Opfer, den Betrieb und die
Volkswirtschaft bedeuten.

Fiir das Opfer konnen sich neben den beruflichen und sozialen Auswirkungen
verschiedene Krankheitsbilder ergeben. Laut Leymann scheinen ca. 1/5 der
Betroffenen schwere Krankheiten zu bekommen'*®

(51%), Riickenschmerzen (44%), Einschlafstorungen (41%), Depressionen (41%),

. Er stellte Kopfschmerzen

und iliberhohte Reizbarkeit (41%) usw. als die am haufigsten auftretenden

psychosomatischen Beschwerden fest'*

. Aber auch Magen- und Darmprobleme,
Asthma, Herzbeschwerden und Bluthochdruck kommen vor.

Natiirlich sind auch psychische Belastungen eine Folge von Mobbing. So kann es
bei den Betroffenen zu Gedichtnisstorungen, Selbstzweifel, Selbstunsicherheit,
Antriebslosigkeit, Weinkrdmpfen, Gefiihlen der Verzweiflung, paranoiden
Zustinden, Verfolgungswahn, Ubersensibilitit, gereizter, aggressiver Stimmung,
Hektik, Rastlosigkeit und Alptrdumen kommen. SchlieBlich kénnen nach
Lehmann noch Angststorungen und das posttraumatische Stress-Syndrom
auftreten. Dabei geht dem Betroffenen die traumatische Situation stdndig durch
den Kopf und er erzéhlt die Geschichte immer wieder, bis sie keiner mehr horen
will und sich letztendlich das soziale Umfeld von dem Betroffenen abwendet'’,
Auch Selbsttotungsgedanken sind keine Ausnahme. Fiir Schweden geht Leymann
davon aus, dass 10 bis 20 % aller Selbstmorde einen Mobbinghintergrund haben
kénnen”'.  In  Deutschland ist nach  Angaben des  Thiiringer
Gesundheitsministeriums Mobbing die Ursache von jihrlich etwa 200
Selbstmorden' .

Angesichts dieser enormen Belastungen steigt die Bereitschaft der Betroffenen, zu
Suchtmitteln zu greifen. Alkohol, Zigaretten, Medikamente, Beruhigungs- und
Schlafmittel werden in Verbindung mit Mobbing am héaufigsten mehr

konsumiert'>.

18 ygl. Leymann, Internetquelle

9 val. Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle

130 ygl. Zapf, 1999, S. 19

! yal. Leymann, Internetquelle

132 yol. Rheinische Post: Psychoterror am Arbeitsplatz, Internetquelle
133 vel. Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle
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Den Betrieben wiederum entstehen Kosten durch erhohte Fehlzeiten, Fluktuation
und geringer Arbeitsleistung der Betroffenen. Schitzungen von Experten gehen
davon aus, dass den Unternehmen Kosten in Héhe von 30.000 bis 100.000 DM

pro Jahr und gemobbter Person entstehen'>”,

Der gesamtwirtschaftliche Schaden ergibt sich aus den Kosten, die arbeitslose
oder kranke Menschen und der Verlust von Steuereinnahmen verursachen. Die

jahrlichen Kosten werden auf 100 Milliarden DM geschitzt'>’.

5.2.7 Handlungsmoglichkeiten

Den giinstigsten Zeitpunkt fiir Handlungsmdglichkeiten stellt die erste Phase des
Mobbingprozesses dar. Hier kann noch eingegriffen werden, bevor sich aus dem
Konflikt das Mobbing etabliert. Jedoch wird die Situation zu diesem Zeitpunkt, an
dem auch der Betroffene sich noch wehren konnte, in den meisten Féllen
unterschétzt. Danach besteht kaum noch eine Chance, dass er sich selbst aus
dieser Situation befreien kann. Dauert der Prozess schon einige Monate oder Jahre
an, hilft meist nur noch die Trennung der Konfliktparteien. Ein zentrales Problem
bei einem Eingreifen stellt die Beurteilung durch Dritte dar. Viele Handlungen
wie ,abwertende Blicke’ oder ,stdndige Kritik’ konnen einzeln gesehen nicht als
Mobbing bezeichnet werden. Es ist also eine genaue Beobachtung und
Beurteilung nétig, um einerseits Mobbing zu erkennen und andererseits Konflikte
nicht falschlicherweise als Mobbing zu bezeichnen.

Da die Interventionsmoglichkeiten sehr begrenzt und schwierig sind, ist es vor
allem notwendig, dass in den Betrieben Maflnahmen zur Privention ergriffen
werden. Mobbing muss zum Thema gemacht werden, z.B. auf
Betriebsversammlungen, durch Aktionstage, Seminare oder ggf. in einer
Betriebsvereinbarung. AuBlerdem hilft eine offene Kommunikationsstruktur mit
Diskretion und gegenseitigem Respekt. Es sollte offen mit Kritik und
Meinungsverschiedenheiten umgegangen und die Arbeit anerkannt und unterstiitzt
werden'°.

Was kann dariiber hinaus getan werden?

1% val. Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle
13 yol. Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle
156 vgl. Wenchel, 2001, S. 54
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Zunichst einmal entwickeln die Betroffenen selbst eine Vielzahl von
Bewiltigungsstrategien. Untersuchungen von Knorz und Zapf aus dem Jahr 1996
haben gezeigt, dass ca. 40 % die Gewerkschaften einschalteten, die Situation
ignorierten oder eine Psychotherapie anfingen. Ca. 30 % wehrten sich mit
gleichen Mitteln, fehlten haufiger oder lieBen sich langfristig krank schreiben. Ca.
20 % kiindigten, griffen zu Suchtmitteln oder lieBen sich versetzen.

In Bezug auf den ,,Erfolg®” ist allerdings anzumerken, dass nur sehr wenige
Betroffene die Situation aus eigener Kraft komplett bewiltigen konnen. Bei der

Untersuchung von Knorz waren es nur 5 von 50 Befragten.

Folgende Aspekte waren von groBer Bedeutung:

* Eine klare Grenze ziechen und Abstand gewinnen. Das bedeutet fiir die
Betroffenen, nicht mehr so leicht angreifbar zu sein und sich nicht mehr auf
Eskalationsangebote einzulassen.

= Erreicht werden konnte dies nur durch personliche Stabilisierung wie etwa
eine ,Auszeit’ durch Krankschreibung, Kur oder Psychotherapie.

= QGleichzeitig muss eine objektive Verinderung der Arbeitsplatzsituation
erfolgen. Das heil}t, der Betroffene und der Tater miissen arbeitsorgani-
satorisch getrennt werden, Vorgesetzte miissen klare Weisungen erteilen oder

am innerbetrieblichen Gefiige muss sich Grundlegendes dndern'’.

Allgemein wurde beobachtet, dass solche Strategien, die nicht zu einer Eskalation
beitragen, eher eine Verbesserung des Arbeitsklimas begiinstigen. Dagegen
scheinen Vorgehensweisen wie ,Gespriche mit dem Angreifer fithren’ oder
,Wehren mit gleichen Mitteln’ die Situation eher zu verschlechtern'®.

Sind die Betroffenen bereit, Unterstiitzung auBlerhalb des Betriebes zu suchen,
fehlen hiufig kompetente Anlaufstellen, die Beratungen werden nur noch selten
von den Krankenkassen getragen und die Zahl der Mobbingtelefone ist
riickgiingig. Auch im Internet endet die Suche nach einer bundesweiten Ubersicht

zu Hilfseinrichtungen oder Selbsthilfegruppen oft vergebens'”.

7 val. Knorz/Zapf, 1996, S. 18; Zapf/Warth, 1997, S. 24
138 yol. GroB, 2001, S. 28
19 val. GroB, 2001, S. 28
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Auch das Verhalten der Kollegen und Kolleginnen hat Auswirkungen auf
Mobbing. Oftmals wir unter dem Vorwand ,,Ich bin doch nicht der Einzige, der
mitbekommt, was hier lduft. Soll doch einer der anderen eingreifen!* dem Prozess
zugesehen und somit das Mobbing erst ermdglicht. Ein Losungsansatz besteht
beispielsweise darin, in Einzelgesprichen mit anderen Kollegen ein
Problembewusstsein zu schaffen. Auflerdem sollte man sich deutlich von dem
Handeln des Téters abgrenzen, wobei nur das Handeln des Téters und nicht der
Téter selbst verurteilt werden darf. Ist man unsicher, kann man den Betriebsrat

oder ggf. den Vorgesetzten informieren'®.

Die Primérpriavention oder zumindestens eine Fritherkennung sind also besonders
wichtig beim Mobbing. Ein Eingreifen, wenn der Prozess schon in Gang ist,
gestaltet sich als sehr schwierig und ist wenig vielversprechend. Die folgende
Abbildung zeigt, wie sich die Arbeit zum Thema Mobbing sowie Konflikte bei

den von mir befragten Sozialberatern in der Praxis aufteilt.

Abb. 9: Aufteilung der Arbeit mit Mobbing und Konflikten

W Pravention
Intervention
ENachsorge
10 Dkeine genaue Einordnung ]

n = 9; Mehrfachnennungen

Anzahl der Sozialberater
o N N ()} [00)

Mobbing Konflikte

Der Schwerpunkt wird also auf Interventionsmafinahmen gelegt, obwohl Mobbing
ein Thema ist, das gerade der Privention bedarf. Lediglich 1/3 der Befragten

arbeiten praventiv, im Bereich der Konfliktarbeit sogar noch weniger.

1% ygl. Wenchel, 2001, S. 56; Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle
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5.2.8 Rechtliches

In Schweden ist im Gegensatz zum deutschen Rechtssystem Mobbing bereits
verboten. Grundsitzlich gilt, dass der Arbeitnehmer das Vorhandensein von
Mobbing beweisen muss. In Deutschland kann man sich derzeit nur auf andere
Gesetze beziehen, um sich vor Mobbing zu schiitzen (z.B. Grundgesetz, Art. 1-3;
Strafgesetzbuch in Bezug auf Korperverletzung, Beleidigung, No&tigung;

Betricbsverfassungsgesetz; Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers'®")

Um in den einzelnen Betrieben zu zeigen, dass Mobbing nicht erwiinscht ist,
haben einige Unternehmen Betriebsvereinbarungen getroffen. Dadurch kann
Mobbing zwar nicht verboten werden, aber diese Vorgehensweise macht deutlich,
dass das Thema einen hohen Stellenwert hat. Ein Beispiel einer solchen

Betriebsvereinbarung ist im Anhang dieser Arbeit zu finden.

5.2.9 Fazit

Die Mobbingproblematik wird immer noch unterschitzt. Wie wichtig soziale
Stressoren am Arbeitsplatz sind, zeigt z.B. eine Tagebuchstudie, in der 112
verheiratete, arbeitende Personen 84 Tage lang gebeten wurden, téglich das
belastendste Ereignis festzuhalten. Negative emotionale Interaktionen am
Arbeitsplatz nahmen mit 15% die zweithdufigste Kategorie ein'®*. Fiir das Opfer
kann ein nicht friih genug erkannter Mobbingprozess schwerwiegende und auch
bleibende Folgeschiden mit sich fithren. Es kann nicht sein, dass Mobbing
grofBtenteils dadurch ,bekdmpft’ wird, indem der freiwillige oder unfreiwillige
Abgang der Betroffenen abgewartet wird. Die wenigen Unternehmen, die ein
Interesse an dem Thema z.B. durch eine Betriebesvereinbarung zeigen, sind nur
ein Tropfen auf dem heilen Stein. Um aber erfolgreich und vor allem auch
rechtzeitig intervenieren zu konnen, ist geschultes Personal erforderlich. Die
Betriebssozialarbeit kann hier helfen. Zum einen gidbe es eine vertrauensvolle
Stelle innerhalb des Betriebes, an die sich die Betroffenen wenden kénnen, gerade
auch, weil ihnen auBlerbetrieblich so wenig Hilfsangebote zur Verfiigung stehen.
Eine weitere, mogliche Aufgabe der Betriebssozialarbeit liegt darin, praventiv zu

handeln. =~ Angebote in  diesem  Bereich  wiren  beispielsweise

1! val. Industriegewerkschaft Metall, Internetquelle
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Stresspraventionsangebote, Vorgesetztenschulungen/-betreuungen und natiirlich
die Konfliktbetreuung. Besonders wichtig bei diesem Thema ist natiirlich die
Vermittlung einer konstruktiven Umgehensweise mit Konflikten.

Selbstverstidndlich ist fiir die Unternehmen auch hier die Kostenfrage
entscheidend. Aber die Zahlen sprechen fiir sich, dass durch Mobbing eine sehr
hohe finanzielle Belastung sowohl fiir die Unternehmen als auch fiir die
Volkswirtschaft entsteht, die durch ein rechtzeitiges Eingreifen und durch gute

Konfliktbewdltigung reduziert werden kann.

5.3 Alkohol am Arbeitsplatz

Der Umgang mit Alkohol ist immer noch ein aktuelles und wichtiges Thema -
auch im Betrieb. Denn ein groBer Teil der Bevolkerung verbringt die meiste Zeit
des Tages und eine groBe Zeitspanne des Lebens am Arbeitsplatz. Bestehen
Probleme mit Alkohol, konnen diese oft nicht vor den Toren eines Betriebes
,abgelegt’ werden.

Deutschland lag in den letzten Jahren mit durchschnittlich 11,5 bis 12,2 1 reinem
Alkohol im Pro-Kopf-Verbrauch auf Platz vier der internationalen Statistik. Als
alkoholgefiahrdet gilt jeder sechste Mann und jede zwanzigste Frau'®. Derzeit ist
von 2,5 Mio. behandlungsbediirftigen Alkoholikern und weiteren 4 Mio.
Alkoholgeschadigten in Deutschland die Rede. Dabei betrdgt in Betrieben der
Anteil alkoholkranker Mitarbeiter 5%, wobei die Zahl je nach Struktur und
Altersquerschnitt variieren kann. Grofbetriebe mit mehr als 1000 Mitarbeitern
gehen beispielsweise von bis zu 8% alkoholkranken und weiteren 10%
alkoholgefdhrdeten Mitarbeitern aus. Das wiirde bedeuten, dass jeder 7.

Mitarbeiter ein nicht gerade unbedeutendes Alkoholproblem hat'®.

12 ygl. Zapf, 1999, S. 2
19 yol. Schneider, 1998, S. 51
1% ygl. Bengelsdorf, 2001, S. 7, Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 8f
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5.3.1 Alkoholikertypen

Von dem amerikanischen Professor und Vorreiter auf dem Forschungsgebiet des

Jellinek

Alkoholismus

stammt

die

Unterteilung

Alkoholikertypen, die sich auch heute noch durchsetzt.

Abb. 10: Ubersicht iiber die Alkoholikertypen'®

in funf verschiedene

Art des TS .

Alkoholismus Typ Abhiingigkeit Suchtkennzeichen Kontrollverlust
= Alpha Konflikt- oder | psychische undiszipliniertes kein Kontrollverlust
s Erleichterungs- | Abhingigkeit Trinken, auf Konflikte
= trinker wird mit Alkohol
f_,' reagiert
=

Beta Gelegenheits- | keine, auler soziales Umfeld kein Kontrollverlust

trinker soziokulturelle | bestimmt
Trinkverhalten
Gamma Siichtiger zuerst psych., keine Steuerung des Kontrollverlust,
Trinker spéter phys. Alkoholkonsums jedoch Fahigkeit zur
o Abhingigkeit mehr moglich Abstinenz
§ Delta Spiegel- physische es muss ein stindiger | Unféhigkeit zur
=< trinker Abhéngigkeit Alkoholspiegel im Abstinenz, aber kein
Blut vorhanden sein Kontrollverlust
Epsilon Quartals- psychische das Trinken erfolgt Kontrollverlust,
trinker Abhéngigkeit episodisch und ist jedoch Fahigkeit zur
dann hemmungslos Abstinenz

Bei den Alkoholkranken macht der siichtige Trinker ca. 66%, der Spiegeltrinker

ca. 20% und der Quartalstrinker 5 bis 10% aus'°.

5.3.2 Stadien der Erkrankung - die Trinkerkarriere

Auch die sogenannte Trinkerkarriere basiert auf Untersuchungen von Jellinek. Sie
beschreibt den Weg vom ,,normalen* Alkoholkonsum zur Alkoholkrankheit und

besteht aus vier Phasen in 45 Stufen. Einen ausfiihrlichen Uberblick iiber die

19 Quelle: Wilke/Ziegler, 1986, S. 10, erweitert nach Dietze, 1992, S. 36
1 ygl. Bengelsdorf, 2001, S. 14f; Lenfers, 1993, S. 41ff
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Phasen, ihre wichtigsten Stufen und konkrete Auswirkungen auf das Arbeitsleben

bietet die folgende Tabelle'®’.

1" nach Bengelsdorf, 2001, S. 12f, erweitert nach Lenfers, 1993, S. 30ff
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Konkret ldsst sich kein expliziter Grund benennen, warum jemand alkoholkrank
wird. Die Ursachen sind hauptsichlich in der Droge selbst, der Person und der
sozialen Umwelt zu suchen. Es wird von verschiedenen Verursachungszu-

sammenhdngen gesprochen, die von Fall zu Fall unterschiedlich zutreffen konnen.

Ursachen in der Person selbst

Teilweise wird von bestimmten biologischen Ursachen gesprochen. Dabei kann
man allerdings auf gar keinen Fall sagen, dass Kinder von Alkoholkranken
aufgrund von bestimmten, biologisch vererbbaren Kennzeichen zwangsweise
auch alkoholkrank werden miissen. Tritt in einer Familie diese Krankheit
besonders hdufig auf, sind soziale Bedingungen oder die ,soziale Vererbung’
mindestens genauso zu beachten. Allerdings zeigen Untersuchungen, dass Sohne
von Alkoholkranken bei Alkoholgenuss geringere korperliche Reaktionen zeigen,
wie z.B. torkeln. Sie sind also in sofern gefdhrdeter, als dass sie besonders positiv
auf Alkohol reagieren, ohne negative Folgen zu spiiren. Dariiber hinaus scheinen
solche Menschen gefihrdeter zu sein, die iiber weniger kdrpereigene Morphine
verfiigen, die die Stimmungslage bestimmen. Genauso kann chronischer
Alkoholmissbrauch den Spiegel der korpereigenen Opiate um bis zu 50% senken,
was auch eine Erkldrung fiir das siichtige Verlangen nach dem Ersatzstoff

Alkohol sein kann'®®.

Auch in Bezug auf die psychischen Anlagen eines Menschen kann nicht eine
bestimmte Charaktereigenschaft verantwortlich gemacht werden, die zwangsweise
zum Alkoholismus fithrt. Es ist jedoch zu beobachten, dass bestimmte
psychosoziale Kompetenzen wie z.B. Selbstbewusstsein, Selbstbeherrschung oder
Problembewiltigungsstrategien bei Alkoholkranken geschwécht sind. Héaufig
stechen am Anfang der Krankheitsentwicklung problematische Lebensumsténde.
Dabei sind nicht die Umstdnde oder Konflikte das Problem, sondern, wie mit
ihnen umgegangen wird. Der Konsum von Alkohol kann dazu dienen, diese
scheinbar unlosbaren Probleme oder Konflikte zu bewiltigen, wobei eine

erleichternde und angenchme Wirkung erwartet wird'®. In diesem

18 ygl. Schneider, 1998, S. 65f
169 vgl. Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 12f
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Zusammenhang spricht Schneider von einem ,gelernten’ Verhalten, Alkohol zu
trinken. Stellt sich aufgrund des Alkohols eine angenehme Wirkung ein, wird der
Konsument 6fter Alkohol trinken. Tritt die Wirkung in ferner Zukunft nur noch ab
und zu ein, wird das Verhalten sogar noch beharrlicher. Daneben gibt es noch ein
korperliches Lernen. Was unter der Wirkung von Alkohol gelernt wurde, kann
unter Alkoholeinwirkung besser wiedergegeben werden. Dazu gehdren auch
bestimmte Verhaltensweisen wie beispielsweise die Fahigkeit, entspannt die Néhe

anderer zu genieBen und abschalten zu kénnen'™.

Ursache Umfeld

Ein nicht zu unterschidtzender Faktor bei der Entstehung und dem Verlauf einer
Alkoholkrankheit ist die soziale Umwelt. Damit ist sowohl die Gesellschaft als
auch das Arbeitsumfeld und vor allem Familie und Freunde gemeint. In unserer
Gesellschaft stellt die Werbeindustrie Alkoholtrinker als Erfolgsmenschen und
den Alkohol selbst als Kommunikationsmittel dar. Auch besteht immer noch die
,Heroisierung von Alkoholvertriglichkeit als minnliches Statussymbol'’'«.
Alkohol ist gesellschaftsfiahig, was sich auch in der geringen Schwierigkeit der
Beschaffung, dem Preis etc. zeigt. ,,Die hauptsidchliche Besonderheit der Droge
Alkohol besteht bei uns darin, dass sie nicht als Droge erkannt wird' ">,

Familien, in denen ein oder sogar beide Elternteile alkoholkrank sind, bergen die
Gefahr des Modell-Lernens. Das Kind kann spéter, auch wenn es die
Abhingigkeit des Elternteils negativ erfahren hat, seine Probleme auf die gleiche
Weise zu losen versuchen. Auch eine {iberflirsorgliche Erziehung, die die
Selbstdndigkeit des Kindes unterdriickt und die Abhéngigkeit von den Eltern
fordert, birgt die Gefahr einer spateren Alkohol- oder Suchtkrankheit. Neben der
Einstellung, die Alkoholkonsum billigt oder gar fordert, geht es am Arbeitsplatz
auch um Faktoren wie Arbeitsbedingungen, Arbeitsorganisation, Branche,

korperliche und psychische Belastungen etc'””. Alkoholkrankheit ist in

Berufsgruppen mit erhdhter Arbeitsbelastung enorm oft vertreten.

5.3.4 Auswirkungen von Alkohol

17 ygl. Schneider, 1998, S. 58f

"' Bengelsdorf, 2001, S. 9

172 Schneider, 1998, S. 27

173 vgl. Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 12f
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Folgen fiir den Konsumierenden

Alkohol ist beziiglich seiner Wirkung auf den Gesamtorganismus in erster Linie
ein Zellgift. Zerstorerisch wirkt er hdchstwahrscheinlich bei einer tiglichen
Aufnahme von ca. 40 g Alkohol bei einem Mann und 20 g bei einer Frau, indem
er den Zellen Wasser entzieht. Beispielsweise enthalten 0,5 1 Bier 20g, 0,125 1
Wein 10-13 g und 4 ¢l Korn 10 g Alkohol' 7.

Bei lingerem und regelmédBigerem Alkoholkonsum konnen ernsthafte korperliche
Schiden auftreten. Gesundheitliche Schiaden, die erwiesenermallen durch Alkohol
mitverursacht werden, sind z.B. Fettleber, Leberzirrhose, Muskelschwund,
Muskelverdnderungen und —krdmpfe, Lungenkrankheiten, Impotenz, Stérungen
des Nervensystems, Herzmuskelerkrankungen, Zitterleiden (Tremor), Delirium
tremens, Krebserkrankungen an Speiserohre, Magen, Leber, Niere etc'”.

Das gilt nicht nur fiir Alkoholkranke, auch der sogenannte Normalkonsument

kann bei langerem und regelmifigem Konsum betroffen sein.

Folgen in Bezug auf den Arbeitsplatz

Die Voraussetzungen dafiir, eine erwartete Leistung erbringen zu kdnnen, sind die
Leistungsfahigkeit/das Konnen, und die Leistungsbereitschaft bzw. das
individuelle Wollen. Beides wird durch Alkoholkonsum beeintrachtigt.

Bereits geringe Mengen Alkohol kénnen Folgendes beeintrichtigen: Muskelkraft,
Feinmotorik, sensorische Funktionen, insbesondere das Hor- und Sehvermogen,
Reaktionsvermogen, Gedéachtnisleistung, Lernvermdgen, Aufmerksamkeit,
Konzentrationsvermdgen und das logische Denken. Es kommt auch zu
Ermiidungen, die mehrere Ruhepausen erzwingen. Dabei iiberschitzen sich die
Betroffenen aufgrund fehlender Selbstkritik und es kann zu geféhrlichem
Leichtsinn und grober Nachldssigkeit kommen, was eine Gefahr fiir alle darstellt.
Auch die Leistungsbereitschaft nimmt vergleichbar ab. Bei einer Befragung von
Vorgesetzten alkoholabhdngiger Mitarbeiter gingen 62,5% von einer
verminderten Leistungsmotivation aus'".

Folgen fiir den Betrieb

' vgl. Schneider, 1998, S. 35ff
175 vgl. Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 10f
1% vgl. Bengelsdorf, 2001, S. 15ff
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Auch fiir den Betrieb ergeben sich Folgen, die durchaus eine wirtschaftliche

Beeintrachtigung darstellen. Hier einige Beispiele:

= Abnahme der Produktionsmenge und der Qualitit durch verldngerte
Bearbeitungszeiten, hdufigeren Pausen und mangelnder Sorgfalt;

* Der Konsument stellt sowohl eine Gefahr fiir seine Gesundheit und sein Leben
als auch fiir das seiner Mitarbeiter dar. Das Unfallrisiko steigt bei 0,5%o
BAK'"" auf das Doppelte, bei 1 %0 BAK auf das 10fache und bei 1,6 %0 BAK
auf das 35fache. Etwa 15 bis 25% aller Arbeitsunfille und mindestens 10%
aller todlichen Betriebsunfille sollen unter Alkoholeinfluss geschehen;

= Alkoholkranke etwa fehlen 16-mal hidufiger am Arbeitsplatz und sind 2,5-mal
haufiger krank als nicht Alkoholkranke;

* Verminderten Leistungen der Alkoholkranken miissen durch Mehrarbeit bzw.
Uberstunden von Kollegen kompensiert werden, was den Arbeitsablauf

erheblich stéren und das Betriebsklima mit der Zeit verschlechtern kann'’®,

In Zahlen ausgedriickt spricht Bengelsdorf von Personalzusatzkosten bei 50 bis 80
Alkoholkranken von mind. 320.000 bis 500.000 € jéhrlich und die Deutsche
Hauptstelle gegen Suchtgefahren schitzt die durch Alkohol verursachten Kosten
auf 25% des Arbeitentgelts (da Alkoholkranke nach einer Studie des Stanford

Research Institute nur 75% ihres Gehaltes an Gegenleistung erbringen konnen)'”.

Gesamtwirtschaftliche Folgen

Zunichst eine positive Nachricht: Es werden betridchtliche Summen aufgrund von
Steuereinnahmen flir alkoholische Getrinke eingenommen. 1990 betrugen diese
6,55 Mrd. DM und 1995 rund 7,7 Mrd. DM'°. Die schlechte Nachricht: Die
durch Alkoholmissbrauch verursachten Kosten iibersteigen diese Einnahmen
immens. Auch wenn es keine exakten Zahlen gibt, zeigen dies die Schétzungen
von 15 Mrd. € bis zu 40 Mrd. € jahrlich'®'.

5.3.5 Handlungsméglichkeiten

177 Blutalkoholkonzentration

'8 ygl. Bengelsdorf, 2001, S. 17ff

17 vgl. Bengelsdorf, 2001, S. 7; Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 19
'8 Lenfers, 1993, S. 17; Schneider, 1998, S. 51
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Meist fillt die Arbeit mit Alkohol im Betrieb heute unter die Suchtprivention.
Dabei geht es um drei Priventionsstufen: die Vermeidung von siichtigem
Verhalten (primidre Prévention), die Fritherkennung (sekundére Privention) und
die Wiedereingliederung bzw. Vermeidung eines Riickfalls (tertidire Pravention).
Wichtig bei der Durchfiihrung von Sucht- oder Alkoholpridventionsprogrammen
ist das Konzept, d.h. alle drei Stufen miissen Teil des Programms sein. Beschrankt
man sein Angebot auf nur einen Aspekt, wird der Erfolg hochstwahrscheinlich
ausbleiben. Um einheitlich und erfolgreich arbeiten zu konnen, sollte zu Anfang
ein Arbeitskreis eingerichtet werden, in dem idealerweise sdmtliche
Betriebsebenen vertreten sind (Geschiftsleitung, Personalabteilung, Betriebsarzt,
Betriebs-/Personalrat, Sozialberatung, Krankenkasse, trockene Alkoholiker etc.).
Zentrale Aufgabe ist die Entwicklung und Koordination der betrieblichen
Infrastruktur des Hilfeprogramms und die Bereitstellung von Mitteln'®*.

Wie genau die einzelnen Priventionsprogramme aussehen und mit welchen
einzelnen Methoden diese umgesetzt werden, ist von Betrieb zu Betrieb
unterschiedlich. Ein Literaturvergleich zu diesem Thema lédsst allerdings ein

gewisses Schema erkennen, nach dem sich mehr oder weniger alle Alkohol-

/Suchtprogramme gestalten.

Ein besonderer Schwerpunkt sollte in der Primérprivention liegen. Denn nicht
nur Alkoholkranke, sondern auch Mitarbeiter, die ,nur’ einen maiBigen
Alkoholkonsum aufweisen und womoglich niemals wirklich alkoholkrank
werden, konnen sich bereits negativ auf den Betrieb auswirken. Auflerdem ist der
Ausstieg aus der Alkoholkrankheit ein schwieriger und langwieriger Prozess mit
eventuell vielen Riickschligen. Allein mit Interventionsprogrammen fiir
Alkoholkranke wiirde man dem Problem Alkohol nicht Herr werden kénnen'®’.

In der Primérprdavention sollen die Mitarbeiter sensibilisiert und das eigene
Verhalten (auch in Bezug auf Co-Abhingigkeit) iiberpriift werden. Das kann
erfolgen durch die Information der Beschéftigten iiber die Gefahren und Folgen
von Alkohol (Aktionstage, Seminare, Broschiiren, Poster, etc.).

Gleichzeitig sollten auf struktureller Ebene belastende Faktoren vermindert und

positive Aspekte erweitert werden. So kann ein Ziel darin liegen, die

'8 ygl. Bengelsdorf, 2001, S. 7, Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 9
"2 yal. Klinger, 1995, S. 380; Langner, 1989, S. 75f
'8 yel. Klinger, 1995, S. 379
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Zugriffsmoglichkeiten zu alkoholischen Getranken zu verringern bzw. deren
Preise zu erhohen. Auch eine entsprechende Betriebsvereinbarung wiirde

hierunter fallen. Ein Beispiel hierfiir findet sich im Anhang dieser Arbeit.

Im Rahmen der Sekundirprivention soll eine Friitherkennung des siichtigen
Verhaltens erleichtert werden.

Wird der Vorgesetzte in irgendeiner Weise iiber das gefdhrdete Verhalten des
Mitarbeiters in Kenntnis gesetzt, kommt die sogenannte Interventionskette, auch
Stufen-Interventionsplan genannt, ins Spiel. Ziel ist es, im Rahmen dieser
Interventionskette den Leidensdruck auf den Betroffenen so zu verstiarken, dass
die negativen Konsequenzen den ,Gewinn’ des abhingigen Verhaltens
iiberwiegen und der Betroffene in eine Therapie einwilligt'®. Das geschieht
folgendermaflen: Die Interventionskette beinhaltet eine bestimmte Anzahl von
Stufen in einem bestimmten Zeitrahmen. Zwischen den Stufen liegen ca. drei
Monate. Am Anfang jeder Stufe steht ein Gesprdach mit dem Mitarbeiter, in dem
er dariiber aufgekldart wird, welche disziplinarischen MaBnahmen (z.B.
Krankmeldung ab dem ersten Tag, Abmahnung, Versetzung an einen minderen
Arbeitsplatz) ihn erwarten, wenn er sein slichtiges Verhalten nicht ablegt. Dabei
nimmt die Anzahl der an den Gesprichen teilnehmenden Personen (Betriebsrat,
Personalabteilung, Betriebsarzt, Kollegen und die Familie/Ehepartner) stetig zu
und dem Betroffenen miissen immer auch Verstindnis und Hilfsangebote

entgegengebracht werden'™

. Willigt der Betroffene auch nach Ablauf der letzten
Stufe nicht in eine Therapie oder eine vergleichbare Maflnahme ein, erwartet ihn
womoglich die Kiindigung, wobei hier eine Wiedereinstellungszusage bei
erfolgreichem Abschluss einer Therapie innerhalb eines Zeitraumes angebracht
wire'®.

Vor allem die Schulung von Vorgesetzten ist ein sehr wichtiger Punkt. Die genaue

Vorgehensweise in den Gesprichen hidngt von der jeweiligen Methode ab.

Beispielsweise wiirde sich hier die 16sungsorientierte Gesprachsfiihrung anbieten.

'8 ygl. Langner, 1989, S. 59; Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 28
185 vgl. Lenfers, 1993, S. 142
186 vgl. Langner, 1989, S. 61ff; Bengelsdorf, 2001, S. 32ff
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Die folgende Abbildung verdeutlicht, wie sich der Kreis der an einer
Suchtprivention beteiligten Elemente mit jeder Stufe der Interventionskette enger

um den Betroffenen legt.

Abb. 12: Das innerbetriebliche Hilfesystem'®’

L+K AK L+K : Leitungs- und Koordinationsgruppe (Arbeitskreis):
/,..--@” B @ Entwicklung des Hilfeplans, Koordination, Beschaffung
” Betroffener von Mitteln

AK : Aufklarungskampagne am Arbeitsplatz

GE : Grundsatzentscheidungen (z.B. Betriebsvereinbarung,
Alkoholkonsum einschrinkende Mafinahmen)

I+M : Information und Motivation der Entscheidungstrager
(z.B. Schulung in Bezug auf konsequentes Handeln im
Sinne der Interventionskette)

TA : Innerbetriebliche Anlaufstelle
(z.B. Betriebliche Sozialberatung)

HA : Hilfsangebote

(z.B. stationdre oder ambulante Therapieeinrichtungen,
. Beratungsstellen, Selbsthilfegruppen, Fachérzte,
Hilfen betriebseigene Hilfsangebote, falls vorhanden)

Stimmt der Mitarbeiter einer Therapie zu und ist mit Entzugserscheinungen zu
rechnen, beginnt die Behandlung mit einer stationdren Entgiftung. Da sowohl die
Droge selbst, als auch die Person und die Umwelt die Entstehung und den Verlauf
der Alkholkrankheit bedingen, ist es nicht allein mit einer Entgiftung getan. Es
sollte moglichst nahtlos auch eine stationdre oder ambulante Entwohnung
anschliefen. Die hohe Riickfallquote kommt sicherlich auch dadurch zustande,

dass eine Entwdhnung nicht ernst genug genommen wird.'*®

Bei erreichter Abstinenz ist nun auch eine Nachsorge wichtig. Mallnahmen der
Tertidrprivention sollen einem eventuellen Riickfall nach erfolgreicher
Erreichung der Abstinenz vorbeugen. Die wichtigsten Mallnahmen sind die
Wiedereingliederung bzw. Weiterbeschiftigung und die Nachsorge, z.B. in Form
von Vermittlung an eine betriebsinterne oder —externe Selbsthilfegruppe. Auf

jeden Fall muss der Betroffene einen betriebsinternen Ansprechpartner haben'™.

7 Quelle: Bengelsdorf, 2001, S. 27; erweitert
'8 yol. Landesverband der Betriebskrankenkassen, 1994, S. 17
"% ygl. Dietze, 1992, S. 98
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Vor allem die Primérprivention stellt auch hier einen mindestens ebenso
wichtigen Punkt fiir eine erfolgreiche Alkohol-/Suchtpravention dar wie die
Sekundirpravention. Es wird hédufig darauf hingewiesen, dass dies in der Praxis

oft nicht umgesetzt wird.

Die folgende Abbildung zeigt, wie sich bei den von mir befragten Sozialberatern
die Arbeit mit Alkohol und anderen Suchtmitteln auf die drei Gebiete aufteilt.
Dabei  kann  Prdvention mit  Primédrprdvention, Intervention  mit

Sekundirpravention und Nachsorge mit Tertidrpravention gleichgesetzt werden.

Abb. 13: Aufteilung der Arbeit mit Alkohol und anderen Suchtmitteln

n = 9; Mehrfachnennungen

W Prévention

8 A Intervention

E Nachsorge

Okeine genaue Einordnung

Anzahl der Sozialberater

Alkohol andere Suchtmittel

Man sieht, dass in der Praxis anscheinend immer noch die Intervention um einiges
iberwiegt. Weniger als 50 % der befragten Sozialberater sind bei Alkohol in der
Primérpravention oder in der Nachsorge tdtig, bei anderen Suchtmitteln noch
weniger. Dabei ist natiirlich die Frage nicht gekldrt, ob eventuell andere
betriebsinterne Gruppen oder Personen hierfiir zustindig sind. Das scheint
allerdings unwahrscheinlich, da ein betrieblicher Sozialberater sicherlich in einem
Arbeitskreis vertreten sein wiirde, der sich dem Thema Alkohol und Sucht
widmet. Auf der anderen Seite wird im Bereich Alkohol und andere
Suchtprobleme zusammen mit der Vorbereitung auf den Vor-/Ruhestand am
hiufigsten praventiv gearbeitet und zusammen mit den akuten Lebenskrisen am

haufigsten Nachsorge betrieben (s. Fragebogenauswertung im Anhang).
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5.3.6 Rechtliches

Bei einem Einstellungsgesprich besteht ein Fragerecht des Arbeitgebers, in
dessen Rahmen Fragen nach fiir die Arbeit relevanten Krankheiten
wahrheitsgemill beantwortet werden miissen. Darunter féllt auch die
Alkoholkrankheit. Von sich aus muss der Bewerber im Rahmen seiner spontanen
Offenbarungspflicht nur auf seine Alkoholkrankheit hinweisen, wenn diese ihn
daran hindert, die angestrebte Tatigkeit in vollem Mafle auszufiihren zu kénnen

(z.B. Bedienen einer gefahrtriichtigen Maschine)'”.

Will der Arbeitgeber ein Alkoholverbot in seinem Betrieb einfiihren, muss er
dieses entweder durch eine Betriebsvereinbarung oder einen Arbeitsvertrag
regeln. Daneben besagen die Unfallverhiitungsvorschriften (§38 Abs. 1), dass der
Arbeitnehmer sich nicht durch Alkohol in einen Zustand versetzen darf, durch den

er sich oder andere gefahrdet'".

Der Arbeitgeber hat folgende Pflichten in einem Betrieb zu erfiillen: Aufgrund
seiner Flirsorgepflicht muss er alles erforderliche zum Schutz des Arbeitnehmers
vor alkoholbedingten Gefahren unternehmen, z.B. durch Aufkldrung,
Einschrinkung des  Alkoholangebotes und einen  Abschluss einer
Betriebsvereinbarung. Nach §38 Abs. 2 VBGI sind alkoholisierte Mitarbeiter
nicht mehr zu beschéftigen und unverziiglich vom Arbeitsplatz zu entfernen.
Weiter hat er Maflnahmen zur Sicherung des alkoholisierten Mitarbeiters zu

ergreifen wihrend der Titigkeit und auf dessen Heimweg'**.

Der Konsum von Alkohol kann auch arbeitsrechtliche Konsequenzen nach sich
ziehen. Kann aufgrund von Alkohol nicht mehr ordnungsgemil oder gefahrlos
gearbeitet werden, kann dies eine Minderung der Arbeits-/Ausbildungsvergiitung
bedeuten (§§ 325 (1) 2 i.V.m. 323 (1) BGB). Auch der Anspruch auf Entgelt-
/Ausbildungsvergiitungsfortzahlung im Krankheitsfall kann entfallen, wenn ihn an
dem Verschulden des zu der Arbeitsunfihigkeit fithrenden Vorfalls innerhalb als

auch aullerhalb der Arbeitszeiten eine Schuld trifft (§ 3 (1)

10 ygl. Bengelsdorf, 2001, S. 36f; Jente et al., 2001, S. 172f
! val. Bengelsdorf, 2001, S. 38ff
%2 yal. Bengelsdorf, 2001, S. 44ff
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Entgeltfortzahlungsgesetz). Davon zu unterscheiden ist eine aufgrund einer
Alkoholkrankheit auftretende Arbeitsunfdhigkeit. Alkoholabhéngigkeit ist eine
anerkannte Krankheit, die nicht durch das Verschulden des Betroffenen auftritt.
Unterzieht sich ein Mitarbeiter z.B. einer Entwohnungskur, darf das Unternehmen
nur dann eine Entgeltfortzahlung verweigern, wenn der Arbeitnehmer falsche
Angaben auf gezielte Fragen gemacht hat oder seiner spontanen
Offenbarungspflicht nicht nachgekommen ist.

Weiter kann Alkoholkonsum es zu einer Abmahnung aufgrund von
alkoholbedingtem  Fehlverhalten = kommen. Eine Abmahnung wegen
Alkoholabhingigkeit dagegen ist nicht moglich. Letztendlich kann der
Arbeitgeber bis zur Kiindigung wegen z.B. Alkoholkonsums wéhrend der Arbeit,
Einbringen/Verkauf von alkoholischen  Getrdnken (soweit in einer

Betriebsvereinbarung geregelt) oder Verschweigen einer Entzichungskur gehen'”.

5.3.7 Fazit

Alkoholmissbrauch wird in unserer Gesellschaft immer noch unterschitzt.
Gleichzeitig ist von Seiten des Staates keine grofe Hilfe zu erwarten. Zu viele
Vorteile bringt das Geschéft mit dem Alkohol — Steuereinnahmen, Arbeitsplétze
und Unterstiitzung der Wirtschaft. Wo also kann trotzdem sinnvoll an dem Thema
angesetzt werden? Der Arbeitsplatz ist geradezu pradestiniert fiir eine
wirkungsvolle Suchtprdvention. Denn ein arbeitender Mensch verbringt einen
groBBen Teil seines Tages und seines Lebens an seinem Arbeitsplatz und die
soziale Umwelt hat einen groflen Einfluss auf das Trinkverhalten. Zudem bedarf
es erfahrungsgemifl der Hilfe des Umfeldes, um den Betroffenen aus dem
Teufelskreis Alkoholismus zu befreien. Diese Tatsachen lassen dem Betrieb die
Verantwortung zukommen, auf krankhaften Alkoholkonsum einzuwirken.
Entscheidet sich ein Unternehmen fiir ein Suchtpridventionsprogramm, kann es nur
davon profitieren. Bereits geringer Alkoholkonsum wirkt sich gravierend auf das
Arbeitsverhalten aus, und die Folgen fiir den Arbeitgeber sprechen fiir sich. In
Kapitel 6.4.1 wird eine Kosten-Nutzen-Rechnung vorgestellt, wonach eine

betriebliche Suchtarbeit eine Einsparung von 584.000 DM ergibt.

13 ygl. Bengelsdorf, 2001, S. 47ff; Jente et al., 2001, S. 178f
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Ein ,beliebtes’ Mittel der Unternehmen ist die beschriebene Interventionskette mit
thren disziplinarischen MaBnahmen. Dazu lassen sich zwei verschiedene
Standpunkte in der Literatur finden. Die einen vertreten die Meinung, dass es

194 1~: .
% Die andere Seite

ausreicht, wenn der Leidensdruck den Suchtdruck iiberwiegt
ist davon iiberzeugt, dass eine erfolgreiche Entwohnung nur dann gewéhrleistet
ist, wenn der Betroffene sich dieser nur fiir sich selbst unterzieht und nicht, weil er

195 Auf beiden Seiten sind trockene

seinen Arbeitsplatz behalten mdchte
Alkoholiker vertreten, die aus eigener Erfahrung sprechen. Welcher ist also der
richtige Weg? Die Firma Bosch berichtet, dass nach Einfithrung einer
Betriebsvereinbarung mit Interventionskette Ende 1994 von denen nach einer
Therapie abstinent lebenden Mitarbeitern 85 % ohne Riickfall waren, 6,6 %
abstinent nach einem Riickfall und 8,4 % abstinent nach mehreren Riickfillen'*°.
Abgesehen davon muss auf jeden Fall neben der Interventionskette mit ihren
Sanktionen auch der Wunsch der Mitarbeiter nach positiven, befriedigenden
Ereignissen beachtet werden. Sieht man den Konsum von Alkohol oder
Suchtmitteln als Ersatz fiir andere, nicht vorhandene oder nicht wahrgenommene
Moglichkeiten, miissen alternative, positive Erlebnismoglichkeiten angeboten
bzw. die Mitarbeiter dazu befahigt werden, diese auch erkennen zu kénnen'’.
Denn ,,es muss sich lohnen, im Betrieb keinen Alkohol zu trinken'”%,

Die Betriebliche Sozialarbeit beinhaltet die Suchtprdavention als beinahe schon
traditionelle Aufgabe. Sie kann koordinierend mitwirken, Fiihrungskrafteschu-
lungen in Bezug auf die Durchfiihrung konsequenter und helfender Gespréiche
durchfiihren, betriebsinterne Aufkldrung betreiben, die Hilfsangebote miteinander
vernetzen und natiirlich auch beratend als Anlaufstelle betroffener Mitarbeiter

oder Vorgesetzter dienen. Leider kommt es aufgrund der fehlenden

Krankheitseinsicht zu wenigen ,freiwilligen’ Zusammentreffen zwischen

194 vgl. Lenfers, 1993, S. 141; Bengelsdorf, 2001, S. 26f; Wilke/Ziegler, 1986, S. 16f;, Woinowski,
1996, S. 141

13 ygl. Werner, 1994, S. 107ff

1% yel. Hiibner-Umbach/Tschamler-Mailénder, 1996, S. 137

197 vgl. Bossong, 1990, S. 56

%8 Klinger, 1995, S. 386



89 Problembereiche

Beratungsstelle und Mitarbeiter. Meist wird thm der Besuch der Beratungsstelle
von seinem Vorgesetzten nahegelegt, was zu einer abwehrenden Reaktion fiihrt.
Das Vorgehen beim ersten Kontakt ist somit besonders wichtig. Auf keinen Fall

darf der Sozialberater die Kontrolle des Alkoholkonsums tibernehmen.
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6. Nutzen und Okonomie Betrieblicher Sozialarbeit

Wihrend der Staat gesetzlich dazu verpflichtet ist, auftretende Defizite und
Notlagen seiner einzelnen Biirger unmittelbar abzusichern, sichert ein
Unternehmen in erster Linie seine eigenen Bediirfnisse ab. EntschlieBt sich ein
Betrieb zu der Einrichtung einer Betrieblichen Sozialberatung, geht er eine
freiwillige Verpflichtung ein, die er letztlich (natiirlich innerhalb herrschender
Vertragsbedingungen) jederzeit wieder auflosen kann, wenn er der Meinung ist,
dass diese nicht gewinnbringend arbeitet. Will sich die Betriebliche Sozialarbeit
in dem Unternehmen etablieren, muss sie in der Lage sein zu beweisen, dass sie
volkswirtschaftliche und vor allem betriebswirtschaftliche Vorteile bringt. Das
bedeutet fiir den Sozialarbeiter, dass er sich und seine Arbeit immer wieder
darstellen und sein berufsspezifisches Handeln legitimieren muss. Konkret heif3t
das, er muss auf die Frage ,Wie viel kostet die Betriebliche Sozialarbeit und was
bringt sie dem Unternehmen an Kostenersparnis?’ eine iiberzeugende Antwort
geben konnen. Diese Frage bzw. der Versuch ihrer Beantwortung steht im
Mittelpunkt dieses Kapitels. Im direkten Zusammenhang damit steht auch die
Frage, wie das Handeln in der betrieblichen Sozialarbeit soweit optimiert werden
kann, dass das Ausmal} des Nutzens fiir das Unternehmen positiv beeinflusst wird.
Es wird also sowohl um die Okonomie in der Betrieblichen Sozialarbeit als auch

um die Okonomie durch Betriebliche Sozialarbeit gehen.

6.1 Der Howthorne Effekt

Einleitend zu der Frage, ob und wie Betriebliche Sozialarbeit {iberhaupt einen
Nutzen fiir Unternechmen haben kann, obwohl sich im unternehmensexternen
Umfeld bereits jede Menge Sozialarbeiter mit menschlichen Problemen
beschéftigen, soll an dieser Stelle ein klassisches psychologisches Experiment
vorgestellt werden. Beschiftigt man sich nidher mit dem Thema Betriebliche
Sozialarbeit, kommt man kaum an dem Namen Elton Mayo vorbei. Seine
Forschungsergebnisse stellten spiter eine Grundlage in der Human-Relations-

Bewegung dar'””.

' val. Schwartz, 1988, S. 218
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1924 startete in den amerikanischen Howthorne Werken in Chicago eine
Versuchsreihe, in der die Einflisse verschiedener physikalischer
Umweltbedingungen auf die Arbeitsproduktivitdt untersucht wurden. Die Arbeiter
wurden unterschiedlichen Beleuchtungsintensititen ausgesetzt. In der Gruppe mit
der stiarkeren Beleuchtung stieg die Arbeitsproduktivitit wie erwartet.
Gleichzeitig stieg allerdings auch die Produktivitit der Kontrollgruppe. Die
Verwirrung wuchs, als dann die Versuchsgruppe auch bei erneuter Verminderung
der Beleuchtungsintensitit ihre erhohte Produktion beibehielt*®.

Elton Mayo entschloss sich 1927, diese Ergebnisse aufzugreifen und weiter zu
untersuchen. Auch Mayo beobachtete in der zweijdhrigen Untersuchung eine
kontinuierlich steigende Produktivitét, die scheinbar vollig unabhéngig von den
mehrmals gednderten Arbeitsbedingungen auftrat. SchlieBlich war die Sache fiir
ihn klar: Allein die Teilnahme an dem Experiment und die Anwesenheit der
Wissenschaftler fiithrten zu der Produktivititssteigerung. Es fand eine soziale
Aktivierung statt, d.h. die ,,Versuchspersonen verdndern ihr Verhalten, sobald sie
bemerken, dass sie an einem Experiment teilnehmen und beobachtet werden**"".
Dieses Wissen um das Beobachtet/Beachtet werden hatte neben der
Produktionssteigerung noch andere Auswirkungen: hohere Arbeitszufriedenheit,
vermehrte gemeinsame Freizeitaktivitdten und ein sich immer mehr entwickelndes
Zusammengehorigkeitsgefiihl. Mayo zog aus seinen Ergebnissen den Schluss,
dass ,,die Qualitit menschlicher Beziehungen auch bei der Arbeitsproduktivitét
entscheidender ist als die physikalischen Bedingungen***.

Bezogen auf die Betriebliche Sozialarbeit zeigen diese Ergebnisse, dass sich allein
ihre Existenz unabhingig von der konkreten Hilfe schon positiv auswirken kann.
Haben die Arbeiter das Gefiihl, beachtet zu werden, konnen sie besser in das
Unternehmen eingebunden und ihre Effektivitit und Arbeitszufriedenheit
gesteigert werden. Das setzt allerdings auch voraus, dass der Sozialarbeiter sich
der Belegschaft prisentiert. Die interne Offentlichkeitsarbeit stellt also einen
wichtigen Bereich dar.

Weiter kann man die Ergebnisse dahingehend nutzen, dass es auch Inhalt von

Fiihrungskréfteschulungen sein muss, die Arbeit der Untergebenen zu beachten

und ggf. auch zu loben, um ein positives Betriebsklima zu férdern.

2% yol. Schwartz, 1988, S. 215f
2! Schwartz, 1988, S. 216
202 Schwartz, 1988, S. 222
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6.2 Wirtschaft vs. Betriebliche Sozialarbeit

Ob sich Betriebliche Sozialarbeit in einem Unternehmen als erfolgreich erweisen
kann oder nicht, hingt unter anderem von einer guten Zusammenarbeit der beiden
Seiten ab. Bestehen schon im Vorfeld Konflikte bzw. Vorurteile, kann das die
Arbeit des Sozialarbeiters erschweren. Im schlimmsten Fall kommt es gar nicht
erst zur Einrichtung einer Sozialberatung. FEinige Aspekte, die eine
Zusammenarbeit zwischen wirtschaftlich denkenden Unternehmen und Vertretern

der Sozialarbeit gefdhrden konnen, werden im Folgenden verdeutlicht.

6.2.1 Unwissenheit und Vorurteile

Teilweise besteht in der Wirtschaft und der Sozialarbeit Unwissenheit iiber die
Existenz Betrieblicher Sozialarbeit. Besonders unter Sozialarbeitern ist die
Moglichkeit eines FEinsatzes in Unternehmen nur eingeschrinkt bekannt.
Scheinbar ist die Idee, in einem wirtschaftlich denkenden Umfeld sozial handeln
zu konnen, fiir viele so undenkbar, dass diese Moglichkeit gar nicht erst in
Betracht gezogen wird. Abgesehen von wenigen Ausnahmen ist das Feld der
Betrieblichen Sozialarbeit kein explizites Thema an den Fachhochschulen. Selbst
dort, wo Betriebliche Sozialarbeit bekannt ist, bestehen hiufig Vorurteile — auf
beiden Seiten. Von Seiten der Unternehmen wird Betriebliche Sozialarbeit oft als
,S0zialklimbim’ ohne Hand und Ful3 abgetan, der sich nicht rechnet und erst recht
keinen ,,Wirtschaftsfaktor mit wertschopfendem Charakter’®* darstellt. Aber auch
von Seiten der Sozialarbeiter wird die Betriebliche Sozialarbeit mit kritischen
Augen betrachtet. Die entscheidende Frage ist hier, ob und in wie weit man
soziale und emotionale Faktoren in 6konomische Gréfen umwandeln kann und
soll. Ein gutes und stellvertretendes Beispiel hierfiir bietet ein Artikel von Eckart
Hammer. Hier ist von Aussagen wie ,,Seine Berufsehre verkauft man nicht ans
Kapital, man degradiert sich nicht zum  Biittel kapitalistischer
Herrschaftssicherung in den Betrieben!*** oder ,Mit Schlips und Jacket, BMW
und Laptop begab man sich, ohne mit der Wimper zu zucken, von den

Niederungen der BAT-IV-Schmuddelsozialarbeit in die Hoéhen der

203 Stoll, 2001, S. 150
29 Hammer, 1995, S. 48
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Tausenderhonorare’®* die Rede. Die Wirtschaft wird immer noch als der groBie
Feind angesehen, den es zu bekéimpfen gilt und der der Grund allen Ubels ist.

Wird diesen Informationsdefiziten bzw. Fehlinformationen nicht durch eine gute
Offentlichkeitsarbeit entgegengewirkt, erhoht sich kaum die Chance, das Ansehen

und den Einsatz von Betrieblicher Sozialarbeit zu verbessern.

6.2.2 Rivalitit und ungenaue Arbeitsauftrige

Bei der Einrichtung einer Betrieblichen Sozialberatung ist die Frage der
organisatorischen Ansiedlung wichtig. Die Vor- und Nachteile der verschiedenen
Moglichkeiten wurden bereits in Kapitel 1.4 ausfiihrlich behandelt. Auf jeden Fall
muss einer Rivalitdt zwischen den verschiedenen betrieblichen Einrichtungen und
somit einer unkonstruktiven Vorgehensweise vorgebeugt werden. Solche
Rivalititen kommen vor allem aufgrund nicht klar formulierter Arbeitsauftrige
und einer unzureichenden Trennung der Zustdndigkeitsbereiche zustande.
Einheitliche Arbeitsauftrige sind so weit wie moglich im Vorfeld mit der
Geschiftsleitung zu vereinbaren. Dabei kann es zu unterschiedlichen

Auffassungen kommen, was eine Sozialberatung leisten soll.

Erwartungen der Unternehmen an die Betriebliche Sozialarbeit:

e Erhalt bzw. Verbesserung der Wirtschaftlichkeit des Unternechmens

e Senkung der Fehlzeiten und der Fehlproduktion

e Erhalt und Wiederherstellung der Arbeitsfiahigkeit des Mitarbeiters

e Forderung der Firmenkultur und Ethik mit dem Ziel der Imagepflege
e Beitrag zur ,sozialen Verantwortung’ des Unternehmens

e Beitrag zur Umsetzung der Fiirsorgepflicht

e Schaffung eines produktiven und kreativen Arbeitsklimas

e Unterstiitzung und Entlastung der Fiihrungskréfte

e Funktion der sozialen Abfederung bei groBBeren Entlassungsvorhaben
e Verbesserung des Betriebsklimas nach erfolgter Entlassungswelle

e Forderung der Motivation, Leistungsfdhigkeit und Leistungsbereitschaft

206
® USW.

29 Hammer, 1995, S. 49
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Der Sozialarbeiter wird in erster Linie in der erfolgreichen Hilfe und Beratung
bei sozialen und individuellen Problemen der Belegschaft, Hilfe bei Konflikten,
der Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Schaffung von sozialer
Gerechtigkeit seinen Arbeitsschwerpunkt sehen, nicht in einer Gewinnbringung
des Unternehmens. Besonders schwierig wird es, wenn sich die Forderungen der
Unternehmensleitung nur teilweise oder gar nicht mit der Berufsethik des
Sozialarbeiters vereinbaren lassen. Beispielsweise, wenn in dem Unternehmen
Diskriminierung und ungleiche soziale Behandlung von Mitarbeitern geduldet
oder die Sozialberatung allein zur Gewinnsteigerung eingesetzt wird. In solchen
Féllen muss der Sozialarbeiter entscheiden, zu welchen Zugestédndnissen er bereit
ist. Letztendlich sollte es zu einer {ibereinstimmenden Aufgabenbeschreibung

kommen, um Reibungspunkte und Auseinandersetzungen zu vermeiden.

6.3 Okonomie in der Betrieblichen Sozialarbeit

Bevor darauf eingegangen wird, welchen Nutzen und welchen Gewinn die
Betriebssozialarbeit mit sich bringt, muss m.E. auf die Okonomie in der
Betrieblichen Sozialarbeit selbst eingegangen werden. Denn die Effektivitit der
eigenen Arbeit und des eigenen Handelns bestimmt letztendlich das Ausmal3 des
Nutzens fiir das Unternehmen. Auch die Sozialarbeit muss mittlerweile in der
Lage sein, Gelder zu legitimieren und diese sinnvoll einzusetzen. Dabei kann auf
betriebswirtschaftliche Instrumente und Begriffe nicht mehr verzichtet werden.

Im Folgenden werden einige sehr wichtige Aspekte vorgestellt, die die
Effektivitidt und Qualitit des sozialarbeiterischen Handelns beeinflussen und somit

zu einer giinstigeren Position gegeniiber der Unternehmensleitung fiihren.

6.3.1 Offentlichkeitsarbeit

Wie schon an einigen Stellen dieser Arbeit angedeutet, stellt die
Offentlichkeitsarbeit in der Betrieblichen Sozialberatung eine wichtige Aufgabe
dar. Man kann sie fast schon als Existenzsicherung der Betriebssozialarbeit

bezeichnen.

2% yol. Jente et al., 2001, S. 188 ; Stoll, 2002, S. 114f; Gehlenborg, 1997, S. 30
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Dabei kann zwischen drei Bereichen unterschieden werden:

= Offentlichkeitsarbeit ,in eigener Sache’, beispielsweise betriebsintern als
Argumentationshilfe gegeniiber der Geschéftsleitung bzw. auch betriebsextern
zur allgemeinen Darstellung oder zum Abbau von Vorurteilen;

= Offentlichkeitsarbeit im Betrieb, um die Belegschaft iiber die eigene Arbeit
und die verschiedenen Moglichkeiten der Inanspruchnahme zu informieren
und damit ggf. Beriihrungsingste abzubauen;

= Offentlichkeitsarbeit im Betrieb zu bestimmten Themen der Sozialberatung

(z.B. Sucht, Mobbing).

Offentlichkeitsarbeit soll als Kommunikationsmittel betrachtet werden, mit dessen
Hilfe man seine Rolle, seine Existenz und seine Funktionen klar darstellen kann.
Deshalb soll die 6ffentliche Information und Darstellung regelméBig erfolgen und

e auf das Wesentliche beschrinkt, verstindlich und geordnet

e anschaulich

e sachlich und genau

e mit einem aktuellen Bezug versehen

e gut recherchiert

e ansprechend

sein®?’,

Die folgende Abbildung verdeutlicht, in welcher Form die von mir befragten
Sozialberater Offentlichkeitsarbeit betreiben. Alle neun Befragten gaben an, in der
Offentlichkeitsarbeit titig zu sein (n=9). Von fiinf Befragten wurde sie als ,sehr
wichtig’ und von drei Befragten als ,wichtig’ eingestuft. Niemand war der
Meinung, dass sie ,nicht so wichtig’ oder gar ,unwichtig’ ist (n=8).

Aus den Ergebnissen kann man ersehen, dass betriebsinterne Medien wie
Betriebszeitung, Intranet und Faltblatter sehr hiufig genutzt werden. Dagegen
scheint die Prédsentation der eigenen Person, das ,vor Ort sein’ bei allen
erdenklichen Anldssen, nicht besonders verbreitet zu sein. Man muss natiirlich

auch beachten, dass es einen nicht zu unterschitzenden Zeitfaktor darstellt, bei

27 vgl. Jente et al., 2001, S. 196
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samtlichen Gelegenheiten personlich anwesend zu sein. Trotzdem halte ich diese

Art von Offentlichkeitsarbeit fiir sehr wichtig und sinnvoll.

Abb. 14: Formen von Offentlichkeitsarbeit

n = 9, Mehrfachnennungen

Formen der Offentlichkeitsarbeit Nennungen

Faltblatter (z.B. in Gehaltsabrechnung)
Betriebszeitung

Intranet

Infonet-Homepage

Aushénge + Folder

Projekt-/ Seminararbeit

Presse

Datenbank

Veroffentlichung

Teilnahme an Gesundheitszirkeln
Jahresberichte

Workshops flr Fiihrungskrafte
Prasentation der eigenen Person

Referate

Prasenz in groBen Arbeitskreisen (z.B. Meister-
konferenzen, Betriebsleiter-Meetings etc.)

[ T T L - -

Engler ist der Meinung, dass vor allem in der externen Offentlichkeitsarbeit iiber
die Betriebsgrenzen hinaus noch viel zu tun sei. Nur durch die Darstellung des
gesellschaftlichen Nutzens und des sozialpolitischen Stellenwertes Betrieblicher
Sozialarbeit und die Uberzeugung staatlicher Instanzen kann eine

flichendeckende Erweiterung erreicht werden®®®.

6.3.2 Qualititssicherung

Qualitétssicherung scheint ein groBes Wort zu sein, was aufgrund seines
Ursprunges in der Wirtschaft nicht so recht in den sozialen Bereich passen will.
Doch nicht zuletzt die stdndige Verknappung finanzieller Mittel, Einsparungen,
Stellenabbau und rechtliche Verdnderungen zwingen in den letzten Jahren auch

hier zur Rechtfertigung und Darstellung der Arbeit.

2% vgl. Engler, 1996, S. 124
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Da der betriebliche Sozialarbeiter dem Unternehmen gegeniiber stindig beweisen
konnen muss, dass sich seine Beschiftigung auch lohnt, sollte er sich Gedanken
dariiber machen, wie er seine Arbeit optimieren kann. Kurz gesagt bedeutet das
Wort Qualititssicherung das ,,Erarbeiten von Mallnahmen, die sicherstellen, daf3
die formulierten Qualitdtsziele auch erreicht und die —standards erfiillt oder
zumindest Anniherungen an den ,Soll-Zustand’ erreicht werden’”*. Doch wie in
allen Bereichen Sozialer Arbeit steht auch der Betriebssozialarbeiter zunédchst vor
der Frage ,Was ist iiberhaupt Qualitdt?’ Ist es die Anzahl der Mitarbeiter, die er
pro Jahr erfolgreich berdt? Ist es das Ausmall an Fehlzeitenreduzierung? Oder
zeugt es von einem qualitativen Arbeiten, wenn die Mitarbeiter beim Verlassen
seines Biiros zufrieden sind? Das Deutsche Institut fiir Normung (DIN) definiert
Qualitét ,,als die Gesamtheit von Eigenschaften und Merkmalen eines Produktes
oder einer Dienstleistung, die sich auf deren Eignung zur Erfiillung festgesetzter
und vorausgesetzter Erfordernisse bezichen?'’“. Die Frage nach Qualititskriterien
lasst sich also nicht global beantworten und muss von Sozialarbeiter zu
Sozialarbeiter und von Betrieb zu Betrieb individuell bearbeitet werden. Daneben
gibt es in vielen Bereichen Sozialer Arbeit sogenannte ,normative Kriterien’, die

211

sich durch gesetzliche Vorgaben ergeben”™ . Wichtig ist, dass Kriterien feststehen

(an deren Ausarbeitung alle Beteiligten teilnehmen sollten) und klar benannt
werden miissen, bevor Qualitdtssicherungsmafnahmen initiiert werden kénnen.

Dabei kann man sich nach folgenden Fragen richten:

Abb. 15: Beschreibung von Qualitit*'?

WAS (z.B. Sozialberatung) Maogliche Fragen bei der Sammlung fiir
- Beschreibung der Teilleistungen/gesetzliche Qualititsstandards
Dienstleistung Grundlagen/Trager
fiir WEN - Klienten e  Sind die Erwartungen der Kunden bekannt?
- Kostentréager e  Passen deren Vorstellungen iiber einen
- Kunden/Nutzer - Mitarbeiter giinstigen Verlauf der Beratung zu den
Uberzeugungen der Fachkrifte?
e usw.

29 Meinhold, 1998, S. 12

219 Meinhold, 1998, S. 16

! ygl. Meinhold, 1998, S. 11
*12 ygl. Meinhold, 1998, S. 120



98 Nutzen und Okonomie

WIE - Leitbilder Kennen die Mitarbeiter das Konzept?

- Arbeitsprinzipien/Konzepte Gibt es Regeln zur Identifikation von
-> Prozessqualitt - Verhaltensregeln Schwachstellen?

- Kundenpfade Gibt es Kundenpfade?

usw.

WAS brauchen wir dazu | - Rdume Welche Zusatzqualifikationen haben die

- Ausstattung Mitarbeiter?
-> Strukturqualitdt - Personalqualifikation Wie ist der Zugang zur Beratungsstelle?

- Personalkapazitét

- Ressourcen
WAS soll dabei - Ergebnisse fiir alle Kunden Wie ist die Akzeptanz der Beratungsstelle
herauskommen Akzeptanz bei Mitarbeitern, Vermittlern, Klienten,

- Erfiillung gesetzlicher anderen Kundengruppen?
- Ergebnisqualitit Auftrige Sind die Griinde fiir einen Abbruch der

- ,Wirkungen’ Beratung bekannt?

Alle von mir befragten Sozialberater haben MafBinahmen zur Qualitétssicherung in

ihre Arbeit integriert. In Bezug auf deren Wichtigkeit gaben zwei Befragte an,

diese fiir ,sehr wichtig’ zu halten, weitere sechs fiir ,wichtig’ und ein Befragter fiir

,nicht so wichtig’ (n=9). Demnach nimmt die Qualitdtssicherung bei den

Befragten einen niedrigeren Stellenwert ein als die Offentlichkeitsarbeit.

Folgende Formen von Qualitédtssicherung waren hier vertreten:

Abb. 16: Formen von Qualitdtssicherung

n = 9, Mehrfachnennungen

Formen der Qualitatssicherung

Nennungen

Dokumentation der Arbeit
FortbildungsmaBnahmen
Zusatzausbildungen

Supervision (kollegial)

Supervision (extern)
Selbst-/Fremdevaluation

Arbeiten nach einem Qualitatssicherungsmodell
Teamarbeit

integriertes Qualitatsmanagement
Dokumentationssystem
Zielvereinbarungen mit Vorgesetzten
Gar nicht

=
N
~

H» Hh O O O O

3

O K K KB K

*13 Die befragte Person arbeitet nach dem Modell ISO 9001/14001
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Demnach dokumentieren die Berater ohne Ausnahme ihre Arbeit und nehmen an
Fortbildungen teil. Auch Supervisionen werden in Anspruch genommen. Gerade
auf dem Gebiet der Betrieblichen Sozialarbeit, in dem die Sozialberater
iiberwiegend als Einzelkdmpfer oder zu zweit arbeiten, halte ich Supervisionen fiir
wichtig. Sowohl fiir die fachliche Arbeit als auch fiir den Sozialberater selbst.
Dieser hat meist nicht die alltdgliche Gelegenheit, iiber Ereignisse oder Probleme
zu sprechen. Als Einzelkdmpfer 14uft er Gefahr, sich iliber seine Grenzen zu
engagieren und sich fiir alle Probleme im Betrieb verantwortlich zu fiihlen. Die
Gefahr des Burn-Out-Prozesses ist hier erheblich hdher als in einem Team.
Dartiber hinaus ist der Druck, sich legitimieren zu miissen, fiir einen einzelnen
Betrieblichen Sozialarbeiter bedeutend hoher. Interessanterweise zédhlte kein

Befragter speziell die Teilnahme an diesem Arbeitskreis als Qualitétssicherung.

Die Moglichkeiten der MaBnahmen, mit denen die Qualitit der Arbeit
sichergestellt werden soll, sind vielfdltig und gehen letztendlich aus den
formulierten Qualitdtskriterien hervor. Doch unabhéngig davon, ob man nach
einem externen Konzept wie beispielsweise einer DIN ISO Norm arbeitet oder
sich fiir eine interne Vorgehensweise wie z.B. Evaluation entscheidet, sollte
Qualititssicherung dazu beitragen, aus tatsdchlichen und moglichen Fehlern fiir
die kiinftige Arbeit lernen zu konnen. Menne beschreibt dies als eine permanente

Weiterentwicklung und einen neuen Schritt zu reflexiver Professionalitit*'*.

6.3.3 Ausbildung und erginzende, notwendige Kenntnisse in der

Betrieblichen Sozialarbeit

Wie schon in der Einleitung beschrieben, wird ein Abschluss als Diplom-
Sozialarbeiter, Diplom-Sozialpddagoge oder ein Abschluss eines anderen
sozialwissenschaftlichen Faches begriit, um den Anforderungen der
Betrieblichen Sozialarbeit gerecht zu werden. Andererseits erscheint es aber auch
verstindlich, dass Unternehmen eigene Mitarbeiter bevorzugen, die mit dem
Arbeitsalltag, den Entscheidungswegen etc. vertraut sind. Deshalb halte ich die
Frage nach Fort- und WeiterbildungsmaBBnahmen fiir weit wichtiger. Um sich ein

Bild davon machen zu kénnen, welche Grundausbildung und Zusatzkenntnisse in

4 vgl. Menne, 1998, S. 12
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der Betrieblichen Sozialarbeit erwiinscht sind, wurde in meiner Befragung darauf
eingegangen. In Bezug auf ihre Grundausbildung gaben acht von neun Befragten
an, iiber einen Abschluss als Dipl.-Sozialpddagoge oder Dipl.-Sozialarbeiter zu
verfligen. Der einzige Nicht-Sozialwissenschaftler hat urspriinglich eine
kaufménnische Ausbildung und im Rahmen seiner Arbeit als Sozialberater
folgende Zusatzausbildungen durchlaufen: Sozialtherapeut, systemische Beratung,
Konfliktberatung und Prozessberatung (n=9).

Die folgende Grafik zeigt, liber welche iiber ein sozialwissenschaftliches Studium

hinausgehende Kenntnisse ein Sozialberater verfligen sollte.

Abb. 17: Erwiinschte Zusatzqualifikationen

n = 9, Mehrfachnennungen

Beratung und Therapie Sonstiges
® systemische Beratung (n=4) ® Mediation (n=3)
® Supervision (n=2) ® BWL (n=2)
® Coaching (n=2) ® Gesprachsfiihrung (n=1)
® |dsungsorientierte Kurzzeitberatung ® Psychologie (n=1)
(n=1) ® Teamentwicklung (n=1)
® Konfliktberatung (n=1) ® Organisationsentwicklung (n=1)
® Schuldnerberatung (n=1) ® Ausbildung in einem Industriebetrieb
® allgemein Beratungstechniken (n=1) (n=1)
® therapeutische Ausbildung (n=1) ® allgemein Zusatzausbildungen (n=1)

Viele der vertiefenden Qualifikationen sind vor allem im Bereich der Beratung
und Therapie zu finden. Es fdllt auf, dass der in Kapitel 4.2.2 beschriebene
systemische Ansatz auch bei den von mir befragten Sozialberatern mit den
meisten Nennungen einen sehr hohen Stellenwert einnimmt. Daneben wird auch
eine Weiterbildung in der in Kapitel 4.2.1 beschriebenen losungsorientierten

Kurzzeitberatung angefiihrt.

6.4 Okonomie durch die Betriebliche Sozialarbeit

Die Beschiftigung mit diesem Thema ist fiir den Betriebssozialarbeiter eine
Notwendigkeit, um in einem Unternehmen zu ,iiberleben’. Wird in Bezug auf die
Erfordernis von Betriebssozialarbeit nur auf der ethischen und moralischen Ebene

argumentiert, hat das auf ein Unternehmen leider héaufig nicht die gewiinschte
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Uberzeugungskraft. Wie bereits erwihnt, sieht ein wirtschaftliches Unternehmen
Soziale Arbeit nicht selten als Wettbewerbsnachteil. Die durch Soziale Arbeit
entstandenen Kosten gehen als Aufwendungen in die Gewinn- und
Verlustrechnung mit ein und fallen somit unter den Begriff der
Unwirtschaftlichkeit. In Zeiten von Geldverknappung wird erfahrungsgemal in
diesen Bereichen als erstes gespart. Es ist also besonders wichtig, den moralischen
Argumenten 6konomische hinzuzufiigen. Nur wenn dargestellt werden kann, dass
Betriebliche Sozialarbeit wirtschaftlich arbeitet, wird so das Argument entkriftet,

dass in Krisenzeiten an ihr gespart werden muss.

6.4.1 Nutzen Betrieblicher Sozialarbeit

Grundlegend ist bei dem Nutzen betrieblicher Sozialarbeit zunéchst die Frage zu
stellen, ob in einem Unternehmen iiberhaupt ein Bedarf an sozialen Interventionen
besteht. Neben der im 5. Kapitel eingehend behandelten Existenz von
beispielsweise Mobbing- und Alkoholproblemen und deren Auswirkungen kann
noch eine Befragung von Stoll angebracht werden, die darauf abzielt, den Bedarf
in Bezug auf soziale Reibungspunkte im Betrieb zu kldren. Dabei konnten

folgende Beobachtungen gemacht werden®'”:

» Die Fiihrungskriafte nahmen personliche Probleme der Mitarbeiter
(72,3%), Konflikte zwischen Kollegen (63,8 %), Konflikte in der
Teamarbeit (68,1 %) und Konflikte in der Kommunikation/Interaktion
zwischen Mitarbeitern und Fithrungskréften (57,4 %) wahr.

» Diese sozialen Reibungspunkte erfordern nach Meinung der befragten
Fihrungskréifte aufgrund von sozialer Verantwortung gegeniiber den
Mitarbeitern (72,3 %), negativer Beeintrichtigung der Zusammenarbeit
und des Arbeitsklimas (85,1 %) und Leistungsbeeintrdchtigung bzw.
Schaden fiir den Unternehmenserfolg ( 80,9 %) eine aktive Bewiltigung.

= Hierfiir wiirde es bei 95,7 % der Befragten zu einer Inanspruchnahme und
Empfehlung der Sozialberatung kommen. Grund dafiir sind vor allem gute
Erfahrungen mit der Sozialberatung (91,1 %) und die eigene Unsicherheit

(44,4 %).

3 bei den Ergebnissen muss bedacht werden, dass die befragten Fiihrungskrifte iiberwiegend
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Es besteht demnach ein Bedarf an aktiver Bewéltigung bestehender sozialer
Reibungspunkte, zu deren Hilfe fast alle Befragten eine Sozialberatung
hinzuziehen wiirden. Dabei geht es nicht um unwichtige oder vereinzelte
Phinomene und die Befragten sprachen ihnen eine Bedeutung in Form von

schlechten Auswirkungen auf den Arbeitsalltag zu*'®.

Nachdem der Bedarf einer Sozialberatung festgestellt wurde, muss nach Kriterien
gesucht werden, nach denen der Nutzen der sozialberaterischen Interventionen
bewertet werden kann. Dazu wurden in der Befragung von Stoll sowohl

Fiihrungskréfte als auch Sozialberater befragt. Hier die wichtigsten Ergebnisse:

Bereich Arbeitsplatz

e leistungsfihige und konfliktfreie Teams, mehr Teamgeist, mehr Verstindnis
e verbessertes Arbeitsklima und Arbeitsplatzgestaltung

e Problemldsung/erfolgte professionelle Hilfestellung/gebesserte Situation

e Stirkung der Arbeitskraft/-fahigkeit/—leistung, Stabilitit und Flexibilitdt der Arbeitnehmer
e  hohere Produktivitit, hohere Motivation

Personlicher Bereich

e  (schnelle) Problemldsung, Hilfe zur Selbsthilfe, Mitarbeiter braucht keine Beratung mehr
e  Problembewusstsein, selbststindige Mitarbeiter mit Problemldsungskompetenz

e leistungs- und arbeitsfdhige Mitarbeiter, gesteigerte Motivation
e  Suchtkrankenhilfe

Bereich Fiihrung

o reflektiertes und sozial kompetentes Fiihrungsverhalten, Fithrungskraft verfiigt iiber
Handlungskonzepte in schwierigen Situationen/mit schwierigen Mitarbeitern
e MalBnahme war erfolgreich, Problemlésung

e verbessertes Klima, Verhiltnis, Kommunikation, Kooperation u. Konfliktbewéltigung
zwischen Fiithrungskréften und Mitarbeitern

e verdnderungsbereite Fithrungskréfte

e priventives Handeln, friihzeitiges Erkennen und Intervenieren bei sozialen Brennpunkten®'’

Zusammenfassend kann man sagen, dass Betriebssozialarbeit von Nutzen ist und
erfolgreich arbeitet, wenn ein Bedarf an sozialarbeiterischen Interventionen

besteht und sie die oben angegeben Kriterien erfiillt.

schon einmal mit einer Sozialberatung in Beriihrung gekommen sind.
216 yol. Stoll, 2001, S. 156f
217 ygl. Stoll, 2001, S. 168ff
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6.4.2 Wertschopfung Betrieblicher Sozialarbeit

Als néchsten Schritt gilt es zu kldren, ob ein vorhandener Nutzen auch
gewinnbringend fiir das Unternehmen ist. Betriebssozialarbeit stellt kurz gesagt
einen wertschopfenden Faktor dar, wenn der Gesamtwert die Kosten {ibersteigt.
Betriebssozialarbeit kann sich auf zahlreiche unternechmensrelevante Messwerte

auswirken. Hier eine, sicherlich nicht vollstidndige, Liste von Beispielen:

e Anzahl ,Minderleister’ e Anzahl Problemfille im Unternehmen

e Umsatzergebnis, Geschéftswertbeitrag e  Fehlerquellen

e Kosten e  Fluktuation

e Image des Unternehmens e Arbeitsklima

e Arbeits- und Produktqualitit e Mitarbeiterzufriedenheit

o Arbeitseffizienz e Mitarbeiterorientierung

e Krankenstand o  Wiedereingliederung

e Motivation/Leistung/Produktivitét e Anzahl Suchtkranker

o Kompetenz der Fithrungskrifte, e Identifikation mit Unternehmen und
Fithrungsverhalten Arbeitsplatz

e Zusammenarbeit in und zwischen o usw.’'®

Gruppen, Mitarbeitern und
Fithrungskriften, Mitarbeitern und
Mitarbeitern

Betrachtet man diese mdglichen Einflussgebiete Betrieblicher Sozialarbeit, stellt
man fest, dass sowohl direkt ckonomisch bewertbare Faktoren als auch solche
vertreten sind, die erst einmal keinen direkten Eingang in eine Kostenrechnung
finden. Faktoren wie Mitarbeiterzufriedenheit und Motivation sind sicherlich sehr
wichtige Aspekte, die allerdings erst mit ihrer Auswirkung auf beispielsweise
Fehlzeiten zu 6konomischen Groflen werden.

Wesentliche Faktoren, die in eine Kostenrechnung eingehen und die von den

Auswirkungen betrieblicher Sozialarbeit beeinflusst werden, sind:

A Fehlzeiten A Fluktuation a

Arbeitsproduktivitit

Andere der oben genannten Kennzahlen bedingen im Endeffekt diese drei GroBen.

Um von einer Wertschopfung Betrieblicher Sozialarbeit sprechen zu konnen,

218 yal. Stoll, 2001, S. 173f
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muss zundchst eine positive Beeinflussung der drei Bereiche nachgewiesen
werden konnen.

6.5 Beispiele zur Errechnung der Wirtschaftlichkeit

Jeder, der die Wirtschaftlichkeit Betrieblicher Sozialarbeit errechnen will, sieht
sich dem Problem gegeniiber, soziale Aspekte in Zahlen auszudriicken zu miissen.
Wahrscheinlich gibt es deshalb auch noch keine unumstrittene Moglichkeit,
Wirtschaftlichkeitsrechnungen anstellen zu kdnnen. Neben dieser Umrechnung in
monetdre Grofen stellt auch die Verschwiegenheit und Vertraulichkeit ein
Problem dar. Der Sozialarbeiter muss einen Weg finden, seine Arbeit genau
darlegen zu konnen, ohne dass die Identitit seiner Klienten erkennbar wird.
Einige Unternehmen haben Evaluationskriterien entwickelt, die einerseits diese
Verschwiegenheit gewihrleisten und gleichzeitig quantifizierbare Aussagen tliber
die Anzahl und Art der Inanspruchnahme der Sozialberatung machen. Dennoch
bleibt die Frage nach der Qualitit und dem Erfolg dabei ungeklirt*"’.

Im Folgenden werden zwei Wirtschaftlichkeitsrechnungen vorgestellt, die

versuchen, den Gewinn Betrieblicher Sozialarbeit zu verdeutlichen.

6.5.1 Kosten-Nutzen-Analyse

Im Gegensatz zur privaten Marktwirtschaft konnen sich die Ziele und Dienste
sozialer Dienstleistungen nicht ausschlielich monetir bewerten lassen bzw.

220 e
. Die Kosten-

gehen diese Ziele hdufig liber einen monetiren Erfolg hinaus
Nutzen-Analyse (Cost-Benefit-Analyse) ist eine in den USA entwickelte und in
Deutschland iibernommene Wirtschaftlichkeitsrechnung, die ,,einerseits auf den
normativen  Vorstellungen der Wohlfahrtsokonomie, andererseits auf
Erkenntnissen privatwirtschaftlich orientierter Investitionsrechnungen®' beruht.

Die Berechnung in Form einer Kostenvergleichsrechnung bezieht sich auf einen
Zeitraum von einem Jahr. Es werden die durchschnittlichen Kosten dem
erfahrungsgemiflen = Gewinn  einer  Betrieblichen  Sozialberatungsstelle

entgegengestellt. Voraussetzung fiir eine Kosten-Nutzen-Analyse ist eine

vollstindige und widerspruchsfreie Zielanalyse und die damit verbundene

29 vgl. Jente et al., 2001, S. 188
220 vgl. Gunkel, 1995, S. 501
21 Stoll, 2001, S. 180
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Auswahl an aussagekréftigen Erfolgs- und Messkriterien. Das zentrale Problem ist
die monetire Bewertung sozialer Kosten und Nutzen?.

Die Daten einer Kosten-Nutzen-Analyse beruhen meist auf einer ,konservativen
Annahme’. Das bedeutet, die Kosten werden eher héher und die Gewinne eher
niedriger gerechnet, damit der Nutzen in der Praxis als weit hoher angenommen
werden kann. Dadurch soll vermieden werden, dass eine zu positiv ausfallende

Berechnung eine Angriffsfliche fiir Controller und Revisoren darstellen wiirde™.

Um ein konkretes Beispiel zu nennen: Eine bei der Siemens AG durchgefiihrte
Kostenvergleichsrechnung hat ergeben, dass ein Standort mit 2890 Mitarbeitern,
der von einer Vollzeit-Sozialberatung betreut wird, einen Gesamtnutzen abziiglich
aller Kosten pro Jahr in Hohe von rd. 285.000 DM erwirtschaftet™*.

Jente et al. fithren noch ein Beispiel aus der Suchtkrankenhilfe an. Demnach sind
72 Betroffene im Jahr 1986 erfolgreich betreut worden. Durch diese Mitarbeiter
entstand dem Unternehmen 1985 insgesamt ein Schaden von 1.080.000 DM
(berechnet: 72 x Durchschnittsverdienst: 60.000 x 25% durchschnittliche
Leistungsminderung). Nach Abzug der Kosten ergab sich fiir das Unternehmen
eine jahrliche Einsparung von 584.000 DM*.

Eine ausfiihrliche Arbeitsvorlage fiir eine Kosten-Nutzen-Analyse findet sich im

Anhang dieser Arbeit.

6.5.2 Break-even-Analyse

Die Break-Even-Analyse — auch Gewinnschwellenrechnung genannt — ist ein
weiteres Instrument der Erfolgskontrolle und Erfolgsplanung, das sich auch auf
einzelne Bereiche (z.B. Sozialberatung) anwenden ldsst. Voraussetzung ist die
Aufteilung der Kosten in Fixkosten und variable Kosten. Man geht davon aus,
dass die Kosten fiir ein Produkt umso hdher sind, je geringer die
Produktionsmenge ist (variable Kosten). Bestimmte Kosten bleiben unabhéngig
von der Produktionsmenge konstant (Fixkosten). Bei  wachsender
Produktionsmenge steigen die Gesamtkosten (Fixkosten plus variable Kosten)

geringer als die Erlose, wodurch die Gewinnspanne wéchst. Ziel ist die Ermittlung

22 vgl. Gunkel, 1995, S. 502f; Stoll, 2001, S. 180ff
3 vgl. Stoll, 2001, S. 182, Zeier, 2000, S. 370f
24 yel. Zeier, 2000, S. 371
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des Break-Even-Points bzw. der Gewinnschwelle. Die Gewinnschwelle
kennzeichnet die Produktionsmenge, bei der die Gesamterlose und die
Gesamtkosten iibereinstimmen. Der Gewinn ist an dieser Stelle Null. Dariiber
hinaus wird ein Gewinn erwirtschaftet.

Bezogen auf die Sozialberatung bedeutet das: Wie viele Mitarbeiter miissen pro
Jahr beraten werden, damit sie fiir das Unternehmen aus 6konomischer Sicht

einen Gewinn darstellt?

Eine Break-Even-Analyse lésst sich grafisch oder rechnerisch durchfiihren. Eine

grafische Analyse wiirde folgendermal3en aussehen:

Abb. 18: Beispiel einer grafischen Break-Even-Analyse”®

EUR p.a.
.a. 121. Nutzen (f(x
200000 | | B Koeen Gudse P2 121008 (fx))
m NeuklientInnen p.a. 90
150000 _ Nutzen (Gewinn)
/ Budget
2 (Fixkosten)
100000 | \
Verlust ~ BREAK-EVEN-PUNKT
(N=74)
50000 -
0 T T T T T 1
0 25 50 75 100 125 150
Kundenanzahl

Diese Grafik macht anschaulich, bei welcher Leistungsmenge die Kosten gedeckt
werden. Hierzu werden in ein Koordinatensystem die Gesamtkosten von 121.344
EUR eingetragen. Da von einem fixen Jahresbudget ausgegangen wird, ergibt sich
eine Parallele zur x-Achse. Als néchstes wird der Schnittpunkt zwischen den
,Durchschnittlichen Neuklienten (90)“ und dem errechneten ,,Gesamtnutzen* von
147.641 EUR eingezeichnet und mit dem Nullpunkt verbunden. Der Schnittpunkt

dieser Geraden mit der Geraden der Gesamtkosten zeigt den Break-Even-Punkt.

3 ygl. Jente et al., 2001, S. 189ff
226 Quelle: Stoll, 2001, S. 198
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In diesem Beispiel liegt er bei 74 Klienten, d.h. bereits ab einer Beratung des 75.

Klienten erzielt die Beratungsstelle einen 6konomischen Gewinn.

6.6 Fazit

Aufgrund der Tatsache, dass Betriebssozialarbeit eine freiwillige Einrichtung der
Unternehmen ist, stellt die Frage nach der Okonomie durch Soziale Arbeit einen
wichtigen Aspekt dar, der durchaus auch im Vorfeld schon ausschlaggebend dafiir
sein kann, ob eine Sozialberatung iiberhaupt eingerichtet wird. Soll sich die
Betriebssozialarbeit weiter verbreiten, miissen Sozialarbeiter in der Lage sein,
ihren Nutzen und ihre Wirtschaftlichkeit darstellen zu konnen. Dazu gehort auch,
die Kosten der eigenen Arbeit zu kennen. Um einen repridsentablen
Wirtschaftlichkeitsfaktor darstellen zu konnen, muss in Verbindung damit auch
die Okonomie in der Betrieblichen Sozialarbeit beachtet werden. Faktoren wie
Offentlichkeitsarbeit, Qualititssicherung und Qualifikation der Sozialberater sind
notwendige Bausteine, um die eigene Arbeit so effektiv wie moglich gestalten zu
konnen. Die Sozialarbeit muss endlich einsehen und akzeptieren, dass auch sie
sich mit Aspekten der Betriebswirtschaft auseinander setzen muss.

In beiden Bereichen — dem der Wirtschaft und dem der Sozialen Arbeit —
herrschen immer noch Vorurteile. Die Wirtschaft sieht Soziale Arbeit als
,Sozialklimbim’ oder gar als Wettbewerbsnachteil, wobei sich auf Seiten der
Sozialen Arbeit die kapitalistische Wirtschaft nicht mit sozialem Denken und
Handeln vereinbaren ldsst. Hier ist eine gute interne und externe
Offentlichkeitsarbeit von Néten, um eine bessere Voraussetzung fiir eine gute
Zusammenarbeit der beiden Bereiche zu schaffen.

Gleichzeitig darf nicht versucht werden, jeden sozialen Faktor auf Gedeih und
Verderben in eine monetire GroBe umzuwandeln. Es ldsst sich nicht jede
,Begleiterscheinung’ sozialen Handelns in Zahlen umrechnen. Betriebliche
Sozialarbeit ist eine langfristige Investition, die nicht auf das Genaueste
ausgerechnet werden kann. Deshalb wire es wiinschenswert, sich auf die Suche
nach einem System zu machen, das sowohl der Sozialarbeit als auch der

Wirtschaft gerecht wird.
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7. Zukiinftige Perspektiven Betrieblicher Sozialarbeit

Wie in der geschichtlichen Entwicklung der Betriebssozialarbeit bereits deutlich
wurde, unterlag sie von Anfang an einem stetigen Wandel. Dieser verlief parallel
zu Verdnderungen in den Unternehmen, die wiederum von einem Wandel
bestimmter gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Faktoren bedingt wurden. In
Bezug auf die Zukunftsperspektiven Betrieblicher Sozialarbeit muss also ein
Blick auf derzeitige und zukiinftige Einflussfaktoren und Verdnderungen in
Unternehmen (besonders in Bezug auf neue Managementstrategien) geworfen

werden, die Auswirkungen auf betriebssozialarbeiterische Leistungen haben.

7.1 Gesellschaftliche und wirtschaftliche Einfliisse auf Unternehmen...

Unabhédngig von den verschiedenen FEinfliissen, die Verdnderungen in
Unternehmen hervorrufen, ist heutzutage auch die Anzahl dieser 6konomischen,
technologischen und soziokulturellen Verdnderungen sowie die Tatsache, dass sie
in immer kiirzeren Abstinden erfolgen, von Wichtigkeit. Denn jede
Verdnderung in der gewohnten Struktur eines Unternehmens wirkt sich erst
einmal verunsichernd, demotivierend und beédngstigend auf die Belegschaft aus.
Die vorilibergehend instabile Lage des gewohnten Systems hat direkte
Auswirkungen auf die Menschen, was sich wiederum auf die Produktivitéit des

. 1227
Unternehmens auswirkt™"’.

Dieser Aspekt bezieht sich demnach auf die
grundlegende Notwendigkeit von Betriebssozialarbeit. Immer weniger
Unternehmen werden es sich in Zukunft leisten konnen, diese psycho-sozialen
Auswirkungen auf ihre Mitarbeiter zu ignorieren und somit einen immer grofer

werdenden monetidren Verlust hinzunehmen.

7.1.1 Einfliisse und Entwicklungen

Bei den konkreten Einflussfaktoren, die Unternehmen und somit auch die

Betriebssozialarbeit beeinflussen, handelt es sich im Wesentlichen um:

7 vgl. Zeier, 2000, S. 370



109 Perspektiven

e technologische Entwicklungen
e Internationalisierungsprozesse

e gesellschaftliche und individuelle Wertvorstellungen

Technologische Entwicklung

Die fiir ein Unternehmen relevanten technologischen Entwicklungen beziehen
sich sowohl auf die Kommunikations- und Informationstechnik als auch auf den
Einsatz neuer Arbeitsmittel, beispielsweise in der Entwicklung, Konstruktion oder
Fertigung. Besonders die Kommunikations- und Informationstechnik wirkt sich
wie keine andere auf den wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen Wandel aus,
und das mit zunehmender Geschwindigkeit. Durch die Einfilhrung und
Weiterentwicklung der beiden Bereiche entsteht eine Verkniipfbarkeit von
Informationen, die zu einer Transparenz fiir alle Beteiligten fiithrt. Voraussetzung
dafiir sind allerdings neue Verantwortung- und Denkhorizonte”®. Vor allem
Fihrungskréfte miissen bereit sein, ihr Wissen mit allen Mitarbeitern zu teilen.
Leider wiegt der Verlust eines Machtfaktors — der des alleinigen Wissens — fiir
viele immer noch mehr als der Okonomische Wert einer umfassenden
Informationspolitik. Dariiber hinaus miissen in der Einflihrungsphase von neuen
Technologien Strategien vorhanden sein, die sowohl die Organisation der Phase

als auch Motivation, Fihigkeiten und Potentiale der Mitarbeiter bertiicksichtigen.

Internationalisierung der Miirkte

Der Begriff des Internationalisierungsprozesses bezieht sich auf die weltweite
Verdichtung und Vernetzung von  Wirtschaftsbeziechungen, die den
Konkurrenzdruck und den Wettbewerb erheblich steigert und die
Uberlebensbedingungen fiir die Unternchmen stéindig verindert und verhirtet.
Unternehmen sehen sich einem enormen Anpassungsdruck ausgesetzt. Es muss
eine Auseinandersetzung mit anderen Kulturen, Arbeitsweisen, Wertvorstellungen
sowie rechtlichen und sozialen Regelungen erfolgen. Giinstig wire auch eine
interdisziplinidre und multikulturelle Zusammensetzung der Belegschaft sowie der

Aufbau internationaler Kooperationsbezichungen®.

28 yal. Lau-Villinger, 1994, S. 47



110 Perspektiven

Wertewandel

Die oben genannten Einfliisse bedeuten fiir die Menschen eine Erweiterung der
individuellen Lebenswelt und somit einen groBen Entfaltungsspielraum bei der
eigenen Identitdtsfindung. Institutionen wie Kirche, Schule oder Politik spielen
bei der Wertevermittlung nur noch eine untergeordnete Rolle. Auch der Wandel
der Familie und dem damit verbundenen Trend zum Individualismus bedeuten
den zunehmenden Wegfall eines weiteren traditionellen Wertesystems. Diese
Umkehr der traditionellen Wertvorstellungen kann einerseits eine Befreiung aus
einengenden Strukturen, andererseits Unsicherheit in Bezug auf das ,richtige
Handeln’  bedeuten. Den  Wandel von der Pflicht- =zu einer

Selbstentfaltungsgesellschaft verdeutlicht die folgende Ubersicht:

Abb. 19: Aspekte des Wertewandels™"

Vergangene Werte Gegenwairtige Werte
- Selbstverwaltung und —kontrolle - Selbstentfaltung
=  Gehorsam, Unterordnung, Fligsamkeit, = Emanzipation von Autoritaten,
Anpassungsbereitschaft Gleichbehandlung, Gleichheit,

Demokratie, Partizipation, Autonomie
des Einzelnen

= Bescheidenheit, Selbstbeherrschung, =  Genuss, Abenteuer, Spannung,
Enthaltsamkeit Abwechslung, Ausleben emotionaler
Bediirfnisse

= Disziplin, Leistung, Ordnung, = Kreativitat, Spontaneitét,
Pflichterfiillung, Treue, Flei, Plinktlichkeit Selbstverwirklichung, Ungebundenheit,
Eigenstandigkeit

Der Beruf ist in Konkurrenz zu der Freizeit bzw. dem Privatleben getreten. Er
steht nicht mehr unumstritten an der Spitze der Lebensziele. Bei der Ausiibung
der Arbeit stehen Aspekte wie die eigene Weiterentwicklung und
Selbstverwirklichung, die Mitgestaltung des Arbeitsplatzes sowie Wertschéitzung

und Prestige im Vordergrund. Die Bereitschaft zur Mehrarbeit nimmt ab,

9 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 48
39 siehe hierzu auch: Lau-Villinger, 1994, S. 50
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individuelle Ziele werden vor kollektive Ziele gestellt. Materielle Werte wie
Lohn- und Lohnersatzanreizsysteme verlieren an Bedeutung™'.

7.1.2 Folgen fiir die Unternehmen

Qualifikation der Mitarbeiter und Anforderungen an Fiihrungskrifte

Am schwerwiegendsten fiir die Unternehmen ist der immer héirter werdende
Konkurrenz- und Wettbewerbsdruck. Um diesem standhalten zu konnen,
entstehen neben der fachlichen Kompetenz immer mehr andere Anforderungen an
die Qualifikation der Mitarbeiter, beispielsweise Teamfdhigkeit, Flexibilitt,
Kreativitdt, die Fahigkeit zum ganzheitlichen und vernetzten Denken,
Lernbereitschaft, Kommunikations-, Konflikt-, Kritik- und Reflexionsfdhigkeit
sowie Problembewiltigungsstrategien. Es wird verstirkt nach Selbststindigkeit,
Selbststeuerung und Selbstverantwortlichkeit verlangt. Dies gilt in besonderem
MaBe fiir Fihrungskrifte. Bei ihnen zdhlen immer mehr die teamorientierten
Fiihrungsfahigkeiten vor der fachlichen Kompetenz. Ein kollegiales Arbeitsklima
unter den Mitarbeitern sollte Ziel des Handelns sein. Die urspriinglichen
Fiihrungsformen dndern sich in Richtung Dialog und Unterstiitzung. Mitarbeiter
miissen motiviert, Gruppenprozesse moderiert, iibergeordnete Zusammenhinge
erkannt und Leistungsfahigkeit und Zufriedenheit sichergestellt werden konnen.
Fihrungskrifte miissen die Moglichkeit haben, sich Wissen iiber
Gruppenprozesse, Moderation, Konfliktbewéltigungs- und

. . . 232
Problemldsungsstrategien anzueignen®>.

Abbau von Autorititsstrukturen am Beispiel des Lean Management

Fiir Unternehmen ist es heutzutage unerldsslich, traditionelle Autoritétsstrukturen
abzubauen und flache Hierarchiestrukturen einzufiihren. Einerseits ist dies fiir
eine optimale Nutzung der neuen Informations- und Kommunikationstechniken
erforderlich und andererseits werden durch den Wertewandel althergebrachte
Autoritétsstrukturen immer mehr in Frage gestellt. In diesem Zusammenhang ist
verstiarkt von Lean Production oder Lean Management die Rede. Ergebnisse einer
weltweiten Studie liber die Effizienz dieser japanischen Produktionsweise zeigen,

dass sich flache Hierarchien, Teamarbeit, die Beriicksichtigung und Forderung

#!ygl. Lau-Villinger, 1994, S. 50f
2 vgl. Lau-Villinger, 1994, S. 51f; Stoll, 2001, S. 96
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von Verdnderungsvorschlagen der Mitarbeiter sowie eine intensivere Einarbeitung
positiv auf den Marktvorteil auswirken®”. Diese Tendenzen sind mittlerweile
auch in Europa zu beobachten. An dieser Stelle wird kurz auf die wichtigsten
Punkte des Lean Managements eingegangen, um zu verdeutlichen, welche
Anforderungen diese Methode vor allem fiir die Fiihrungskrifte mit sich bringt

und worauf sich die Betriebssozialarbeit demzufolge einstellen muss.

Lean Management ist ein neues Denkmodell und ein neuer Fiihrungsstil, der mit
eben diesen notwendigen flachen Hierarchien auskommt — es soll mit hochstens
drei Hierarchieebenen unter der Geschiftsleitung gearbeitet werden - und
patriarchalisch-autoritdre Organisationsformen vermeidet. Typisch ist vor allem
die  Dezentralisierung von  Aufgaben, Verantwortungsbereichen und
Kompetenzen. Der vielfach bestehende ,Abteilungsegoismus’ wird abgebaut und
ein neues ,Wir-Gefithl’ geschaffen. Im Mittelpunkt des Ganzen steht eine
teamorientierte Arbeitsorganisation mit intensiven Kommunikationsbeziehungen.
Es soll eine neue Organisationskultur geschaffen, d.h. der Umgang der Menschen
im Unternehmen miteinander, soll positiv beeinflusst werden™*.

Die Internalisierung der neuen Unternehmenskultur ist vor allen Dingen Sache des
Managements. ,,Nur in einer aufgeschlossenen und auf alle Mitarbeiter
ausgerichteten Unternehmenskultur lassen sich die Defizite aufholen und die
weiteren kreativen Prozesse flir die stindigen Verbesserungen als das
235

Unternehmensziel einleiten

Hier einige Beispiele zu dem verdnderten Managementverhalten:

» Forderung der Eigenverantwortlichkeit und damit der Eigeninitiative;

= Trainieren der Teamféhigkeit vom Werker bis zur Unternehmensleitung;

* jeder Mitarbeiter ist neben seiner Grundaufgabe in einem Team oder
Arbeitskreis tétig;

» Vorschlige der Mitarbeiter werden gefordert;

= permanente Diskussionen und Aufkldrungsbereitschaft des Managements;

* Aufbau der Qualitdtskultur quer durch das Unternehmen;

3 ygl. Lau-Villinger, 1994, S. 53f
24 vgl. Kyrer, 2001, S. 330; Gabler Wirtschaftslexikon, 2000, S. 1950f
3 Wildemann, 1993, S. 158
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- USW236.

Fiir Fithrungskréfte ergeben sich also bedeutende Anforderungen:

= klare Zielsetzungen fiir jeden Bereich und jeden Mitarbeiter;

* Informationen iiber die Gesamtzusammenhénge;

» groflere Handlungsspielrdume fiir die Mitarbeiter, um die Motivation und
die Bereitschaft zur Verantwortung zu fordern;

= Aus- und Weiterbildung zur Erh6hung und Erweiterung der Qualifikation;

* Motivationskraft fiir Mitarbeiter, Neues zu wollen und den Teamgeist fiir
die gesamte logistische Kette im Unternehmen zu férdern;

2
" usw 37.

Den Mitarbeitern sollen genligend Mdglichkeiten zum Mitdenken und
Mitentscheiden sowie  Entfaltungsmoglichkeiten der  Fertigkeiten, der
Erfindungsgabe und der Kreativitit geboten werden, was unter anderem nur durch
ein verdndertes Fiihrungsverhalten realisierbar ist. In dieser neuen
Rollenverteilung plant der Mitarbeiter, fithrt aus und kontrolliert, wéhrend das
Management die Mitarbeiter zu hoher Produktivitit und stindiger Verbesserung
motiviert. Gleichzeitig muss eine Flihrungskraft aber auch Leistung fordern und
klare Ziele vorgeben. Gerade in diesen Bereichen der klaren Zielvorgaben, der
Ergebniskontrolle und vor allem dem Gesprich mit dem Mitarbeiter scheint es

allerdings noch ein Defizit bei Fithrungskréften zu geben238.

7.2 ...und deren Auswirkungen auf die Betriebliche Sozialarbeit

Aus den beschriebenen, verdnderten Rahmenbedingungen und den damit

verbundenen Anforderungen an die Unternechmen ergeben sich fiir die

Betriebssozialarbeit folgende Aufgabengebiete:

36 ygl. Wildemann, 1993, S. 158
7 vgl. Wildemann, 1993, S. 214f
3% vgl. Wildemann, 1993, S. 215ff
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= Begleitung und Unterstiitzung der Verdnderungsprozesse;

» Fiihrungskréfteunterstiitzung durch ,neue Instrumente’;

* Bildungsmafinahmen;

= Aufgaben im Bereich Organisationsentwicklung;

= Aufgaben im Bereich Forderung;

= Betreuung der Mitarbeiter vor allem in der Anfangsphase von
Veridnderungsprozessen;

* unternechmensbezogenes Handeln;

= Marketing/Offentlichkeitsarbeit;

= Externe Betriebssozialarbeit;

" usw.

7.2.1 Begleitung und Unterstiitzung der Verinderungsprozesse

Zeier sieht die zukiinftige Aufgabe der Betriebssozialarbeit vorrangig darin,
gemeinsam mit der Personalorganisation die notwendigen Veridnderungsprozesse
priventiv und konfliktlosend zu begleiten. Das Augenmerk sollte besonders auf
Fiihrungskréfte gerichtet werden. Diese miissen sozial kompetent handeln sowie
Zweifel und Blockaden wahrnehmen konnen. ,,Um sowohl Fiihrungskréfte als
auch Mitarbeiter in dieser ungewohnten Rolle und Aufgabe zu unterstiitzen,
bedarf es spezieller Fachleute, die eine beratende, {ibergreifende und
koordinierende Funktion iibernehmen®“. Die Betriebssozialarbeit wiirde mit der
Ubernahme dieser Aufgabe ein »tragendes Element des

240« (darstellen. Dafiir sind neue Instrumente und

Verdnderungsmanagement
Vorgehensweisen notwendig, die derzeit verstirkt Einzug in die Praxis der
Betriebssozialarbeit halten und im folgenden Punkt erldutert werden.

Dabei diirfen die ,normalen’ Mitarbeiter allerdings nicht vergessen werden.
Neben der durch jeden Verdnderungsprozess bedingten Unsicherheit entstehen
besonders aufgrund der Entwicklungen der heutigen Zeit neue Probleme. ,,Viele

Mitarbeiter [...] kommen mit den neuen Anforderungen, z.B. mehrere

Arbeitsplidtze und —aufgaben beherrschen zu miissen, in andere Abteilungen zu

9 vgl. Zeier, 2000, S. 370
0 ygl. Zeier, 2000, S. 370
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wechseln, in Teams zu arbeiten, diese selbst zu organisieren oder mehr

; - 241
Verantwortung zu iibernehmen, nicht zurecht™ .

7.2.2 Die ,neuen Instrumente’ der Fiihrungskrifteunterstiitzung

Wichtig bei den organisatorischen Verdnderungen oder der Einflihrung neuer
Managementmethoden ist der Umgang mit den Mitarbeitern und der Umgang
untereinander. Das erfordert psychologisches Feingefiihl und vor allem eine sehr
hohe Kommunikationsfiahigkeit. Eine hohe Kommunikationsfdhigkeit beinhaltet
auch einen besseren Umgang mit Konflikten. Diese kdnnen dem Unternehmen
erhebliche Kosten verursachen. Auf die Beseitigung von Konflikten wird nach
Meinung der Konfliktforscher ebensoviel Zeit verwandt wie auf deren
Entwicklung®**. Es ist also notwendig, einen besseren Umgang mit ihnen oder gar
thre Vermeidung zu ermdoglichen. Daneben kann der Betriebssozialarbeiter als
neutraler und professioneller Moderator bei Konfliktgesprichen anwesend sein.

Um eine verbesserte Zusammenarbeit zwischen Fithrungskréften und Mitarbeitern
im Sinne der oben genannten neuen Unternehmensstrukturen und —kulturen
fordern zu konnen, haben sich neue Aufgaben bzw. neue Instrumente fiir die
Betriebssozialarbeit entwickelt. Diese konnen als Beitrag zur Personalentwicklung
gesehen werden. Grob gesagt umfasst Personalentwicklung MaBnahmen der
Bildung (die Aus- und Weiterbildung zur Erhaltung, Verbesserung, Erweiterung
und Verdnderung der Qualifikation), der Forderung (der beruflichen Entwicklung
einzelner Mitarbeiter oder Gruppen, gezielt am Arbeitsplatz, z.B. Einarbeitung)
und der Organisationsentwicklung (zur Anndherung einzelner Individuen und

Gruppen an die Strukturen des Unternchmens)**.

Diese ,neuen Aufgaben’ sind im Einzelnen:

=  Teamentwicklung

Diese bezieht sich entweder auf permanente Arbeitsgruppen

(Flihrungskraft und Mitarbeiter) oder auf Projektgruppen. Ziel ist eine

21 Jente et al., 2001, S. 208
#2ygl. Jente et al., 2001, S. 211
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erhohte Leistungsfiahigkeit durch Verbesserungen im Sach- und
Beziehungsbereich. Sie findet ihren Einsatz bei Problemen mit einzelnen
Teammitgliedern, innerhalb von Teams, zwischen Teams, {iber das
gesamte Unternehmen hinweg oder auflerhalb des Unternehmens.
= Klimagruppen

Klimagruppen beziehen sich auf die Arbeitsatmosphire, beispielsweise auf
zwischenmenschliche Beziehungen, Fiihrung, Kooperation und Gruppe,
Autonomie, &uflere Arbeitsbedingungen, Sicherheit, Entlohnung und

Sozialleistungen.

= Konfliktberatung / Moderation von Konfliktgesprichen
Hier sollen die Betroffenen durch den Sozialberater als neutralen Dritten
unterstiitzt werden, das innovative, kreative und verdndernde Potential von

Konflikten produktiv zu nutzen.

=  Kommunikationstraining
Kommunikation hat einen erheblichen Einfluss auf das Befinden und die
Motivation der Beschiftigen. Die Sozialberatung soll durch ihre
kommunikationstheoretischen =~ Kenntnisse  zur  Erweiterung  der

Gespriachskompetenz beitragen.

=  Moderation von Fiihrungsgesprichen
In einem Fiihrungsgesprich wird das Fithrungsverhalten beurteilt. Sowohl
Mitarbeiter und Vorgesetzte als auch die Person selbst schitzen dieses in
einem Fragebogen ein. Dieser wird von einer neutralen Person ausgewertet
(z.B. dem Sozialberater) und bildet die Grundlage fiir ein darauf folgendes
Gesprich.

=  Coaching
Coaching bedeutet vorwiegend die personenzentrierte Einzelberatung von
Fiihrungskriften zum Erwerb neuer Fahigkeiten, Auswerten gemachter

Erfahrungen, zur emotionalen Entlastung, Konfliktbearbeitung,

3 ygl. Stoll, 2001, S. 117f
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Entscheidungsfindung, zum Ausprobieren neuer Verhaltensweisen etc. Die

eigene Rolle der Fiihrungskraft soll reflektiert werden.***

Es geht dabei besonders um Bewusstseinsbildung und Personlichkeitsent-
wicklung, weniger um die Vermittlung des ,richtigen’ Fiihrungsstils.

Im Rahmen von Stolls Befragung bei der Siemens AG waren 6,3 % der
Sozialberater der Meinung, dass eine Sozialberatung Hilfe fiir sozial Schwache
und nicht MaBBnahmen der Personalentwicklung anbieten sollte. Dagegen gaben
56,3 % an, dass diese neuen Aufgaben durchaus dazu flihren koénnten, den
,sozialpddagogischen Auftrag” im Unternechmen noch mehr umzusetzen.
SchlieBlich waren 37,5 % der Meinung, dass die neuen Aufgaben zwar teilweise
ihrer Ausbildung entsprichen, traditionelle Aufgaben (z.B. Individualberatung)
dabei aber nicht wegfallen diirften. Sie antworteten auf die Frage, ob die neuen

Aufgaben originire Aufgaben von Sozialpidagogen wiren mit ,teils/teils’**.

Auch die von mir befragten Sozialberater gaben an, Leistungen im Bereich

,Fihrung’ anzubieten, wobei eine befragte Person mit ,teils/teils’ antwortete

(n=9). Wie diese Leistungen konkret aussehen, zeigt die folgende Abbildung:

Abb. 20: Arbeitsformen im Bereich ,Fiihrung’

n = 9, Mehrfachnennungen

Arbeit im Bereich ,Fiihrung’ Nennungen

Beratung

Training

Umgang mit ,schwierigen Mitarbeitern’
Coaching

Qualifizierung

Suchtseminare

Screening

Konfliktmanagement in Teams
Mediation

Forderung der sozialen Kompetenz
Unterstlitzung in Richtung brauchbare Konsequenz

= NNNW

¥ yvel. Zeier, 2000, S. 370; Stoll, 2001, S. 119
5 vgl. Stoll, 2001, S. 120f
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Acht der neun Sozialberater halten die Arbeit mit der Fiihrungsebene fiir ,sehr
wichtig’, ein Befragter fiir ,wichtig’. Ob und wie sich bei diesen Sozialberatern in
Zukunft eine Schwerpunktverlagerung beobachten ldsst, auch, ob der Bereich
,Fiithrung’ zu Lasten der Individualberatung mehr Raum einnehmen wird, wird am
Ende dieses Kapitels noch einmal abschlieBend dargestellt.

7.2.3 Der unternehmensbezogene Blickwinkel

Einen weiteren Aspekt, der in Zukunft an Bedeutung gewinnen soll, fiihrt Stadler
an. Sie bezweifelt, dass die Vorgehensweise der meisten Sozialberater, sich
iiberwiegend um Einzelprobleme zu kiimmern, in Zukunft ausreichen wird. Ihrer
Meinung nach sollte man sich vermehrt dem systemorientierten Ansatz und der
damit verbundenen aktiven Mitarbeit im sozialpolitischen Bereich zuwenden®*.
Besonders MaBnahmen der gesundheitlichen Primidrpravention werden immer
erforderlicher, um Problemfille bereits im Vorfeld vermeiden oder zumindest
abschwichen zu kénnen®*’.

Auch Gehlenborg kritisiert die viel zu lange Konzentration auf die privaten
Probleme der Belegschaft. Dabei wurden strukturelle, betriebliche Probleme zu
sehr auBler acht gelassen. Durch betriebliche Konzepte, beispielsweise zur
Verbesserung der Fiihrungskompetenz oder der Teilnahme an Gremien, soll der
Einfluss auf betriebliche Personal- und Sozialpolitik wieder gestirkt werden®*®.
Lau-Villinger geht sogar noch weiter. Sie ist der Auffassung, dass die Betriebliche
Sozialarbeit durch ihre mangelnde Mitarbeit auf unternehmenspolitischer Ebene
mittlerweile derart an Einfluss und Bedeutung verloren hat, dass die Unternehmen
besser beraten wiren, soziale Leistungen durch externe Anbieter einzukaufen®®.
Jente et al. sind vergleichbar mit Zeier™ der Uberzeugung, dass der
Anpassungsprozess der Mitarbeiter nur in Zusammenarbeit der fachlichen
Kompetenz der Betriebssozialarbeit mit den vielseitigen Instrumenten der

251

Personalpolitik bewiltigt werden kann™". Verdnderungen im Unternehmensalltag

sollten durch gezielte OrganisationsentwicklungsmafBnahmen begleitet werden, in

6 siehe hierzu auch: Riedrich, 1983, S. 289

7 Stadler, 1994, S. 725

8 vgl. Gehlenborg, 1997, S. 30

9 vgl. Lau-Villinger, 1996, S. 126ff

0 siehe hierzu Kapitel 7.2.1

1 ygl. Jente et al., 2001, S. 208f ; Feurer, 1996, S. 133f
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die idealerweise die Betriebssozialarbeit als ,sozial kompetente Ergdnzung’
integriert wird®>>. Schon 1983 erkannte Riedrich diese Notwendigkeit einer guten
Zusammenarbeit zwischen Betriebssozialarbeit und Personalentwicklung: ,,Wir
miissen uns mehr als bisher auf Teamarbeit einstellen. [...] Wir miissen die Wege
253

suchen, die zueinander fithren, nicht die Barrieren, die uns trennen

7.2.4 Marketing/Offentlichkeitsarbeit

Eine geachtete Stellung als ergdnzender Partner der Personalarbeit bzw. —politik,
aber auch eine geachtete Stellung in den eigenen Reihen der Sozialarbeit, kann
nicht erreicht werden, ohne die eigene Arbeit darzustellen und wahrgenommen zu
werden. Dariiber hinaus sollten gerade in Verbindung mit den derzeitigen neuen
Leistungsangeboten die Mitarbeiter und Betriebsangehorigen iiber diese
umfassend unterrichtet werden. Wie die Untersuchung von Stoll zeigt, scheint es
hier noch extreme Defizite zu geben. So gaben 37,5 % der Mitarbeiter und 43,8 %
der Fiihrungskrifte an, nicht ausreichend iiber die Leistungen der Sozialberatung
informiert zu sein. 34 % wussten nicht liber alle Leistungen Bescheid, was
iiberwiegend die neuen Aufgaben wie Teamentwicklung, Klimagruppen,

Kommunikationstraining, Coaching und Konfliktmoderation umfasste®*.

7.2.5 Externe Betriebssozialarbeit

Betriebssozialarbeit muss nicht unbedingt im Unternehmen selbst angesiedelt
sein, sie kann auch als selbststindiges Unternehmen Beratungseinheiten
bedarfsbezogen fiir Betriebe anbieten und durchfiihren. Besonders klein- und
mittelstdndische Betriebe - 1996 beschiftigten 98 % aller 1,6 Millionen Betriebe

255 _ konnen sich eine

in Westdeutschland weniger als hundert Mitarbeiter
betriebsinterne Sozialberatung nicht leisten. Gerade in Bezug auf die neuen
Entwicklungen im Bereich der Personalentwicklung ergeben sich zunehmend
Moglichkeiten fiir Sozialarbeiter, ihre Dienste den Unernehmen auf dem freien
Markt anzubieten. Schultenkdmper ist sogar der Meinung, dass sich die gesamte

Betriebssozialarbeit in absehbarer Zukunft gezwungenermaflen im privaten

22 yol. Lau-Villinger, 1994, S. 74 ; Jente et al., 2001, S. 213
23 Riedrich, 1983, S. 289

4 vgl. Stoll, 2001, S. 139ff

3 vgl. Appelt, 1996, S. 334
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Dienstleistungssektor wiederfindet. Aufgrund verschiedener Entwicklungen, wie
z.B. der zunehmenden Teilzeitarbeit und den damit verbundenen neuen privaten
Potentialen zur Behebung von individuellen Defiziten, hilt er auf lange Sicht die
bisherige Institutionalisierungsform der Betriebssozialarbeit mit einem
festangestellten Sozialarbeiter fir immer unwahrscheinlicher”®. Eine weitere
Moglichkeit nahm der 1986 gegriindete Verein DILAB e.V. — ein {iberbetrieblich
organisierter Betriebs-Sozialdienst fiir Klein- und Mittelbetriebe in Berlin - wahr.
Neben den konkreten, betriebssozialarbeiterischen Angeboten organisierte er eine
Sozialdienst-Vermittlungs-Agentur, die nach entsprechenden Anfragen der
Unternehmen an die zustdndigen Stellen vermittelte und ggf. einen Erstkontakt

herstellte®’.

7.2.6 Zukiinftige Schwerpunktsetzung in der Betrieblichen Sozialarbeit

AbschlieBend stelle ich die Ergebnisse meiner Befragung zu diesem Thema dar.
Die Sozialberater wurden gebeten, einzuschitzen, ob ihrer Meinung nach in
absehbarer Zukunft mit einer Schwerpunktverlagerung

¢ in den Problembereichen innerhalb der Individualberatung

e innerhalb des gesamten Aufgabenbereiches

zu rechnen sei.

Zunichst die Ergebnisse der Problembereiche innerhalb der Individualberatung:

Abb. 21: Zukiinftige Schwerpunktsetzung in den Problembereichen der
Individualberatung

n = 8, davon eine Textantwort

6 ygl. Schultenkamper, 1995, S. 222
»7vgl. Werber, 1988, S. 223
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Wird Kann ich
weniger nicht
wichtig  einschatzen

Wird Bleibt

Problembereiche wichtiger gleich

Schulden
Alkoholprobleme

andere Suchtprobleme

N N W

Familidre/partnerschaftliche Probleme
Behindertenspezifische Probleme -
Gesundheitliche Probleme

Stress/psych. Belastungen

Mobbing

Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten)

N & WU W

Akute Lebenskrisen
Diskriminierung (von Frauen, Ausléndern etc.) -
Sexuelle Ubergriffe -
Alter (bevorstehender (Vor-)Ruhestand etc.)

Sonstige arbeitsplatzbedingten Probleme
Fiihrung -

H = NN WA NWRLEP2WWOG
1
1

-

In den Bereichen Stress/psych. Belastungen und Konflikte iiberwiegt die Meinung
derer, die mit einer Bedeutungszunahme rechnen. Mit einer Bedeutungsabnahme
wird scheinbar in keinem Bereich gerechnet. In den Bereichen Alkohol,
Gesundheit, Alter und sonstige arbeitsplatzbezogene Probleme hilt sich die

Meinung der Zunahme die Waage mit der Meinung der unverénderten Bedeutung.
Weit interessanter sind die Ergebnisse zu der Einschitzung der

Schwerpunktverlagerung im gesamten Bereich der Betrieblichen Sozialarbeit:

Abb. 22: Allgemeine zukiinftige Schwerpunktsetzung in der Betrieblichen

Sozialarbeit
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mehr Bleibt  weniger Kann ich
Bereich . nicht

Raum gleich Raum einschitzen
Individualberatung ) 6 2 1
Gruppenarbeit/Teamarbeit?® 3 3 1 1
Bereich ,Fiihrung’ 8 - - 1
Offentlichkeitsarbeit 2 5 - 1
Qualitétssicherung®”® 2 4 - 1
soziale Kompetenz 1 - - -
Pravention 1 - - -
Sozialmanagement von 1260

Aufgaben/ Projekten - - -

Die Individualberatung wird demnach auf keinen Fall mehr Raum einnehmen.
Vielmehr wird sie scheinbar von allen Bereichen am meisten weniger Raum
einnehmen. Bei der Gruppenarbeit sind die Meinungen zwischen ,Wird mehr
Raum einnehmen’ und ,Bleibt gleich’ ausgewogen. Dagegen sind im Bereich der
Fiihrung fast alle der Meinung, dass sie auf jeden Fall an Bedeutung gewinnen
wird. Diese Ergebnisse spiegeln im GroBen und Ganzen den Trend wieder, der in

der Literatur zu beobachten ist.

% ein Befragter bevorzugte die Bezeichnung , Teamentwicklung’

9 ein Befragter bevorzugte die Bezeichnung ,Qualititsmanagement’

%0 der Befragte kennzeichnete dieses Feld mit zwei Kreuzen. Damit will er wahrscheinlich die
grofle Wichtigkeit ausdriicken.
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Dass nur jeweils zwei Befragte der Meinung sind, dass Offentlichkeitsarbeit und
Qualititssicherung wichtiger werden, finde ich ein wenig enttduschend, da ich
diese beiden Bereiche aus vielen Griinden fiir sehr wichtig halte.

Erginzend dazu wurde angegeben, dass sowohl ,Soziale Kompetenz’,
,Pravention’ als auch ,Sozialmanagement von Aufgaben/Projekten’ in Zukunft
mehr Raum in der Betrieblichen Sozialarbeit einnehmen wird. Auch dies

entspricht den zu beobachtenden Trends in der Literatur.

7.3 Fazit

»Betriebliche Sozialberatung (beriicksichtigt) in ihrer Arbeit die Erwartungen der
Ratsuchenden, der Personalpolitik des  Unternehmens, sowie die
gesamtwirtschaftliche Lage**'*. Die Betriebliche Sozialarbeit befindet sich gemiB
den sich stindig verdndernden wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und
soziokulturellen Faktoren in einem stetigen Wandel. Aus den notwendigen
Verdnderungsprozessen der Unternehmen aufgrund dieser Faktoren ergeben sich
standig neue Aufgaben und Anforderungen an die Betriebssozialarbeit, die diese
erkennen und sich danach richten muss.

Die FEinfiihrung neuer Managementtheorien, wie beispielsweise des Lean
Managements, bringt eine vollig neue Einstellung zu den Mitarbeitern mit sich. Es
soll eine kooperative und partnerschaftliche Zusammenarbeit geférdert werden.
Teamarbeit soll gefordert und Kritiken offen ausgesprochen werden. Vor allem
fiir Fihrungskrifte ergeben sich enorme Anforderungen in Bezug auf ihre
kommunikativen und sozialen Kompetenzen. Diese fallen ihnen nicht von heute
auf morgen in den Schoss. Vielmehr gilt es, eine Bewusstseinserweiterung zu
erreichen anstelle des Erlernens des ,richtigen Verhaltens’. Die
Betriebssozialarbeit kann mit ihren Kenntnissen in der Gruppendynamik,
Konfliktbewéltigung und der Kommunikation einen erheblichen Beitrag leisten.
Abgesehen von der Notwendigkeit, sich verstirkt mit der Fiihrungsebene zu
beschiftigen, diirfen die ,normalen’ Mitarbeiter nicht aus den Augen verloren
werden. Denn gerade in Zeiten des Umbruchs und der Verdanderungen kommt es

hiufig zu Verunsicherungen und Angsten auf Seiten der Arbeiterschaft. Wichtig

261 Schweizerischer Berufsverband Soziale Arbeit, zitiert nach Jente et al., 2001, S. 208
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ist, dass die Betriebssozialarbeit von Anfang an diese Prozesse begleitet,
Verunsicherungen und Angste ernst nimmt und auf sie eingeht. Durch die
fachliche Forderung der sozialen und kommunikativen Kompetenzen von
Fiihrungskréften kann damit gerechnet werden, dass solche Probleme, die ihren
Ursprung in den Arbeitsbeziehungen haben — und diese stehen laut meiner
Befragung an erster Stelle der in der Individualberatung behandelten Probleme -,
mit der Zeit zuriickgehen. Probleme aus dem individuellen und privaten Umfeld
wie Uberschuldung, familidre, behindertenspezifische oder altersbedingte
Probleme entfallen dadurch aber nicht. Es ist also m. E. vertretbar und auch
notwendig, die Individualberatung zugunsten der Fiihrungskriftebetreuung und
—forderung in angemessenem Umfang zu reduzieren, jedoch darf dies nicht zu
einer Benachteiligung der einzelnen Mitarbeiter fiihren.

262« gcheint

Auch der ,,Paradigmenwechsel hin zu einer systemischen Sichtweise
sinnvoll. Haufig auftretenden Einzelproblemen, die durch betriebliche Strukturen
oder Bedingungen zustande kommen, kann umfassender und auch ggf. priventiv
entgegengewirkt werden. Das ist insofern sinnvoller, als dass nicht bei jedem
Einzelnen neue Losungswege gesucht und gefunden werden miissen.

Im Gegensatz zu der in der Vergangenheit ausgefiihrten Betriebssozialarbeit mit
threr Kontroll- und Beeinflussungsfunktion, ist {iber eine demokratisch
verstandene Hilfe zur Selbsthilfe heute aus der Sozialarbeit im Betrieb ein Beitrag
zur Gestaltung einer humanen Arbeitswelt geworden. Gerade in Zeiten, in denen
Unternehmen dazu gezwungen sind, bei hohen Entlassungswellen gleichzeitig ein
gutes Arbeitsklima beizubehalten, erkennen sie immer héufiger, dass sich die
sogenannten ,weichen Daten’ wie Motivation der Mitarbeiter, kooperativer
Fiihrungsstil und Identifikation mit den Unternehmenszielen doch rechnen. Die
Voraussetzungen sind geschaffen, jetzt liegt es an der Betrieblichen Sozialarbeit,
diese Chancen zu nutzen und sich als kompetenter und notwendiger Partner der
Unternehmens- und Personalpolitik zu profilieren. Sozialarbeiter sollten ihre

Scheu tiiberwinden, endlich Selbstbewusstsein entwickeln und sich und ihre

Féhigkeiten darstellen.

22 Jente et al., 2001, S. 209
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8. Resiimee

Vor mehr als hundert Jahren wurde mit der Vermittlung der ersten Fabrikpflegerin
die Betriebssozialarbeit geboren. Seitdem hat sich vieles verdndert: die
Bezeichnung, die Qualifikation, die konkreten Aufgaben, die Einstellung

gegeniiber der Produktivkraft Mensch. Vieles ist aber auch gleich geblieben:

» Es bestehen im Vorfeld viele Vorurteile in Bezug auf Betriebssozialarbeit,
sowohl auf Seiten der Wirtschaft als auch auf Seiten der Sozialarbeit;

» Betriebliche Sozialarbeit ist eine freiwillige Einrichtung und somit auf die
Unternehmensleitung angewiesen;

» Um tuberleben zu konnen, muss der Betriebssozialarbeiter seine Arbeit
iiberzeugend darstellen kdnnen. Dabei ist die Begegnung mit wirtschaftlichen
Groflen nicht mehr zu vermeiden;

» Betriebliche Sozialarbeit muss einen Spagat zwischen den Anforderungen der
Unternehmen, den Anforderungen der Mitarbeiter und der eigenen
Berufsethik bewiltigen;

» Betriebssozialarbeit  ist immer  abhdngig von  wirtschaftlichen,
gesellschaftlichen und soziokulturellen Faktoren, die sich verdndernd auf die

Unternehmen auswirken.

Heutzutage hat die Betriebssozialarbeit vor allem damit zu kdmpfen, in Zeiten der
Kostenersparnis und der Auslagerung von nicht produktionsbezogenen Einheiten
zu iberleben. Unternehmen hinterfragen vermehrt den Sinn und die Effizienz
betriebssozialarbeiterischen Handelns. Hier muss die Betriebssozialarbeit ihren
Nutzen iiberzeugend darstellen kénnen, was sich aufgrund der wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen als immer schwieriger erweist. Argumente auf der
moralischen und ethischen Ebene werden dabei nicht mehr ausreichen, sie miissen
durch einen Nachweis Okonomischer Relevanz erginzt werden. Es miissen
Argumente gefunden werden, die bei aktuellen unternehmerischen
Entscheidungsprozessen einen hohen Stellenwert haben.

Um fiir klare und transparente Zahlen sorgen zu konnen, miissen
Wirtschaftlichkeitsrechnungen entwickelt werden, die sowohl mit der Sozialarbeit

als auch mit der Wirtschaft vereinbar sind. Derzeit gibt es noch keine
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unumstrittenen Moglichkeiten, die Wirtschaftlichkeit Betrieblicher Sozialarbeit zu
berechnen, auch wenn die bestehenden Berechnungsformen zumindest schon
einmal richtungsweisend sind. Die Gefahr liegt darin, jeden noch so kleinen
sozialen Aspekt in eine wirtschaftliche GroBe umwandeln zu wollen. Nicht jede
,Begleiterscheinung’ sozialen Handelns kann und soll monetidr ausgedriickt
werden. Zugleich besteht die Notwendigkeit wirtschaftlich relevanter Argumente.
Auf diesem Gebiet ist also noch viel Arbeit, Forschung und Diskussion
notwendig, um zu einem vertretbaren Kompromiss zu gelangen.

Gerade die Selbstdarstellung ihrer wirtschaftlichen Bedeutung scheint der
Betriebssozialarbeit noch sehr schwer zu fallen. In diesem Zusammenhang wird
zunehmend die Professionalisierung Betrieblicher Sozialarbeit gefordert. Es
miissen neue Konzepte erarbeitet werden, die die Betriebliche Sozialarbeit zu
einem professionellen Ansprechpartner im Betrieb und zu einem festen
Bestandteil in allen Bereichen, in denen soziale und padagogische Aspekte eine
besondere Bedeutung haben, macht. Betriebssozialarbeit soll sich als ,Experte des
Sozialen’ sehen und dies auch deutlich vertreten. Um handfeste Argumente
vorbringen zu konnen, muss besonders die Forschung auf diesem Gebiet
vorangetrieben werden, die derzeit — von einigen wenigen Ausnahmen abgesehen

- so gut wie nicht existiert.

Dabei erdffnen sich der Betriebssozialarbeit gerade in dieser Zeit eine Reihe von
Moglichkeiten, ihr Potential und ihre Kompetenz unter Beweis zu stellen.
Schultenkdmper spricht beispielsweise davon, dass es den zukiinftig wichtigen
Bereichen des Personalmanagements noch an Konzepten mangele. Die
Betriebssozialarbeit  sollte sich hier in die Erarbeitung alternativer
Wirtschaftskonzepte einmischen und sich in diesem Gebiet profilieren, bevor dies
Vertreter der Betriebswirtschaft, der Psychologie oder der Medizin tun’®. Die
Einfiihrung neuer Managementstrategien wie beispielsweise dem Lean-
Management bedeutet fiir die Betriebssozialarbeit einen Wechsel von der
Einzelfallarbeit hin zur Fiihrungskriafteberatung. Besonders Fiihrungskréfte sehen
sich Herausforderungen gegeniiber, denen sie hiufig nicht gewachsen sind. Die

Betriebssozialarbeit kann einen Beitrag zur Forderung der wichtigsten Faktoren

wie Kommunikations- und Konfliktfdhigkeit leisten, ihr Wissen um

263 vgl. Schultenkédmper, 1995, S. 226
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Gruppenprozesse nutzen und in den neuen Arbeitsfeldern der Personal- und
Organisationsentwicklung bedeutend mitarbeiten. Je hochrangiger sie ihre Arbeit
ansiedelt, umso groBer sind ihre Selbstdarstellungs- und Einflussmoglichkeiten.
Gleichzeitig sollten sich Betriebssozialarbeiter auf der unternehmensbezogenen
Ebene als kompetenter Partner in allen sozialen Fragen prdsentieren. Sozialarbeit
bedeutet nicht nur die Bearbeitung akuter Problemlagen, sie ist auch eine
politische Arbeit, die an gesellschaftlichen Verdnderungen bzw. in diesem Falle
sozialpolitischen Konzessionen interessiert sein sollte. Die Chance, sich auf dieser
Ebene zu etablieren, sollte sich die Betriebssozialarbeit m.E. auf keinen Fall
entgehen lassen, allerdings ohne dabei die Individualberatung vollstindig

aufzugeben.

Ohne gutes ,Marketing” ldsst sich dies alles nicht realisieren.
Betriebssozialarbeiter miissen sich offensiver der Offentlichkeit prisentieren,
angefangen von einer stdndigen Prdsenz zu sdmtlichen Gelegenheiten bis hin zu
einer Profilierung iiber die Grenzen des Betriebes hinaus. Eine gute
Offentlichkeitsarbeit stellt die Grundlage sozialarbeiterischen Handelns im

Betrieb dar und zieht sich wie ein roter Faden durch das gesamte Arbeitsfeld.

> Durch eine umfassende Offentlichkeitsarbeit kann das Vertrauen der
Mitarbeiter erarbeitet werden. Die meisten Mitarbeiter stehen der
Betriebssozialarbeit skeptisch gegentiber. Durch ihre finanzielle Abhéngigkeit
von der Unternehmensfilhrung wird ihr haufig vorgeworfen, nur ,der
verlangerte Arm der Geschéftsfiihrung’ zu sein. Es wird damit gerechnet, dass
negative Informationen an die Geschiftsleitung weitergegeben werden.
Aufklarende Aktionen, in denen vor allem auch auf die Schweigepflicht
hingewiesen wird, konnen diese Befiirchtungen nehmen. Dariiber hinaus
miissen die Mitarbeiter tlber alle Leistungen der Betriebssozialarbeit

informiert werden.

> Offentlichkeitsarbeit und  professionelles =~ Marketing  dienen  zur
Existenzsicherung des Betriebssozialarbeiters. Nur durch eine fundierte
Darstellung der eigenen Arbeit kann die Geschiftsleitung von ihrem Nutzen

iiberzeugt werden.
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» Nur durch eine fachliche Selbstdarstellung kann es der Betriebssozialarbeit
gelingen, sich auch iiber die Grenzen des Betriebes hinaus eine anerkannte
Stellung zu sichern. Immer noch herrschen Bedenken iiber ihre ethische

Vertretbarkeit und Fachlichkeit.

Davon, wie die Betriebliche Sozialarbeit nach auflen hin wirken muss, kann man
sich ein Bild machen, wenn man einen Blick in die eigenen Reihen (z.B. Lau-
Villinger, 1996; Blandow, 1993; Henke, 1992) wirft. Selbst hier ist die Rede
davon, dass Betriebssozialarbeit letztendlich zu dem geworden ist, als was sie von
Seiten der Unternehmen schon immer angesehen wurde: Sozialklimbim. Sogar
einer Aufgabe dieses Berufsfeldes wiirde nichts mehr im Wege stehen.

Besonders die Herausforderung der betriebsexternen Offentlichkeitsarbeit kann
indes nicht von Einzelpersonen — wie sie in der Betriebssozialarbeit iiberwiegend
vertreten sind - bewiltigt werden. FEine fachliche Organisation und damit
verbundene fachpolitische Aktivititen, eine bereits erwédhnte verstirkte
Forschungsarbeit und die Ausbildung an den Fachhochschulen sind hierfiir
wichtige Faktoren. Ein erster Schritt in die richtige Richtung wurde 1994 mit der
Griindung des Bundesfachverbandes Betrieblicher Sozialarbeit - bbs e.V. (davor
seit April 1990: AGBSA) gemacht. Als m.E. besonderen Beitrag zur
Professionalisierung hat der Bundesfachverband eine Rahmenkonzeption fiir das
Berufsfeld der Betriebssozialarbeit entwickelt. Des weiteren fordert er
Diplomarbeiten in diesem Bereich mit Schwerpunkt auf neue Konzepte und
Zukunftsperspektiven. Derzeit setzt er sich fiir eine rechtliche Verankerung der
Betriebssozialarbeit ein. Bis heute ist sie immer noch eine freiwillige Leistung der
Unternehmen. Ob eine gesetzliche Verpflichtung der Unternehmen zu sozialem
Handeln wirklich wiinschenswert ist bzw. ob sie den gewiinschten Effekt erzielt,
bleibt abzuwarten. Einerseits wiirde eine rechtliche Grundlage eine erhebliche
Anerkennung des Nutzens Betrieblicher Sozialarbeit bedeuten, andererseits ist
fraglich, wie sich eine Zusammenarbeit gestalten wiirde, wenn ein Unternehmen

zu der Einrichtung einer Sozialberatung gezwungen wire.

Dass es der Betriebssozialarbeit so schwer fallt, sich zu professionalisieren, kann

daran liegen, dass in diesem Arbeitsbereich eine Vielzahl verschiedener
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Berufsgruppen tdtig sind. Neben Sozialarbeitern findet man Psychologen,
Padagogen, Soziologen, Betriebswirte und sozial engagierte Menschen ohne
spezifische Ausbildung. So viele Berufsgruppen in diesem Bereich vertreten sind,
so viele verschiedene Bezeichnungen existieren auch fiir das, was in dieser Arbeit
Betriebssozialarbeit genannt wird. Um nur einige Beispiele zu nennen:
Mitarbeiterberatung, Sozialmanagement, Psychosozialer Dienst, Sozialdienst,
Betriebs- oder Werksfiirsorge, betriebliche Sozialberatung, innerbetriebliche
Suchtberatung usw. Es wire auf jeden Fall forderlich, sich auf eine einheitliche

Bezeichnung zu einigen.

Wie sieht es bei der Ausbildung von Sozialarbeitern aus?

An den Fachhochschulen spielt Betriebliche Sozialarbeit keine grofle Rolle. Es
bestehen zumindest an der Diisseldorfer Fachhochschule keine speziellen
Angebote zur Betriebssozialarbeit und auch an anderen Fachhochschulen wird das
Gebiet kaum erwéhnt. Ein Grund hierfiir ist sicherlich, dass das Arbeitsfeld der
Betriebssozialarbeit sehr klein ist. Zudem wird meist eine mehrjéhrige Berufs-
und Lebenserfahrung vorausgesetzt. Die Chancen, dort nach dem Studium Fuf}
fassen zu konnen, sind also sehr gering. Auch Praktikumplitze in diesem Bereich
sind sehr rar gesdt. Einen weiteren Grund, der sicherlich auch fiir die heutige Zeit
noch gilt, nannte Stahl schon 1977. Namlich das mangelnde Interesse der
Studenten an diesem Gebiet und ihre Skepsis gegeniiber ihrem Einsatz in der
freien Marktwirtschaft. Deshalb wiirden sich Fachhochschulen dazu entschlief3en,
Spezialkenntnisse lieber auf anerkannten Gebieten anzubieten®®. Auch Sauer
sieht das Problem in dem mangelnden Interesse sowohl der Studenten als auch der
Lehrenden. Seine Beobachtungen zeigen, dass der iiberwiegende Teil der
Studenten aufgrund von Motiven wie Ablehnung des wirtschaftlich-industriellen
Systems und Kampf um politische Gerechtigkeit ihre Studienwahl getroffen
haben, was sich in ihren Augen nicht mit der Arbeit in einem Unternehmen
vereinbaren lisst’®. Wie kénnen herrschende Vorurteile und Vorbehalte auf
Seiten der Studenten abgebaut werden, wenn nicht auch hier durch eine fachliche
,Vermarktung’? Die Fachhochschulen sollten sich mehr mit der Thematik der
Betriebssozialarbeit beschiftigen und deren Methodik in den Lehrplan

aufnehmen, denn Humanitit und Okonomie miissen sich nicht zwangsweise

264 vgl. Stahl, 1977, S. 147
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ausschlieBen, sie konnen sich ergidnzen. Oder um es mit den Worten von Sauer zu
sagen: ,,Die betriebliche Sozialarbeit dient sowohl einem betriebswirtschaftlichen
Kalkiil als auch einem humanen Anspruch. Das kann moralisch nicht verwerflich
sein®®%«.

Die Betriebssozialarbeit hat zwei Kunden: Das Unternehmen und die Mitarbeiter.
Von einem Unternehmen aus dem Grund der Gewinnsteigerung eingesetzt, kann
der Sozialarbeiter gerade dort ansetzen, wo viele Probleme entstehen, mit denen
sich die Sozialarbeit auBerhalb des Betriebes nur sehr viel schwieriger und damit
weniger wirkungsvoll auseinandersetzen kann. Einem betriebsexternen
Sozialarbeiter fehlt der direkte Bezug zu einem Lebensbereich, der, zieht man den
Weg vom und zum Arbeitsplatz ein und zieht man die Schlafenszeit ab, mehr als
die Hilfte des Arbeitslebens und somit einen erheblichen Teil der Lebenszeit
einnimmt. Der Betriebssozialarbeiter arbeitet also dort, wo wahrscheinlich die
meisten personlichen Konflikte entstehen. Dass er damit gleichzeitig einen

Gewinn fiir die Unternehmen erwirtschaftet, darf die Effektivitdt nicht negieren

oder die Berufsethik in Frage stellen.

Zusammenfassend sind folgende Aspekte fiir die Zukunft Betrieblicher

Sozialarbeit von Bedeutung:

1) Im Zuge der sich immer weiter entwickelnden Informationsgesellschaft
werden Unternehmen anerkennen miissen, dass nicht in erster Linie das

Kapital, sondern die Produktivkraft Mensch von Bedeutung ist.

2) Einzelfallhilfe wird nicht mehr in dem bisherigen Umfang praktiziert. Um
dennoch eine effektive Beratung gewéhrleisten zu konnen, werden sich in
Zukunft Methoden wie die l6sungsorientierte Kurzzeitberatung oder das Case

Management durchsetzen.

3) Die Fiihrungskrifteunterstiitzung wird an Bedeutung gewinnen. Zukiinftig
wird der Schwerpunkt Betrieblicher Sozialarbeit in Schulungen, Coaching,
Teamentwicklung und Gruppenarbeit zur Forderung sozialer Kompetenzen

wie Kommunikations-, Konflikt- oder Teamfdhigkeit liegen.

265 Sauer, 1988, S. 227



131 Resiimee

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Auf der unternehmensbezogenen Ebene werden Personal- und
Organisationsentwicklungsmafinahmen, Pridvention und Begleitung von
Verdnderungsprozessen wichtig. Wiinschenswert ist hier eine verstirkte

Mitarbeit in sozialpolitischen Bereichen.

Neben ethischen und moralischen Argumenten muss in Zukunft verstarkt

O6konomisch relevant argumentiert werden kdnnen.

Es miissen Wege gefunden werden, die Kosten und vor allem den Gewinn
durch Betriebliche Sozialarbeit transparent zu machen, um O6konomisch

relevante Argumente anbringen zu kdnnen.

Die Forschung in diesem Berufsfeld muss vorangetrieben werden.

Um die Okonomie durch Betriebssozialarbeit zu gewihrleisten, miissen

MaBnahmen zur Okonomie in der Betriebssozialarbeit ergriffen werden.

In Bezug auf die Qualifikation der Betriebssozialarbeiter sind iiber ein
sozialwissenschaftliches Studium hinausgehende Zusatzkenntnisse und
Zusatzqualifikationen wiinschenswert, besonders im Bereich der Betriebs- und

Volkswirtschaft.

10) Fachliche, betriebsinterne und —externe Offentlichkeitsarbeit soll die eigene

Position festigen, sowohl gegeniiber der Unternehmensleitung und den

Mitarbeitern als auch innerhalb der Sozialarbeit.

11) Die fachliche Organisation der Betriebssozialarbeiter muss verstiarkt werden.

Dazu gehoren auch regionale bzw. iiberregionale berufliche Netzwerke wie

Arbeitskreise.

266 Sauer, 1988, S. 227
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12) Es bestehet die Moglichkeit, sich als externer Berater, Supervisor, Coach etc.
selbststindig zu machen. Man kann somit seine Dienste sowohl mehreren
Unternehmen als auch klein- und mittelstindischen Betrieben anbieten.

Personliche Probleme vermindern die Qualitdt der Arbeit, erhohen die Fehlzeiten

und die Unfallgefahr. Betriebliche Sozialarbeit kann mit ihrem enormen Potential

und ihren Kompetenzen sowohl Probleme im Betrieb friihzeitig erkennen und
schnelle, unbiirokratische Hilfe anbieten als auch als ,Experte des Sozialen’ bei
der Gestaltung betrieblicher Prozesse mitwirken und sich somit positiv auf die

Wirtschaftlichkeit der Unternehmen auswirken. Ist sie in der Lage, die sich ihr

eroffnenden Moglichkeiten und Chancen zu nutzen, wird sie sich in Zukunft zu

einem festen Bestandteil der Betriebe etablieren.

Auch die Unternehmen werden den Nutzen Betrieblicher Sozialarbeit im Zuge der

neuen Managementstrategien und der damit verbundenen verdnderten Sicht des

arbeitenden Menschen erkennen missen, denn ,.die Menschen sind letztendlich in

der Lage, ein Unternehmen in den Erfolg oder in den Ruin zu fiihren.**”*

267 Rustmeier, zitiert nach Lau-Villinger, 1994, S. 51
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10. Anhang

10.1 Verwendete Abkiirzungen

Anm. d. Verf.
ArbSchG
BetrVG
bzw.

ca.

et al.

f.

ff.

ggf.

inkl.

i. S.
1.V.m.

m.E.

rd.
StGB

usw.
V. a.
vgl.

VS.

Anmerkung der Verfasserin
Arbeiterschutzgesetz
Betriebsverfassungsgesetz
beziehungsweise
circa

und andere

folgende
fortfolgende
gegebenenfalls
inklusive

im Sinne

in Verbindung mit
Liter

meines Erachtens
Bezugsgesamtheit
rund
Strafgesetzbuch
unter anderem

und so weiter

vor allem

vergleiche

versus

zum Beispiel
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10.2 Fragebogen zur gegenwirtigen und zukiinftigen Schwerpunktsetzung in

der Betrieblichen Sozialarbeit

Sandra Miiller

Dezember 2001

c/o Fachhochschule Diisseldorf
Fachbereich 06 — Sozialarbeit

Fragebogen zur gegenwartigen und zukiinftigen
Schwerpunktsetzung in der Betrieblichen Sozialarbeit

Hinweise zu dem Fragebogen

. Die Auswertung des Fragebogens erfolgt in anonymer Form.

. Falls nicht ausdriicklich ausgeschlossen, sind grundsatzlich Mehrfachnennungen
moglich.

. Fur zusatzliche Bemerkungen, die keinen Platz mehr auf den vorgegebenen Linien
finden, kdnnen Sie gerne die Riickseite des Fragebogens benutzen.

N =

w

1. ALLGEMEINE ANGABEN

a. Geschlecht O mannlich O weiblich

b. Alter Jahre

c. Gehoren Sie einer O betriebsinternen Sozialberatungsstelle
einem O externen Dienstleistungsanbieter an?

d. Wie viele MitarbeiterInnen umfasst Ihr Betrieb?

ca. MitarbeiterInnen

o

Wie viele MitarbeiterInnen umfasst Ihre Sozialberatungsstelle?

ca. MitarbeiterInnen
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f. Haben Sie den Abschluss eines Dipl.-Sozialpadagogen/Dipl.-
Sozialarbeiters?

O ja O nein, sondern:

g. Welche iiber ein solches Studium hinausgehenden Kenntnisse sind Ihrer

Meinung nach wichtig fiir die Betriebliche Sozialarbeit?

2. SCHWERPUNKTE IN DER INDIVIDUALBERATUNG

a. Aufgrund welcher der unten genannten Problembereiche wird Ihre
Sozialberatung aufgesucht? Bitte schitzen Sie die Haufigkeit ein.

f,gtrﬁg haufig | selten g?crht
Schulden
Alkoholprobleme
andere Suchtprobleme
Familidre/partnerschaftliche Probleme
Behindertenspezifische Probleme
Gesundheitliche Probleme
Stress/psych. Belastungen
Mobbing
Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten)
Akute Lebenskrisen
Diskriminierung (von Frauen, Auslandern etc.)
Sexuelle Ubergriffe
Alter (bevorstehender (Vor-)Ruhestand etc.)
Sonstige arbeitsplatzbezogenen Probleme
sehr gar
Raum fiir Ergénzungen haufig |selten
haufig nicht
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b. Fiir wie wichtig halten Sie die unten genannten Problembereiche in ihrer

Individualberatung?

sehr
wichtig

wichtig

nicht so
wichtig

unwichtig

Schulden

Alkoholprobleme

andere Suchtprobleme

Familidre/Partnerschaftliche Probleme

Behindertenspezifische Probleme

Gesundheitliche Probleme

Stress/psych. Belastungen

Mobbing

Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten)

Akute Lebenskrisen

Diskriminierung (von Frauen, Auslandern etc.)

Sexuelle Ubergriffe

Alter (bevorstehender Vor-/Ruhestand etc.)

Sonstige arbeitsplatzbezogenen Probleme

Raum fiir Erganzungen

sehr
wichtig

wichtig

nicht so
wichtig

unwichtig

c. Falls Sie mehr als drei der in 2.a / 2.b genannten Bereiche fiir ,sehr
wichtig’ halten: Kénnen Sie daraus drei Bereiche benennen, auf die Sie in
Ihrer Individualberatung besondere Schwerpunkte legen/gerne legen

wiirden?

O nein, alle diese Bereiche halte ich fiir gleich wichtig

O ja, namlich: 1)

2)

3)
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d. In welche der unten genannten Kategorien lassen sich die Leistungen
Ihrer Individualberatung hauptsachlich einordnen?

Pravention

Intervention

Nachsorge

Lasst sich
nicht
genau
einordnen

Schulden

Alkoholprobleme

andere Suchtprobleme

Familidre/partnerschaftliche Probleme

Behindertenspezifische Probleme

Gesundheitliche Probleme

Stress/psych. Belastungen

Mobbing

Konflikte (mit
KollegInnen/Vorgesetzten)

Akute Lebenskrisen

Diskriminierung (von Frauen,
Auslandern etc.)

Sexuelle Ubergriffe

Alter (bevorstehender Vor-/Ruhestand
etc.)

Sonstige arbeitsplatzbezogenen
Probleme

Raum fiir Ergénzungen

Pravention

Intervention

Nachsorge

Lasst sich
nicht
genau
einordnen
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e. Sehen Sie fiir die Zukunft in Ihrer Individualberatung eine Verlagerung der
Schwerpunktsetzung innerhalb der unten genannten Problembereiche?

Wird Kann ich
weniger | nicht
wichtig [ einschatzen

Wird Bleibt
wichtiger | gleich

Schulden

Alkoholprobleme

andere Suchtprobleme

Familidre/partnerschaftliche Probleme

Behindertenspezifische Probleme

Gesundheitliche Probleme

Stress/psych. Belastungen

Mobbing

Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten)

Akute Lebenskrisen

Diskriminierung (von Frauen, Auslandern etc.)

Sexuelle Ubergriffe

Alter (bevorstehender (Vor-)Ruhestand etc.)

Sonstige arbeitsplatzbedingten Probleme

Wird Kann ich
weniger nicht
wichtig [ einschdtzen

Wird Bleibt

Raum fiir Ergdnzungen wichtiger | gleich

3. SCHWERPUNKTE IN DER GRUPPENARBEIT

a. Bieten Sie Leistungen in Form von Gruppenarbeit/Teamarbeit an?

O ja O nein

b. Wenn ja, zu welchen Themen (z.B. Gesundheit, Sucht)?
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Bitte wadhlen Sie aus diesen Themen die drei Ihrer Meinung nach
wichtigsten aus.

1)
2)

3)

Fiir wie wichtig halten Sie Gruppenarbeit/ Teamarbeit?

O sehr wichtig O wichtig O nicht so wichtig O unwichtig

. SCHWERPUNKTE IM BEREICH ,FUHRUNG’

Zdhlen Sie Arbeit im Bereich ,Fiihrung’ (Coaching, Kommunikationstraining
etc.) zu Ihren Aufgaben?

O ja O nein O teils/teils

Falls ja, in welcher Form?

Fiir wie wichtig halten Sie den Bereich ,Fiihrung’?

O sehr wichtig O wichtig O nicht so wichtig O unwichtig

. SONSTIGE SCHWERPUNKTE

Zihlen Sie Offentlichkeitsarbeit (Informieren der Belegschaft iiber Ihre
Sozialberatungsstelle) innerhalb Ihres Betriebes zu Ihren Aufgaben?

O ja O nein O teils/teils
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b. Falls ja, in welcher Form?

C.

Fiir wie wichtig halten Sie Offentlichkeitsarbeit?
O sehr wichtig O wichtig O nicht so wichtig O unwichtig
In welcher Form praktizieren Sie Qualitdtssicherung?
O Gar nicht
O Dokumentation der Arbeit
O Arbeiten nach einem bestimmten Qualitats-Modell
Wenn ja, nach welchem?:
O FortbildungsmaBnahmen
O Zusatzausbildungen
O Supervision (kollegial)
O Supervision (extern)
O (Selbst-/Fremd-) Evaluation
O nichts von alledem
Ergdanzungen:
Fiir wie wichtig halten Sie MaBnahmen zur Qualitdtssicherung?
O sehr wichtig O wichtig O nicht so wichtig O unwichtig
Gibt es einen wichtigen Bereich in Ihrer Arbeit, der in diesem Fragebogen

nicht genannt wurde?

O nein O ja, namlich:
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6. ZUKUNFTIGE SCHWERPUNKTSETZUNG

a. Inwieweit sehen Sie fiir die Zukunft in den unten genannten Bereichen
eine Schwerpunktverlagerung?

Wird mehr i W'.rd Kann ich
Raum BIe_lbt weniger nicht
. gleich Raum . i,
einnehmen . einschatzen
einnehmen
Individualberatung
Gruppenarbeit/Teamarbeit
Bereich ,Fiihrung’
Offentlichkeitsarbeit
Quialitatssicherung
Wird mehr Bleibt w\é\::irder Kann ich
Raum fiir Ergédnzungen Raum . 9 nicht
. gleich Raum . N
einnehmen . einschatzen
einnehmen

Vielen Dank 1!

Sandra Miiller

Dietrichstrasse 10 40229 Diisseldorf

Tel.: 0211-2201466

email: sandra.mueller@fh-duesseldorf.de
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10.3 Auswertung des Fragebogens

Fragebogen zur gegenwiirtigen und zukiinftigen
Schwerpunktsetzung in der Betrieblichen Sozialarbeit

Auswertung

Anzahl der Befragten: 10  Anzahl der Rickmeldungen: 9

1. ALLGEMEINE ANGABEN
a. Geschlecht O mannlich =5 O weiblich =4
n=9

b. Alter 45,6 Jahre
n=8

c. Gehoren Sie einer O betriebsinternen Sozialberatungsstelle = 9
einem O externen Dienstleistungsanbieter = 1 an?
n = 9 (eine Zweifachnennung)

d. Wie viele MitarbeiterInnen umfasst Ihr Betrieb?
n=9

ca. @ 5778 MitarbeiterInnen

10000
10000

7500

Mittelwert: 5787

5000

Anzahl Mitarbeiter

2500

Unternehmen
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e. Wie viele MitarbeiterInnen umfasst Ihre Sozialberatungsstelle?

n=9

@ 2 MitarbeiterInnen

Pro Mitarbeiter der Sozialberatung

8000

6000

4000

2000

Anzahl Mitarbeiter pro
Sozialberater

Mittelwert: 3356

2550

@ 3.356 Beschaftigte

6500

4250

2550

Unternehmen

f. Haben Sie den Abschluss eines Dipl.-Sozialpadagogen/Dipl.-Sozialarbeiters?

n=9

O ja =8

O nein, =1

sondern: Industriekaufmann, Sozialtherapeut, systemische Beratung,
Konfliktberatung, Prozessberatung

g. Welche iiber ein solches Studium hinausgehenden Kenntnisse sind Ihrer Meinung

nach wichtig fiir die Betriebliche Sozialarbeit?

n = 9, Mehrfachnennungen

Kenntnisse Nennungen Kenntnisse Nennungen

Beratung und Therapie Sonstiges

systemische Beratung 4 Mediation 3
Supervision 2 BWL 2
Coaching 2 Psychologie 1
I6sungsorientierte Kurzzeitberatung 1 Gesprachsfiihrung 1
Konfliktberatung 1 Teamentwicklung 1
Schuldnerberatung 1 Organisationsentwicklung 1
allgemein Beratungstechniken 1 Ausbildung in einem Industriebetrieb 1
therapeutische Ausbildung 1 allgemein Zusatzausbildungen 1
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2. SCHWERPUNKTE IN DER INDIVIDUALBERATUNG

a. Aufgrund welcher der unten genannten Problembereiche wird Ihre
Sozialberatung aufgesucht? Bitte schatzen Sie die Haufigkeit ein.
n=9

sehr T haufig/ gar
haufig haufig selztgsn selten nicht
Schulden 2 2 1 4
Alkoholprobleme 1 5 1 2
andere Suchtprobleme 2 6 1
Familidre/partnerschaftliche Probleme 1 6 1 1
Behindertenspezifische Probleme 7 2
Gesundheitliche Probleme 2 3 2 2
Stress/psych. Belastungen 4 3 1 1
Mobbing 1 4 4
Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten) 6 1 1
Akute Lebenskrisen 2 5 1
Diskriminierung (von Frauen, Auslandern etc.) 6 3
Sexuelle Ubergriffe 7 2
Alter (bevorstehender (Vor-)Ruhestand etc.) 7 2
Sonstige arbeitsplatzbezogenen Probleme 1 3 3 n=7
Raum fiir Ergdnzungen n =4 hf‘aieur;irg haufig | selten n(-i;gI:t
e Coaching fir Flihrungskrafte 1 n=1
e Flihrung von Mitarbeitern 1 n=1
¢ Allgemeine soziale Fragestellungen 1 n=1
o PTBR*® 1 n=1

Ein Befragter antwortete im ,Raum fiir Erganzungen’ folgendermaBen:
¢ Flihrungskrafteberatung, Sucht + personliche/fam. Probleme machen je ca. 25 % der
Tatigkeit aus, weitere 25 % filr sonstige Themenstellungen.”

268 die Kategorie ,hdufig/selten” wurde nachtréglich eingerichtet, da ein Befragter einige seiner
Antworten auf der Grenze zwischen ,haufig’ und ,selten’ eingeordnet hat.
269 problematische Belastungsstérung nach Unféllen im Fahrdienst
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b. Fiir wie wichtig halten Sie die unten genannten Problembereiche in ihrer

Individualberatung?

n = 8, davon 2 Enthaltungen in Form von Textantworten:

¢ ,Alle Bereiche erachte ich fir gleich wichtig; denn jeder Ratsuchende hat ein Recht

darauf erst genommen zu werden — in diesem Sinne erachte ich alle Themen als

wichtig — was aber nichts lber die Haufigkeit aussagt."

¢ ,Die individuellen Probleme sind fiir jede Person, die sie hat, ,sehr wichtig'.

A\

sehr . nicht un-
wichtig wichtig wizrc:tig wichtig

Schulden 1 4 1
Alkoholprobleme 2 4

andere Suchtprobleme 1 3 2
Familidre/Partnerschaftliche Probleme 1 4 1
Behindertenspezifische Probleme 1 5
Gesundheitliche Probleme 1 4 1
Stress/psych. Belastungen 2 4

Mobbing 2 4

Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten) 3 3

Akute Lebenskrisen 3 3

Diskriminierung (von Frauen, Auslandern etc.) 2 4

Sexuelle Ubergriffe 4 2

Alter (bevorstehender Vor-/Ruhestand etc.) 3 3

Sonstige arbeitsplatzbezogenen Probleme 1 1 2

" " sehr _— nicht I
Raum fiir Ergdnzungen n=1 wichtig wichtig S0 unwichtig
wichtig
e Teamprobleme 1
e Flihrungsfragen/-probleme 1

c. Falls Sie mehr als drei der in 2.a / 2.b genannten Bereiche fiir ,sehr wichtig’
halten: Konnen Sie daraus drei Bereiche benennen, auf die Sie in Ihrer

Individualberatung besondere Schwerpunkte legen/gerne legen wiirden?

n==6

O nein, alle diese Bereiche halte ich fiir gleich wichtig = 3

O ja, = 2 (eine Dreifachnennung)
namlich: e Gesundheit

Konflikte
Coaching

ein Befragter antwortete: ,Die Férderung der ,soziale Kompetenz' ist ein wichtiges

Thema."

Stress/psych. Belastungen

3333
nmunnin
e
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d. In welche der unten genannten Kategorien lassen sich die Leistungen Ihrer
Individualberatung hauptséachlich einordnen?
n = 9 (ausschlieBlich Mehrfachnennungen)
Lasst sich
Pra- Inter- Nach- nicht
vention | vention | sorge |genau ein-
ordnen
Schulden 9 1 1
Alkoholprobleme 4 8 4 1
andere Suchtprobleme 5 2 2
Familiare/partnerschaftliche Probleme 9 1
Behindertenspezifische Probleme 3 1 5 n=
Gesundheitliche Probleme 2 8 3 1 n=8
Stress/psych. Belastungen 3 9 3 1
Mobbing 3 8 3 1
Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten) 2 9 2 1
Akute Lebenskrisen 1 9 4
Diskriminierung (von Frauen, Ausléndern etc.) 3 4 n=7
Sexuelle Ubergriffe 2 5 2 2 n=8
Alter (bevorstehender Vor-/Ruhestand etc.) 4 4 n=38
Sonstige arbeitsplatzbezogenen Probleme 1 4 1 3 n=6
Lasst sich
Pra- Inter- Nach- hicht
. . genau
vention | vention | sorge ein-
ordnen
Summe Individualberatung allgemein 31 86 27 26
Lasst sich
.. " Pra- Inter- Nach- nicht
Raum fiir Erganzungen n =1 . - genau
vention | vention | sorge ain-
ordnen
e Beratung vor Yorgesetzten 1 1 1 1

ein Befragter hat an folgenden Stellen FuBnoten eingefiigt:

1. Behindertenspezifische Probleme: ,macht unsere SBO"

2. Diskriminierung: ,Kommt bei uns kaum vor,-hier arbeiten tber 2 Dutzend

Nationalitaten,- in manchen Bereichen sind Deutsche in der Minderheit,- d. h.: es gibt
hier durchaus gelegentlich das Phanomen, dass Deutsche diskriminiert werden."
3. Sexuelle Ubergriffe: ,Damit hatte ich in 15 J. 1x zu tun."



155

Anhang

e. Sehen Sie fiir die Zukunft in Ihrer Individualberatung eine Verlagerung der
Schwerpunktsetzung innerhalb der unten genannten Problembereiche?

n = 8 (davon eine Textantwort)

. . Kann ich
W|rd Bleibt W|_r d nicht
wich- gleich weniger ein-
tiger wichtig schitzen
Schulden 5 1
Alkoholprobleme 3 3
andere Suchtprobleme 2 3 1
Familidre/partnerschaftliche Probleme 2 4
Behindertenspezifische Probleme 4 2
Gesundheitliche Probleme 3 3
Stress/psych. Belastungen 5 2
Mobbing 3 4
Konflikte (mit KollegInnen/Vorgesetzten) 4 3
Akute Lebenskrisen 2 4
Diskriminierung (von Frauen, Auslandern etc.) 2 4
Sexuelle Ubergriffe 2 4
Alter (bevorstehender (Vor-)Ruhestand etc.) 1 1 3
Sonstige arbeitsplatzbedingten Probleme 1 2
Wird . wird | @nn ich
. « _ : Bleibt . nicht
Raum fiir Ergdnzungen n=1 wich- - weniger -
3 gleich T ein-
tiger wichtig .
schatzen

e Flihrung

ein Befragter antwortete in Textform folgendermaBen:

. Das variiert ohnehin standig innerhalb gewisser Bandbreiten; auBerdem spielt die hier gewahlte
Differenzierung in unseren Statistiken keine Rolle. Wir unterscheiden in 4 Themenbereiche: Sucht,

Psyche, Sonstiges + Flihrungskrafteberatung.

P.S. Die Ergebnisse der statistischen Zahlungen interessieren niemanden. Niemand fragt nach einer
Statistik. Ob das gut oder schlecht ist, weif3 ich nicht. Es fragt auch niemand nach Fallzahlen etc."

3. SCHWERPUNKTE IN DER GRUPPENARBEIT

a. Bieten Sie Leistungen in Form von Gruppenarbeit/Teamarbeit an?

n=8

Oja=7 O nein =1
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b. Wenn ja, zu welchen Themen (z.B. Gesundheit, Sucht)?
n=28
Themen Nennungen Themen Nennungen

Konflikte 4 Schichtarbeit 1
Sucht 4 Stressreduktion 1
Mobbing 2 Teamentwicklung 1
Teamsupervision 2 Betriebsklima 1
Flihrungsverhalten 2 Projektarbeit 1
Gesundheit 2 Geld 1
Vorbereitung auf den 1 Drogenprévgntionsyeran- 1
Ruhestand staltungen fiir Azubis

c. Bitte wdhlen Sie aus diesen Themen die drei Ihrer Meinung nach wichtigsten aus.
n = 3 (Mehrfachnennungen)

Sucht
Flihrungsverhalten
Projekte
Konfliktmediation
Gesundheit

333353
I 1 | I |
NN

d. Fiir wie wichtig halten Sie Gruppenarbeit/Teamarbeit?

n==6

O sehr wichtig =3 O wichtig = 3

4. SCHWERPUNKTE IM BEREICH ,FUHRUNG’

O nicht so wichtig =0 O unwichtig = 0

a. Zdhlen Sie Arbeit im Bereich ,Fiihrung’ (Coaching, Kommunikationstraining etc.) zu

Ihren Aufgaben?
n=9

Oja=8 Onen =0

O teils/teils =1

b. Falls ja, in welcher Form?
n = 9, Mehrfachnennungen

Arbeit im Bereich ,Fiihrung’ | Nennungen Arbeit im Bereich ,Fiihrung’ | Nennungen
Beratung 3 Suchtseminare 1
Training 2 Screening 1
Umgang mit schwierigen 2 Konflikkcmanagement in Teams 1

Mitarbeitern’
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Coaching 2 Mediation 1
Forderung der sozialen Unterstlitzung in Richtung
1 1
Kompetenz brauchbare Konsequenz
Qualifizierung 1
c. Fiir wie wichtig halten Sie den Bereich ,Fiihrung’?
n=9
O sehr wichtig =8 O wichtig =1 O nicht so wichtig =0 O unwichtig =0
5. SONSTIGE SCHWERPUNKTE
a. Zihlen Sie Offentlichkeitsarbeit (Informieren der Belegschaft iiber Ihre
Sozialberatungsstelle) innerhalb Ihres Betriebes zu Ihren Aufgaben?
n=9
Oja=9 O nein =0 O teils/teils =0
b. Falls ja, in welcher Form?
n = 9, Mehrfachnennungen
Formen der Offentlichkeitsarbeit Nennungen Formen der Offentlichkeitsarbeit | Nennungen
Faltblatter (z.B. in 6 Teilnahme an Gesundheitszirkeln 1
Gehaltsabrechnung)
Betriebszeitung 6 Jahresberichte 1
Intranet 5 Workshops fur Flihrungskrafte 1
Infonet-Homepage 1 Prasentation der eigenen Person 1
Aushdnge + Folder 1 Referate 1
Projekt-/ Seminararbeit 1 Veroffentlichung 1
Presse 1 Datenbank 1
Prasenz in groBen Arbeitskreisen®”® 1

c. Fiir wie wichtig halten Sie Offentlichkeitsarbeit?
n=9

O sehr wichtig =5 O wichtig =3 O nicht so wichtig =0 O unwichtig =0

ein Befragter antwortete folgendermaBen:
» Schwer zu beantworten, denn die Resonanz auf Offentlichkeitsarbeit ist diirftig."

270 7 B. Meisterkonferenzen, Betriebsleiter-Meetings etc.
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d. In welcher Form praktizieren Sie Qualitatssicherung?
n = 9, Mehrfachnennungen

Gar nicht

Dokumentation der Arbeit

Arbeiten nach einem bestimmten Qualitats-Modell

Wenn ja, nach welchem? ISO 90
FortbildungsmaBnahmen

Zusatzausbildungen

Supervision (kollegial)

Supervision (extern)

(Selbst-/Fremd-) Evaluation

nichts von alledem

= O o

1/1

»

001

(ONONONONONOENONONO)
33333309333
| | | 1 T 1 S | O | O |
OO

Erganzungen: n = 3 (eine Zweifachnennung)

e Teamarbeit

e integriertes Qualitdtsmanagement
e Dokumentationssystem

e Zielvereinbarung mit Vorgesetzten

33353
N e )

e. Fiir wie wichtig halten Sie MaBnahmen zur Qualititssicherung??’*
n=9

O sehr wichtig =2 O wichtig =6 O nicht so wichtig =1 O unwichtig = 0

f. Gibt es einen wichtigen Bereich in Ihrer Arbeit, der in diesem Fragebogen nicht
genannt wurde?
n=4

O nein =0 O ja, =4 (Mehrfachnennungen)
namlich:

e Qualitatszirkelarbeit
e Zusammenarbeit mit

=
Il
=

Personalrat + Personalverwaltung n=1
e Pensionarsbetreuung n=1
e Praventionsprogramme n=1
¢ Gesundheitsférderung n=1
e Seminarangebote n=1
e Kommunikation mit internen

und externen Stellen n=1
¢ Sozialmanagement: Organisation

von Aufgaben/Projekten/Seminaren

z.B.: Schwerbehinderung,

Gesundheitsforderung, Volunteering,

Kommunikation/Fiihrung,

Familie + Beruf etc. n=1

! ein Befragter bevorzugte die Bezeichnung ,Qualitdtsmanagement’
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6. ZUKUNFTIGE SCHWERPUNKTSETZUNG

a. Inwieweit sehen Sie fiir die Zukunft in den unten genannten Bereichen eine
Schwerpunktverlagerung?

n=9

Wird

Wird mehr . . Kann ich
Bleibt weniger .
Raum ; nicht
. gleich Raum . u
einnehmen . einschatzen
einnehmen
Individualberatung 6 2 1
Gruppenarbeit/Teamarbeit?’ 3 3 1 1
Bereich ,Fiihrung’ 8 1
Offentlichkeitsarbeit 2 5
Qualitatssicherung®’ 2 4
. Wird .
Raum fiir Erganzungen Wird mehr Bleibt weniger Kar}n ich
_ Raum . nicht
n=3 . gleich Raum . -
einnehmen . einschatzen
einnehmen
e soziale Kompetenz 1
e Prdvention 1
e Sozialmanagement von 1274

Aufgaben/ Projekten

272

273

ein Befragter bevorzugte die Bezeichnung ,Teamentwicklung’
ein Befragter bevorzugte die Bezeichnung ,Qualitdatsmanagement’

=
1}
[y

™ der Befragte kennzeichnete dieses Feld mit zwei Kreuzen. Damit will er wahrscheinlich die groBe

Wichtigkeit ausdrticken.
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Vielen Dank !1!

Sandra Miiller Dietrichstrasse 10 40229 Diisseldorf
Tel.: 0211-2201466

email: sandra.mueller@fh-duesseldorf.de

10.4 Beispiel einer Betriebsvereinbarung — Mobbing275

§ 1 Geltungsbereich

Diese Betriebs-/Dienstvereinbarung gilt fiir alle Betriebsangehdrige des .....Betriebes.

§ 2 Belistigungsverbot

Geschiftsleitung und Betriebsrat/Personalrat sind sich einig dariiber, da in dem
Betrieb/Unternehmen/Dienststelle .......... keiner Person wegen ihrer Abstammung, Religion,
Nationalitdt, Herkunft, Alter, Geschlecht, sexueller Orientierung, personlicher Eigenheiten,
politischer oder gewerkschaftlicher Betitigung oder Einstellung Nachteile entstehen diirfen.
Geschiftsleitung und Betriebsrat/Personalrat sehen eine wichtige Aufgabe darin, die freie
Entfaltung der Personlichkeit der im Betrieb beschéftigten Arbeitnehmer zu schiitzen und zu
fordern.

Deshalb werden alle Betriebsangehorigen aufgefordert, Maflnahmen zu unterlassen, die die
Entfaltung der Personlichkeit einzelner beeintrachtigen konnen oder als Beléstigung und
Beleidigung empfunden werden konnen.

Insbesondere ist darauf zu achten, daf3

e niemand in seinen Moglichkeiten, sich zu &duflern oder mit seinem Kollegen und
Vorgesetzten zu sprechen, eingeschrinkt wird,

e niemand in seinen Mdglichkeiten, soziale Beziehungen aufrechtzuerhalten, beschnitten
wird,

e niemand in seinem sozialen Ansehen beschadigt wird,

" Quelle: Deutscher Gewerkschaftsbund: Entwurf einer Musterbetriebsvereinbarung,

Internetquelle
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e niemand durch Wort, Gesten oder Handlungen sexuell beléstigt wird,

e niemand durch die ihm zugewiesenen Arbeitsaufgaben diskriminiert oder gedemiitigt
wird,

e niemand physischer Gewalt oder gesundheitsschidigenden Arbeitsbedingungen
ausgesetzt wird.

§ 3 Sanktionen

Unabhingig von den im folgenden genannten Vorgehensweisen zur Verhinderung von
Beldstigungen und Beeintrachtigungen kommen Geschiftsleitung und Betriebsrat/Personalrat
liberein, daBl sie beldstigende Handlungen nach § 2 als ernstliche Verletzung des
Betriebsfriedens betrachten. Personen, die trotz Ermahnung solche Verhaltensweisen ausiiben,
miissen mit Versetzung oder Entlassung rechnen.

§ 4 Mafinahmen zur Verbesserung des Betriebsklimas

Zur Verbesserung des Betriebsklimas und zur Verhinderung von Beldstigungen werden
regelméfBig Vorgesetztenschulungen durchgefithrt, und zwar alle drei Jahre. Der
Betriebsrat/Personalrat ist an der Konzeption der Schulung und Auswahl der Schulungstrager
beteiligt und hat das Recht, an den Schulungen teilzunehmen. In den Schulungen sind dem
Thema: "MaBnahmen zur Verbesserung des Betriebsklimas und zur Verhinderung von
Mobbing" besonderer Raum zu lassen.

§ 5 Betriebliches Beschwerderecht

Jeder Betriebsangehdrige, der sich vom Arbeitgeber oder von Arbeitnehmern des Betriebes
benachteiligt oder ungerecht behandelt oder in sonstiger Weise beeintrichtigt fiihlt, hat das
Recht zur Beschwerde. Nachteile diirfen ihm nicht daraus entstehen.

§ 6 Stufen der Beschwerdebehandlung

Ein Betriebsangehoriger, der eine Beschwerde nach § 5 vorbringt, kann zunéchst ein Gespréch
mit dem Konfliktgegner unter neutraler Leitung (Moderator) verlangen. Auf seinen Wunsch
wird der Betriebsrat/Personalrat hinzugezogen. Der Beschwerdefiihrer hat das Recht, dal3 dieses
Gesprich innerhalb von zwei Wochen nach seiner Beschwerde stattfindet.

Ergibt sich bei diesem Gesprich keine freiwillige Einigung, so muf3 innerhalb von weiteren zwei
Wochen ein Vermittlungsgespriach stattfinden. Als Vermittler wird der néchsthohere
Vorgesetzte eingesetzt. Auf Wunsch des Beschwerdefiihrers kann der Personalrat/Betriebsrat
hinzugezogen werden.

Kommen beide Konfliktgegner in diesem Gespriach nicht zu einer Einigung oder besteht der
urspriingliche Mif3stand, der Anla3 zur Beschwerde gab, weiter, so kommt die Angelegenheit
innerhalb von weiteren zwei Wochen vor die betriebliche Beschwerdestelle. Sie entscheidet
nach Anhorung beider Seiten verbindlich.

§ 7 Zusammensetzung der betrieblichen Beschwerdestelle

Die betriebliche Beschwerdestelle ist eine stindige Einrichtung. Sie setzt sich aus je drei
Mitgliedern, die von der Geschiftsleitung und vom Personal-/Betriebsrat benannt werden,
zusammen. Den Vorsitz iibernimmt eine neutrale Person (eventuell eine externe Person). Sie
entscheidet einstimmig.
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Die betriebliche Beschwerdestelle hat das Recht, Mainahmen zur Beilegung des Konfliktes zu
beschlieBen. Die Geschéftsleitung und der Personal-/Betriebsrat sind zur Umsetzung der
Entscheidung der Beschwerdestelle verpflichtet.

Kommt keine Einigung zustande, wird ein externer Vermittler hinzugezogen, dessen
Vermittlungsvorschlag angenommen werden muf3.

§ 8 Betriebliche Ansprechpartner

Um eine Eskalation von Konflikten zu verhindern, werden betriebliche Ansprechpartner
benannt, die von den Beschwerdefiihrern angerufen werden kdnnen, wenn sie sich beléstigt oder
benachteiligt fithlen. Die Ansprechpartner werden von Geschéftsleitung und Betriebsrat im
Einvernehmen benannt, und zwar in folgender Anzahl: Pro 1.000 Mitarbeiter ein
Ansprechpartner, mindestens aber zwei pro Dienststelle /Betrieb/ Unternehmensteil. Diese
Ansprechpartner werden gesondert geschult und haben folgende Rechte:

e Gespriache zwischen zwei Konfliktgegnern einzuberufen und zu leiten, sofern noch
keine Beschwerde nach § 6 gefiihrt wurde,

e im Auftrag eines Beschwerdefiihrers Verhandlungen mit Vorgesetzten und
Personalabteilung zu fiihren, um einen MiBstand zu beseitigen oder eine
einvernehmliche Losung zu finden,

e in der betrieblichen Beschwerdestelle als Sachverstindiger aufzutreten und Losungen
vorzuschlagen,

e gegen Entscheidungen der betrieblichen Beschwerdestelle ein Veto einzulegen, wenn
sie den begriindeten Verdacht haben, daf3 es sich um einen Fall von Mobbing handelt.

Wenn der betriebliche Ansprechpartner ein Veto gegen die Entscheidung der betrieblichen
Beschwerdestelle einlegt, muf3 diese einen externen Experten zum Thema Mobbing héren und
dessen Vermittlungsvorschlag annehmen.

§ 9 Inkrafttreten, Kiindigung
Diese Vereinbarung tritt am ................... in Kraft.

Die Vereinbarung gilt auf unbestimmte Zeit, sie kann mit einer halbjéhrlichen Frist zum
jeweiligen Jahresende gekiindigt werden. Widerspricht die andere Seite der Kiindigung, so gilt
die Vereinbarung fort, bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt wird.
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10.5 Beispiel einer Betriebsvereinbarung iiber Alkoholverbot und Umgang

mit alkoholgefihrdeten bzw. alkoholkranken Mitarbeitern®’®

L. Teil:
Alkoholprobleme im Unternehmen

§1
Vorbemerkung
Der Alkoholkonsum stellt ein gesundheitliches, soziales und wirtschaftliches Problem dar. Der
Vorstand geht davon aus, dass die Arbeit im Betrieb trotz Eingreifens umfangreicher
Sicherheitsvorkehrungen immer noch Unfallgefahren in sich birgt. Diese Gefahren werden durch
den Konsum von Alkohol in einer unverantwortlichen Weise vergroflert. Vorstand und Betriebsrat
sind sich daher einig, dass eine Erhohung der betrieblichen Gefahren durch Alkoholkonsum
verhindert werden muss.

§2
Zweck der Betriebsvereinbarung

Zweck der Betriebsvereinbarung ist es:

1. den Beteiligten eine einheitliche Richtlinie an die Hand zu geben, die den Alkoholkonsum im
Betrieb durch geeignete und konsequente Maflnahmen verhindert, um die Gesundheit aller
Mitarbeiter zu erhalten und zu férdern,

2. das Verstindnis fiir die Problematik ,,Alkohol am Arbeitsplatz* zu entwickeln,

3. dafiir zu sorgen, dass den alkoholgefdhrdeten oder —abhéngigen Mitarbeitern und deren
Familienangehdrigen Hilfeangebote unterbreitet werden,

4. im Interesse der Mitarbeiter die Arbeitssicherheit und die ordnungsgeméBen Arbeitsablaufe zu
gewihrleisten.

§3
Geltungsbereich
Diese Betriebsvereinbarung findet Anwendung auf dem gesamten Betriebsgeldnde, den Baustellen
und AuBlenbaustellen, den firmeneigenen Fahrzeugen, den im Firmeninteresse genutzten
Privatfahrzeugen sowie Reparatur- und Montageeinsétzen.
Das Alkoholverbot gilt fiir alle Mitarbeiter und fiir alle zeitweilig im Betrieb téitigen Personen, wie
Arbeitnehmer von Fremdfirmen, Praktikanten usw.

§4

Alkoholverbot
Alkoholische Getrinke diirfen nicht in den Betrieb oder auf auBerbetriebliche Arbeitsstellen oder
auf firmeneigene Fahrzeuge mitgebracht werden.
Das Erscheinen im Betrieb oder auf den auBlerbetrieblichen Arbeitsstellen oder auf Dienstfahrten
unter Alkoholeinfluss sowie der Genuss von alkoholischen Getrinken wihrend der Arbeitszeit
oder auf Dienstfahrten im Kraftfahrzeug ist wegen der davon ausgehenden schweren Gefahren fiir
Leben und Gesundheit der Mitarbeiter ausnahmslos untersagt.
Bei Verkauf oder Verteilung alkoholischer Getrinke im Betrieb, auf auBerbetrieblichen
Arbeitsstellen oder auf Dienstfahrten im Kraftfahrzeug muss mit der sofortigen Kiindigung
gerechnet werden.

§5
Andere Sucht- und Rauschmittel
Diese Betriebsvereinbarung findet entsprechende Anwendung auf andere Sucht- und Rauschmittel.

776 Quelle: Bengelsdorf, 2001, S. 80ff
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II. Teil:
Innerbetriebliche Aufklirung

§6

Arbeitskreis ,,Alkohol im Betrieb*
Die Planung und Durchfithrung der nachstehend in Ziff. 3 und in § 7 dieser
Betriebsvereinbarung genannten Mallnahmen obliegen einem zu bildenden Arbeitskreis
»Alkohol im Betrieb”. Thm gehdren an: ein Vertreter des Unternehmens, ein Mitglied des
Betriebsrats, ein Vertreter des betrieblichen Arbeitsschutzausschusses, der betriebliche
Suchtberater und ein Vertreter der betrieblichen Beratergruppe.
Die Mitglieder des Arbeitskreises werden fiir ihre Aufgaben geschult.
Zu den Aufgaben des Arbeitskreises gehoren die innerbetriebliche Aufklarung iiber Alkohol,
Alkoholmissbrauch und Alkoholkrankheit. Das soll u.a. erreicht werden durch
Informationsveranstaltungen (z.B. Betriebs- und Abteilungsversammlungen, Jugend- und
Auszubildendenversammlungen) sowie Auslegen und Verteilen von Broschiiren usw. Dariiber
hinaus soll das Thema ,,Alkohol am Arbeitsplatz* auch Gegenstand von Dienstbesprechungen,
Betriebsratssitzungen sowie der Aus- und Fortbildungen sein.
Fir die Dauer der Tatigkeit werden die Mitglieder des Arbeitskreises von ihrer Arbeit
freigestellt. Einzelheiten hierzu werden zwischen Vorstand und Betriebsrat abgestimmt.
Der Arbeitskreis regelt seine Arbeitsweise selber; er tagt entsprechend den Erfordernissen, in
der Regel nicht hiufiger als einmal im Monat.
Die Leitung des Arbeitskreises haben abwechselnd der Vertreter des Unternehmens und ein
Mitglied des Betriebsrates. Die Formalien (Einladung, Ablauf, Beschliisse, Niederschrift usw.)
regeln sich nach den entsprechenden Bestimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes.
Alle MaBnahmen, die der Arbeitskreis durchfithren will, bediirfen der Zustimmung des
Vorstandes und des Betriebsrats.

1. Teil:
Innerbetriebliche Hilfsangebote

§7

Beratergruppe, Suchtberater
Vorstand, Betriebsrat und Arbeitskreis ,,Alkohol im Betrieb® initiieren die Bildung einer
betrieblichen  Beratungsgruppe, der ein fiir die Alkoholberatung ausgebildeter
Betriebsangehoriger als Suchtberater, moglichst ein trockener Alkoholberater, angehort. Diese
Kréfte sollen in enger Zusammenarbeit Mitarbeiter mit Alkoholproblemen unterstiitzen. Sie
sind aufler an die Betriebsvereinbarung an keine Weisungen gebunden.
Die Hilfsangebote sind allen Betriebsangehorigen durch geeignete Maflnahmen bekannt zu
geben und zu erldutern.
Die arbeitsrechtlichen Entscheidungen verbleiben bei den dafiir zustéindigen Stellen.
Fir die Dauer ihrer Tétigkeit werden die Mitglieder der Beratergruppe von ihrer Arbeit
freigestellt. Einzelheiten hierzu werden zwischen Vorstand und Betriebsrat abgestimmt.

§8

Schweigepflicht
Der Suchtberater und die Mitglieder der betrieblichen Beratergruppe unterliegen gegeniiber
Dritten der absoluten Schweigepflicht gem. § 203 Strafgesetzbuch und diirfen in
Disziplinierungs- und Kiindigungsfillen vom Unternehmen nicht als Zeuge benannt werden.
Die Schweigepflicht gilt auch nach dem Ausscheiden als Suchtberater bzw. aus der
Beratergruppe.
Mochte der alkoholgefahrdete bzw. —kranke Mitarbeiter Hilfe in Anspruch nehmen, muss er
die Beratergruppe in dem fir die Hilfsmalnahmen notwendigen Umfang von der
Schweigepflicht entbinden.
Schriftliche Aufzeichnungen sind unter Verschluss zu halten.
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§9
Zusammenarbeit
Zum Wohle der Mitarbeiter ist die Zusammenarbeit mit auBerbetrieblichen Hilfesystemen
(Beratungsstellen, Selbsthilfegruppen, ambulante und stationire Therapie, Arzte usw.)
anzustreben.

IV. Teil:
Umgang mit alkoholisierten, alkoholgefihrdeten oder —kranken Mitarbeitern

§10
Betriebsverweis

1. Mitarbeiter, die unter Alkoholeinfluss stehen und/oder gegen das Alkoholverbot gem. § 4
dieser Betriebsvereinbarung verstoen, miissen unter entsprechenden Verdienstabzug den
Betrieb verlassen.

2. Der Vorgesetzte hat eigenverantwortlich zu beurteilen, ob bei seinem betroffenen Mitarbeiter
Alkoholeinfluss besteht.

3. Bestreitet der unter dem Verdacht des Alkoholeinflusses stehende Mitarbeiter, Alkohol
getrunken zu haben, so erhilt er die Mdglichkeit, den Verdacht durch das Ergebnis einer
Alkoholprobe mittels Testgerdt in der betriebsérztlichen Station zu widerlegen. Die
Messtoleranzen des Testgerits sind zugunsten des Mitarbeiters zu beriicksichtigen.

4. Ist der Mitarbeiter nicht bereit, sich einem Alkoholtest zu unterziehen, so hat er, wie unter §
10 Ziff. 1 ausgefiihrt, den Betrieb zu verlassen. Er muss den begriindeten Verdacht gegen sich
gelten lassen, unter Alkoholeinfluss zu stehen.

5. Der Vorgesetzte hat sicherzustellen, dass der Betroffene den Betrieb unter Abwendung
vermeidbarer Gefiahrdung verlésst.

AuBerdem hat der Vorgesetzte unter Beachtung der arbeitgeberseitigen Fiirsorge dariiber zu
entscheiden, ob der betroffene Mitarbeiter den Heimweg ohne Gefahr fiir sich und andere
allein antreten kann, oder ob die Beforderung des Mitarbeiters durch Dritte erfolgen muss. Im
letzteren Fall hat der Vorgesetzte den ungefahrdeten Transport zur Wohnung des Mitarbeiters
zu veranlassen.

Auf jeden Fall hat der Vorgesetzte im Rahmen seiner Moglichkeiten zu verhindern, dass der
unter dem Verdacht der Alkoholeinwirkung stehende Mitarbeiter den Heimweg im
selbstgesteuerten Verkehrsmittel antritt.

6. Die Kosten dieser im Interesse des Mitarbeiters eingeleiteten MaBinahmen gehen zu seinen
Lasten.

§11
Vorgehen bei erstmaligem Verstofl gegen diese Betriebsvereinbarung

1. Der Vorgesetzte hilt die Tatbestinde (z.B. Alkoholfahne) und Ereignisse (z.B. Ausfille,
Minder- oder Fehlleistungen) schriftlich fest.

2. Der Vorgesetzte fiihrt iiber diese Tatbestinde und Ereignisse am folgenden Arbeitstag mit
dem Betroffenen ein Gesprach und ermahnt ihn, seinen Pflichten nachzukommen und die
Betriebsvereinbarung einzuhalten.

3. Der Betroffene hat das Recht, zu diesem Gesprich ein Betriebsratmitglied oder eine andere
Person seines Vertrauens (ggf. der Suchtberater) hinzuzuziehen.

4. Der Vorgesetzte weist den Mitarbeiter auf die inner-/auBerbetrieblichen Hilfsangebote fiir
Alkoholgefahrdete hin.

5. Der Betroffene wird davon in Kenntnis gesetzt, dass bei erneutem Versto3 gegen diese
Betriebsvereinbarung von der Personalabteilung eine Abmahnung ausgesprochen wird.

6. Uber das Gesprich wird vom Vorgesetzten eine Niederschrift (Ermahnung) angefertigt. Diese
ist vom Betroffenen zu unterzeichnen (,,Zur Kenntnis genommen) und ihm eine Kopie
auszuhindigen.
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§12

Vorgehen beim zweiten Verstofl gegen diese Betriebsvereinbarung
Bei Mitarbeitern, die unter Alkoholeinfluss stehen und/oder gegen das Alkoholverbot gem § 4
dieser Betriebsvereinbarung verstoen, wird entsprechend §10 und §11 Ziff. 1 der
Betriebsvereinbarung verfahren.
Der Vorgesetzte unterrichtet die Personalabteilung und seinen nédchsthoheren Vorgesetzten
iiber die Vorkommnisse.
Die Personalabteilung 14dt binnen einer Woche zu einem Gesprich ein. Teilnehmer an dem
Gesprich sind der betroffene Mitarbeiter, der unmittelbare und néchsthohere Vorgesetzte, ein
Mitglied des Betriebsrates, ein Vertreter der Personalabteilung, ein Mitglied des
Arbeitskreises ,,Alkohol am Arbeitsplatz® und der Suchtberater.
Der Betroffene hat das Recht, eine weitere Person seines Vertrauens hinzuzuziehen.
Ausfiihrlich und eindriicklich werden dem betroffenen Mitarbeiter die inner- und
auBlerbetrieblichen Hilfsangebote erldutert.
Uber das Gesprich wird von dem Vertreter der Personalabteilung eine Niederschrift
angefertigt. Der betroffene Mitarbeiter erhdlt von der Personalabteilung eine schriftliche
Abmahnung. Diese ist von dem Betroffenen zu unterzeichnen (,,Zur Kenntnis genommen*)
und ihm eine Kopie auszuhindigen.

§13

Weiteres Vorgehen
Verstoit der Mitarbeiter innerhalb von 18 Monaten nach der letzten festgestellten
Alkoholauffilligkeit oder nach dem letzten festgestellten Alkoholkonsum im Betrieb erneut
gegen § 4 der Betriebsvereinbarung, so verfihrt sein Vorgesetzter entsprechend § 10 der
Betriebsvereinbarung.
Gem. § 11 Ziff. 1 werden die Tatbestinde durch den Vorgesetzten festgehalten, und er
unterrichtet gem. § 12 Ziff. 2 seinen néchsthoheren Vorgesetzten und die Personalabteilung.
Die Personalabteilung lddt binnen einer Woche zu einem zweiten Gesprdch ein, hieran
nehmen die in § 12 Ziff. 3 genannten Personen teil.
Der Betroffene hat das Recht, eine weitere Person seines Vertrauens hinzuzuziehen.
Noch einmal werden dem betroffenen Mitarbeiter die bestehenden inner- und
auferbetrieblichen Hilfsangebote genannt und erlautert.
Der betroffene Mitarbeiter erhdlt von der Personalabteilung eine zweite schriftlich
Abmahnung, wobei er ausdriicklich darauf hingewiesen wird, dass ihm bei einem erneuten
Verstof3 gegen die Betriebsvereinbarung innerhalb von 18 Monaten gekiindigt wird.
Fiir die Niederschrift des Gespréchs gilt § 12 Ziff. 6 entsprechend.

§14

Kiindigung
Wird bei einem betroffenen Mitarbeiter nach der zweiten schriftlichen Abmahnung innerhalb
von 18 Monaten ein erneuter Verstofl gegen die Betriebsvereinbarung festgestellt, wird die
Kiindigung ausgesprochen.
Wenn der betroffene Mitarbeiter, der entsprechend Ziff. 1 zur Kiindigung ansteht, vor
Zustellung der Kiindigung nachweist, dass er alkoholkrank ist und sich unverziiglich einer
Entwohnungsbehandlung unterzieht, wird der Ausspruch der Kiindigung zuriickgestellt, um
dem betroffenen Mitarbeiter eine Entwohnungsbehandlung zu ermdglichen und deren
Ergebnis abzuwarten. Zu der Entwohnungsbehandlung zéhlen die ambulante und stationdre
Behandlung.
Tritt der Mitarbeiter die Entwohnungsbehandlung aus Griinden, die er selbst zu vertreten hat,
nicht an, oder bricht er die Entwohnungsbehandlung ab, oder kann er den Abschluss nicht
belegen, wird das Arbeitsverhdltnis nach erneuter Anhorung des Betriebsrates gekiindigt.
Wenn der entsprechend Ziff. 1 gekiindigte Mitarbeiter innerhalb von drei Wochen nach
Zugang der Kiindigung nachweist, dass er alkoholkrank ist und sich unverziiglich einer
Entwohnungsbehandlung unterzieht, ist das Unternehmen bereit, den betroffenen Mitarbeiter
nach abgeschlossener und nachgewiesener Entwohnungsbehandlung fiir einen geeigneten
Arbeitsplatz wieder einzustellen.
Eine Kiindigung aus personenbedingten Griinden erfolgt, wenn der Mitarbeiter nach einer
abgeschlossenen Entwohnungsbehandlung wieder riickfillig wird.
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§15
Arbeitsplatzsicherung bei Entwohnungsbehandlung

1. Erklart ein Mitarbeiter, der bis zu diesem Zeitpunkt noch nicht entsprechend § 14 zur
Kiindigung ansteht, dass er alkoholkrank ist, und erkennt er, dass er hiergegen etwas aktiv
unternehmen muss, so erhilt ihm, wenn er sich unverziigliche einer Entwohnungsbehandlung
unterzieht, das Unternehmen fiir die Dauer der Behandlung den Arbeitsplatz.

Die Behandlung ist abgeschlossen, wenn der betroffene Mitarbeiter alkoholentwohnt ist.

2. Bricht der Mitarbeiter die Entwohnungsbehandlung, die er gem. Ziff. 1 angetreten hat, ab,
oder wird er nach deren Abschluss riickfillig, wird ihm aus personenbedingten Griinden
gekiindigt. Die Kiindigung erfolgt mit dem Hinweis, dass nach einer nachgewiesenen weiteren
MaBnahme die Wiedereinstellung erfolgt.

§16
Nachsorge
Der Suchtberater oder ein Mitglied der betrieblichen Beratergruppe halten wihrend der
Entwohnungsbehandlung nach Absprache zwischen Vorstand und Betriebsrat Kontakt zum
alkoholkranken Mitarbeiter.

§17
Eintragung in die Personalakte
Der Mitarbeiter hat einen Anspruch darauf, dass Gesprichsniederschriften, Ermahnungen und
Abmahnungen 18 Monate nach der letzten festegestellten Alkoholauffilligkeit und nach dem
letzten Alkoholkonsum aus der Personalakte entfernt werden. Der Betroffene ist dariiber zu
informieren, dass das Original vernichtet worden ist.

§18
Schulungen
Die Mitglieder des Arbeitskreises ,,Alkohol im Betrieb* und der Beratungsgruppe sowie die
Vorgesetzten erhalten die fiir die Ubernahme und Durchfiihrung der Aufgaben aus dieser
Betriebsvereinbarung erforderlichen Schulungen.

V. Teil
Schlussbestimmungen

§19
Inkrafttreten, Kiindigung, Anderung der Betriebsvereinbarung
Die Betriebsvereinbarung tritt am ... in Kraft.
Die Betriebsvereinbarung kann von beiden Seiten mit einer Frist von drei Monaten zum
Jahresende gekiindigt werden, friihestens zum ... .
3. Die Betriebsvereinbarung soll zum ... auf erforderliche Verdnderungen oder Ergénzungen
tiberpriift werden, die dann der Schriftform bediirfen wie die Verdnderung selbst.

N —

Vorstand der ... AG Betriebsrat der ... AG
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10.6 Arbeitsvorlage fiir eine Kosten-Nutzen-Analyse?”’

1.1

1.2

2.1

2.1.1

2.2

2.2.1

GRUNDDATEN DER ORGANISATIONSEINHEIT SOZIALBERATUNG

GroBe der Biiroflache einschl. Nebenrdaume ingm

Anzahl MitarbeiterInnen Personen
+  SozialberaterInnen:

+  Sekretariatspersonal:

‘ PraktikantInnen:

¢ Hilfskrafte:

+  Sonstige:

Gesamtzahl MitarbeiterInnen

GRUNDDATEN UBER KUNDEN/KLIENTINNEN DER SOZIALBERATUNG

Potentielle Kunden/KlientInnen der Sozialberatung

Durchschnittliches Bruttogehalt plus Nebenkosten der potentiellen in EUR
Kunden/KlientInnen in EUR p.a.:

Unterscheidung der Tatigkeitsbereiche Arbeitstage | Anteile in %

. Klassische Sozialberatung:

+  Aktivitdten im Bereich Personalentwicklung (Organisations-

entwicklung, Férderung, Bildung/Information/Schulung):

‘ Konzeptionelle Arbeit (Gremienarbeit, Arbeitskreise etc.):

¢ Sonstiges:

Gesamttage/-prozent 100

Klassische Sozialberatung

Durchschnittliche Zahl von Neukunden/KlientInnen (p.a.) Personen

Aufteilung der Kunden/KlientInnen der klassischen Sozialberatung nach Indikationen: in Prozent

. psychosoziale Probleme (familiare Probleme, Psychosomatik,

Langzeiterkrankung usw.)

+  Arbeitsplatzfragen

21 Quelle: Stoll, 2001, S. 232ff



170

Anhang

2.2.2

3.1

3.1.1

Schuldnerberatung
Alkoholprobleme
andere Suchtkrankheiten

Sonstiges

Gesamtprozent

Aktivitaten im Bereich Personalentwicklung

Aufteilung der Aktivitdten nach Aufgabenbereich:

*

Beratung, Forderung und Bildung von Fiihrungskréften (z.B. Coaching,

Flhrungsgesprache)

Organisationsentwicklung (z.B. Teamentwicklung, Konfliktberatung)

Themenbezogene Informationsveranstaltungen (z.B. Mobbing, Stress,

Gesundheitsforderung)
Schulungen (z.B. Kommunikation)

Sonstiges

Gesamtprozent

KOSTENSTELLE SOZIALBERATUNG

Kapitalkosten

Abschreibungen auf Anlagen

*

*

Investitionen
EUR

AfA
Jahre

100

in Prozent

100

AfA
EUR p.a.

Raumkosten:
Bliromébel

Kfz:
Kommunikation

EDV-System
(PC, Drucker, Software)

Telefonanlage

Fax

Kopierer

Sonstiges/Unvorhergesehenes:

Summe Investitionene/

Abschreibungen
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3.1.2 Instandhaltung fiir obige Investitionen (It. Budget)

3.1.3 Kalkulatorische Zinsen auf obige Investitionen (4%)

Summe Kapitalkosten in EUR p.a.

3.2 Laufende Kosten

3.2.1 Sachkosten (It. Budget) in EUR p.a.

¢+ Raumkosten warm:
DM pro gm/Monat x gm x 12
Sonstiges (z.B. Reinigungskosten)

Summe

¢+ Kfz:
Benzin
Steuer/Versicherung
Sonstiges (z.B. Leasing)

Summe

¢+ Kommunikation:
Papier fiir Drucker und Telefax
Telefongebiihr
Telefaxgebiihr
Gebiihr fir Computernetzwerke
Sonstiges (z.B. Porto)
Summe

¢+ Weiterbildung:
Kosten der MaBnahmen ohne Reisekosten
Sonstiges

Summe

+ Externe Beratung, Supervision
Kosten laut Rechnungsstellung
Sonstiges
Summe

¢+ Reisekosten:
Ubernachtungen
Fahrtkosten (auBer obiges Kfz)
Verpflegung laut Abrechnung
Verpflegungspauschale
Sonstiges
Summe
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3.2.2

¢+  Werbematerial:

Prospekt
Poster
Infoblatter
Sonstiges

Summe

+ Biiromaterial:
Schreibwaren
Sonstiges

Summe

Zwischensumme Sachkosten

Umlagen/Allgemeine Verwaltung (It. Budget)

Sonstiges/Unvorhergesehenes (It. Busget)

Gesamtsumme Sachkosten

Personalkosten einschl. Nebenkosten
SozialberaterInnen:

Sekreteriatspersonal:

PraktikantIn:

Hilfskrafte:

Sonstige:

Summe

Summe laufende Kosten in EUR p.a.

NUTZEN KLASSISCHE SOZIALBERATUNG

Durchschnittliche Zahl von Neukunden/KlientInnen der klassischen

Sozialberatung (p.a.)

Durchschnittsgehalt (einschl. Nebenkosten) eines Kunden/KlientIn (p.a.)

Arbeitstage klassische Sozialberatung (p.a.)
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Quantifizierbarer Nutzen nach erfolgreicher Beratung:

¢ Anzahl Kunden/KlientInnen nach Indikation p.a.

+  Erfolgsquote Anwesenheit in Prozent

¢ Hoéhere Anwesenheit in Prozent

¢ Hdéhere Leistung in Prozent

* Sonstiges in Prozent

Indikation Anzahl
Kun-
den/Klien-
tInnen in
%o /Perso-
nen

Erfolgs-
quote in %

Erfolgs-

quote in

Kunden/
KlientInnen

Steigerung
Anwesen-
heit in %

Steigerung
Leistung
in %

Nutzen in
EUR p.a.

Sonstiges
in %

Psycho-
soziale
Probleme

Arbeits-
platzfragen

Schuldner-
beratung

Alkohol-
probleme

Andere
Sucht-
krankh.

Sonstiges

Summe Nutzen klassische Sozialberatung in EUR p. a.

Tageseinnahmen klassische Sozialberatung in EUR

5. NUTZEN PERSONALENTWICKLUNG

Arbeitstage Sozialberatung fir Personalentwicklung p. a.

Opportunitatskosten (vermiedene Berater- bzw. Trainerhonorare):

3 Einsatzbereich

+  Vergleichbares Tageshonorar fiir Berater bzw. Trainer

. Eingesetzte Tage in p. a.

Einsatzbereich

Einsatztage p. a. in
% /Tagen

Tageshonorar in EUR

Opportunitatskosten
(Nutzen) in EUR p. a.

Beratung, Forderung u.
Bildung von
Fiihrungskraften

Organisations-
entwicklung

Schulungen

Themenbezogene
Informations-
veranstaltungen

Sonstiges

Summe Nutzen Personalentwicklung
Tageseinnahmen in EUR
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6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

ERGEBNISDATEN

Nutzen
Klassische Sozialberatung
Personalentwicklung

Summe Nutzen

Kosten
Kapitalkosten
Laufende Kosten

Summe Kosten

Gewinn
Nutzen
-Kosten

Gewinn

Investitionen/AfA:

Investitionen:

AfA:

Rendite

Rendite = Gewinn : Investitionen x 100%

Armortisationszeit

Armoritationszeit = Investitionen : (AfA + Gewinn)

in EUR p. a.

in Prozent

in Jahren
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