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Kurzfassung
Diese Masterarbeit setzt sich mit dem Begriff ,,Wertschdtzung™ und seiner Bedeutung im
Arbeitskontext, insbesondere in Betrieben des zweiten Arbeitsmarktes (im Bereich der So-

zialen Produktion) auseinander.

Auf theoretischer Ebene werden verschiedene Zugénge und Ansétze beziiglich Wertschét-
zung diskutiert. In einer eingehenderen strukturellen Analyse wird versucht, den Begriff
,» Wertschitzung® liber ein intuitives Alltagsverstindnis hinaus fassbar zu machen. Fiir den
Arbeitskontext wird die Bedeutung von Wertschitzung anhand rezenter Publikationen un-

tersucht und die ihr zugrunde liegenden Mechanismen beleuchtet.

In der anschlieBenden empirischen Untersuchung wird die Rolle, die Wertschitzung in Pro-
duktionsprozessen zweier Sozialokonomischer Betriebe spielt, qualitativ erforscht. Aus-
gangspunkt bilden leitfadengestiitzte Episodische Interviews nach Flick (2011) mit
Klient innen, Schliisselarbeitskriften (Arbeitsanleiter innen und Sozialarbeiter innen) und
auf strategischer Ebene operierenden Personen in den Betrieben. Die Auswertung der Inter-
views erfolgt nach Methoden der ,,Qualitativen Inhaltsanalyse® (,,Zusammenfassung und
induktive Kategorienbildung*) nach Mayring (2010) und resultiert in der Prdsentation von

15 unterschiedlichen Kategorien von Wertschétzungsprozessen.

Zu den Ergebnissen dieser Arbeit zdhlen der Versuch, Wertschéitzungsprozesse auf einer
allgemeinen strukturellen Ebene zu analysieren bzw. die Erweiterung intuitiver Vorstellun-
gen von Wertschitzung um Prozesse, die indirekt, inhdrent oder strukturell wertschéitzend
sind. Zudem scheinen sich Einrichtungen des zweiten Arbeitsmarktes hinsichtlich Wert-
schitzung in den Produktionsprozessen auf vielen Ebenen anders zu verhalten, als die in

bisherigen Erhebungen untersuchten Organisationen des ersten Arbeitsmarktes.
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Abstract

Appreciation in Processes of Social Production
The present thesis aims at establishing a more adequate understanding of the term “appre-
ciation as well as critically exploring its impact on modern work environments, especially

in organizations of the subsidised labour market (social production).

On the notional level, different approaches to appreciation are discussed and as a conse-
quence their similarities and differences are examined. A structural analysis is proposed,
trying to unify the various notions and offering a better understanding of the term “appre-
ciation“. The impact of appreciation on processes in the context of work environments is
decribed on the basis of recent surveys and various scientific approaches. Its underlying

mechanisms are highlighted.

In an empirical study, two institutions of the subsidised labour market were examined. Gui-
ded semi-structured interviews with participants, employees (instructors and social wor-
kers) and managing directors were carried out, using the “Episodic Interview* method as
outlined by Flick (2011). For the subsequent evaluation of the gathered material, the me-
thod of “Qualitative Content Analysis* (“Inductive Category Development®) (Mayring
2010) was applied, resulting in the description of 15 different types of appreciation proces-

SES.

The key results of this thesis are the structural model of appreciation processes here
brought forward and the extension of the common intuitive perception of appreciation by
indirectly, inherently and structurally appreciative processes. Also, organizations operating
on the subsidised labour market seem to exhibit rather different patterns of appreciation

proccesses than those firms active on the regular labour market.



Abkiirzungsverzeichnis

AngG
FPO
NPO
O
PZA

SOB
TQL

Angestelltengesetz

For Profit Organization

Non Profit Organzation

(Wertschétzungs-)Objekt (=der/die Wertgeschitzte)
Personenzentrierter Ansatz
(Wertschitzungs-)Subjekt (=der/die Wertschétzende)
Sozialokonomischer Betrieb

Teilqualifizierungslehre
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1 Einleitender Teil

1.1 Uberblick

Diese Arbeit beschéftigt sich auf mehreren Ebenen mit dem Phanomen Wertschiatzung und
seiner Rolle in Produktionsprozessen in am zweiten Arbeitsmarkt' agierenden Sozialoko-
nomischen Betrieben®. Den Ausgangspunkt stellt dabei die Initiative der Plattform ,,good-
works® dar, die diese Arbeit anregte, wichtige Impulse in ihrer Entwicklung setzte und den
Feldzugang organisierte. Das Ergebnis ist eine eingehende Auseinandersetzung mit dem
Begrift ,,Wertschdtzung® und seiner Struktur bzw. die empirische Beforschung zweier So-
zialokonomischer Betriebe zu dem Thema. Die folgenden Seite stellen die Aufarbeitung

dieser Ergebnisse und die Dokumentation des Forschungsprozesses dar.

Im ersten Teil werden die entsprechenden Grundlagen geklart. ,,goodworks und seine An-
liegen werden beschrieben, die Zielsetzung dieser Arbeit wird néher erldutert und konkreti-
siert und die Forschungsfragen, die Ausgangspunkt und Roten Faden dieser Arbeit bilde-
ten, werden vorgestellt. Schlielich wird der wissenschaftliche Kontext, in den diese Arbeit
einzureihen ist, kurz skizziert und die Relevanz, die diese Arbeit hinsichtlich der Sozial-

O0konomie hat, wird erldutert.

Der zweite Teil beschiftigt sich mit den theoretischen Hintergriinden des Begriffes “Wert-
schéitzung®. Zunéchst wird auf mehrere Ansitze zum Verstandnis von Wertschitzung in der
Fachliteratur eingegangen. Aus der Beschiftigung mit diesen Ansdtzen heraus erfolgt die
fiir diese Arbeit wesentliche strukturelle Analyse von Wertschdtzungsprozessen, die in wei-
terer Folge als Basis flir die weiteren hier unternommenen Arbeitsschritte dient. Die Be-
deutung von Wertschitzung im Arbeitskontext wird anhand relevanter Zahlen und Studien
untersucht, ihre Auswirkungen auf Menschen und Prozesse am Arbeitsplatz wird darge-

stellt und die dahinterliegenden psychologischen und soziologischen Mechanismen werden

1 Die Sektoren des Arbeitsmarktes werden in dieser Arbeit wie folgt grob definiert: der zweite Arbeitsmarkt
unterscheidet sich vom ersten Arbeitsmarkt dahingehend, dass er Betriebe umfasst, die (meist staatlich)
subventioniert sind und sich selbst nicht im Wettbewerb mit Betrieben des ersten Arbeitsmarktes sehen.
Zwar miissen sie in den meisten Féllen einen bestimmten Teil ihres Budgets selbst erwirtschaften, ihr
Hauptinteresse gilt allerdings der Wiedereingliederung ihrer Transitarbeitskréfte in den ersten
Arbeitsmarkt.

2 Unter Sozialokonomischen Betrieben werden Betriebe verstanden, die temporir Arbeitsplitze, meist in
Zusammenarbeit mit dem Arbeitsmarktservice, fiir arbeitsmarktferne Menschen zur Verfiigung stellen.
Diese geschiitzten Beschiftigungsverhéltnisse sollen die Klient innen dabei unterstiitzen, sich wieder in
den ersten Arbeitsmarkt eingliedern zu lassen.



untersucht. Zudem wird ein Blick auf kritische Stimmen zur Bedeutung oder Implementie-

rung von Wertschétzung in Arbeitsprozesse geworfen.

Im dritten Teil dieser Arbeit wird die empirische Untersuchung an zwei SOBs beschrieben.
Theoretische Uberlegungen ihrer Umsetzung werden dokumentiert, die einzelnen Schritte
der Untersuchung beschrieben und die Ergebnisse abgeleitet und dargestellt. Das methodi-

sche Vorgehen soll dabei transparent gemacht werden.

Der vierte Teil schlieBt diese Arbeit mit dem Versuch einer Darstellung und Einordnung
der Ergebnisse ab. Der theoretische und der empirische Teil werden in Verbindung zuein-
ander gesetzt, offene Fragestellungen werden erldutert und die Relevanz der Arbeit auch

hinsichtlich sozialokonomischer Fragestellungen wird noch einmal angesprochen.

1.2 goodworks und die Sozial6kologische Produktion

Der Impuls zu dieser Arbeit kam von der Initiative ,,SoPro — sozial produziert”, die sich im
Laufe des Entstehungsprozesses der Arbeit zur ,,Sozialokologischen Produktion® weiter-
entwickelte und kurz vor Abschluss der Arbeit unter dem Namen ,,goodworks Innovation
Agency* als internationale eigenstindige Organisation gegriindet wurde. In Folge werden
daher die Bezeichnungen ,,goodworks®, ,,sozialokologisch produziert bzw. ,,Soziale Pro-
duktion® und ,,SoPro* synonym verwendet. Eine zentrale Tatigkeit und wichtiges Ziel von
Sozial produziert bzw. goodworks ist es, Kooperationen zwischen Unternehmen und 6f-
fentlichen Einrichtungen mit Betrieben auBBerhalb des ersten Arbeitsmarktes anzuregen und
zu begleiten. In einem Beratungsprozess werden benotigte Produkte und Dienstleistungen
entwickelt oder/und vermittelt, die in Sozialen Unternehmen und Beschéftigungsprojekten

produziert und erstellt werden konnen.

Hinsichtlich der von goodworks vernetzten FPOs, NPOs, Organisationen und Einrichtun-
gen bzw. auch hinsichtlich der auf diese Weise entwickelten Produkte und Dienstleistungen
stellt goodworks hohe Anspriiche an die Nachhaltigkeit aller Prozesse in wirtschaftlicher,
okologischer und sozialer Hinsicht. Dabei spielt auch das Thema Wertschédtzung eine we-

sentliche Rolle, was auch durch den Slogan ,,Wertschopfung durch Wertschétzung* deut-



lich wird. Die vermittelten Kooperationen zwischen FPOs und NPOs sollen auf Augenhdhe
stattfinden. Gleichzeitig sollen durch diese Auftrige an Soziale Unternehmen benachteilig-
te Menschen adidquat und sinnvoll beschéftigt werden konnen. Die Gesamtheit dieser an
strenge Qualitétskriterien gebundenen Prozesse wird von ihren Erfindern "Sozialokologi-

sche Produktion" genannt.

Die goodworks Innovation Agency lie3 und ldsst ihre Tétigkeit derzeit durch mehrere Ab-
schlussarbeiten an diversen Hochschulen wissenschaftlich begleiten. Das konkrete Er-
kenntnisinteresse hinter der hier beschriebenen Arbeit ist das Anliegen, Wertschidtzung als
Faktor in Prozessen innerhalb der Sozialokologischen Produktion (hier: Prozesse in den
produzierenden oder dienstleistenden Betrieben des zweiten Arbeitsmarktes, die mit good-
works kooperieren) besser zu verstehen und ithren Einfluss auf diese Prozesse bzw. auf die

Menschen die in diesen Prozessen stehen nachzuvollziehen und einordnen zu konnen.

Die Sozialokologische Produktion entstand 2006 aus einer privaten Initiative in Niederos-
terreich. In Projekten mit den Abteilungen Umwelt, Wirtschaft und Soziales der niederds-
terreichischen Landesregierung wurde daraus ab 2009 unter dem Leitbild der Nachhaltig-
keit ein Beratungsmodell fiir 6ffentliche Einrichtungen und Unternehmen erarbeitet (vgl.

ARGE Soziale Produktion 2014a).

Um den Ansatz weiterzuentwickeln, zu verbreiten und durch Praxisbeispiele zu fundieren
startete im Juni 2012 ein EU gefordertes grenziiberschreitendes ETZ-Projekt mit Partnern
aus Ostosterreich und Westungarn (SoPro HU-AT), dass im Dezember 2014 zu Ende ging.
Im Rahmen des Projekts wurden neben der Vermittlung und Umsetzung von zahlreichen
Kooperations-Beispielen unter anderem Kriterien fiir ein zukiinftiges Giitezeichen ,,sozial-

okologisch produziert® erarbeitet (vgl. ARGE Soziale Produktion 2014c).

Die Sozialokologische Produktion wird nach Ende dieses Projekts unter dem Namen good-
works weitergefiihrt. Dazu wurde von den Osterreichischen und ungarischen Hauptpartnern
eine gemeinsame Organisation, die ,,goodworks Innovation Agency* als gemeinniitzig or-
ganisierte EWIV — Europdische Wirtschaftliche Interessensvereinigung — gegriindet. Die
gemeinsame Organisation mochte sowohl (privat)wirtschaftliche Auftrige als auch weitere

internationale Projekte umsetzen, vor allem im Donauraum, d.h. in Siidosteuropa. Die An-



gebote und Ziele reichen von der Kooperations-Beratung und Produktentwicklung, {iber
Social-Franchise-Modelle bis hin zur Start-Up-Beratung im Bereich Social-(ecological)
Entrepreneurship (vgl. goodworks Innovation Agency EWIV 2014).

1.3 Erkenntnisinteresse und Zielsetzung

Ausgangspunkt dieser Arbeit und wesentlicher Roter Faden in ihrer Entstehung ist das Er-
kenntnisinteresse von goodworks, das hinter der Initiative zu dieser Arbeit steht. Dieses In-
teresse ergibt sich aus dem theoretischen Hintergrund zur ,,Sozialen Produktion® (vgl. 1.2),
und hier im Besonderen aus der Idee der ,,Sozialen Nachhaltigkeit”, die verglichen mit der
okologischen und 6konomischen Nachhaltigkeit am wenigsten fassbar ist. Der Begriff der
,» Wertschitzung® spielt in diesem Bereich eine wichtige Rolle (vgl. ARGE Soziale Produk-
tion 2014a), ist jedoch selbst unscharf und trigt derzeit lediglich zu einem intuitiven Ver-
stdndnis fiir die Anliegen von goodworks bei. Die wissenschaftliche Erforschung des Be-
griffes ,,Wertschitzung“ und der Rolle, die Wertschdtzung in der Sozialen Produktion
spielt, soll dazu beitragen, die Zielsetzungen von goodworks genauer fassen zu konnen und
Anliegen und Erfolge besser beschreibbar zu machen. Gleichzeitig ist eine Bedeutung fiir
die AuBlendarstellung von goodworks erkennbar. Der von der Plattform verwendete Slogan
,» Wertschopfung durch Wertschatzung® macht nur so weit Sinn, als die entsprechenden Be-

griffe iiber ein intuitives Alltagsverstdndnis hinaus fassbar sind.

Natiirlich ist dieses Erkenntnisinteresse noch keine wissenschaftliche Zielsetzung. Was die
Beschiftigung mit dem Begriff ,,Wertschidtzung® angeht, so soll durch diese Arbeit eine
konkretere Idee entstehen, wie Wertschitzung (auch strukturell) aufzufassen ist. Anhand ei-
nes Vergleichs mit dem in dieser Arbeit vorgeschlagenen Modell soll fiir einen beliebigen
Prozess moglichst eindeutig entschieden werden konnen, ob es sich um einen Wertschit-
zungsprozess handelt oder nicht. Die empirische Untersuchung hat zum Ziel, moglichst
umfassend Prozesse der Sozialen Produktion zu untersuchen, alle Arten von wertschitzen-
den Prozessen darin transparent zu machen und die Ergebnisse mit aus der Literatur be-

kannten Ergebnissen zu entsprechender Forschung am ersten Arbeitsmarkt zu vergleichen.



Im Titel dieser Arbeit und auch in den Forschungsfragen ist von der Erforschung von Wert-
schitzung in der Sozialen Produktion die Rede. Die Soziale Produktion wurde oben be-
schrieben als Summe der von goodworks initiierten und begleiteten Vermittlungs-, Pla-
nungs- und Produktionsprozesse zwischen FPOs und NPOs. Wenn im Rahmen dieser Ar-
beit Einrichtungen beforscht werden, die mit goodworks kooperierten, dann ist davon aus-
zugehen, dass dort nicht ausschlielich Prozesse analysiert werden konnen, die in Verbin-
dung zu goodworks (und damit zur Sozialen Produktion) stehen. Je nachdem, wie grof3 der
Anteil von goodworks-Auftrigen an der Gesamtzahl der Auftrige der einzelnen Unterneh-
men ist, kann es sogar sein, dass wesentlich mehr Prozesse erforscht werden, die in keinem
Zusammenhang zu goodworks stehen. Einige Beschéftigte haben moglicherweise die Ar-
beit von goodworks gar nicht realisiert und unterscheiden folglich nicht zwischen der So-
zialen Produktion und anderen Auftrigen. Die Verantwortlichen von goodworks wurden im
Vorfeld dieser Arbeit darauf hingewiesen, dass die Ergebnisse dieser Arbeit fiir goodworks
moglicher Weise ausschlieSlich dahingehend relevant sein werden, dass sie Mechanismen
in Betrieben widerspiegeln, die mit goodworks kooperieren. In dieser Hinsicht wiirde sich
diese Arbeit nur insofern von einer Arbeit unterscheiden, die Prozesse in Betrieben er-
forscht, die am zweiten Arbeitsmarkt tétig sind, als die konkret beforschten Betriebe Ko-
operationspartner _innen von goodworks sind. Alle Aussagen, die in diesem Fall {iber Pro-
zesse in der Sozialen Produktion getroffen werden, wiirden dann auch fiir andere auf dem

zweiten Arbeitsmarkt titige Betriebe gelten.

1.4 Forschungsfragen

Die Grundfragestellung dieser Arbeit lautet ,,Welche Rolle spielt Wertschitzung in Prozes-
sen der Sozialen Produktion und welchen Einfluss hat sie auf diese Prozesse und die Men-
schen, die in diesen Prozessen stehen?*. Ziel ist es, Wertschdtzungsprozesse auf verschie-
denen Ebenen der Sozialen Produktion aufzuspiiren, transparent zu machen und zu katego-
risieren. Zu diesem Zweck ist es notwendig, die eher grobe Fragestellung in kleinere For-
schungsfragen herunterzubrechen. Die sich ergebenden Teilfragestellungen sind:

a) ,,Welches Versténdnis von 'Wertschétzung' ist fiir den Bereich 'Arbeit' relevant?“

b) ,,In welchen Prozessen der Sozialen Produktion spielt Wertschdtzung eine Rolle und

welche Rolle ist das?*



1.4.1 Zum Begriff ,,Wertschatzung*

»Welches Verstindnis von '"Wertschitzung' ist fiir den Bereich 'Arbeit' relevant?“

Erstes Teilziel dieser Arbeit ist es, den Begriff der ,,Wertschitzung*’® einerseits allgemein
und andererseits im Speziellen hinsichtlich des Wirtschaftsbereiches zu untersuchen und
im Zuge der analytischen Auseinandersetzung mit dem Begriff zu einer brauchbaren Defi-
nition zu gelangen. Sein Vorkommen in rezenter einschlidgiger Literatur soll untersucht und
zusammengefasst werden. Bisherige Definitionsversuche sollen nebeneinandergestellt und
verglichen werden. Uber den Versuch einer strukturellen Analyse, die ein moglichst breites
Verstiandnis von ,,Wertschitzung® zulésst, soll einerseits der Begriff besser fasssbar ge-
macht, andererseits eine Operationalisierung fiir die Forschung zur zweiten Forschungsfra-

ge erleichtert werden.

1.4.2 Zur Rolle von Wertschatzung in der Sozialen Produktion

»In welchen Prozessen der Sozialen Produktion spielt Wertschiitzung eine Rolle und
welche Rolle ist das?*

Die zweite Teilfrage fokussiert auf die Identifikation von Wertschédtzung in Prozessen der
Sozialen Produktion. Die im Zuge der Bearbeitung der ersten Forschungsfrage entstandene
Definition von ,,Wertschédtzung* soll als Basis fiir die Beforschung von zwei in der Sozia-
len Produktion titigen (mit goodworks kooperierenden) Institutionen dienen. Die Wahrneh-
mungen der Beschiftigten und Klient innen dieser Einrichtungen soll auf Erfahrungen mit
Wertschitzungsprozessen am Arbeitsplatz hin iberpriift werden. Wenn moglich sollen
Muster in diesen Erfahrungen transparent gemacht werden. Direkte institutionelle Zusam-

menhédnge mit der Sozialen Produktion sollen untersucht und aufgezeigt werden.

1.5 Forschungsstand und Einreihung der Arbeit

Die Arbeit und ihre Forschungsanliegen sind eingebettet in eine grole Bandbreite an For-

schung, die sich mehr oder weniger explizit mit dem Begriff der ,,Wertschitzung* und der

3 Begriffe in Anfithrungszeichen symbolisieren hier selbstreferenzielle Begriffe der Metasprache, also
Begriffe, die nicht auf die von ihnen bezeichneten Entitdten verweisen, sondern auf die gleichlautenden
Begriffe selbst. In diesem Sinne ist unter ,, Wertschitzung* in Anfithrungszeichen nicht Wertschitzung
und die damit verbundenen Prozesse gemeint, sondern der Begriff ,,Wertschétzung™.



Rolle von Wertschitzung in diversen zwischenmenschlichen Beziehungssituationen bzw.
im Speziellen mit ihrer Rolle in Arbeitsprozessen auseinandersetzt. In expliziter Auseinan-
dersetzung mit Wertschétzung sind Prozesse in der Erwerbsarbeit bzw. die Wechselwirkun-
gen zwischen personlichen Befindlichkeiten von Arbeitnehmer innen und den Verhiltnis-
sen an ihrem Arbeitsplatz bereits gut untersucht (s.u.). Die Reihe dieser Untersuchungen
wird durch die im Rahmen dieser Arbeit geplante Erhebung sinnvoll fortgesetzt, indem
erstmals eine Beschiftigung mit Betrieben, die in der Sozialen Produktion titig sind (bzw.

iiberhaupt mit Betrieben, die nicht auf dem ersten Arbeitsmarkt agieren) stattfindet.

1.5.1 Wertschatzung

Der Begriff ,,Wertschdtzung® ist in den letzten Jahren vermehrt in Publikationen zu Berei-
chen der zwischenmenschlichen Interaktion zu finden. Im Bereich der Wirtschaft liest er
sich v.a. in Leitfdden fiir das Fiihrungspersonal. Fiir gewohnlich wird der Fiihrungsperson
darin ein ,,wertschitzender Umgang* bzw. eine ,,wertschitzende Haltung® gegeniiber den
Mitarbeiterlnnen nahegelegt. In den wenigsten Féllen wird dabei naher erldutert, was kon-
kret damit gemeint ist oder wie ein derartiger Umgang oder eine derartige Haltung aus-
sieht. Die implizite Unterstellung, fiir die Betroffenen werde dies ungefahr klar sein, mag
zutreften - fiir den Rahmen dieser Arbeit wird dennoch angenommen, dass eine Konkreti-

sierung des Begriffes im Sinne der beteiligten Autor innen und Leser innen ist.

In der wissenschaftlichen Beschiftigung mit Wertschitzung am Arbeitsplatz dominieren
arbeitspsychologische Untersuchungen wie etwa Stocker et al. (2010) oder Jacobshagen &
Semmer (2009), die sich mit Zusammenhingen zwischen der Individualpsychologie und
der am Arbeitsplatz erfahrener Wertschitzung befassen. Hier zeichnen sich interessante
Ubereinstimmungen mit der Grundlagenliteratur aus dem therapeutischen Bereich ab (vgl.
2.1.2), die insbesondere fiir die speziellen Arbeitsplitze am zweiten und dritten Arbeits-

markt von Interesse sind.

Neben dem Arbeitskontext ist der Begriff ,, Wertschitzung®™ noch vor allem in zwei weite-
ren wissenschaftlichen Bereichen géngig und gut erforscht: im Bildungsbereich (und hier
vor allem im Schulwesen) und in der Psychotherapie. Fiir das Schulwesen gilt im Wesentli-

chen dasselbe wie fiir die Arbeitspsychologie, der Begriff ,,Wertschitzung* fallt hiufig in



beratenden Schriften zur Unterrichtsgestaltung und zum Classroom-Management, und
bleibt hier haufig unreflektiert und unerldutert. Daneben existieren aber auch einige (zah-
lenméBig unterlegene) wissenschaftliche Untersuchungen, die tatsdchlich Wertschédtzung in
Klassen und anderen Gruppen zum Thema haben (Seifert 2011 bzw. Helsper et al. 2009

hier stellvertretend fiir viele andere).

Auch in vielen Therapierichtungen kommt Wertschitzung eine gro3e Bedeutung zu. Ganz
besonders explizit in der Klient innenzentrierten Psychotherapie nach Rogers (1942), in
der das Prinzip der ,,bedingungslosen positiven Wertschitzung® zu den die Fachrichtung
konstituierenden Grundbegriffen gehdrt. Die von Rogers postulierte heilende Wirkung von
Wertschitzung fiir die Psyche ist fiir die im Rahmen dieser Arbeit untersuchte Zielgruppe

bzw. die hier beforschten Betriebe und ihre Anliegen durchaus von Relevanz.

1.5.2 goodworks und Soziale Produktion

Untersuchungen zu Unternehmen auflerhalb des ersten Arbeitsmarktes existieren zahlreich
und breit gefdchert. Jedoch ist der Ansatz der Sozialokologischen Produktion — als sehr
junge Initiative — ein nahezu unbeforschtes Thema. Soziale Produktion ist in dem Sinne
nichts Neues, als Auftrige und Kooperationen zwischen Unternehmen, Offentlichen Ein-
richtungen und Sozialen Unternehmen ,,zum Alltagsgeschift” gehoren. Allerdings versucht
goodworks die Arbeit von Einrichtungen auflerhalb des ersten Arbeitsmarktes unter dem
Blickwinkel der (sozialen) Nachhaltigkeit unter bestimmten Kriterien zu beleuchten. Das
betrifft den Arbeitsprozess im jeweiligen Betrieb, die hergestellten Produkte bzw. angebo-
tenen Dienstleistungen und ebenso die Beziehung zwischen Auftraggebern und der Ein-
richtung als Auftragnehmer. Zu kléren wird sein, inwiefern es sich bei den fiir diese Arbeit
relevanten Bereichen der Sozialen Produktion tatsdchlich um ein von anderen Betrieben
des zweiten und dritten Arbeitsmarktes strukturell abgrenzbares Feld handelt, bzw. inwie-
fern sich die von goodworks eingeleiteten Prozesse innerhalb eines Betriebes von anderen

unterscheiden lassen (vgl. auch 1.3).



1.5.3 Erkenntniswert

Der Erkenntniswert dieser Arbeit ist, wie auch die Forschungsfrage, zweigeteilt nach ihren
beiden Hauptanliegen. Zunichst ist eine wissenschaftliche Beschéftigung mit dem, wie
oben geschildert, in vielen Publikationen und Kontexten intuitiv oder unklar verwendeten
Begrift ,,Wertschitzung* sicherlich wiinschenswert. Ein Vergleich bisheriger Definitions-
versuche bzw. eine neue, auf griindlicher Analyse basierende Definition wére als Aus-
gangspunkt fiir weitere wissenschaftliche Beschiftigung mit dem Begriff (durchaus auch in
anderen als den bisher angefiihrten Kontexten) von groBem Wert. Zusétzlich konnte ein
tieferer Einblick in die mit Wertschitzung zusammenhingenden (bzw. Wertschitzung als
Gesamtprozess konstituierenden) Prozesse helfen, die Verwendung des Begriffes auch fiir

den Alltagsgebrauch auf sichereren Grund zu stellen.

Aus dem Ergebnis der qualitativen Erhebung lassen sich einerseits Riickschliisse auf die
Gegliicktheit der hier vorgenommenen Operationalisierung des Begriffes ,,Wertschatzung*
ziehen, mit allen Implikationen fiir weitere Forschungen zu diesem oder &hnlichen Begrif-
fen. AuBBerdem ist dies, soweit zu diesem Zeitpunkt feststellbar, die erste derartige Untersu-
chung in Institutionen des zweiten Arbeitsmarktes und damit jedenfalls von wissenschaftli-
chem Interesse bzw. eventuell moglicher Ausgangspunkt fiir weitere Forschung auf diesem
Gebiet. Ein Vergleich zwischen Uberlegungen hinsichtlich Wertschitzung in Betrieben des
ersten Arbeitsmarktes zu solchen des zweiten Arbeitsmarktes konnte aulerdem weitere Er-

kenntnisse zu diesem Themenkomplex mit sich bringen.



2 Theoretischer Teil

2.1 Der Begriff ,,Wertschatzung*

2.1.1 Zielsetzung

Die eingehende Beschiftigung mit dem Begriff ,,Wertschitzung*, die in diesem Kapitel er-
folgen soll, dient drei Zwecken. Erstens soll durch eine Klarung des Begriffes die Lektiire
dieser Arbeit erleichtert und Deutungsiibereinstimmung hinsichtlich des Begriffes zwi-
schen Autor und Leser in hergestellt werden. Zweitens ist das bessere Verstidndnis des Be-
griffes ,,Wertschiatzung“, wie in den Forschungsfragen formuliert, ein zentrales Anliegen
dieser Arbeit. Und drittens sollen aus den Uberlegungen zur Bedeutung von Wertschitzung
die Grundlagen fiir die empirische Untersuchung im Rahmen dieser Arbeit erarbeitet wer-
den. Fiir alle diese Zwecke ist zunéchst eine eingehende Analyse des Begriffes notwendig

und hilfreich.

Im Sinne der ersten Forschungsfrage dieser Arbeit (,,Welches Verstindnis von "Wertschit-
zung' ist fiir den Bereich 'Arbeit' relevant?*) soll in diesem Kapitel versucht werden, den
Begriff ,,Wertschitzung* ndher zu fassen. In einem ersten Schritt werden besonders unter-
schiedliche Verwendungsweisen des Begriffes ,,Wertschiatzung®™ (und semantisch verwand-
ter Begriffe) in der gesichteten Literatur einander gegeniibergestellt. Dabei werden auch
durchaus Bereiche beleuchtet, die auf den ersten Blick nichts oder wenig mit dem Bereich
Arbeit zu tun haben, in denen Wertschitzung aber dennoch eine zentrale Rolle spielt. Diese
Bereiche (etwa psychotherapeutische oder beraterische Settings) sind fiir den hier zu unter-

suchenden Komplex ,,Sozialokologische Produktion® zumindest mittelbar von Interesse.

Ausgehend von den auf diese Weise dargestellten expliziten Definitionen bzw. impliziten
Verwendungsweisen des Begriffes wird im Weiteren seine grundlegende Bedeutungsstruk-
tur bzw. die sich aus dieser Struktur ergebenden, voneinander abgrenzbaren Bedeutungsun-
tergruppen entwickelt und dargestellt. In weiterer Folge werden die Ergebnisse dieser Aus-
einandersetzung mit dem Begriff ,,Wertschdtzung® einerseits bereits als tentative Antwort

auf die Forschungsfrage 1 dienen, andererseits die Grundlage fiir das im zweiten Teil die-
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ser Arbeit zu entwickelnde empirische Forschungssetting (und dabei insbesondere die Ent-

wicklung der Interview-Leitfdden) darstellen.

Im folgenden Kapitel 2.1.2 sollen zunichst Beispiele fiir die Verwendung des Begriffes
,» Wertschidtzung® in relevanter Fachliteratur erwdhnt und erldutert werden. Kapitel 2.1.3
befasst sich dann mit der strukturellen Analyse des Begriffes. Die Beispiele aus Kapitel
2.1.2 sollen wieder aufgegriffen werden und zur Entwicklung einer diesen Beispielen hin-
terlegbaren, gemeinsamen Bedeutungsstruktur gebracht werden. Eine Zusammenfassung

der Ergebnisse dieses Kapitels findet sich spéter unter Punkt 2.3.

2.1.2 Der Begriff ,Wertschatzung“ in der Literatur

Wesentlichen Einfluss auf die (wissenschaftliche, sozialphilosophische) Entwicklung des
Begriffes ,,Wertschiitzung* hatte der deutsche Sozialphilosoph Axel Honneth, dessen Uber-
legungen bis heute die Grundlage fiir einen Grofteil der Arbeiten zu diesem Thema darstel-
len. Honneth (1992) spiirt dem Begriff bis ins Frithwerk von Hegel nach und findet durch
die Beriicksichtigung gesellschaftlicher Verédnderungen zu einem neuen, moderneren Ver-

stindnis, das auf Hegels Uberlegungen aufbaut.

Hegel hatte in seinen frithen Schriften einen Kampf der Subjekte um wechselseitige Aner-
kennung postuliert, der sich auf allen Ebenen der Gesellschaft zeige und letztlich fiir ihre
Weiterentwicklung hin zu einem Zustand groferer Freiheit verantwortlich zeichne. Hegel
unterschied dabei drei Ebenen von Anerkennung, auf denen sich dieser Kampf der Subjek-
te vollziehe: eine affektiv-emotionale (Liebe, Zuwendung), eine kognitive (Recht) und eine

soziale (Sittlichkeit).

Honneth (1992: 196fF.) iibernimmt fiir seine Uberlegungen ebenfalls die emotionale (Lie-
be, Zuwendung) und kognitive (Rechtssystem) Ebene von Hegel, sieht jedoch Erklarungs-
bedarf fiir die von ihm als unzuldnglich empfundene Kategorie der dritten Anerkennungs-
ebene bei Hegel, die soziale Ebene. Seiner Meinung nach ist der Grund, warum der von
Hegel vorgeschlagene Begriff der ,,Sittsamkeit™ fiir den heutigen Leser so irritierend
klingt, hauptséchlich in den groBlen gesellschaftlichen Umschwiingen, die seit dem friithen

19. Jahrhundert stattgefunden haben, zu suchen. Soziale Anerkennung ist Honneths Mei-
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nung nach abhéngig von einem von den einzelnen Individuen geteilten sozialen Medium,
vor dessen Hintergrund Unterschiede in den Eigenschaften oder den Verhaltensweisen die-
ser Individuen allgemein giiltig bewertet werden konnen. Sie ist also nur relativ zu einer
giiltigen und anerkannten gesellschaftlichen Norm denkbar. Dieser Orientierungsrahmen
misst Eigenschaften und Verhaltensweisen der Mitglieder einer Gesellschaft sozialen Wert
bei, indem er den Grad bewertet, mit der sie zum Erreichen gesellschaftlicher Ziele beitra-
gen. Diese Ziele sind abhéngig von dem in der jeweiligen Gesellschaft giiltigen Wertesys-

tem und damit variabel.

Zu Hegels Zeiten galt ein relativ starres, stdndisch orientiertes Wertesystem. Soziale Aner-
kennung kam dem Individuum bereits durch dessen Zugehorigkeit zu einem bestimmten
Stand oder einer Berufsgruppe zu. Durch das Einhalten allgemein akzeptierter Standesnor-
men (das ist Hegels Begriff der ,,Sittsamkeit™) wurde dem Individuum ,,Ehre* zugespro-
chen, was gleichbedeutend mit sozialem Ansehen war. Die Stdnde waren in ihrer Wertig-
keit geordnet, wodurch sich asymmetrische Beziechungen zwischen Mitgliedern unter-
schiedlicher Stinde ergaben. Innerhalb der Stinde waren Beziehungen symmetrisch, sie
dienten der Abgrenzung von anderen Gruppen bzw. der Etablierung von internen Wertesys-

temen und Zugehorigkeitsmerkmalen.

Mit der Abwendung von dem starren, stindischen Wertesystem am Ubergang zur Moderne
und dem Aufkommen des vergleichsweise dynamischen Wertepluralismus veridnderten
sich, so Honneth (1992), die sozialen Beziehungen der einzelnen Gruppen und der ihnen
angehorigen Individuen rapide. Durch die Abkehr von einem festgelegten und von allen
Mitgliedern der Gesellschaft verinnerlichten und akzeptierten System von Verhaltensnor-
men und Wertezuschreibungen, dem das Individuum sich kaum entziehen konnte, traten
die einzelnen gesellschaftlichen Gruppen in einen Kampf um die Zuschreibung gesell-
schaftlicher Wertigkeit, den Kampf um Anerkennung. Richtiges Handeln wird nun nicht
mehr als Verhalten entlang gegebener gesellschaftlicher Richtlinien angenommen, sondern
als Resultat von Entscheidungen des Individuums, und damit als verhandel- und beein-

flussbar. Ein transzendenter, objektiver sozialer Bezugsrahmen wird erstmals abgelehnt.

Honneth (1992) definiert nun die dritte Form der Anerkennung, die soziale Anerkennung,

als ,,soziale Wertschiatzung®. Er verweist weiters darauf, dass Zustimmung und Anerken-
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nung durch Andere fiir die Integritdt des menschlichen Wesens unbedingt notwendig seien.
,,Jene Begriffe der 'Beleidigung' oder 'Missachtung'* seien ,,ohne den impliziten Verweis
auf Anspriiche, die ein Subjekt auf die anerkennende Reaktion seiner Mitmenschen stellt
[...] sinnvoll gar nicht verwendbar. “ (ebd: 212). Missachtung ist nach Honneth folglich der
Entzug sozialer Zustimmung gegeniiber menschlichem Verhalten und kann auf denselben
Ebenen, auf denen Anerkennung moglich ist, stattfinden. ,,Um zu einem gegliickten Selbst-
bild zu gelangen, ist er [der Mensch, Anm.] auf die intersubjektive Anerkennung seiner
Féhigkeiten und Leistungen angewiesen.“ (ebd.: 230). Bei Ausbleiben dieser Bestitigung

finden psychische Verletzungen statt, die als Scham oder Wut empfunden werden.

Andere Quellen folgen Honneth (1993) im Wesentlichen in seiner Idee von Wertschitzung
als Individuen von Individuen vor einem geteilten sozialen Hintergrund zugesprochene An-
erkennung. Im ,,Worterbuch Soziale Arbeit™ (Kreft, Mielinz 2012) definieren Kiister, Thole
(2012) Wertschiatzung im Allgemeinen als ,,...positive Bewertung von Personen und
ihre[r] Handlungen, von Werten und Normen sowie von Produkten, denen eine dsthetische,
kiinstlerische Qualitiit zugesprochen wird.“ (Kiister, Thole 2012: 1011). Im Rahmen der
Sozialwissenschaften diskutieren die Autoren Wertschitzung in ihren Bedeutungsunter-
schieden als ,,Soziales Prestige* und ,,Soziale Anerkennung®, wobei ersteres die Wertschét-
zung bezeichnet, ,, die einer Person in Bezug auf ihren sozialen Status bzw. ihr soziales An-
sehen entgegengebracht wird. “ Das Soziale Prestige ist abhéngig vom sozialen Bildungs-
grad, dem Beruf, der Position und sonstigen gesellschaftlichen Wertezuschreibungen an die

Gruppen, denen das Individuum angehort.

Dem stellen die Autoren den Begriff der ,,Sozialen Anerkennung* gegeniiber, der ,,in der
subjektorientierten, symbolisch-interaktionistischen soziologischen Tradition“ (ebd.: 1011)
stehe. Diese Form der Wertschitzung stelle ein Grundbediirfnis des Menschen dar und ge-
hore zu den zentralen Begriffen des menschlichen Zusammenlebens. Fiir das Feld der Sozi-
alpadagogik sehen die Autoren den Begriff folglich als durchaus relevant an. Der Verlust
von Selbstachtung durch die Verweigerung sozialer Anerkennung wird angesprochen und
in seiner Verwendung als Sanktionsmittel der Schwarzen Pidagogik zugeordnet (das Vor-
enthalten von Wertschidtzung bei Nichtentsprechen der Klient innen, das, dhnlich der kor-

perlichen Ziichtigung, letztlich zum Verlust des Selbstwertes fiihrt). Mdglichkeiten einer
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dem humanistischen Gedanken entsprechenden Nutzung im piddagogischen Kontext wer-

den genannt.

Fiir die Soziale Arbeit sehen Kiister, Thole (2012) den Begrift bis vor Kurzem eher implizit
in grundlegende theoretische Diskussionen und Konzepte eingebettet, etwa in Uberlegun-
gen zum Doppelten Mandat oder im Professionalisierungsdiskurs. Erst jiingste Entwicklun-
gen riickten Wertschitzung in den Mittelpunkt theoretischer Zugidnge. Die Autoren sehen
allerdings Wertschitzung in erster Linie als nicht steuerbare Haltung. ,, Als simple Hand-
lungsanweisung ist das Anerkennungsparadigma allerdings wenig tauglich, da eine aner-
kennende, wertschdtzende Haltung nur begrenzt planbar und als bewusst zu kontrollieren-

de Strategie einsetzbar ist. ““ (ebd.: 1012).

Im Forschungsprojekt ,,Wertschitzung — Ressource fiir eine psychische und soziale Ge-
sundheit” an der FH Nordwestschweiz Olten betonen die Forscher innen bei der Beschrei-
bung ihres Wertschitzungsbegriffes den bilateralen Charakter von Wertschédtzung. Sie se-

hen

»Wertschdtzung als eine Kompetenz von Individuen an, die interindividuelle Unter-
schiede aufweisen kann. Diese Kompetenz manifestiert sich als Verhaltensweise in
sozialen Situationen und geht mit zwei Dimensionen einher: Die eine bezieht sich
auf das Zeigen von Wertschdtzung, die zweite auf das Annehmen von Wertschiit-

zung.* (Rsch 2013: 76).

AuBerdem stelle Wertschitzung in Organisationen ein Kulturelement dar, das bis zu einem
gewissen Grad von der Belegschaft unabhéngig funktionieren kénne. Die Forscher innen
streichen die Bedeutung von Wertschidtzung als psychosoziale Gesundheitsressource her-
vor. Wertschdtzung manifestiere sich in Verhaltensformen, Operationalisierungen des Be-
griffes sollten daher auf Verhaltensweisen und nicht auf Einstellungen oder Haltungen ab-
zielen. Fiir ihr eigenes Forschungsanliegen, eine Operationalisierung von Wertschétzung
fiir quantitative Forschungsprojekte, verarbeitete Rosch (2013) Literatur zum Thema und
erstellte eine Liste mit 17 Abstraktionen, die in je zwei Items (Wertschitzung geben und
Wertschidtzung empfangen) zu einem Fragebogen verarbeitet wurden. Die Abstraktionen

sind:
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* Loben fiir eigene Leistung.

* Loben bei Drittperson.

* Anerkennung von Leistung durch Komplimente.

* Anerkennung des Menschen durch Komplimente.

* Annerkennung von Leistung durch Abgabe von Verantwortung.
* Annerkennung des Menschen durch Abgabe von Verantwortung.
* Interesse an Meinung anderer.

* Zeigen von Interesse an der Arbeit einer Person.

* Ernstnehmen von Problemen.

* Um Rat gefragt werden zeigt, dass meine Meinung geschitzt wird.
* Soziale Unterstiitzung ist positiv konnotiert.

* Bevorzugtes Aufsuchen der Person.

* Mehraufwand leisten.

* Materielle Gesten.

* Nonverbale Gesten.

* Gerechtigkeit ausdriicken.

e Kiritisches Feedback konstruktiv ausdriicken.

Diese Abstraktionen ergeben fiir sich genommen ein schliissiges Bild von Beispielen fiir
Handlungsweisen, die als wertschdtzend wahrgenommen werden konnen. Sie sind aller-
dings nicht als Konkretisierung des Begriffes oder gar als Explikation seiner Bedeutung zu

verstehen.

Eine wesentliche Rolle spielt Wertschidtzung als Begriff auch in der Psychotherapie und in
der Psychotherapie dhnlichen Beratungssituationen. Bedeutung hat er heute besonders
durch den Personzentrierten Ansatz (PZA) nach Carl Rogers (vgl. Rogers 1942). Rogers zu
Folge ist die Grundlage fiir die Unterstiitzung, die dem oder der Klient in von der/dem
Therapeut in zuteil wird, eine bestimmte Haltung, mit der sich der/die Berater in in die
personliche Welt des/der Klient in zu dessen oder deren Unterstiitzung begibt. Neben Kon-
gruenz und Empathie ist dies eine Haltung der Wertschétzung. Diese drei Haltungen seien

unabdingbar, von ihrem ,,Gelingen* (also vom Ausmal, in dem der/die Therapeut in in der
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Lage ist, dem oder der Klient in die entsprechende Haltung einzunehmen) allein hinge der
Therapieerfolg ab. Wertschitzung im PZA bedeutet nun nicht die gesellschaftliche oder in-
terpersonale Akzeptanz oder die positive Bewertung eines bestimmten Verhaltens. Sie ist
nicht gleichzusetzen mit der Zustimmung des Therapeuten oder der Therapeutin zu den
Einstellungen und Handlungen ihrer Klient innen. Generell nimmt der/die Therapeut in
Abstand von einer Bewertung der Person oder der Handlungen der Hilfesuchenden. In die-
sem Zusammenhang bedeutet Wertschitzung vielmehr einen bestimmten Zugang zum Kli-
enten oder zur Klientin. Dieser bedingungslos wertschitzende Zugang soll vor allem dem
Klienten oder der Klientin helfen zu lernen sich selbst zu akzeptieren und ihn oder sie mit
dem eigenen Erleben zu versdhnen. Wertschiatzung hat hier das Ziel, einer Person zu er-
moglichen, sich sich selbst gegeniiber zu 6ffnen und so einen ersten Schritt in Richtung

Selbst-Verstdndnis und Heilung zu setzen (vgl. Rogers 1961: 33f).

Diese sehr spezifische Haltung einer hilfesuchenden Person gegeniiber wird, wie Gutberlet
(2005) beschreibt, unter Therapeut innen anderer Schulen haufig missverstanden und mit
einem, viel allgemeineren, ,,wertschitzenden Umgang* mit Klient innen verwechselt. Die-
se zweite Art von Wertschitzung ist hingegen jener Typ von Beziehung, der in Berufen, die
mit Menschen zu haben, besonders aber in beratenden Berufen, Standard sein sollte. Be-
sonders Therapeut innen anderer Richtungen wiirden, so Gutberlet, nicht verstehen, dass
es sich bei der oben beschriebenen Art von Wertschitzung nicht um jene allgemeine Gr-

undeinstellung Menschen gegeniiber handle, die heute in Therapien selbstverstiandlich ist.

Eine dhnliche und doch ganz andere Art der Wertschitzung wird in der ,,Losungsorientier-
ten Beratung* bzw. ,,Losungsfokussierten Kurztherapie® nach De Shazer bzw. Kim Berg
benutzt (vgl. Bamberger 1999). Diese Beratungs- und Kurztherapieform vermutet, dhnlich
wie Rogers, die Expertise fiir die Probleme und vor allem Ideen zu deren Losung bei der
hilfesuchenden Person, die lediglich Unterstiitzung beim Verstehen derselben und deren
Beseitigung oder Verbesserung benétige. Der Beratungsvorgang folgt dabei wenigen, sehr
strukturierten Schritten und ziemlich festgelegten Abldufen. Der Therapeut oder die Thera-
peutin wendet ein {iberschaubares Set an beratungstechnischen Werkzeugen an. Wertschét-
zung oder etwas dhnliches, das im Rahmen dieses Settings auf Englisch ,,Compliments*
heiflt und auf Deutsch am besten mit ,,Wiirdigung der Stirken* {ibersetzt wird, findet im

letzten Schritt einer Sitzung statt. Zuvor hat der oder die Beratende sich fiir einige Minuten
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zurlickgezogen, um den Fall zu {iberdenken bzw. mit Kolleg innen zu besprechen. Zurtick-
gekehrt bedankt er oder sie sich noch einmal bei dem oder der Klient in fiir das Kommen
und die Mitarbeit wéhrend der Sitzung, wiirdigt ausgiebig Stirken der zu beratenden Per-
son und wertschitzt aktiv einige ihrer Charakterziige oder Verhaltensweisen. Diese ,,Com-
pliments* konnen direkt (,,Ich finde Sie sehr mutig!*‘) oder indirekt (etwa ,,Das muss sehr
viel Uberwindung gekostet haben, zu mir zu kommen!*) erfolgen. Diese Minuten der Wert-
schitzung sind, im Gegenteil zum Beispiel zur Wertschitzung bei Rogers, ein Werkzeug,
ein geplanter und absichtsvoller Schritt in einer durchdachten Abfolge von Schritten, wéh-
rend Rogers betont, dass es sich bei seiner Wertschitzung um kein Werkzeug handelt, der

Therapeut oder die Therapeutin damit kein unmittelbares Ziel verfolgt.

In der Gesundheitsforschung schlieBlich spielt Wertschitzung seit den 90er Jahren des letz-
ten Jahrhunderts als salutogener (bzw. ihre Abwesenheit oder gar Geringschitzung als pa-
thogener) Faktor speziell im Arbeitsbereich eine wesentliche Rolle. Im Modell der ,,Effort-
Reward-Imbalance® nach Siegrist (1996) steht Wertschitzung in direktem Zusammenhang
mit so genannten ,,Gratifikationskrisen. Diese entstehen, wenn die Anforderungen und
Anstrengungen zum Beispiel am Arbeitsplatz die dafiir erhaltenen Belohnungen so weit
iibersteigen, dass dies nachweislich Stress erzeugt und krankheitsfordernd wirken kann.
Das bedeutet, dass besonders Arbeitsplitze, an denen sehr viel vom Arbeitnehmer oder von
der Arbeitnehmerin erwartet wird (schwierige oder schwere Arbeit, besonders viel Einsatz,
aber auch psychisch komplexe Tatigkeiten wie das Aufrechterhalten einer professionellen
Fassade, etwa im Verkauf) bei gleichzeitig subjektiv als zu gering empfundener Belohnung
sich negativ auf die Psyche der Arbeitenden auswirken (als Belastung, Stress oder als Ursa-

che von Krankheiten, etc.).

Neben dem offensichtlichen Gratifikationsfaktor Entlohnung (,,Money* bei Siegrist) wer-
den die Faktoren Statuskontrolle (,,Status Control*) und Anerkennung (,,Esteem‘) genannt.
Unter Statuskontrolle versteht Siegrist das subjektive Gefiihl des/der Arbeitenden, Einfluss
auf seine/ihre Position zu haben. Besonders negative Beispiele sind hier potenziell bedroh-
te Arbeitsverhéltnisse (durch Befristungen, Kiirzungen, atypische Beschéftigungsmodelle),
aber auch z.B. erzwungene Versetzungen, Aufgaben auflerhalb (oder besonders unterhalb)
des eigentlichen Aufgabengebietes, Uberqualifizierung der Angestellten bzw. das Fehlen

von Aufstiegschancen. Obwohl sowohl Entlohnung als auch Statuskontrolle an sich bereits
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wertschitzende Faktoren darstellen, ist mit dem dritten Faktor ,,Anerkennung* noch einmal
explizit das gemeint, was in anderen Kontexten ,,Wertschitzung® genannt wird. Das ist
deswegen verwirrend, weil auch monetidre Anerkennungen bzw. Statuskontrolle in anderen
Zusammenhidngen als Elemente der Wertschitzung genannt werden. Wo auch immer man
allerdings die Grenzen um den Begriff ,,Wertschétzung* ziechen mochte: Siegrists Zugang
zu Wertschitzung ist ein funktionaler. Er sieht Wertschitzung als (Teile eines) Gegenge-
wicht(es) zu herausfordernden Tétigkeiten, dessen Fehlen negativen Einfluss auf die Ge-

sundheit mit sich ziehen kann.

2.1.3 Strukturelle Analyse des Begriffs ,,Wertschatzung“

Der Begrift ,,Wertschitzung® wird, wie im vorigen Kapitel dargestellt, in der relevanten Li-
teratur auf sehr unterschiedliche, mitunter sogar widerspriichliche Art verwendet. Den
meisten Verwendungen liegt dabei ein intuitives Verstdndnis zu Grunde, das vom Leser in
den meisten Fillen vermutlich im Wesentlichen geteilt wird, so dass es letztlich verwun-
dert, wenn einzelne Verwendungen zwar durchaus unter den Begriff ,,Wertschdtzung* zu
fallen scheinen, dabei jedoch Prozesse beschreiben, die auf den ersten Blick unterschiedli-
che Dinge bedeuten. Die einzelnen Autoren betonen unterschiedliche Aspekte und Funktio-
nen des Begriffes. So wird eine mogliche Sichtweise auf Wertschéitzung etwa bei Siegrist
(1996) als gesundheitsforderndes Gegengewicht zu Anstrengungen und Herausforderungen
am Arbeitsplatz verstanden und scheint sich besonders auf das Wertschitzung empfangen-
de Objekt zu beziehen, wihrend sie bei Bamberger (1999) im Rahmen des PZA als zielge-
richtetes Instrument in Beratungssituationen verstanden wird, bei Tausch (1962) explizit
nicht als Instrument sondern als Haltung, die allerdings klar zielgerichteten Charakter be-
sitzt und nach Kiister, Thole (2012) gar nicht systematisch oder strategisch (also zielgerich-

tet) verwendet werden kann.

Um Wertschitzung tatséchlich, wie in der zweiten Forschungsfrage dieser Arbeit gefordert,
auf allen relevanten Ebenen der Sozialen Produktion zu untersuchen, soll hier zunéichst
nicht fiir eine spezifische und gegen andere Auffassungen von Wertschitzung optiert wer-
den. Es soll, im Gegenteil, versucht werden, eine Bedeutungsstruktur des Begriffes ,,Wert-
schiatzung® zu entwickeln, die moglichst allen Verwendungsweisen in der Literatur gerecht

wird, das heifit alle unterschiedlichen Verwendungsweisen des Begriffes als Teilaspekte
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oder unterschiedliche Perspektiven auf dieselbe Grundbedeutung auffasst. Davon ausge-
nommen sollen lediglich Auffassungen von Wertschitzung sein, die einer wissenschaftli-
chen Herangehensweise an das Thema nicht zugénglich sind. Diese Herangehensweise
wird zweifellos eine sehr allgemeine Bedeutung von Wertschitzung in dieser Arbeit zur
Folge haben. Damit dieses Resultat nicht zu allgemein wird um auch nur in irgendeiner
Form erhellend oder brauchbar zu sein, soll entsprechendes Gewicht auf die Analyse der
Struktur, die strukturellen Elemente und ihre verschiedenen Auspridgungen und Sichtwei-
sen gelegt werden. Es besteht aulerdem die Hoffnung, dass eine derartige Analyse zu ei-
nem besseren Verstidndnis des Begriffes ,,Wertschédtzung® fiihrt und als Grundlage fiir wei-

tere Arbeiten dienen kann, seien sie wissenschaftlicher oder pragmatischer Natur.

Bei néherer struktureller Betrachtung der Verwendung des Begriffes Wertschétzung in der
herangezogenen Fachliteratur ldsst sich sagen, dass eine gewisse Grundstruktur der Be-
griffsbedeutung allen Beispielen gemein ist. So lassen sich vier relevante, immer wieder-
kehrende Strukturelemente identifizieren. Diese Elemente sind je nach Theorie abwech-
selnd im Fokus der Betrachtung oder im Hintergrund, werden negativer oder positiver in-
terpretiert bzw. weisen voneinander abweichende Qualititen auf. Dennoch teilen alle auf-
gefundenen Auffassungen von Wertschidtzung diese vier Elemente. Hier soll daher davon
ausgegangen werden, dass diese vier Elemente Wertschdtzungsprozessen zu Grunde liegen
und ihre Interaktion die Grundstruktur von Wertschitzung bildet. Diese Elemente sind: ein
Subjekt, ein Objekt, ein Hintergrund und einen Transfer. Im Folgenden soll ndher auf diese

Elemente eingegangen werden.

Es existiert in allen untersuchten Prozessen eine Person S, die als das agierende Subjekt
des Wertschétzungs-Prozesses fungiert, und eine Entitit O, die dessen Patiens darstellt. Die
Beziehung zwischen S und O besteht darin, dass das S das O wertschitzt. Technisch for-
muliert bedeutet das, dass S eine Welt, in der O existiert, einer Welt, in der das nicht der
Fall ist, vorzieht. Salopp formuliert: S findet O gut, bewertet es positiv. Es ist vermutlich
einsichtig, warum S zwingend menschlich (oder zumindest belebt) sein muss. Unbelebte
Dinge besitzen nicht die Fihigkeit, andere Entititen hinsichtlich einer Werteskala einzu-
ordnen. Die Frage, ob O unbelebt sein kann, oder nicht auch zwingend belebt sein sollte,
ist weniger offensichtlich. In der Tat findet sich in der Literatur kein Beispiel fiir die Wert-

schédtzung eines unbelebten Objektes (einzig Kiister, Thole 2012: 1011 sehen ,,Werte und
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Normen* bzw. ,,Produkte von kiinstlerischem oder dsthetischen Wert* als potenzielle unbe-

lebte Wertschédtzungsobjekte).

Ich nehme mir hier trotzdem heraus, die oben erwihnten Ziele dieses Kapitels vor Augen,
diese Bedeutungserweiterung selbstindig vorzunehmen und im Rahmen dieser Arbeit un-
belebte Wertschidtzungsobjekte vorerst zu erlauben. Das hat einen pragmatischen und einen
formal logischen Grund. Pragmatisch betrachtet sollen Prozesse wie die Wertschitzung ei-
nes Arbeitsplatzes, eines Arbeitsmaterials oder gewisser Aspekte einer Einrichtung in den
Fokus dieser Arbeit miteinbezogen werden kdnnen. Die Frage etwa, was Arbeitnehmer_in-
nen an threm Arbeitsplatz wertschétzen soll nicht auf Personen limitiert werden. Aus for-
maler Sicht gibt es keinen Anlass, die positive Einordnung einer Person auf einer Wertes-
kala grundlegend von einer positiven Einordnung eines Objektes zu unterscheiden. Das
einzige Argument, das dagegen spriache, wire die Annahme, dass O prinzipiell in der Lage
sein miisse, die von S erhaltene Wertschitzung wahrzunehmen. Ein Wertschéitzungs-Pro-
zess wire in diesem Sinne erst dann gegeben, wenn O subjektiv das Gefiihl hat, von S
wertgeschitzt zu werden (oder wenigstens theoretisch in der Lage dazu ist). Diese Annah-
me scheint die Struktur des Begriffes ohne jeden Grund zu verkomplizieren und soll daher

hier nicht getroffen werden.

Zur oben verwendeten Dichotomie belebt/unbelebt muss aulerdem gesagt werden, dass es
Fille geben mag, fiir die die Zuordnung einer dieser Eigenschaften nicht eindeutig zu tref-
fen ist, etwa bei Rollen im Organisationskontext. Hier ist eine exakte Zuordnung schwie-
rig, vermutlich wird man sich im Einzelfall ansehen miissen, ob nun die Rolle als solche
(also ihre Existenz und Funktion) oder der die Rolle ausfiillende Mensch wertgeschétzt
wird. Sowohl das S als auch das O konnen natiirlich theoretisch auch von Gruppen von
Einzelpersonen reprisentiert werden (Teams, Kund innen, die Belegschaft, die Gesell-
schaft...). Obwohl der Unterschied zwischen einem S als Einzelperson und einem S als
Gruppe in der konkreten Situation betrdchtliche sein kann, ist er hinsichtlich des abstrakten

Modells zunichst irrelevant.

Die Idee, dass der beschriebene Prozess des ,,Gut findens* zwingend vor einem bestimm-
ten Hintergrund stattfinden muss, stammt von Honneth (1992), der einen gemeinsamen so-

zialen Hintergrund (und damit ein geteiltes Wertesystem) als Voraussetzung von Anerken-
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nung sieht. Bei ndherer Betrachtung ist Wertschédtzung nicht nur an einen gesellschaftlichen
sondern auch an einen situativen Hintergrund gebunden. Die Entscheidung, wie positiv
eine Entitédt in ihrer Existenz bewertet wird, ist immer nur in einem konkreten Kontext und
vor dem Hintergrund bestimmter Wertevorstellungen denkbar. Ein S kann ein O in man-
chen Situationen bzw. in manchen Positionen sehr positiv bewerten, in anderen sehr nega-
tiv. Zum Beispiel konnte S ein sehr rationales O im Berufsalltag sehr positiv bewerten, in
einem potenziellen Beziehungsalltag eher negativ. Der Hintergrund kann in seiner Bedeu-
tung fiir den Wertschitzungsprozess sehr prasent sein (wenn das S das O nur in sehr spezi-
ellen Situationen schitzt, also etwa ein duBerst unangenehmer Mensch, der aber ein erfah-
rener Experte in einem hoch spezialisierten Bereich ist) oder geradezu irrelevant (wenn das
S das O als Menschen und Charakter prinzipiell gut findet wie das etwa in einer romanti-
schen Beziehung sein wird). Die unterschiedlichen denkbaren Hintergriinde und die unter-
schiedlichen Grade ihrer Prisenz in den untersuchten Wertschétzungsprozessen stellen eine
Moglichkeit dar, Wertschiatzungsprozesse in unterschiedliche Gruppen oder Klassen zu-
sammenzufassen. In dieser Arbeit soll davon kein Gebrauch gemacht werden, da die hier
empirisch untersuchten Beispiele im Groflen und Ganzen vor sehr homogenen Hintergriin-
den stattfinden, ndmlich in Arbeitsprozessen in der Sozialen Produktion. In Untersuchun-
gen, die sehr heterogene Beispiele von Wertschdtzung zum Gegenstand haben, wire dies

allerdings z.B. eine Moglichkeit der Klassifizierung.

Daraus resultiert die Annahme eines letzten Strukturelementes, das in weiterer Folge
,» Iransfer genannt werden soll. Dieses, vielleicht im Unterschied zu den anderen Elemen-
ten nicht ganz so offensichtliche, Strukturelement bezeichnet den Transfer der Wertschét-
zung vom S auf das O, also die Frage, ob, in wie weit und wie das S dem O gegeniiber sei-
ne Wertschétzung transparent macht. Diese Frage ist fiir die einzelnen Félle in der Literatur
sehr unterschiedlich zu beantworten; hiufig scheint es sich bei den qualitativen Unterschie-
den beziiglich dieses einen Elements um die einzigen Unterschiede zwischen den einzelnen
Féllen iiberhaupt zu handeln. Die Annahme dieses Elementes fiihrt deswegen nun tatséch-
lich zu einer Grobeinteilung einzelner Wertschiatzungsprozesse zu Gruppen. Sie erlaubt es,
einige doch sehr unterschiedliche Prozesse innerhalb eines Wertschédtzungs-Modells zu be-
handeln, da sich diese, bei genauem Hinsehen, vor allem hinsichtlich des Transfers vonein-
ander unterscheiden. Die folgenden fiinf Gruppen lassen sich hinsichtlich der Qualitét des

Transfers der Wertschétzung vom S auf das O unterscheiden (die Namen ergeben sich aus
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der Qualitdt des Transfers, also aus der Frage: ,,Wie ist der Transfer von Wertschitzung

vom S auf das O?*).

a) Unmdglich: Das O ist unbelebt, es findet folglich kein Transfer statt. Einen Bildschirm
kiimmert es nicht, welche Einstellung man ihm gegeniiber hat (obwohl das psychologische
Phénomen, dass viele Menschen Dingen unterstellen, auf Wertschitzung oder Geringschét-
zung sensibel zu reagieren, also die Anthropomorphisierung dieser Dinge in Wertschét-
zungsprozessen, nicht uninteressant ist. Spannend wére etwa die Hypothese, dass hier ein
permanentes Monitoring von Wertschdtzungsprozessen stattfindet, das auch in Fillen, in
denen es offensichtlich iiberfliissig ist, nicht abgestellt werden kann und manchmal, wenn

auch vielleicht nur im Scherz, an die Oberfliche gerit.)

b) Inaktiv: In dieser Gruppe von Wertschitzungsprozessen ist das O nun belebt und wére
daher theoretisch fiir Wertschiatzung empfangsbereit, allerdings steht das S in keinem di-
rekten Kontakt zum O, die Wertschdtzung kann also nicht transferiert werden (da kein kein
Kommunikationskanal existiert). Ein Beispiel fiir diesen Typ wire etwa das Anhimmeln ei-
nes Filmstars. Diese Gruppe hat beziiglich des Transfers den gleichen Status wie (a), es ist
also kein Transfer vorhanden, nur dass (b) sich theoretisch verdndern lieBe, indem das S
einen Kommunikationskanal offnet (z.B. indem es seinem Filmstar einen Fan-Brief
schreibt. Das O konnte sich in der Folge wertgeschitzt fithlen und der gesamte Prozess

wiirde der Gruppe [c] angehdren).

c¢) Moglich: Ein S wertschitzt ein O, mit dem es sich in irgendeiner Form in Kontakt befin-
det. Hier ist davon auszugehen, dass zumindest ein minimaler Transfer in irgendeiner Form
vermutlich stattfindet, und seien es nur sehr schwer zu deutende, subtile Hinweise zwi-
schen den Zeilen. Das S verfolgt mit der (mehr oder weniger transferierten) Wertschdtzung
allerdings kein bestimmtes Ziel, der Wertschédtzungsprozess an sich ist in diesem Prozess
wichtiger als der Transfer. Wie viel das O von der urspriinglichen Wertschitzung mitbe-
kommt, das hei3t, wie sehr er sich von S wertgeschétzt fiihlt, hingt von vielen Faktoren ab
(wie viel Kontakt besteht zwischen S und O, wie sehr bemiiht sich S, seine Wertschitzung
geheim zu halten oder transparent zu machen, wie sensibel ist O, etc.). Sehr viele Wert-
schitzungsprozesse werden in diese Gruppe fallen. Der klassische Fall wére z.B. eine Fiih-

rungskraft, die sich iiber Wertschétzung keine oder wenig Gedanken macht und einen Mit-
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arbeiter flir dessen Zuverldssigkeit sehr schitzt, ohne daran zu denken, diese Wertschét-
zung transparent zu machen. Die Chancen stehen gut, dass das O die Wertschétzung durch
das S in diesem Fall in irgendeiner Form mitbekommt, auch wenn S darauf verzichtet, sie
direkt zu kommunizieren. So koénnte das O immer mehr und immer verantwortungsvollere
Aufgaben zugeteilt bekommen, vermehrt um seine Meinung gefragt werden, etc. Diese
Gruppe umfasst Wertschitzungsprozesse von einer grolen Bandbreite, die vom O von ex-

trem wertschitzend bis kaum wertschédtzend wahrgenommen werden konnen.

d) Beabsichtigt: Der Unterschied zwischen dieser Gruppe und der vorhin vorgestellten
Gruppe (c) ist lediglich, dass sich das S in Wertschitzungsprozessen der Gruppe (d) be-
wusst ist, dass Wertschidtzung ein wichtiger Prozess in einem Organisationsgefiige ist, und
daher so oft wie mdglich transparent gemacht werden sollte. Das S wird folglich versu-
chen, so oft wie moglich verspiirte Wertschitzung gegeniiber einem O explizit auszuspre-
chen, d.h. den Wertschidtzungs-Transfer sicherzustellen. Als Beispiel dient wiederum die
Fiihrungskraft aus dem Beispiel zu Gruppe (c), nur legt sie hier die Wertschidtzung, die das
O in Gruppe (c) noch mithsam zwischen den Zeilen herauslesen musste, offen. Das S wird
sichergehen, dass die Wertschitzung beim O angekommen ist. Zu beachten ist, dass bei
Wertschitzungsprozessen dieser Gruppe immer noch die ehrlich empfundene Wertschét-

zung der Ausgangspunkt des Transfers ist.

e) Zielgerichtet: Sobald bei einem Wertschitzungsprozess der Wertschédtzungs-Transfer,
das heif3t letztlich die Zustandsverdnderung beim O das Hauptinteresse von S darstellt und
damit wichtiger als die Wertschédtzung an sich wird, ist der Transfer zielgerichtet. Das sind
typischer Weise Prozesse, in denen S Wertschdtzung strategisch einsetzt, also bewusst nach
Dingen sucht, die er an O wertschitzt, um diese dann zur Erfiillung eines Ziels zu transfe-
rieren. Derartige Prozesse werden meist in einem professionellen Kontext zu finden sein,
z.B. Wertschitzung als Bestandteil in der Psychotherapie oder der Sozialarbeit. Wichtig da-
bei ist, dass das Primat des Wertschitzungs-Transfers iiber die eigentliche Wertschitzung
nicht bedeutet, dass das O im Wertschitzungs-Transfer betrogen wird. S gaukelt O also
nicht irgendwelche an den Haaren herbeigezogenen Dinge als Wertschitzung vor und sucht
nicht wahllos nach Dingen, wegen denen das S das O loben kann. Das Interesse des S, dem
O Wertschitzung zukommen zu lassen, ist lediglich der Ausgangspunkt dieser Art des

Transfers (und das, was die Gruppe [e] von Gruppe [d] unterscheidet). S wird sich immer
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noch Gedanken dariiber machen miissen, was er denn nun an O schétzt, und diese Dinge
dann richtig kommunizieren, so dass O aus dem Transferprozess Wertschiatzung ziehen

kann.

2.2 Wertschatzung am Arbeitsplatz

2.2.1 Zielsetzung

Der Bereich der (Erwerbs-)Arbeit ist, neben den Nebenschauplédtzen Pddagogik und Psy-
chologie/Psychotherapie, jener Bereich, in dem am héufigsten auf den Begrift der ,,Wert-
schiatzung® als Konzept zuriickgegriffen wird. Dies ist vermutlich der Tatsache geschuldet,
dass innerhalb dieser Sphéren ein Grof3teil der zwischenmenschlichen Interaktionen unse-
rer Zeit stattfindet, weswegen theoretische Uberlegungen zu zwischenmenschlicher Inter-
aktion sich hauptsédchlich auf diese Bereiche bezieht oder aus ihnen abgeleitet wird. Die
Vorstellung theoretischer Uberlegungen (und der empirischen Untersuchungen, aus denen
sie abgeleitet wurden) zum Thema ,,Wertschdtzung am Arbeitsplatz fungiert in dieser Ar-
beit als Relais zwischen den theoretischen Uberlegungen zum Begriff ,,Wertschitzung* aus
Kapitel 2.1 und der empirischen Untersuchung in spezifischen Bereichen des Arbeitskon-
textes im 3. Teil. Die Erkenntnisse aus Kapitel 2.1 sollen dabei auf das soziale System ,,Ar-
beitsplatz* theoretisch umgelegt werden, um dann als Grundlage fiir die empirische Unter-

suchung eines spezifischen Teilbereichs der Arbeitswelt zu dienen.

Publikationen, die dem Bereich der Arbeitswelt* zugerechnet werden konnen, fallen hin-

sichtlich ihres Umgangs mit ,,Wertschitzung* in drei Gruppen:

a) Eine grofe Gruppe von Publikationen verwendet den Begriff der ,,Wertschitzung®“ en
passant, als wire seine Bedeutung vollkommen klar und allgemein verstdndlich (oder eine
genauere Fassung des Begriffes fiir das Verstindnis des jeweiligen Textes nicht relevant).
Ein Teil dieser (semi-)wissenschaftlichen Publikationen ldsst vermuten, dass die Autorln-

nen selbst nicht mehr als eine ungefdhre Ahnung, ein Alltagsverstindnis von diesem Be-

4 Unter ,,Arbeitswelt” verstehe ich hier alle Bereiche der Erwerbsarbeit (das beinhaltet auch die Sektoren
des zweiten und dritten Arbeitsmarktes) inklusive jene grolen Bereiche der ehrenamtlichen Tatigkeit, die
der Erwerbsarbeit dhnlich sind.
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griff haben und ihn tentativ irgendwo zwischen ,,Hoflichkeit”, ,,Freundlichkeit* und ,,Lob*
ansiedeln. Publikationen dieses Typs richten sich hdufig an Fiihrungskriafte und geben
Tipps fiir den Arbeitsalltag wie z.B. ,,Guter Mitarbeiterkontakt ist wichtig, ebenso Wert-
schdtzung! Seien Sie nicht verunsichert, wenn Sie als Vorgesetzter klar Stellung beziehen
miissen. “ (Holzl, Raslan 2013: 57). Diese Art von Publikation ist sowohl als Ratgeberin fiir
den Arbeitsalltag als auch fiir eine wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Begriff
,» Wertschitzung* offensichtlich nur bedingt niitzlich. Fairerweise muss eingerdumt werden,
dass in Texten dieser Gruppe Wertschitzung eventuell tatsdchlich nur am Rande erwéhnt

werden soll und der ihr textintern zugewiesene geringe Stellenwert intentiert ist.

b) In der zweiten Gruppe nimmt ,,Wertschitzung* eine zentralere Rolle ein. Die AutorIn-
nen dieser Texte setzen meist bei der Feststellung an, dass Wertschéitzung im Arbeitsalltag
eine wesentliche Rolle spielt und erarbeiten, basierend auf dieser Hypothese, Strategien
und Mechanismen, die Firmen dabei unterstiitzen sollen, betriebliche Abldufe wertschit-
zender zu gestalten. Bessere Publikationen dieser Gruppe beschiftigen sich aulerdem kurz
mit den Hintergriinden des Begriffes ,,Wertschitzung®, einige geben sogar kurze Erklérun-
gen zu seiner Bedeutung. Der Ausgangspunkt dieser Texte, ndmlich die Wichtigkeit der
Wertschitzung in der Arbeitswelt, bleibt dabei meist eine axiomatische Annahme und wird
selten durch Zahlen, Daten, Untersuchungen oder Studien wissenschaftlich untermauert.
Diese Gruppe hebt sich von der vorigen dadurch ab, dass zwar ebenfalls keine genauere
Beschreibung oder Idee des Begriffes ,,Wertschitzung™ vermittelt wird, dass allerdings
durch ausgearbeitete Strategien oder konkrete Tipps fiir einen wertschitzenden Umgang
am Arbeitsplatz der Begriff illustriert wird und iiber Beispiele an Schirfe gewinnt. Fiir den
beruflichen Alltag sind diese Texte natiirlich brauchbarer, da konkrete Handreichungen fiir
konkrete Situationen gegeben werden, was der Forderung von Wertschitzung am Arbeits-

platz zusdtzlich mehr Gewicht verleiht als die bloBe Forderung in den Texten der Gruppe

(a).

c¢) Eine wesentlich kleinere Gruppe von Texten beschiftigt sich auf wissenschaftliche Wei-
se mit Wertschédtzung. Thre Aussagen stiitzen sich auf empirische Untersuchungen, thr An-
liegen ist es, im Unterschied zu Texten der Gruppe (b), nicht ausschlieBlich, die Bedeutung
von Wertschitzung in betrieblichen Prozessen zu betonen, sondern dieser Bedeutung auf

den Grund zu gehen (bzw. zunéchst deren Existenz zu iiberpriifen). Dabei geht es in erster
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Linie darum zu iiberlegen, welche Handlungen {iberhaupt wertschitzend genannt werden,
die direkten Auswirkungen von wertschitzendem Umgang (oder Mangel an demselben)
aufzuzeigen und sie vor allem zu messen. Selbstverstindlich beschrankt sich das Interesse
dieser Arbeit auf Texte der Gruppe (c), die in diesem Kapitel in Hinblick auf Fragestellun-
gen untersucht werden, die die beiden Fragestellungen dieser Arbeit miteinander verkniip-
fen:
1) Welche Auswirkungen von Wertschiatzung auf Menschen und Prozesse an Ar-
beitspldtzen kdnnen tiberhaupt festgestellt werden?
2) Wie lassen sich diese Zusammenhénge (oder Nicht-Zusammenhénge, falls keine
festgestellt werden) erkldren?
Aus der Beantwortung dieser beiden Fragestellungen wird sich in weiterer Folge eine dritte
ergeben, namlich

3) Wie sehen kritische Autor_innen das Thema Wertschédtzung am Arbeitsplatz?

2.2.2 Wertschatzung und ihre Wirkung

Wie eingangs beschrieben geht ein Grofteil der Texte, in denen Wertschédtzung im Arbeits-
kontext eine Rolle spielt, davon aus, dass der Einfluss von Wertschidtzung in Arbeitsprozes-
sen aller Art ein positiver ist. In globaleren Texten ist die Kernaussage, dass mit Wertschat-
zung letztlich alles besser wird. So sehr man als Leser geneigt ist zuzustimmen (es scheint
sich um eine triviale, intuitiv richtige Aussage zu handeln) erhebt sich doch die Frage, an
welchen Daten und Kennzahlen man diesen positiven Einfluss konkret feststellen konnte,
und wie diese messbaren Resultate 1:1 auf Wertschédtzung zuriickzufiihren sind. Eine Mog-
lichkeit, die Auswirkungen von Anerkennung am Arbeitsplatz zu quantifizieren, sind Erhe-
bungen an Arbeitsplidtzen und das Aufzeigen von Korrelationen zwischen Wertschitzung
am Arbeitsplatz und Zahlen zu Erkrankungen oder Unfillen (Krankenstandstagen, Anzahl
an Fillen von Erkrankung, Arbeitsunfillen, Burnout, etc.). Und tatsdchlich beschiftigen
sich viele Untersuchungen mit den Zusammenhéngen zwischen Wertschitzung am Arbeits-

platz und Gesundheit.

Die dabei erforschten Daten sprechen fiir sich. Wenn man von der WHO-Definition von
Gesundheit ausgeht, ist das Wohlbefinden am Arbeitsplatz an sich bereits ein Gesundheits-

thema, auch ohne das Auftreten von Erkrankungen oder Verletzungen: ,, Health is a state of
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complete physical, mental and social well-being and not merely the absence of disease or
infirmity.“ (WHO 2006: 1). Gesundheit ist also bereits dort nicht mehr gegeben, wo das
physische, psychische oder soziale Wohlbefinden der Arbeitnehmer innen nicht mehr ge-
geben ist. Da psychisches und vor allem soziales Wohlbefinden ohne Wertschidtzung un-
denkbar scheinen, konnte man an dieser Stelle bereits abbrechen und die Bedeutung von
Wertschidtzung am Arbeitsplatz als etabliert betrachten. Es existiert allerdings gute Evi-
denz, dass das Vorenthalten von Wertschidtzung oder gar abwertendes Verhalten gegeniiber
Mitarbeiter innen oder Kolleg innen sogar pathogene Wirkungen hat, also psychische und
physiologische Erkrankungen begilinstigt. Fiir Deutschland existieren mehrere Untersu-
chungen zu diesem Thema. Der Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psycholo-
gen nennt etwa in seiner Studie ,,Psychische Gesundheit am Arbeitsplatz in Deutschland*
(Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psychologen 2008) mangelnde Wertschit-
zung, neben prekiren Arbeitsverhéltnissen und schlechter Fiihrung (die {ibrigens beide
durchaus auch als Abwertung aufgefasst werden konnen, vgl. Siegrist 1996), als wichtige
Ursache fiir Erkrankungen. Mangelnde Wertschitzung wird als ,,bedeutender Stressor*
(ebd.: 46) und damit ursdchlich fiir diverse stressbedingte Krankheitsbilder beschrieben.
Insbesondere in Berufen mit hohen psychosozialen Anforderungen (etwa im Pflege- oder
Schulwesen) komme Wertschédtzung grofle Bedeutung zu (ebd.: 57, ebd.: 75). Das Institut
,DGB-Index Gute Arbeit* beziffert in seinem ,,Index Gute Arbeit (Institut DBG-Index
Gute Arbeit: 2013) die Anzahl der von ihren Vorgesetzten nicht oder nur in geringem Aus-
mal} Wertgeschitzten mit 33% (ebd.: 10). Laut derselben Untersuchung (ebd.: 14) arbeiten
42% zumindest gelegentlich unbezahlt in ihrer Freizeit, fast jeder Fiinfte ,,sehr hiufig*
oder ,,oft”. Drei Viertel miissen auch in ihrer Freizeit ,,sehr hdufig® oder ,,oft* fiir Vorge-
setzte erreichbar sein (ebd.: 20). Auch diese Zeiten werden nicht bezahlt und erfahren da-
durch zumindest auf monetirer Ebene keine Gratifikation als Ausgleich (vgl. Siegrist 1996

bzw. die Besprechung des Gratifikationskrisen-Modells in dieser Arbeit in Abschnitt 2.1.2).

Auch fiir Osterreich gibt es entsprechende Daten. Laut einer Studie von meinungsraum.at
(2014) unter unselbstindigen Arbeitnehmer innen in Osterreich hat ein gutes Drittel der
Arbeitnehmer innen bereits innerlich gekiindigt, das heiflt die Angestellten befinden sich
in einem Zustand emotionaler Distanz zum Arbeitgeber oder zur Arbeitgeberin (ebd.: 6).
Nur 52% erhalten Lob fiir Arbeit, bei 44% wird beim Auftreten von Fehlern prinzipiell
ein_e Schuldige r gesucht, nur 56% geben an, dass Kritik sachlich gedufert wird, 42%
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spiiren mangelndes Vertrauen ihrer Leitung. Die Studienautor innen sehen zwar die ,,Hard-
Facts* wie Arbeitsplatzausstattung, Computer, Maschinen und Arbeitsumfeld weitgehend
als positiv bewertet, klar negativ schneiden die oben genannten ,,Soft-Facts* ab. Es mange-

le vor allem am sozialen Umgang am Arbeitsplatz.

Etwas freundlicher sieht die Situation in Osterreich nach einer WiFo-Studie (Biffl et al.:
2012) aus. Diese Untersuchung unter dsterreichischen Arbeitnehmer innen sieht Oster-
reich auf dem sogenannten ,,Anerkennungs-Index* sogar ein wenig iiber dem EU-Schnitt
(61% zu 59%). Der Index, der grob an das Gratifikationskrisen-Modell von Siegrist (1996)
angelehnt ist, berechnet sich zu gleichen Teilen aus den Bereichen Gratifikation durch Ent-
lohnung, durch Arbeitsplatzsicherheit und durch Karrierechancen, bzw. durch sozialen
Riickhalt am Arbeitsplatz. Die Gruppe mit niedrigem Anerkennungsindex zeigt in fast allen
untersuchten Krankheitsbildern (physiologischen und psychischen) eine etwa doppelt so
hohe Privalenz wie die Gruppe der Arbeitnehmer innen, die eine hohe Anerkennung er-
fahrt (Biffl et al. 2012: 39). Dies gilt sowohl fiir subjektiv empfundene psychosozialen Be-
lastungen und vermindertes Wohlbefinden als auch fiir objektiv quantifizierbare Parameter

wie Krankenstandstage und Unfélle am Arbeitsplatz.

Selbstverstidndlich sollten Arbeitgeber innen die oben zitierten Zahlen bereits aus rein
menschlichen Griinden interessieren. Kein e Arbeitgeber in wiinscht seinen oder ihren
Angestellten Schlechtes. Zu einem Interessenskonflikt kommen es allerdings, wenn das
Wohlergehen der Mitarbeiter innen der Gewinnmaximierung entgegensteht. Fiir diesen
Fall gibt es Gesetze. So sind Arbeitgeber innen iiber die Fiirsorgepflicht (§18 AngG) ver-
pflichtet, am Arbeitsplatz fiir die Gesundheit ihrer Arbeitnehmer innen zu sorgen, wozu
selbstverstindlich auch die psychische Gesundheit (und ihre Auswirkungen auf den Kor-
per) zdhlt. Nimmt man die oben zitierten Forschungsergebnisse als Grundlage, so miisste
Wertschitzung ein wichtiges Anliegen sdmtlicher Organisationen sein. Nicht nur, weil es
dadurch den Mitarbeiter innen nachweislich besser geht, sondern weil gesunde Mitarbei-

ter_innen Geld sparen.

Aber auch unabhédngig von der Anzahl der Krankenstandstage ist es fiir Organisationen
durchaus rentabel, ihre Angestellten wertzuschétzen. Die jdhrliche Gallup-Umfrage zur Ar-

beitnehmer innen-Zufriedenheit in Deutschland zeigte fiir 2013, dass die deutschen Ange-
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stellten zu 84% geringe oder keine emotionale Bindung zum Arbeitgeber oder zur Arbeit-
geberin hatten (Gallup 2014a: 10), 36% hatten in den letzten 30 Tagen (natiirlich subjektiv)
das Gefiihl, wegen Arbeitsstress innerlich ausgebrannt zu sein (ebd.: 24). Geringe Bindung
zur eigenen Organisation fiihrt langfristig zur sogenannten ,,Inneren Kiindigung®. Die dar-
aus resultierenden Kosten fiir die deutsche Volkswirtschaft beziffert Gallup mit rund 100
Milliarden Euro pro Jahr (ebd.: 11). Diese Kosten errechnen sich durch die Folgeschiden
der Inneren Kiindigungen. Die Gruppe der Berufstdtigen mit hoher emotionaler Bindung
zum/zur Arbeitgeber in (die obersten 25%) weisen im Verhéltnis zur Gruppe mit niedriger
emotionaler Bindung (die untersten 25%) folgende Zahlen auf: -37% bei Abwesenheiten,
-25% bei Fluktuation, -48% Arbeitsunfille, -41% Qualitdtsmingel an Produkten oder
Dienstleistungen, +10% bessere Kund innenkennzahlen, +21% Produktivitit, +22% Ren-
tabilitét, etc. (ebd.: 41). Bei all diesen Zahlen spielt natiirlich die Richtung der Kausalitét
bzw. Wechselwirkungen zwischen den Parametern eine Rolle. Dennoch ergibt sich ein ein-
deutiges Bild und der implizite Auftrag an Organisationen, ihre Angestellten emotional an

sich zu binden — und sei es nur aus wirtschaftlichen Griinden.

Einen &hnlichen Zugang aber einen etwas anderen Blickwinkel zum Thema Wertschétzung
haben Arbeitspsycholog innen der Universitit Bern. Nicola Jacobshagen und Norbert
Semmer forschen seit Jahren unter anderem zum Thema ,,Stress am Arbeitsplatz® und he-
ben in mehreren Publikationen (Semmer et al. 2007; Jacobshagen, Semmer 2009; Stocker
et al. 2010; Semmer, Jacobshagen 2012) Wertschitzung als Hauptressource gegen Stress
am Arbeitsplatz hervor, bzw. nennen Abwertung als einen der Hauptstressoren am Arbeits-

platz.

, Am Arbeitsplatz heifit das, dass wir einerseits als Mensch anerkannt werden wol-
len und dass wir andererseits erwarten, dass unser Einsatz und unsere Leistung ge-
wiirdigt werden. Wenn das der Fall ist, steigen die die Zufriedenheit, die Freude an
der Arbeit und die Bindung an das Unternehmen. Es steigt aber auch die Leistung
und der Umgang mit Stress und Belastungen fillt leichter. Es ist manchmal er-
staunlich, was Menschen auf sich nehmen, wenn sie das Gefiihl haben, etwas Niitz-
liches zu tun und dafiir auch anerkannt zu werden. “ (Semmer, Jacobshagen 2012:

17)
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Ihr Kernkonzept (SOS - Stress as Offense to Self) sieht das psychologische Selbst der Be-
schiftigten im Zentrum der Stressforschung und seine Bedrohung als Hauptstressor am Ar-
beitsplatz. Bedrohungen stellen fiir das Selbst unter anderem problematische Arbeitsaufga-
ben, problematische (physische und soziale) Arbeitsbedingungen und problematische orga-
nisationale Arbeitsbedingungen dar. Als Ressourcen des Selbst (bzw. bei entsprechendem
Mangel ebenfalls als Stressoren) werden Autonomie, Soziale Unterstiitzung, Fairness und
Wertschitzung genannt (vgl. Semmer et al. 2007). Die Autor innen empfehlen den Aufbau
einer wertschitzenden Kultur am Arbeitsplatz als einen effizienten und vor allem kosten-
giinstigen Weg, das Befinden der Mitarbeiter innen und ihre Einstellung gegeniiber dem
Betrieb zu verbessern. Wertschétzung fithre erwiesenermalen zu héherer Arbeitszufrieden-
heit, Identifikation mit dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin, Motivation und einer Re-

duktion von Stress.

., The present research confirms the role of appreciation at work in a threefold
way. First, we show that appreciation explains variance in two indicators of well-
being, one being more cognitive (job satisfaction), the other more affective [...],
and it does so over and above well-established resources. Second, we show that
appreciation moderates the effect of long working hours on job satisfaction: Un-
der conditions of high appreciation, long working hours actually increase job sa-
tisfaction. Third, we confirm that appreciation mediates th effect of illegitimate
tasks on well-being. All three results are in line with the basic assumption of the
SOS concept that the implications of stressors and resources for the self constitute

an important aspect of the stress process. “ (Stocker et al. 2010: 121)

Als Hauptquellen von Wertschitzung am Arbeitsplatz werden von Jacobshagen, Semmer

(2009) die Vorgesetzten identifiziert, gefolgt von Kund innen und Kolleg_innen.

An dieser Stelle sei auch noch einmal auf das bereits in Kapitel 2.1.2 vorgestellte Modell
der Gratifikationskrisen von Siegrist (1996) hingewiesen. Siegrist beschreibt darin Situa-
tionen (besonders im Arbeitskontext), in denen der subjektive Arbeitsaufwand die subjek-
tiv dafiir erhaltene Belohnung massiv iibersteigt, als krankheitsfordernd. Die mdglichen
Belohnungen (Entgelt, Statuskontrolle und Anerkennung), die fiir den Ausgleich der Mii-

hen am Arbeitsplatz sorgen, fallen alle unter die von Rosch (2013) identifizierten Parame-
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ter von Wertschiatzung, was die oben beschriebenen Erkenntnisse von Semmer und Jacobs-

hagen bestétigt bzw. vorwegnimmt.

Einen ebenfalls funktionalen Zugang zu Wertschiatzung haben Zwack et al. (2011). Die Au-
toren schlagen, ausgehend von einer qualitativen Erhebung (durch Gruppendiskussionen)
unter Angestellten aller Organisationsebenen zweier Grof3betriebe, ein Dreistufenmodell
von Wertschitzung am Arbeitsplatz vor. In den Diskussionen wurden Mitarbeiter innen,
die angaben, zu wenig wertgeschétzt zu werden, gefragt, woran sie denn merken wiirden,
dass man sie mehr wertschitzen wiirde. Die liberaus unterschiedlichen Antworten unterteil-
ten die Autor innen in drei Stufen der Wertschitzung am Arbeitsplatz:

1) Anwesenheit wahrnehmen. Die Angestellten mdchten grundséitzlich in ihrer physischen
Existenz wahrgenommen werden. Zwack et al. (2011) nennen als Beispiele vor allem ,, was
gemeinhin als Regeln der Hoflichkeit angesehen wird“ (ebd: 432). Darunter fallen z.B. An-
lacheln und freundlich Griilen auf dem Gang, Augenkontakt im Gespréch, etc.

2) Funktion wahrnehmen. Die Angestellten mochten in ihrer jeweiligen Funkton wahrge-
nommen und akzeptiert (und idealerweise auch geschitzt) werden. Es geht darum, die pro-
fessionelle Identitdt der Mitarbeiter innen zu schiitzen.

3) Person ansprechen. Auf der dritten Stufe geht es um die Trennung von Person und Funk-
tion. Mitarbeiter innen mdchten also nicht nur als jemand, der oder die eine Funktion aus-
fiillt, also als Radchen im Prozess wahrgenommen werden, sondern als Mensch mit iiber

die entsprechende Funktion hinausgehenden Eigenschaften und Vorziigen.

2.2.3 Erklarungsversuche dieser Zusammenhange

Angesichts der oben dargestellten eindeutigen Zusammenhénge zwischen Wertschitzung
am Arbeitsplatz und der Gesundheit der Mitarbeiter innen bzw. dem wirtschaftlichen Out-
put der entsprechenden Betriebe stellt sich die Frage nach den innerpsychischen Zusam-
menhédngen. Dass wertgeschétzte Mitarbeiter innen motivierter arbeiten (und dadurch z.B.
effektiver im Kund innenkontakt sind), 14sst sich, auch oberflachlich betrachtet, intuitiv
gut nachvollziehen. Zufriedene Angestellte begegnen Kund innen selbstverstindlich an-
ders als unzufriedene Angestellte. Die Zusammenhédnge zwischen Wertschitzung und (psy-

chischen, psychosomatischen und physiologischen) Erkrankungen entzieht sich allerdings

5 ,,In GroBbetrieben* miisste man vermutlich fairerweise hinzufiigen.
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auf den ersten Blick dem Hausverstand. Provokant gefragt: Warum brauchen erwachsene
Menschen Anerkennung in einem Bereich, der formal betrachtet einen Austausch von Ar-
beitskraft (eigentlich: Lebenszeit) und monetirer Entlohnung darstellt? Ist es nicht ein we-
nig bediirftig, neben dem Entgelt auch noch Wertschitzung zu verlangen? Bzw. (immer
noch provokant gefragt) ist es nicht wehleidig, auf das Ausbleiben von Anerkennung mit
Erkrankungen und emotionaler Distanz zur arbeitgebenden Institution zu reagieren? Im
Folgenden sollen diese Fragen, die fiir diese Arbeit nicht im Fokus des Interesses stehen,

skizzenhaft beantwortet werden.

In der Psychologie wird Selbstwert als wesentlicher, fiir das Individuum letztlich essenziel-
ler Teil der Selbstwahrnehmung betrachtet. Ein positives Selbstbild wird im Allgemeinen
als Grundlage fiir ein gliickliches und erfiilltes Leben betrachtet, ein negatives Selbstbild
gilt als Ursache oder zumindest als Verstirker vielfdltiger psychischer Krankheitsbilder.
Obwohl der Selbstwert in letzter Instanz in reflexiven Prozessen entsteht, ist es paradoxer
Weise offensichtlich die wahrgenommene Anerkennung oder Ablehnung durch Andere, die
das Selbstbild des Einzelnen prigen. Mark R. Leary (1999) dreht in seiner Soziometer
Theorie (die hier als ein Beispiel einer Selbstwert-Theorie fiir viele andere steht) die Kau-
salitdten sogar um, und sieht das Selbstwertgefiihl als ein System, das sich urspriinglich
aus dem Monitoring der sozialen Akzeptanz des Individuums entwickelt hat. Um also die
iiberlebenswichtige Frage nach dem eigenen sozialen Status innerhalb einer Gruppe zu
iiberwachen, um festzustellen, ob die Akzeptanz unter diesen, fiir das eigene Uberleben
maligeblichen, Nichsten gegeben oder bedroht ist, habe der Mensch ein Monitoring-Sys-
tem entwickelt, aus dem sich ein hoher Selbstwert (,,Ich bin angesehen und akzeptiert®)
oder ein niedriger Selbstwert (,,Meine Position ist bedroht*) ergebe (vgl. Leary 1999; Lea-
ry, Baumeister 2000). Leary nennt dieses Monitoring-System ,,Soziometer”. Die Idee da-
hinter ist, dass dieses Soziometer das Individuum warnt, wenn die eigene soziale Position
durch die wahrgenommene Ablehnung durch Andere in Gefahr gerdt. Dies wiirde erkldren,
warum die Anerkennung durch andere ein derart bestimmender Faktor in unseren zwi-
schenmenschlichen Beziehungen, und warum wahrgenommene Ablehnung durch andere

fiir die Psyche so problematisch und krankheitsfordernd ist.

Baumeister et al. (2003) bestdtigen aullerdem die Wahrnehmung, dass das psychologische

Selbst permanent Bestitigung und Anerkennung benoétigt, also der andauernden Anerken-
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nung durch Andere bedarf. In ihrer Forschung stellten sie fest, dass etwa Selbstwertpro-
gramme in Schulen (in denen versucht wurde, den Selbstwert der Schiiler innen zu erho-
hen) nicht, wie angenommen, automatisch zu besseren, sondern oft sogar zu schlechteren
Leistungen der teilnehmenden Schiiler innen fiihrten. Sie stellten fest, dass ein hoher
Selbstwert keine effektive Suchtpravention darstellt. Personen mit hohem Selbstwert fiih-
ren auflerdem nicht automatisch bessere Beziehungen, sie reagieren manchmal in Alltagssi-
tuationen besonders aggressiv. Die Autor innen schlieBen aus ihren umfangreichen Unter-
suchungen, dass Selbstwert zwei bedeutende Dimensionen hat: Hohe und Stabilitit. Wer
sich selbst als von seiner Umwelt geschitzt und anerkannt wahrnimmt und zusétzlich diese
Anerkennung und Wertschidtzung als stabile GroBe vermittelt bekommt, profitiert in der
oben beschriebenen Weise (Suchtpridvention, bessere Studienerfolge, stabilere Beziehun-
gen, etc.). Dies deckt sich mit der Erfahrung, dass Wertschiatzung etwas ist, dessen man im-
mer wieder erneut vergewissert werden muss. Friiher erfahrene Anerkennung wird von ak-

tueller Ablehnung schnell tiberschrieben.

Im Lichte dieser Uberlegungen erklirt sich der von Axel Honneth (1992) postulierte
,Kampf um Anerkennung® des Menschen. Die Wahrnehmung des Selbst als fix in eine Ge-
meinschaft eingebettete Grofle, die Anerkennung des sozialen Umfelds und vor allem das
Geflihl, dass die eigene Person dauerhaft durch die ihr ndheren sozialen Systeme abgesi-
chert ist, sind Urbediirfnisse des Menschen. Honneth (1992) erklért, warum sich dieser
,Kampf um Anerkennung® in der Gesellschaft in den letzten 100 Jahren verdndert hat. Das
damalige Gesellschaftssystem mit seinen engen, stindischen Regeln und Gesetzen, die
dem Individuum wenig Freiheiten lieBen (sei es im privaten oder professionellen Bereich)
bot andererseits eben durch die starre gesellschaftliche Ordnung Sicherheit, Stabilitit und
die Gewissheit von Anerkennung. Krinkungen des Selbst durch Individuen waren seltener
und fanden meist durch ein Infragestellen der ,,Ehre®, also des korrekten Verhaltens ent-
sprechend der sozialen Regeln fiir den entsprechenden Stand, statt. Mit dem Zusammen-
bruch des starren, stdndischen Gesellschaftssystems und der Individualisierung der Gesell-
schaft fiel diese Wahrnehmung des Selbst als Teil eines groflen, geordneten Ganzen in der
Moderne aus und muss nun permanent in sozialer Interaktion ausgehandelt werden. Einzel-
ne Berufsstinde bieten nun, anders als damals, keinen Schutz des Selbst des Individuums
durch Standeszugehorigkeit. Vielmehr ist das Individuum darauf angewiesen, sich auf dem

Markt im Wettkampf mit anderen Individuen permanent zu beweisen und durchzusetzen.
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Selbst Angehorige gesellschaftlich hoch angesehener Berufe sind vor diesem marktwirt-
schaftlichen Wettbewerb nicht gefeit, miissen sich stindig im Wettbewerb gegen andere
durchsetzen und erfolgreich sein. Abwertung hat in einem derart ungeregelten, unsicheren
System viel unmittelbarere und individuellere Effekte als in einem System, in dem der oder
die Einzelne auf die Ordnung starrer Regeln vertrauen durfte. Das Gefiihl, in der eigenen
professionellen Rolle nicht anerkannt zu sein, ist eine personliche Krinkung, ein Infrage-
stellen der eigenen Position, der eigenen Fiahigkeiten im Beruf und damit, nicht zuletzt, der

eigenen Existenz.

Einen dhnlichen Vorgang beobachtet interessanter Weise Illouz (2012) im Bereich der ro-
mantischen Beziehungen. Das Zusammenbrechen starrer gesellschaftlicher Regeln fiir die
Etablierung und Aufrechterhaltung von Liebesbeziehungen ab den 1960er Jahren fiihrte
zwar einerseits zu grofleren individuellen Freiheiten bei der Partner innenwahl und der
Anbahnung von Beziehungen, aber auch zu gréferer Verletzlichkeit der Egos der handeln-
den Individuen, da das starre gesellschaftliche Regelwerk zu korrektem Verhalten (und da-
mit der Weg zur sicheren gesellschaftlichen Anerkennung) weggefallen ist und durch indi-
viduelle Anerkennung (durch die/den Partner in) ersetzt werden musste. Ein Ausbleiben
dieser Wertschiatzung wird als direkte Ablehnung des eigenen Charakters, Aussehens oder
der eigenen Fdhigkeiten und damit als Kriankung des Selbst gewertet. Die Parallelen der
Entwicklungen in den beiden Bereichen (romantische Beziehungen und Arbeitsplatz) sind
meiner Meinung nach gut erkennbar und nachvollziehbar. Sie sind meines Wissens aller-
dings (fiir den Arbeitsbereich) nicht erforscht — in diesem Sinne sind die hier angestellten
Uberlegungen hypothetischer Natur und beruhen einzig aus den wahrgenommenen Paralle-

len und vergleichbaren Mechanismen der beiden Bereiche.

Immer vorausgesetzt, die erwidhnten Anerkennungstheorien sind korrekt und Wertschét-
zung (und damit der iiberlebenswichtige Selbstwert) ist in unserer modernen Welt tatsidch-
lich etwas, das sich vor allem aus individuellen sozialen Beziehungen speist: warum sollte
dieses Bediirfnis unbedingt (auch) am Arbeitsplatz befriedigt werden? Es wire denkbar, die
Speisung des Selbstwertes ginzlich in den privaten Bereich zu ,,verlegen* und sich im Be-
ruf auf ,,professionelle” Beziehungen ohne Anspruch auf Anerkennung zuriickzuziehen.
Allerdings ist davon auszugehen, dass unter den geringgeschitzten Teilnehmer innen an

den in 2.2.2 zitierten Studien etliche dabei gewesen sind, die zwar beruflich keine Wert-
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schétzung erfahren, im Privaten allerdings sehr wohl. Und es gibt umgekehrt Indizien, dass
sich mangelnde Wertschitzung im Beruf negativ auf die private Zufriedenheit auswirkt
(eher als umgekehrt, die private Zufriedenheit Geringschédtzung am Arbeitsplatz kompen-
siert) (vgl. Meier et al. 2014). Es zeugt allerdings von einem naiven Verstidndnis von den an
Anerkennung beteiligten Prozessen, wenn man annimmt, diese wéren beliebig an- und ab-
schaltbar und soziale Interaktionen willentlich trennbar in solche, in denen Anerkennung
zu holen ist, und andere, fiir die das nicht gilt. Anerkennung steht in jeder sozialen Interak-
tion auf den Spiel und die Vorenthaltung von Wertschdtzung in sozialen Situationen ist au-
tomatisch gleichbedeutend mit letztlich pathogener Geringschitzung. Oder anders formu-
liert: es ist undenkbar, soziale Situationen a priori als ,,anerkennungsneutral* zu definieren,
und anzunehmen, dass das Selbst des Nicht-Wertgeschitzten diese dann einfach ignoriert.
Mangelnde Wertschédtzung am Arbeitsplatz (worunter die Entwertung der beruflichen Rolle
bzw. der Art, wie die Rolle ausgefiillt wird bzw. der Person an sich verstanden wird) be-
droht, verletzt und vernichtet letztlich ebenfalls das positives Selbstbild, ob man den Ar-
beitsplatz als ,,Ort der Wertschiatzung* ansieht oder nicht. Und noch ein nicht zu unter-
schitzender Faktor ldsst Menschen in ihrem Berufsleben besonders empfindlich auf Ge-
ringschdtzung und Entwertung ihrer beruflichen Rolle oder ihres Selbst in der Ausiibung
seiner beruflichen Rolle reagieren: ndmlich die Tatsache, dass von der erfolgreichen Erfiil-
lung der an den Berufsmenschen herangetragenen Aufgaben letztlich auch der Arbeitsplatz

und damit die finanzielle und soziale Lebensgrundlage abhéngt.

2.2.4 Kritischer Blick auf Wertschatzung am Arbeitsplatz

In den meisten Texten, in denen Wertschédtzung eine kleinere oder groflere Rolle spielt, ist
der Begriff ausschlieBlich und extrem positiv konnotiert. Ein ,,wertschitzender Umgang*
wird von der liberwiegenden Mehrheit der Autor _innen empfohlen, Wertschitzung wird als
eine erstrebenswerte Haltung von Vorgesetzten gegeniiber ihren Untergebenen bzw. unter
Kolleg innen angesehen, ihre Abwesenheit oder gar ihr Gegenteil (Geringschédtzung oder
Abwertung) als ausnahmslos problematisch und pathogen. Die letzten beiden Abschnitte
dieses Teils der Arbeit haben unter anderem gezeigt, warum diese Einschitzung vermutlich

korrekt ist.
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Eine derart einhellige Meinung zu einem Thema ist oft ein Grund, ein Phdnomen ein wenig
genauer zu betrachten. Umso spannender, dass neben dem oben erwidhnten Chor der Fach-
leute, die von der salutogenen Wirkung von Wertschitzung auf Betrieb und Angestellte
ausgehen, sich auch vereinzelt Stimmen von Querdenker innen zu Wort melden, die an
dem (mdglicherweise existierenden) gesellschaftlichen Dogma der ausschlieBlich positiven
Bewertung von Wertschitzung riitteln. Auf zwei dieser Stimmen soll im Folgenden einge-

gangen werden.

Schwertl (2004) etwa teilt zwar die Mehrheitsmeinung, dass Wertschitzung in Betrieben
niitzlich und angenehm fiir alle Beteiligten ist, hat allerdings dennoch Bedenken dagegen,
Wertschitzung in Organisationen einen grofleren Stellenwert beizumessen. Als Zieldefiniti-
on fiir Unternehmen sei Wertschédtzung ungeeignet, sie nehme die Rolle niitzlichen Bei-
werks ein. Der Autor vermutet hinter der inflationdren Aufwertung, die Wertschitzung als
Idee in den letzten Jahren erfahren hat, die Unsicherheit tiber das Nichtfunktionieren alt-
hergebrachter Organisationsformen. Die ,,Psychotherapeutisierung von organisationalen
Zusammenhdngen *“ lehnt Schwertl (2004) ab. Wertschidtzung sei hilfreich, allerdings hétten
,Organisationen [...] andere Aufgaben, als Wertschdtzung zu konzipieren, und dem ist
Rechnung zu tragen. Es ist zu begriifsen, wenn sie erreicht wird, aber als Zielmarkierung

ist sie unbrauchbar. “ (Schwertl 2004: 171)

Schwertl (2004) hat offensichtlich kein grundlegendes Problem mit Wertschédtzung, er sieht
lediglich ihre Rolle innerhalb einer Organisation als eine untergeordnete. Organisationen
hitten in der Regel andere Aufgaben als Wertschitzung zu produzieren, insofern ihre Cha-
rakterisierung als nice-to-have. Unterschwellig scheint seine kritische Haltung noch weiter
zu gehen. Selbst wenn Wertschitzung als Haltung einer Organisation (etwa im Leitbild
oder anderen Mitteln der AuBBendarstellung) hohen Stellenwert zugemessen bekdme, wére
es schwierig, diese Idee in Zahlen festzumachen. Anders als Zielvorgaben in der Produkti-
on, im Verkauf oder in der Kund innenzufriedenheit hinge die Forderung nach einer Stei-
gerung der Wertschétzung zunichst in der Luft und kdnnte beliebig behauptet oder verneint
werden. Das Problem der Festlegung von transparenten Kennzahlen und damit die objekti-
ve Feststellung von Wertschatzung und ihrer Entwicklungstendenzen ist ein der Sache in-
hédrentes. Losungsvorschldge, etwa von Rosch (2013), die eine umfassende Operationali-

sierung von Wertschitzung vorgeschlagen hat, laufen auf aufwindige Feststellungsmecha-
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nismen hinaus. Thre Anwendung in Organisationen wire an sich bereits ein Gradmesser da-
fiir, wie viele Ressourcen Unternehmen tatsdchlich bereit sind, fiir Wertschdtzung und ihr
Monitoring auszugeben. Ein weiteres Problem der Wertschitzungsfeststellung in Organisa-
tionen ist, dass diejenigen, die Wertschdtzung zumindest subjektiv wahrnehmen miissten,
also die Mitarbeiter innen, ein inhdrentes Interesse daran haben, mehr wertgeschitzt zu
werden und dadurch in eine Machtposition kdmen, die zu Missbrauch einlddt. Diese Pro-

blematik wird von Zwack et al. (2011) angesprochen.

Zwack et al. (2011), eine Autorengruppe von hauptberuflichen Beratern, stellen die Frage
nach den Hintergriinden des von ithnen so genannten ,, Wertschitzungsparadoxons®. Dieses
ergibt sich aus den Fakten, dass einerseits Wertschdtzung mehr oder weniger von allen Be-
teiligten als eine wesentliche Komponente in Arbeitsprozessen betrachtet wird, dass sich
aber andererseits ein Grof3teil der Beteiligten nicht ausreichend wertgeschétzt fiihlt. Die
Autor innen betrachten das Wertschdtzungsparadoxon zunéchst aus ihrer Perspektive als
Berater. Sie sehen es als Teil ihrer Arbeit, die von ithnen Beratenen in Hinblick auf eine
Verkleinerung des wahrgenommenen ,, Wertschidtzungsdefizits* zu beraten (und begriinden
dieses Ansinnen unter anderem pragmatisch durch Burnoutprophylaxe). Zu Beratende mit
einem geflihlten Wertschatzungsdefizit beraten sie hinsichtlich einer Senkung der Erwar-
tungen an Quantitit und Qualitdt der in einem Betrieb zu erhaltenden Wertschitzung, Kli-
ent innen, die selbst zu wenig wertschitzen, werden dabei unterstiitzt, neue und bessere

Wege der Wertschitzung (oder des Wertschitzungstransfers) zu finden.

Die Autor innen sind allerdings skeptisch, dass das Wertschitzungsdefizit durch diese Me-
thoden vollstindig zu beseitigen wére. Sie sehen ndmlich gute Griinde fiir Angestellte, im
Zustand einer Minderwertschétzung zu verharren. In einer soziologischen Analyse des Rin-
gens um Wertschitzung wird die Position des vermeintlich Geringgeschétzten als durchaus
michtige Position dargestellt, der Ruf nach mehr Wertschiatzung als ,,Moralische Kommu-
nikation (vgl. Luhmann 1998: 396ff.). Die Forderung nach mehr Wertschitzung sei einer-
seits etwas, dem man schwerlich widersprechen kann (dhnlich anderen grundguten Forde-
rungen, etwa nach Weltfrieden oder Gerechtigkeit), andererseits diffus genug, um keine
konkrete Handlungsaufforderung zu beinhalten und somit von geringem Konfliktpotenzial.
Die Wertschiatzungsempfanger innen haben zudem die Definitionsmacht dariiber, ob Wert-

schétzung tatséchlich in ausreichendem Ausmal} transferiert wurde. Als Konsequenz ver-
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wandle moralische Kommunikation ,, auf wunderbare Weise Nein-Wahrscheinlichkeiten in
Ja-Wahrscheinlichkeiten (ebd.: 320). Ein guter Grund fiir Angestellte, an ihrer Au3endar-

stellung der Minderwertschétzung festzuhalten.

Worauf Zwack et al. in ihrem Artikel also hinweisen, ist die Moglichkeit, iiber den Ruf
nach mehr Wertschitzung eine bessere Position in Kommunikation mit Fiihrungskriften
einzunehmen. Alleine die Forderung nach mehr Wertschiatzung (und noch viel mehr der
Vorwurf, es wiirde zu wenig wertgeschitzt) stirke bereits die Position der fordernden Per-
sonen in der Kommunikation mit ihren Vorgesetzten. Es handelt sich dabei nicht zwingend
um eine Instrumentalisierung von Wertschédtzung, auch wenn die Missbrauchsmoglichkei-
ten natiirlich vorhanden sind. Die mehr Wertschédtzung fordernde Person konnte sich dieser
Mechanismen auch unbewusst bedienen bzw. tatsdchlich das Gefiihl haben, zu wenig wert-

geschitzt zu werden.

Obwohl es nicht schaden kann, das Machtgefille, das sich durch die Forderung nach mehr
Wertschétzung ergibt (und die entsprechenden Mdglichkeiten des Missbrauchs), am Moni-
tor zu behalten, scheint es doch sehr wahrscheinlich, dass in einem Grofteil der Fille, in
denen mehr Wertschitzung gefordert wird, diese Forderung zu Recht besteht. Hinweise
darauf sind zum Beispiel die in Kapitel 2.2.2 zitierten Statistiken, aber auch die Longitudi-
nalstudie von Meier et al. (2014) unter Allgemeinmediziner innen in der Schweiz. Die Au-
tor innen kamen zu dem Schluss, dass praktische Arzte, die sich von ihren Patient innen
nicht wertgeschétzt fiihlen, in signifikantem Ausmaf3 hoherer emotionaler Belastung ausge-
setzt sind als ihre wertgeschétzten Pendants. Es ist unwahrscheinlich, dass sich diese
Arzt_innen iiber die taktische Forderung nach mehr Wertschitzung durch ihre Patient in-

nen eine besondere Machtposition in den entsprechenden Diskursen verschaffen wollten.

2.3 Zusammenfassung

Im ersten Kapitel dieses Teils stand die Beschéftigung mit dem Begriff ,,Wertschéitzung*
im Zentrum. Seine Verwendung in der Literatur wurde thematisiert und unterschiedliche
Beispiele fiir verschiedene Auffassungen von ihm bzw. Blickwinkel auf ihn wurden disku-

tiert. Es wurde der Versuch unternommen, die unterschiedlichen Zuginge zu Wertschét-
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zung in ein vereinheitlichendes Modell zusammenzufiihren. Dieses Modell umfasst ein
wertschitzendes Subjekt, ein wertgeschitztes Objekt, einen Hintergrund von (in den meis-
ten Féllen) geteilten Werten und Annahmen tiber die Welt, einen sachlichen Hintergrund,
der den Anlass flir Wertschédtzungs-Prozesse bietet bzw. einen Transferprozess der subjek-
tiv empfundenen Wertschitzung vom Subjekt auf das Objekt iibertragt. Unterschiede zwi-
schen den einzelnen Auffassungen von Wertschitzung wurden durch den unterschiedlichen
Blickwinkel (subjekt- oder objektfokussiert), unterschiedliche Hintergriinde bzw. unter-
schiedliche Arten des Transfers (von nicht vorhanden bis zielgerichtet) erklirt. Dieses Mo-
dell soll als Anndherung an eine Definition fiir den Rest dieser Arbeit gelten und als
Grundlage fiir die in weiterer Folge zu unternehmende empirische Forschungsarbeit die-

nen.

Das zweite Kapitel dieses Teils stand im Zeichen des Bemiihens um ein besseres Verstind-
nis des Phidnomens Wertschidtzung am Arbeitsplatz. Im ersten Abschnitt wurde untersucht,
ob Wertschdtzung iiberhaupt einen messbaren Einfluss auf Menschen an ihren Arbeitsplat-
zen und deren Betriebe hat. Es zeigte sich, dass dieser Einfluss besonders im Bereich der
Gesundheit (aber auch z.B. in Untersuchungen zur Mitarbeiter innenzufriedenheit bzw. zur
Identifikation von Menschen mit ihren Arbeitgeber innen) gut erforscht und in verschiede-
nen Erhebungen bestitigt ist. Insbesondere konnte in mehreren Studien eine positive Kor-
relation zwischen einem empfundenen Wertschdtzungsmangel am Arbeitsplatz und erh6h-
ten Kennzahlen hinsichtlich psychischer, psychosomatischer und physiologischer Erkran-
kungen gezeigt werden. Gegenteilige Befunde konnten nicht gefunden werden. Auferdem
wurde auf Modelle eingegangen, die Wertschidtzung als Gegenmittel zu Stress am Arbeits-
platz betrachten. Der zweite Abschnitt ging der Frage nach, wie dieser gro3e Einfluss von
Wertschédtzung auf das Wohlbefinden der Menschen an ihren Arbeitspldtzen zu erkléren ist.
Die hier vorgeschlagene Erklarung fuSte auf psychologischen Theorien zum Selbst und der
groflen Bedeutung, die ein intaktes, unbedrohtes Ego fiir den einzelnen Menschen darstellt,
und fiihrte die Folgen aus, die diese individualpsychologischen Mechanismen auf unser
Verhalten in Gruppen haben. Insbesondere wurde noch einmal auf Honneth (1992) einge-
gangen, dessen ,,Kampf um Anerkennung® sich auch aus der psychologischen Notwendig-
keit der Absicherung des Selbst erklért. Parallele Entwicklungen zwischen der beruflichen
Situation moderner Menschen und den Mechanismen, die zur Etablierung und Erhaltung

ihrer romantischen Paarbeziehungen fiihren, wurden aufgezeigt. Die dabei festgestellten
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Prinzipien scheinen nahezulegen, dass Menschen besonders dann auf Wertschétzung aus
threm sozialen Umfeld angewiesen sind, wenn ihre Gesellschaft starre Regeln und kasten-
artige, stindische Systeme zu Gunsten offener, marktihnlicher Beziehungen aufgibt. In
letzteren bedeutet Misserfolg immer ein personliches Scheitern, das als Niederlage der ei-
genen Person und damit als den Selbstwert bedrohend aufgefasst wird. SchlieBlich wurde
der Frage nachgegangen, ob es auch kritische Stimmen zur Bedeutung von Wertschitzung
am Arbeitsplatz gibt. Zwei derartige Texte wurden untersucht, die einerseits die Schwierig-
keit betonten, Wertschétzung auf sinnvolle Art und Weise in organisationale Vorgaben ein-
zugliedern. Andererseits wurde in ihnen die besondere diskursive Macht von Menschen
thematisiert, die Wertschitzung fordern und gleichzeitig selbst Maf3stab fiir eine entspre-

chende Verbesserung ihrer Situation sind.
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3 Empirischer Teil

Der empirische Teil dieser Arbeit fokussiert auf die zweite Forschungsfrage ,,In welchen
Prozessen der Sozialen Produktion spielt Wertschitzung eine Rolle und welche Rolle ist
das?*. In ihm soll die Entwicklung des Forschungssettings diskutiert und die Umsetzung
der theoretischen Uberlegungen in der entsprechenden Fachliteratur dokumentiert werden.
Ein wichtiges Ziel dieses Kapitels ist es, die einzelnen Schritte und Entscheidungen hin-
sichtlich der Wahl der Methodiken und Zugiinge bzw. die Uberlegungen und theoretischen
Hintergriinde, die zu diesen Entscheidungen gefiihrt haben, in ausfiihrlicher Weise transpa-
rent zu machen. Am Ende des Kapitels sollen die Ergebnisse der Auswertung der durchge-

fithrten Erhebung présentiert werden.

3.1 Entwicklung des Forschungssettings

3.1.1 Von der Forschungsfrage zum Setting

Fiir die Beantwortung der zweiten Forschungsfrage ,,In welchen Prozessen der Sozialen
Produktion spielt Wertschidtzung eine Rolle und welche Rolle ist das?* wurde eine empiri-
sche Untersuchung als der geeignete Zugang gesehen. Da die Forschungsfrage eine sehr
offene und weit gefasste ist, fiel die Wahl auf ein qualitatives Setting. Wie, unter vielen an-
deren, von Lamnek (2010: 461ft.) ausgefiihrt, ,.zeichnet sich die qualitative Sozialfor-
schung durch eine Reihe von Merkmalen aus, die sie von dem quantitativen Approach
prinzipiell unterscheiden: Offenheit, Kommunikativitdt, Naturalistizitit und Interpretativi-
tdt.” (ebd.: 461). Ein derartiger Zugang schien der Fragestellung entgegen zu kommen.
Insbesondere das von Lamnek (2010) angesprochene Kriterium der Offenheit, also der
moglichst unvoreingenommene Zugang zum Forschungsprozess ohne vorgefertigte Hypo-
thesen und Kriterien hinsichtlich der untersuchten Prozesse sprachen fiir ein qualitatives

Setting.

Im Gegensatz zur ersten Forschungsfrage (der Frage nach dem nédheren Verstindnis des
Begriftes ,,Wertschédtzung®), der ein klares Erkenntnisinteresse seitens goodworks zugrun-
de lag, war das Erkenntnisinteresse, das hinter der zweiten Forschungsfrage steckte, zu-

nichst nicht ganz einsichtig (und wurde von goodworks auf Nachfrage eher global beant-
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wortet). Eine Hilfe zur Anndherung stellte das Grundprinzip von goodworks, nimlich die
Nachhaltigkeit in ithren sozialen, 6konomischen und 6kologischen Dimensionen dar, und
innerhalb dieser vor allem die schwer festzumachende soziale Dimension. Soziale Nach-
haltigkeit und sozialer Mehrwert werden im Webauftritt von goodworks (damals noch sozi-
al produziert) (s. ARGE Soziale Produktion 2014a) als zentrale Dimensionen der Sozialen

Produktion genannt und beide eng mit dem Begriff ,, Wertschitzung* verkniipft.

,, Die oft unterbelichtete soziale Dimension der Nachhaltigkeit spielt in der Sozialen
Produktion eine zentrale Rolle, und das auf mehreren Ebenen. Soziale Produktion
starkt, durch die Vermittlung und Unterstiitzung von passenden Auftrigen, soziale
Beschidftigungsbetriebe in ihrer Aufgabe der Integration benachteiligter Menschen
in den Arbeitsmarkt, bzw. der Teilhabe derselben am Arbeitsleben. Soziale Produk-
tion mochte benachteiligten Personen zu wertschdtzenden und sinnvollen Tdtigkei-
ten verhelfen. Sie leistet dadurch indirekt einen Beitrag zu sozialem Ausgleich und
grofperer Chancengleichheit in der Gesellschaft. (ARGE Soziale Produktion
2014a)

Das Erkenntnisinteresse liegt also, dhnlich wie im Fall der ersten Forschungsfrage, einfach
in einem besseren Verstdandnis des fiir die Plattform so wichtigen Begriffes ,,Wertschét-
zung®. Im Fall der zweiten Forschungsfrage allerdings in einem besseren Verstindnis der
Wirkung von Wertschédtzung in Prozessen, die an der sozialen Produktion beteiligt sind.
Eine Paraphrase der Forschungsfrage konnte also sein: ,,Was ist an den von goodworks in-
itilerten Prozessen eigentlich wertschitzend?* bzw. allgemeiner: ,,Was tragt goodworks tat-
sdchlich zur Schaffung eines sozialen Mehrwertes bei?*“. Die Personen, die am meisten zur
Beantwortung dieser Frage beitragen konnen, sind Personen, die tdglich in jenen Betrieben
arbeiten, die mit goodworks kooperieren, d.h. von Auftrdgen profitieren, die durch Vermitt-

lung von goodworks zustande kommen.

Zur Konkretisierung des Forschungsvorhabens, der Festlegung des Samples bzw. der zu
verwendenden Forschungsmethoden trugen Gespriache und Mailverkehr mit den verant-
wortlichen Personen von goodworks bzw. wertvolles Feedback der Forschungswerkstitten
in Lehrveranstaltungen der FH Campus Wien bei. Das Vorhaben wurde dabei mehrmals
grob verdndert. Der Gestaltungsprozess des Forschungssettings lief riickblickend insge-
samt auf ein vorsichtiges Ausbalancieren der wesentlichen Parameter hinaus: Erkenntnisin-
teresse, Wissenschaftlichkeit und die fiir die konkrete Arbeit zu Verfiigung stehenden Res-

sourcen.
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3.1.2 Entwicklung des Samplings

Eine qualitative Erhebung mit Interviews an Betrieben, die mit goodworks kooperierten,
schien, wie beschrieben, der geeignete Zugang, die zweite Forschungsfrage zu beantwor-
ten. Es stellte sich die wichtige Frage nach dem Sample, also die Frage, welche Personen
relevante Aussagen zur Forschungsfrage und ihren Teilfragen titigen konnen und welche
dieser Personen in die Erhebung inkludiert werden sollten. Flick (2009) beschreibt diese
Uberlegungen als einen fiir eine Studie richtungsweisenden Auswahlprozess. ,, Durch die
in Sampling-Entscheidungen getroffene Auswahl wird jeweils ein spezifischer Zugang zum
Verstehen des Feldes und der ausgewdhliten Fille realisiert. Bei anderen Auswahlentschei-
dungen wiirde auch das Verstehen anders ausfallen. “ (ebd. 170). In diesem Sinne verliefen
die Gesprache zur Entscheidungsfindung mit goodworks, die auch insofern eine wichtige
Position inne hatten, als der Feldzugang iiber die Plattform ermdglicht wurde. Erhellendes
zur Forschungsfrage konnten wohl alle Gruppen, die an Produktions- oder Dienstleistungs-
prozessen in Zusammenarbeit mit goodworks beschéftigt waren, beitragen. Also die Teil-
nehmer innen der SOBs, die in diesen Betrieben angestellten Schliisselarbeitskrifte (Fach-
trainer_innen und Sozialarbeiter innen) und die Standortleiter innen. Nachdem die Frage-
stellung Berichte von moglichst allen an den entsprechenden Arbeitsprozessen beteiligten
Gruppen erforderte, lag die Entscheidung nahe, die Untersuchung auf wenige (1-2) Betrie-
be zu fokussieren und diese dafiir umso genauer zu durchleuchten. Um die Fokussierung
auf mogliche Ideosynkrasien im Wertschidtzungsverhalten eines einzelnen Betriebes (z.B.
durch eine auBlergewohnliche und daher nicht reprasentative Organisationskultur) zu ver-
meiden, sollten zwei Betriebe untersucht werden. Dies schien der geeignete Kompromiss
zwischen Forschungsanliegen, Wissenschaftlichkeit und den fiir diese Arbeit zu Verfiigung
stehenden Ressourcen zu sein. Spiter wurden in Uberlegungen gemeinsam mit goodworks
fiir jeden dieser Betriebe auch noch eine Person der Geschéftsfiihrungs- bzw. der Bereichs-
leitungsebene hinzugefiigt, um einen Einblick in die strategische Perspektive auf Wert-
schiatzungsprozesse zu bekommen. Den unterschiedlichen betriebswirtschaftlichen und so-
zialen Realitéten, in denen die Vertreter innen der einzelnen Ebenen agieren, wurde inso-
fern Rechnung getragen, als fiir die drei Gruppen jeweils unterschiedliche Interview-Leit-
faden entworfen wurden (vgl. 3.1.4 bzw. die Leitfdden unter Punkt 5.1 im Anhang zu die-
ser Arbeit).
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3.1.3 Festlegung der Interviewform

Die Bestimmung der Methode, nach der die Interview-Partner innen nach threm Wissen
und ihren Erfahrungen zu Wertschitzung am Arbeitsplatz befragt werden sollten, erwies
sich als schwierig. Die Festlegung auf eine der vielen Interviewformen richtet sich nach di-
versen Parametern, etwa ob bzw. in wie weit die interviewende Person in den Gespréchs-
fluss ihrer Gesprachspartner innen eingreifen soll und dem Interview dadurch (vorgegebe-
ne und starre) Struktur gibt. Oder ob die entstehenden Texte letztlich iiber explizites Wis-
sen, Konzepte und Theorien des Interviewpartners oder der Interviewpartnerin Auskunft
geben sollen, oder iiber unbewusste, der Person kognitiv (noch) nicht zugéngliche Muster
(vgl. Helfferich 2009: 36ft.). Fiir die ndhere Erkundung der ,,lebensweltlichen Orientie-
rung* der Interviewpartner innen eignen sich nach Lueger (2010: 159) besonders narrative
Gespriachsformen, die den Interviewten groBe erzdhlerische Freiheiten lassen, ihnen aller-
dings gleichzeitig die Hauptlast der Gesprachsfithrung aufbiirden. Obwohl die Idee, die In-
terviewpartner innen aus ithren Lebenswelten erzdhlen zu lassen, mit der Forschungsfrage
an sich gut vereinbar gewesen wire, war zunédchst unklar, ob insbesondere die Gruppe der
Klient innen mit den Anforderungen dieser Interviewart zurecht kommen wiirde. Gleich-
zeitig wurde nach Moglichkeiten gesucht, insbesondere die Schliisselarbeitskrifte und die
Repréisentant innen der ,,Strategischen Ebene* auf konkrete Strategien und professionelle
Wertschitzungsprozesse anzusprechen, ohne auf deren Berichte aus den eigenen Lebens-

welten verzichten zu miissen.

Die kurzzeitig vor allem zur Entlastung der kognitiv benachteiligten Interviewpartner in-
nen iiberlegte Form der Fokusgruppen an den beiden zu untersuchenden Betrieben wurde
relativ rasch wieder verworfen, da der oder die notwendige Zweitinterviewer in die Res-
sourcen der Untersuchung iiberstiegen hitte. AuBerdem war zu befiirchten, dass besonders
Orientierung suchende Menschen sich in vielen Bereichen anderen Meinungen angeschlos-
sen hétten und nicht mehr frei aus ihren Erfahrungen erzdhlt hétten, bzw. dass es unmog-
lich gewesen wire, mit Schliisselarbeitskriften offen iiber deren Strategien im Umgang mit
ihren Klient innen zu sprechen. (Die Sinnhaftigkeit von Interviews mit kognitiv beein-
trichtigten Interviewpartner_innen war ebenfalls lange Zeit Gegenstand intensiver Uberle-
gungen. Die Durchfiihrung dieser Interviews erfolgte schlieSlich doch, die entsprechenden
Teile der Leitfdden wurden vor dem Hintergrund der in Lichtenauer (2012) geschilderten

Erfahrungen und Tipps gestaltet.)
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Letztlich fiel die Entscheidung auf eine Form des Einzelinterviews, die sowohl episodische
Berichte aus den Lebenswelten der Interviewten als auch das Abfragen semantischen Wis-

sens zulie3. Das Episodische Interview nach Flick (2011) enthalt

. [e]inerseits [...] Fragen, die auf mehr oder minder klar umrissene Antworten
abzielen. Andererseits zielt es auf Erzdhlungen von Situationen ab, in denen Inter-
viewpartner bestimmte Erfahrungen gemacht haben. Dazu ist eine Reihe von Er-
zdhlaufforderungen enthalten. “ (Flick 2011: 274).

Grundsétzlich folgt auch das Episodische Interview der Idee, Gespriachspartner innen aus
ihren Lebenswelten erzdhlen zu lassen. Diese Erzédhlungen sollen durch Erzédhlimpulse (of-
fene Fragestellungen in den Leitfiden) angestoen werden. Die auf das semantische Wis-
sen abzielenden Fragestellungen werden eher direkt aus den konkreten Erzdhlungen der In-
terviewten abgeleitet und sind daher in den Leitfdden weniger prominent vertreten. Da-
durch ermdglicht das Episodische Interview, beide von Flick (2011) beschriebenen Wis-
sensbereiche, das ,Episodisch-narrative Wissen“ und das ,,Semantisch-begriffliche
Wissen®, der Interviewpartner innen abzubilden. Ersteres ist situativ und wird iiber Er-
zahlimpulse abgerufen, Letzteres ergibt sich hiufig aus Ersterem und stellt eine kognitive
Verarbeitung, eine Verbegrifflichung der entsprechenden Erfahrungen dar. Besonders ange-
sichts der Heterogenitét der Interviewpartner innen stellte das Episodische Interview auch

riickblickend eine gute Methodenwahl dar.

3.1.4 Entwicklung des Leitfadens

Bei der Erstellung der Interviewleitfadden waren mehrere Faktoren zu beriicksichtigen:

(a) die entsprechende Forschungsfrage

(b) die Ergebnisse der Beschéftigung mit dem Begriff ,,Wertschdtzung* im 2. Teil

dieser Arbeit

(c) das gewihlte Forschungssetting

(d) Theorie zur Erstellung von Leitfaden
Vor dem Hintergrund dieser vier Eckpfeiler sollten die Fragen der Interviews so gewéhlt
werden, dass sie allen Faktoren in zufriedenstellendem Ausmal} gerecht wurden. Im Fol-
genden soll kurz auf die entsprechenden Punkte und ihren Niederschlag in den Leitfaden

eingegangen werden.
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Selbstverstdndlich sollten die Fragen der Interviews so gestellt sein, dass sie Antworten er-
warten lieBen, die potenziell zur Erhellung der eingangs gestellten Forschungsfrage beitru-
gen. Die relevante Forschungsfrage ist die zweite der beiden in Kapitel 1.4 vorgestellten,
nidmlich: ,In welchen Prozessen der Sozialen Produktion spielt Wertschitzung eine Rolle
und welche Rolle ist das?“. Hinsichtlich einer Verdeutlichung der Fragestellung vgl. Kapi-
tel 1.4.2 dieser Arbeit.

AuBerdem bildete die im ersten Teil dieser Arbeit erfolgte theoretische Auseinandersetzung
mit dem Begriff ,,Wertschitzung® die inhaltliche Grundlage der Leitfadenentwicklung. So
sollten die Fragen der Leitfaden entlang der in Kapitel 2.1 beschriebenen unterschiedlichen
Zuginge zu Wertschitzung entwickelt werden, wobei darauf geachtet wurde, allen Zugén-
gen gleichermallen gerecht zu werden. Allerdings wurde versucht, Antworten auf allen un-
terschiedlichen Ebenen von Wertschitzung zu ermdglichen. Im Wesentlichen wurde dafiir
das hier vorgeschlagene abstrakte Modell zu einem Verstindnis von Wertschitzung heran-

gezogen (vgl. Kapitel 2.1.3 dieser Arbeit).

Das gewihlte Forschungssetting umfasste Erhebungen in zwei Betrieben auBerhalb des
ersten Arbeitsmarktes. Beforscht wurde jeweils ein kleiner Betrieb, der organisatorisch an
eine grofere Einrichtung angeschlossen war. Aus den Betrieben sollten jeweils drei
Klient innen/Teilnehmer innen und zwei Arbeitsanleiter innen/Sozialarbeiter innen be-
fragt werden. Zusidtzlich wurden zur Einbringung des strategischen Blickpunktes
Vertreter innen der Leitungsebene (Bereichsleiter innen bzw. Geschéftsfiithrer innen) in-
terviewt. Fiir diese drei Zielgruppen wurden jeweils unterschiedliche Leitfdden entwickelt.
Diese Vorgangsweise berlicksichtigte die Unterschiede der Arbeitsalltage der einzelnen Be-

fragten bzw. auch die ihnen unterstellte Fahigkeit zur Abstraktion.

Die Entwicklung der konkreten Fragestellungen wurde schlieBlich unter Beriicksichtigung
von Helfferich (2009) durchgefiihrt. Insbesondere das SPSS-Prinzip (ebd.: 182ff.) fand bei
der Leitfadenentwicklung Niederschlag. Konkret hief3 das, dass im ersten Schritt eines wo-
chenlangen Prozesses mogliche Fragen zum Thema ausgedacht und notiert wurden. Die
Fragen sollten lediglich offen sein und eine fiir die Fragestellungen der Arbeit relevante

Antwort erwarten lassen (1. Schritt: Sammeln). In einem weiteren Schritt wurden die Fra-
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gen kritisch tiberpriift und ein GroBteil wieder verworfen. Hierbei fanden vor allem Fragen
Beriicksichtigung und Aufnahme in die endgiiltige Liste, bei denen davon ausgegangen
werden konnte, dass sie erzidhlgenerierend wirken. Der/die Interviewte sollte durch die Fra-
gen zu einer langen Antwort, im Idealfall zum Erzédhlen einer fiir diese Arbeit relevanten
Episode aus dem Arbeitsalltag, inspiriert werden (2. Schritt: Priifen). Nun wurden die aus-
gewdhlten Fragen nach inhaltlichen Kriterien in Themenblocke gebiindelt (3. Schritt: Sor-
tieren), denen jeweils eine Grundfrage, die allerdings in den Interviews nicht direkt gestellt
werden sollte, zugeordnet wurde (4. Schritt: Subsumieren). Relevantere, offenere, erzihl-
generierendere Fragen wurden an den jeweiligen Blockanfang gestellt, sodass im Idealfall
pro Block nur eine Frage gestellt werden musste, um Episoden zum jeweiligen Interview-
Block und seiner spezifischen Fragestellung zu horen. Fiir die Blocke (0)-(3) wurde in Hin-
blick auf die Zielgruppe darauf geachtet, ausschlieflich konkrete Fragen mit direktem Be-
zug zum Arbeitsalltag der Interviewten zu stellen. In den Blocken mit héheren Nummern
(die lediglich den Angestellten bzw. der Leitungsebene gestellt wurden) wurde ein hoheres
Abstraktionslevel moglich und notwendig, da die abstrakteren Ebenen von ,,Wertschit-
zung* eine direktere Fragestellung notwendig machten. Die in den Blécken (4) und (5) ver-
wendeten Fragen sind grofteils zwischen episodischen und semantischen Fragen angesie-

delt. Alle drei Leitfaden finden sich unter Punkt 5.1 im Anhang zu dieser Arbeit.

Zum Aufbau der Leitfaden ist zu sagen, dass die einzelnen Fragestellungen in Blocken ge-
biindelt sind. Die Fragen eines Blocks hatten Vorschlagscharakter und wurden in den Inter-
views nicht alle und nicht der Reihe nach gestellt. Sie repriasentierten Ideen, wie die Inter-
viewpartner innen zum Erzdhlen relevanter Episoden animiert werden konnten. Die ein-
zelnen Fragestellungen iiberschnitten einander aus diesem Grund, bzw. wirkten teilweise
redundant. Dies wurde mit Absicht so eingerichtet, um die einzelnen Bereiche aus mog-
lichst vielen Blickwinkeln beleuchten zu kdnnen, und den Interviewten mdoglichst viel Er-

zahlanldsse bieten zu konnen.

Einige Fragen forderten nicht direkt zum Erz&hlen von Episoden aus dem Arbeitsalltag auf.
Bei diesen wurde implizit davon ausgegangen, dass die Erzdhlaufforderung durch weiteres
Nachfragen (,,Was wire dafiir ein Beispiel?) erfolgen wiirde. Die Stichworte in den run-
den Klammern des Leitfadens reprisentierten die Moglichkeit solcher Zusatzfragen. Hau-

fig ging es hierbei auch um Fragestellungen zu gegenteiligen Erlebnissen (also zu Episo-
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den der Geringschitzung, wenn in der Hauptfrage nach Wertschitzung gefragt wurde, und
umgekehrt). Eckige Klammern waren mit den in der akuten Interviewsituation relevanten

Begriffen zu befiillen (z.B. Name der Einrichtung).

Der Teil vor Beginn des eigentlichen Interviews (und damit auch vor Aufnahmebeginn)
diente vor allem dem gegenseitigen Kennenlernen, der Eingew6hnung an die ungewohnte
Situation und dem Abstecken von Rahmenbedinungen. Der Interviewende sollte Sicherheit
vermitteln und eine Atmosphére gestalten, die in weiterer Folge ldngere Erzdhlphasen des
Interviewten ermoglichte. Die Fragen des Bereiches (0) dienten dem Einstieg ins Interview
und wurden bereits aufgenommen. Der/die Interviewte sollte sich (durch eine kurze Episo-
de, die er/sie vermutlich schon des 6fteren erzéhlt hat) an die Struktur des Interviews ge-
wohnen, der Rhythmus des Interviews sollte gesetzt werden. Gleichzeitig diente die einlei-
tende Frage nach den bisherigen Arbeitserfahrungen zur Etablierung einer Kontrastsituati-

on (zum Vergleich jetziger Arbeitsplatz vs. was auch immer davor war).

3.1.5 Feldzugang

Der Feldzugang zu der Erhebung im Rahmen dieser Arbeit erfolgte iiber goodworks. Die
Verantwortlichen schlugen Einrichtungen vor, mit denen sie in der Vergangenheit bereits
zusammengearbeitet hatten, und die den Voraussetzungen fiir die Beforschung entsprachen.
Hier blieb letztlich nicht viel Auswahl, die beiden in Frage kommenden Organisationen
waren die GESA in St. Polten und die Lebenshilfe in Bad Radkersburg. Lediglich im Fall
der Lebenshilfe blieben Wahlmoglichkeiten, da diverse Einrichtungen dieser Organisation
einer Beforschung offenstanden. Diese Entscheidung fiel letztlich zwischen einem Dienst-
leistungsbetrieb (Entriimpelungen, Griinflichenpflege...) und einer Lehrtischlerei, wobei
die Lehrtischlerei, vor allem aus pragmatischen Griinden (alle Mitarbeiter innen arbeiten
vor Ort und nicht abwechselnd auf Baustellen im Umland), den Vorzug erhielt. Bei der
GESA wurde darauf geachtet, dass die interviewten Teilnehmer innen in einem produzie-
renden Teilbereich beschdftigt waren, um in beiden beforschten Einrichtungen
Teilnehmer innen aus der Produktion befragen zu konnen. Die Verantwortlichen beider
Einrichtungen stimmten nach einem ersten Kennenlernen im Rahmen explorativer Besuche

sowohl der Beforschung als auch der Offenlegung der Klarnamen der Einrichtungen in die-
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ser Arbeit zu (zur Anonymisierung siehe auch Kapitel 3.1.7). Sie sollen im Folgenden kurz

charakterisiert werden.

Die Lehrtischlerei Intarsia (s. auch Lebenshilfe Radkersburg 0.J.b) ist eine Einrichtung der
Lebenshilfe Radkersburg, die eine von 16 Organisationen der Lebenshilfe Steiermark dar-
stellt, welche wiederum ihrerseits eines von neun Mitgliedern der Lebenshilfe Osterreich
ist (vgl. Lebenshilfe Radkersburg o.J.a). In der Lehrtischlerei absolvieren bis zu zehn Lehr-
linge die ,,Berufliche Eingliederung® bzw. eine Teilqualifizierungslehre (TQL) zum/zur
Tischlereigehilf in, bei der die Teilnehmer innen in einer drei Jahre dauernden Ausbildung
Teilbereiche des Berufs Tischler in in Praxis und Theorie (an einer Berufsschule) erlernen.
Die Abschlusspriifung in allen absolvierten Teilbereichen der TQL wird am Standort durch
Beauftragte der Wirtschaftskammer abgenommen. Die Teilnehmer innen sind ,,benachtei-
ligte Personen mit persdnlichen Vermittlungshindernissen* nach Beendigung der Pflicht-
schule. Wihrend der Ausbildung erfolgen regelméfBige Schnuppertage und Praktika in Be-
trieben des ersten Arbeitsmarktes. Ziel ist, den Lehrlingen nach Beendigung der Ausbil-
dung den Einstieg in Tischlereibetriebe zu ermdglichen (wo dann theoretisch auch die
Moglichkeit besteht, in einem vierten Lehrjahr die regulire Lehrausbildung
abzuschlieBen). In der Tischlerei sind vier Tischler beschéftigt, darunter ein Betriebsleiter
und zwei Fachsozialbetreuer. Produziert werden hier vor allem Nischenprodukte, die in an-
deren Tischlereien nicht rentabel hergestellt werden kdnnen, und Werkstiicke. Bei der An-
nahme von Auftragen wird darauf geachtet, nicht in unmittelbare Konkurrenz zu anderen
Tischlereien zu treten, auf deren Kooperation bei der Ubernahme von Lehrlingen man an-

gewiesen ist.

Die GESA (Gemeinniitzige Sanierungs- und Beschéftigungs-GmbH) ist ein Sozialokono-
mischer Betrieb (SOB) des St. Péltener ,,Verein Wohnen* (s. auch Verein Wohnen 2010).
Sie ist ein Projekt fiir Langzeitarbeitslose bzw. Menschen, die aus gesundheitlichen Griin-
den oder Handicaps aller Art auf dem ersten Arbeitsmarkt derzeit keine Beschiftigung fin-
den. In mehreren Arbeitsbereichen (Wohnraumsanierung und Abbrucharbeiten, Holz- und
Kreativwerkstatt, Griinraumpflege, Sozialcomputer und PC Zerlegung, Reinigung, Biiro
und Verwaltung) werden die Teilnehmer innen durch ein mehrstufiges Programm langsam
(wieder) an Jobs im ersten Arbeitsmarkt herangefiihrt (vgl. Gemeinniitzige Sanierungs-

und Beschéftigungs AG o0.J.). Das niederschwelligste Angebot ist dabei die ,,Stundenweise
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Beschiftigung® (ca. 10 Pldtze), die den Teilnehmer innen die Mdglichkeit gibt, sich im ei-
genen Tempo und in stundenweisen Arbeitseinsdtzen wieder an die grundlegenden Anfor-
derungen eines Arbeitsplatzes zu gewohnen. Die néchste Stufe stellt das Arbeitstraining dar
(ca. 12 Plitze), in dem die Teilnehmer innen Teilzeit beschéftigt sind und an die Transitar-
beitsplitze (ca. 35 Platze) herangefiihrt werden, die wiederum das Sprungbrett zu einer Be-
schiftigung am ersten Arbeitsmarkt darstellen sollen. Durch ein Clearingverfahren werden
aufgenommene Teilnehmer innen einer der drei Stufen zugebucht. All diese Schritte wer-

den durch ein groes Team von Sozialarbeiter innen beratend und unterstiitzend begleitet.

3.1.6 Erhebung

Bevor die Interviews in den Betrieben durchgefiihrt wurden, wurde in beiden Einrichtun-
gen in explorativen Besuchen vorsondiert. Diese Besuche dienten in erster Linie der ge-
nauen Festlegung auf die zu beforschenden Betriebe (wo mehrere zur Auswahl standen)
bzw. einem ersten Kennenlernen der Zielgruppe der jeweiligen Einrichtung, um die Inter-
viewmethode und -leitfdden an das Klientel anpassen zu konnen. Die Verantwortlichen der
Einrichtungen wurden mit den Hintergriinden und Inhalten der hinter den Interviews ste-

henden Arbeit vertraut gemacht und die genauen Daten der Interviews wurden festgelegt.

Da die beforschten Einrichtungen auB3erhalb von Wien lagen, wurden die Interviews in bei-
den Betrieben in jeweils einem einzigen Tag durchgefiihrt. Fiir den Ablauf vor Ort und die
Reihenfolge der Interviews zeichneten die Einrichtungsleiter innen verantwortlich. Erste
Probleme ergaben sich aus der rdumlichen Situation. So stellten sich Biirordumlichkeiten
mit Verbindungstiire zur Werkstatt an einem Standort aus akustischen Griinden als untaug-
lich heraus. Andere zur Verfiigung gestellte Rdumlichkeiten wurden normalerweise als So-
zialrdume genutzt — die Interviews darin wurden natiirlich 6fter von Mitarbeiter innen ge-
stort, die Kaffee trinken wollten, etc. Ein weiteres Problem waren die Tagesstrukturen vor
Ort. Mittagspausen, Wartezeiten auf Interviewpartner innen und durcheinandergewirbelte
Abléufe fiihrten letztlich dazu, dass in einem Betrieb nur vier Interviews (statt der geplan-
ten sechs) durchgefiihrt werden konnten. Zudem waren etliche Klient innen auf Praktika
oder aus anderen Griinden abwesend, so dass nur ein Klient dieser Einrichtung interviewt

werden konnte.
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Der Ablauf der Interviews orientierte sich an den bei Lueger (2010: 175) geschilderten ty-
pischen Phasen der Gesprichsfiihrung. Vor den Interviews wurden die
Gesprachspartner innen anhand eines Handzettels iiber Sinn und Ablauf des Interviews in-
formiert. Aufnahme, Transkription und Anonymisierung der Daten wurde besprochen, die
Kontaktdaten des Interviewers wurden ausgehéndigt fiir den Fall, dass weitere Fragen auf-
tauchen sollten. Die Interviewflihrung selbst stellte sich in den meisten Fillen als einfach
heraus, ein GroBteil der Interviews verlief in jeder Hinsicht erfolgreich. Lediglich ein e
Teilnehmer in erwies sich der Interviewsituation kognitiv nicht gewachsen und fiel auf die
von Lichtenauer (2012) beschriebene Strategie lernschwacher Menschen bei Interviews zu-
riick, Fragen bevorzugt mit ,,ja* zu beantworten. Der Unerfahrenheit des Interviewenden
ist es zuzuschreiben, hier nicht mehr mit offenen Fragen gearbeitet zu haben. In anderen
Fillen war eventuell vor den Interviews zu sehr betont worden, wie wichtig es ist, dass die
Befragten viel erzdhlen. Anstelle der erwarteten Episoden und Erzéhlungen aus dem Ar-
beitsalltag verloren sich die Befragten in assoziativen Uberlegungen und produzierten un-

iibersichtliche Texte, die groBteils an der Fragestellung vorbei gingen.

Letztendlich wurden in zwei Tagen zehn verwertbare Interviews aufgezeichnet. Die Ge-
sprachspartner innen waren

* ein_e Geschéftsfiihrer in und ein_e Bereichsleiter in, die beide nicht in das Tages-

geschift des Betriebes involviert waren,;

» zwei Betriebsleiter innen, beide auch mit Agenden als Arbeitsanleiter innen;

» zwel Arbeitsanleiter _innen;

* ein_e Sozialarbeiter in;

* drei Teilnehmer innen an Arbeitsprogrammen der beiden Betrieben, davon ein Ju-

gendlicher.

3.1.7 Transkription und Anonymisierung

Die gefiihrten Interviews wurden in Anlehnung an Dresing, Pehl (2013) transkribiert.
Dabei wurde vor allem darauf geachtet, das Gesagte zwar wortlich (also nicht
zusammenfassend oder phonetisch), aber geglittet und vorsichtig in angemessenes

Schriftdeutsch iibertragen wiederzugeben. Bei der Erstellung der Transkripte wurden
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auflerdem die in Anhang 5.2 angefiihrten Transkriptionsrichtlinien und -zeichen befolgt

(vgl. ebd.: 20ft.).

Hinsichtlich der Anonymisierung der Interviews wurden folgende Schritte unternommen:
Wie mit den Ansprechpartnern der beiden beforschten Einrichtungen besprochen werden
die Betriebe in dieser Arbeit mit Klarnamen genannt. Dies hat den Vorteil, dass es moglich
ist, die Einrichtungen vorzustellen und hinsichtlich ihrer Tatigkeit ein genaueres Bild zu
vermitteln. Zudem wurden die Betriebe bereits bei einer Vorab-Prdsentation der noch
unfertigen Arbeit auf dem Internationalen SoPro-Kongress (vgl. ARGE Soziale Produktion
2014b) vorgestellt und ebenfalls mit Klarnamen genannt. Den Interviewpartner innen war
dieser Umstand selbstverstindlich vor Interviewbeginn bekannt, aulerdem wurden sie
auch direkt vor den einzelnen Interviews explizit darauf hingewiesen, dass selbst bei
sorgfaltigster Anonymisierung nicht ausgeschlossen werden kann, dass betriebskundige
Personen anhand der Erzéhlungen auf die Identitdt der Befragten schlieBen konnen. Die
GrofBe der Betriebe und die Tatsache, dass viele Beschiftigte informiert waren, wer nun
tatsachlich interviewt wurde, lassen ebenfalls nicht zu verhindernde Riickschliisse zu.
Dennoch wurde das Moglichste unternommen, die Anonymisierung der Befragten zu
gewihrleisten. Die Interviews wurden nicht in der Reihenfolge der Aufnahmen
transkribiert, sondern durchmischt. So wurde verhindert, dass iiber die Interview-Nummer
auf konkrete Personen oder zumindest die Zugehorigkeit zu einem der zwei Betriebe
geschlossen werden kann. Da die Interviews in den Einrichtungen jeweils an einem Tag
durchgefiihrt wurden, wéren andernfalls die Interviews 1-5 und 6-10 derselben Einrichtung
zuordenbar gewesen. Mit Abgabe der Arbeit wurden alle Aufnahmen, Transkripte und auch
die Liste, die einzelne Aufnahmen konkreten Interviewpartner innen zuordnete, sowie

samtliche in meinem Besitz befindlichen Sicherheitskopien geldscht.
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3.2 Methodik der Auswertung

Fiir diese Arbeit wurde als Methodik der Textauswertung die Qualitative Inhaltsanalyse
(Mayring 2010) gewdhlt, die eine induktive Herangehensweise an die Interview-Transkrip-
te und damit einen moglichst offenen Zugang zu den Aussagen der Interview-Partner in-

nen gewihrleistete. Mayring, Gahleitner (2010) beschreiben diese Methode als

., regelgeleitet, methodisch kontrollierte Auswertung unter Einbezug festgelegter
Giitekriterien. Im Zentrum der Analyse steht ein prozessual entwickeltes Kategori-
ensystem. Die Qualitative Inhaltsanalyse vermag grofiere Textmengen zu bewdlti-
gen, ohne dabei in vorschnelle Quantifizierungen zu verfallen. “ (Mayring, Gahleit-

ner 2010: 295)

Die Auswertungsmethode wird dabei insbesondere den Anforderungen gerecht, die May-
ring (2010) an Methoden zur Textinterpretation stellt, wenn er feststellt, dass wissenschaft-
liche Techniken zur Interpretation von Texten weit iiber den intuitiven Zugang von ,,freien
Interpretationen hinausgehen miissen, um Kriterien der Systematik und intersubjektiver
Uberpriifbarkeit zu erfiillen. Gleichzeitig wird diese Methode auch den Anforderungen ge-
recht, die das im Rahmen dieser Erhebung entstandene Textmaterial an sein Auswertungs-
verfahren stellt. Diese Anforderungen liegen einerseits in der Heterogenitit des Materials
(Befragung von drei sehr unterschiedlichen Gruppen anhand unterschiedlicher Leitfiden)

und andererseits in der Offenheit der Fragestellung.

Die Qualitative Inhaltsanalyse ist ein Verfahren zur Interpretation von Texten, das in meh-
reren Auswertungsschritten das zu untersuchende Material nach streng vorgegebenen Me-
thoden untersucht. Nur durch die Einhaltung dieser Schritte und ihre Dokumentation hebt
sich die Qualitative Inhaltsanalyse von der ,,Freien Interpretation ab und kann als wissen-
schaftlich gelten (vgl. Mayring, Brunner 2010: 453f.; Mayring 2010: 49). Bevor mit der
Analyse begonnen werden kann, soll das zu analysierende Material vorgestellt und be-
stimmt werden. Diese ersten, die Analyse vorbereitenden Schritte besitzen mehr oder weni-
ger allgemeine Giiltigkeit unabhidngig von dem angewandten Verfahren. Mayring (2010:
521f.) unterscheidet die folgenden Schritte:
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1) Festlegung des Materials

2) Analyse der Entstehungssituation

3) Formale Charakteristika des Materials
Das fiir diese Arbeit zu analysierende Material kann an dieser Stelle als bereits ausreichend
vorgestellt betrachtet werden. Es handelt sich um die Interviews, die im Rahmen dieser
Untersuchung an zwei Betrieben entstanden sind (vgl. 3.1.2). Dies ist auch zugleich die
Festlegung des Materials. Der Corpus besteht also aus zehn im Rahmen dieser Arbeit ge-
fithrten und verschriftlichten Interviews mit Teilnehmer innen, Angestellten und Leiter in-
nen von (NPO-)Betrieben, die mit goodworks kooperieren. Die Interviewmethode wurde in
3.1.3 vorgestellt, die Leitfadenentwicklung in 3.1.4 erldutert. Die Entstehungssituationen
wurde einerseits zu jedem Interview in Zusatzprotokollen nach Froschauer, Lueger (2003:
222f.) festgehalten, andererseits in dieser Arbeit kurz unter 3.1.6 besprochen. Die formalen
Charakteristika des Korpus liegen in der Niederschrift der akustisch aufgenommenen Inter-
views begriindet. Diese Niederschrift wiederum fult auf Transkriptionsregeln, die in Punkt

5.2 im Anhang zu dieser Arbeit festgehalten wurden.

Als néchsten vorbereitenden Schritt sicht Mayring (2010: 56) die Spezifizierung der Frage-
stellung der Analyse. Die beiden hier zu definierenden Parameter sind

1) Die Richtung der Analyse

2) Die Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung
Mit ,,Richtung der Analyse* ist gemeint, auf welchen Faktor der festgehaltenen kommuni-
kativen Situationen die Analyse abzielen soll. Als Analyserichtung denkbar wéren z.B. der
in den Texten besprochene Gegenstand, der Text und seine Komposition an sich, die von
den Kommunikator innen beabsichtigte Wirkung, etc. Fiir die vorliegende Arbeit ist die re-
levante Dimension der emotionale (und in manchen Féllen kognitive) Hintergrund der
Kommunikator innen. Besonders in Féllen, in denen latentes Wissen herausgearbeitet wer-
den soll, bedarf diese Analyserichtung der Interpretation. Das gilt also vor allem in Féllen,
wo von den Interviewpartner innen die Erzéhlung von Episoden erbeten wurden, ohne

speziell auf das Erkenntnisinteresse an Wertschédtzungsprozessen hinzuweisen.

Das Wort ,,theoriegeleitet im zweiten Punkt bezieht sich nicht darauf, dass der oder die
Forscher in bereits vor der Analyse zwingend iiber Theorien zum Ergebnis der Untersu-

chung verfiigen muss. Es bedeutet vielmehr, dass der Textinterpret mit einer Grundlage an
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Vorwissen (etwa durch andere Autor innen) an die Analyse herangeht. In diesem Punkt
soll also geklart werden, in welcher Weise die in der Untersuchung gestellte konkrete Frage
an andere Forschungsarbeiten ankniipft und in welche Unterfragen sie heruntergebrochen

werden kann.

Die Ausfithrung der obigen Punkte nach Mayring (2010) (bzw. die Verweise auf andere
Stellen dieser Arbeit, in denen diese dargelegt sind) dient nicht ausschlieBlich der pragma-
tischen Abkldarung von wichtigen Faktoren hinsichtlich der Inhaltsanalyse der Interview-
transkripte. Sie ist zudem auch die Abkldrung von Qualitétskriterien und Punkten, die hin-
sichtlich der Studiengiite eine grof3e Rolle spielen (vgl. Mayring, Brunner 2006: 453ff bzw.
Kuckartz 2012: 1671t.).

An dieser Stelle sollen nun die konkreten Analysetechniken festgelegt und vorgestellt bzw.
das Ablaufmodell der Analyse skizziert werden. Mayring (2010: 65) unterscheidet zwi-
schen drei grundlegenden Techniken:
a) Zusammenfassung und induktive Kategorienbildung (hier soll das Korpus durch
Reduktion auf die relevanten Inhalte iiberschaubarer gemacht werden);
b) Explikation (hier soll durch das Herantragen von zusdtzlichem Material der Text
oder einzelne Textstellen erldutert und aufgeschliisselt werden);
c¢) Strukturierung (hier werden im Vorhinein festgelegte Ordnungsschemata tiber
das Korpus gelegt, um spezifische Informationen aus ihm herauszufiltern oder es
nach bestimmten Gesichtspunkten zu ordnen).
Fiir die vorliegende Arbeit schien die unter (a) erwéhnte Analysetechnik die geeignetste, da
ein relativ inhomogenes Korpus vorlag, aus dem unterschiedliche Prozesse herausgefiltert
werden sollten, in denen die Befragten (oder der interpretierende Autor) Wertschétzung
identifizierten. Dies sollte durch die Bildung einzelner Subkategorien erlangt werden. Die
Methode der Zusammenfassung und der induktiven Kategoriebildung schien Alles in Al-

lem diesem Vorhaben am besten zu entsprechen.
Die Methode der Zusammenfassung und induktiven Kategoriebildung nach Mayring

(2010) besteht aus sieben Teilschritten, wobei die Schritte 3-7 beliebig oft zirkular wieder-

holt werden konnen.
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1) Bestimmung der Analyseeinheiten: In einem ersten Schritt werden die in weiterer Folge
zu behandelnden Analyseeinheiten ,,Auswertungseinheit (abgeschlossene Texte, die in
eine Auswertungsreihenfolge gebracht werden) und ,,Kodiereinheit™ (kleinstmoglicher ei-
ner Kategorie zuordenbarer Textteil) definiert. Als Auswertungseinheit wurden hier die ein-
zelnen Interviews angenommen, als Kodiereinheiten sinnvolle, in sich abgeschlossene, pa-

raphrasierbare Aussagen liber wertschiatzende Prozesse.

2) Paraphrasierung der inhaltstragenden Textstellen: Die Kodiereinheiten der ersten Inter-
views (eines aus jeder Gruppe) wurden nach den Z1-Regeln nach Mayring (2010: 70) para-

phrasiert. Kerninhalte wurden dabei in verkiirzter Sprache wiedergegeben.

3) Generalisierung der Paraphrasen: Die Paraphrasen wurden nach den Z2-Regeln nach
Mayring (ebd.) auf ein hoheres Abstraktionsniveau gebracht (hier: Wertschétzende Prozes-

se).

4) Reduktion: Bedeutungsgleiche bzw. nicht nicht wesentlich inhaltstragende Paraphrasen

wurden nach den Z3-Regeln nach Mayring (ebd.) geldscht.

5) Biindelung: Ahnliche Paraphrasen wurden nach den Z4-Regeln nach Mayring (ebd.) zu
sinnvollen Gruppen (etwa nach Wertschdtzungssubjekt, Art des Transfers, etc.) zusammen-

gefasst.

6) Zusammenstellung: Die iibrig gebliebenen Biindelungen stellten das provisorische Kate-

gorienschema dar. Die vorldufigen Kategorien wurden durchnummeriert.

7) Riickiiberpriifung: Das entstandene Kategorienschema wurde nun an den restlichen Aus-
wertungseinheiten iiberpriift und in einem ersten Schritt erweitert. Ahnliche Kategorien
wurden zusammengefasst (z.B. ,,Andere fordern von mir* und ,,Meine Arbeit fordert mich*
zu ,,Gefordert sein®), strukturell dhnliche Kategorien wurden zu Unterkategorien einer neu-
en Kategorie (z.B. wurden die Kategorien ,,Aullenstehende schitzen unsere Arbeit®, ,,An-
dere sagen, es passt” und ,,Mallgebliche Instanzen finden gut* zu Subkategorien der neuen

Kategorie ,,Wertschdtzung durch Feedback®).
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Nach Analyse der ersten drei Interviews (eines aus jeder Gruppe) entstanden 21 Kategori-
en. Durch die Miteinbeziehung der restlichen Interviews kamen weitere Kategorien hinzu.
In weiteren Abstraktionsschritten wurde in mehreren Durchgéngen das Abstraktionsniveau
der Kategorien weiter erhoht, sodass letztendlich eine sinnvolle Anzahl an Kategorien und
eine zur Beantwortung der Forschungsfrage(n) brauchbare Anzahl und Ordnung von Aus-
sagen lbrig blieb. Die nach mehreren Durchgidngen verbliebenen Kategorien wurden sinn-
voll benannt (in den meisten Féllen wurde dabei der Konnex zu Wertschitzung transparent
gemacht). Dabei ergaben sich an neuralgischen Punkten dieser Prozesse immer wieder
Schwierigkeiten. Zwei dieser fiir viele andere Probleme typischen Herausforderungen sol-

len im Folgenden besprochen werden.

Eine Schwierigkeit bei der Kategorienbildung stellte die Tatsache dar, dass Wertschit-
zungsprozesse in den meisten Féllen mindestens zwei Beteiligte in unterschiedlichen Rol-
len aufweisen (in Teil 2.1.3: Subjekt und Objekt, also Wertschitzende r und Wertgeschétz-
te r). Durch die Heterogenitdt der Befragten und ihren Rollen kam es hdufiger vor, dass
derselbe Prozess (etwa ,,Interesse vermitteln*) einmal aus der Sicht des Subjekts (,,Wir be-
miihen uns, Interesse an den Klient innen zu vermitteln!*) und einmal aus der Sicht des
Objekts (,,Alle interessiert, wie es mir hier geht!*) geschildert wurde. Daraus ergab sich die
Frage, ob die Kategorienbildung entlang dieser Rollen (Subjekt oder Objekt) erfolgen soll,
oder ob die Kategorien letztlich bestimmte Typen von Wertschitzungsprozessen reprasen-
tieren sollen. Fiir den oben erwéhnten Prozess hie3 das z.B.: orientiert man die Kategorien
am Subjekt (dann erhdlt man die Kategorie ,,Ich vermittle Interesse an anderen®), am Ob-
jekt (es entsteht ,, Jemand interessiert sich fiir mich®) oder am Prozess (,,Jemand vermittelt
Interessse an anderen - in diese Kategorie konnten dann Berichte von Subjekten UND
Objekten hinsichtlich dieses Prozesstyps). Fiir diese Arbeit wurde die Entscheidung getrof-
fen, die Kategorien entlang der einzelnen unterschiedlichen Prozesse zu bilden und nicht
entlang der beteiligten Rollen. Die Fragestellung schien durch eine Fokussierung auf die
qualitativen Unterschiede der einzelnen Prozessen eher zu beantworten als durch eine

Ubersicht, wer wertschitzt bzw. wer wird wertgeschiitzt.

Ein weiteres Problem stellten Félle dar, die in mehrere Kategorien gleichzeitig passten.
Dies war vor allem der Fall, wenn sich aus einem im Interview explizit erwdhnten Wert-

schétzungsprozess durch die spezielle Interviewsituation ein impliziter Wertschitzungspro-
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zess, an dem die interviewende Person zwangsliufig beteiligt war, ergab. Ein Beispiel da-

fiir st folgende Interviewsequenz:

,Auch die [...] Fragen der Offentlichkeitsarbeit sind immer sozusagen wo man
abschdtzen muss, [...] wo liegen da auch Gefahren drinnen, und nicht nur
'Hurra, wir sind an der Offentlichkeit!’, sondern auch [...] also ganz wichtig ist
immer auch die [ ...] die Menschen auch zu schiitzen. Vor ich sage einmal [...] dass
Journalisten oder Fernsehen oder so dann auch filmt oder Interviews macht, und
die Personen irgendwie aushorcht und dann sagt der: 'Wahnsinn, was hat der da
herausgeschnitten, mir ist das so peinlich!"* (Interview 4: 277-284).

Fiir sich genommen zeigt der Kommunikator eine fiirsorgliche (und dadurch wertschitzen-
de) Haltung gegeniiber seinen Schutzbefohlenen. Er nimmt sie in ihren Bediirfnissen wahr
und erkennt, welche SchutzmaBnahmen er zu treffen hat (und kann das eventuell sogar
besser einschitzen als die Betroffenen selbst). Auf einer latenten Ebene erhoht 14 durch
diese Haltung aber zugleich auch seine eigene Rolle und stérkt dadurch sein Selbst. In Hin-
blick auf Wertschitzungsprozesse wird dies dahingehend interessant, als durch das Erzdh-
len des oben zitierten Abschnitts zugleich in der Interviewsituation eine Wertschitzungssi-
tuation entsteht. Der Interviewende kommt unwillkiirlich in die Position, den Interviewten
fiir seine Fiirsorglichkeit und eventuell sogar fiir seine Mdglichkeiten, diese Fiirsorglichkeit

auszuleben, wertzuschétzen.

Das Problem, das sich aus Situationen wie der oben geschilderten ergibt, ist die Einord-
nung der Wertschétzungssituation. Ist hier vorrangig, dass 14 sich um seine Schutzbefohle-
nen sorgt und ihre Bediirfnisse wahrnimmt (auch wenn diese das in diesem Fall vielleicht
gar nicht mitbekommen), oder dass 14 sich in seiner Rolle als wertgeschitzt wahrnimmt
(wofiir die Interviewsituation beispielhaft ist)? Diese Fragen waren nicht immer eindeutig
zu beantworten. Ein Wertschatzungsprozess zwischen Befrager und Auskunftsperson in
den Interviews lief3e sich ja in den meisten Interviewsequenzen problemlos konstruieren. In
den meisten Fillen wurde daher der Wertschitzungsprozess an der Oberfliche zur Analyse
herangezogen. Nur in Féllen, in denen latente Prozesse auf der Hand lagen, wie zum Bei-
spiel bei erzdhlten Episoden, die mit den gestellten Fragen in keinem ersichtlichen themati-
schen Zusammenhang standen, wurden sie als Wertschatzungsprozesse innerhalb der Inter-
viewsituation analysiert. Die dahinterliegende Theorie ist, dass diese Episoden den Inter-

viewten quasi als Geschichten mit Wertschiatzungspotenzial zur Verfiigung stehen und bei
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Gelegenheit (wie z.B. dem Interview, aber auch anderen sozialen Situationen, in denen Ge-
schichten von der Arbeit passend erscheinen) erzidhlt werden, um die damit verbundene po-

tenzielle Wertschiatzung abzuholen.

3.3 Empirische Ergebnisse

Dieses Kapitel soll einen Uberblick iiber die Ergebnisse der zu den Interviews durchge-
fithrten Inhaltsanalyse geben. Das Resultat einer Qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring
(Zusammenfassung und induktive Kategorienbildung) sind Kategorien, also sinnvolle Biin-
del der wichtigsten (abstrahierten) Aussagen und Episoden der Interviews. Das im Folgen-
den vorgestellte Kategorienschema ist der Versuch, das Textkorpus (die gesammelten Inter-
views) durch gesteuerten Informationsverlust (Eliminierung von als irrelevant oder redun-
dant erachteten Interviewteilen bzw. Abstrahierung der verbliebenen relevanten Aussagen)
hinsichtlich einer Beantwortung der Forschungsfrage iibersichtlicher zu machen (vgl.
Kuckartz 2012: 411f.). Die Unterpunkte 1-15 dieses Kapitels entsprechen den induktiv ent-
wickelten Kategorien, nach denen die in den weiter oben beschriebenen Analyseschritten

Interviews aufgeschliisselt wurden.

Das Zeichen (...) bedeutet in den folgenden Zitaten, dass aus dem Transkript einige (fiir
den Inhalt unbedeutende oder redundante) Worter oder Sétze entfernt wurden. Im Gegen-
satz dazu bedeutet die Eckige Klammer [...], wie in den Transkriptionsrichtlinien in Punkt
5.2 im Anhang dieser Arbeit festgehalten, eine kurze, maximal drei Sekunden dauernde
Unterbrechung des Sprechers oder der Sprecherin. Die Interagierenden Personen werden in
den Interviewausschnitten nur dort genannt, wo tatsdchlich Dialoge zitiert wurden (mono-
logische Ausschnitte sind immer Zitate der Befragten). ,,I* steht dabei fiir den Inteviewer,
,B1“ bis ,,B10* fiir die Befragten. Die Nummer der Befragten stimmt dabei in allen Fillen

mit der Nummer des Interviews tiberein.

3.3.1 Wertschatzung durch Feedback

Wertschiatzung durch Feedback ist in einem Alltagsverstindnis vermutlich das Erste, das

einem in den Sinn kommt, wenn man an Wertschitzung denkt. Lob (oder in einer weniger
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positiven Auspragung auch Kritik) ist zugleich eine der wichtigsten und direktesten Quel-
len von Wertschiatzung. Andere geben unserem Selbst dadurch Anlass, sich bestétigt zu
fiihlen. Sehr hiaufig wurden in den Interviews ehemalige Klient innen als Wertschidtzungs-

quelle genannt.

Ja, das passiert eigentlich [...] sag ich einmal, jedes Mal wenn uns Lehrlinge be-
suchen, ehemalige Lehrlinge besuchen, die in der Wirtschaft sind, die dann kom-
men und die dann sagen: 'Ja, jetzt verstehen wir, warum ihr so streng seid oder
warum ihr jetzt so konsequent seid und danke, dass ihr so wart, eigentlich, weil
Jjetzt konnen wir das brauchen oder jetzt kommt uns das zu Gute!'* (Interview 10:
375-380)

Dass Riickmeldungen dieser Art eher Erwéhnung finden als (sicher hdufigere) positive
Riickmeldungen von aktuellen Klient innen, kann mehrere Griinde haben (oder Kombina-
tionen aus mehreren Griinden): Vielleicht dulern sich ehemalige Klient innen eher wohl-
wollend iiber eine Einrichtung als aktuelle Teilnehmer innen (z.B. weil sie durch den ge-
wonnenen Abstand ein positiveres Bild der Einrichtung gewonnen haben). Oder den Inter-
viewten erschienen die ehemaligen Klient innen als die gewichtigeren Zeug innen und
wurden deswegen bevorzugt erwdhnt. Andererseits konnten die Episoden mit ehemaligen
Klient innen den Interviewten subjektiv wertvoller erschienen sein, sie haben sie aus die-
sem Grund besser in Erinnerung und rufen sie deswegen eher ab als andere Episoden. Oder
das Faktum, dass die ehemaligen Klient innen grof3e Miihen auf sich genommen haben um
ihre Wertschédtzung anzubringen, wirkte sich positiv auf die Erinnerungswiirdigkeit oder
Erwédhnenswiirdigkeit der betreffenden Geschichten aus. Offensichtlich ist: zuriickkehren-
de Klient innen (alleine ihre Wiederkehr wird vielfach schon als grole Anerkennung ge-
deutet), die iiber ,,die alten Zeiten* plaudern, stellen eine bedeutende Ressource von Wert-
schitzung dar. Alte Konflikte kdnnen so gemeinsam belédchelt oder fiir gelost erklart wer-
den, und es kommen vermutlich ohnehin eher diejenigen zuriick, die gute Erinnerungen
teilen. Von Riickkehrenden, die sich beschweren wollten, findet sich jedenfalls nichts in

den Berichten der Interviewten.

Eine wichtige Grundlage von Feedback ist das Wahrnehmen der Leistungen von Mitarbei-
ter _innen. So wie in 3.3.9 das Gefiihl, dass andere nicht verstehen, was man eigentlich leis-
tet (oder wie man arbeitet), ein Grund fiir Frust und Arger ist, ist das Gefiihl, in seiner Ti-

tigkeit verstanden (und positiv bewertet) zu werden, eine gute Wertschdtzungsquelle. Auch
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wenn die unten geduBlerte Bewunderung vielleicht nicht haufig den Bewunderten gegen-
iiber verbalisiert wird, ist anzunehmen, dass sie sich in irgendeiner Form im Arbeitsalltag
niederschldgt (schlimmstenfalls in der gefiihlten Absenz von Unverstindnis fiir die Arbeit

der Bewunderten).

,, Und ich bewundere die auch, die Arbeitsanleiterinnen und Arbeitsanleiter, weil
die den ganzen Tag konfrontiert sind mit Menschen. Und das bin ich nicht. Ich gehe
herum und werde nicht in dem Ausmaf; konfrontiert. Und das fordert meiner Mei-
nung nach einen Menschen durch und durch. Weil wenn ich dem jetzt fiinf Mal et-
was an schaffe und zeige, und der macht das noch immer anders, ich sage jetzt ein-
mal 'anders’ [lacht] ich meine, dann komme ich an meine Grenzen, weil ich will ja
auch ein Arbeitsergebnis haben, fiir das ich ja auch verantwortlich bin. “ (Interview
4:360-367)

Je mehr dem Wertschidtzenden Objektivitit zugesprochen werden kann, je weniger ihm ei-
genniitzige Motive unterstellt werden kdnnen, umso authentischer und wertvoller wird das
positive Feedback fiir den oder die Gelobte n. Feedback von auBlen hat daher tendenziell

eine andere Qualitit als Feedback von Kolleg innen, Klient innen oder Vorgesetzten.

,,Die andere Seite war auch wieder erst relativ vor kurzer Zeit, wo Eltern riickge-
meldet haben, die den Einblick haben in andere Einrichtungen weil ihre [...] Ange-
horige bei anderen Einrichtungen durchaus schon war, und die gesagt haben: 'Wir
haben Erfahrung und das was da einfach [bei lhnen, Anm.] passiert ist sehr gut,
die Entwicklung ist sehr gut von unserem Kind, und wir sind sehr froh, dass es da
sein kann und die Zusammenarbeit!' und so weiter. Also, das sind schon Dinge, wo
ich sage, das muss schon einen Wert haben, wo von auflen Qualitiiten erkannt wer-
den, die wir vielleicht teilweise so gar nicht mehr sehen, weil wir im Alltag drinnen
sind. “ (Interview 6: 591-600)

Der Interviewte spricht einen wichtigen Punkt an: die Betriebsblindheit der ndher in Pro-
zesse Involvierten, die sich eventuell schon selbst so an die durch die Einrichtung erreichte
Qualitdt der Arbeit gewohnt haben, dass sie ihre Leistung selbst nicht mehr wahrnehmen.
Umso wichtiger ist es, von aulen darauf hingewiesen zu werden. Je mehr Einblick die be-
treffende Person in dhnliche Einrichtungen hat, umso wertvoller das Feedback. Die Bedeu-
tung von Wertschitzung durch Kund innen stellten unter anderem Jacobshagen, Semmer
(2009) fest, deren Ergebnisse sich in den Interviews widerspiegeln. Fischbach et al. (2011)
gingen, liberzeugt von dieser Annahme, sogar den Schritt in die Praxis und konstruierten
ein ,,Tool zur Erfassung von Kundenriickmeldungen®, um Wertschitzungspotenziale durch

Kund innen in Dienstleistungsinteraktionen abrufbar zu machen. Die Wirkung einer Riick-
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meldung wird noch eindrucksvoller, wenn nicht nur schone Worte gemacht werden, son-

dern die verbale Wertschiatzung sich zusitzlich noch durch handfeste Taten manifestiert.

., Ein Tischler, von dem wir [...] wie sind wir zu dem gekommen? Von dem bekom-
men wir Holzabfdlle. Und das gefillt dem so, dass wir seine Holzabfdlle so toll ver-
arbeiten, abcyclen, dass er jetzt seinen Kunden unsere Produkte schenkt. Zu Weih-
nachten und sogar zu Ostern und zu Weihnachten verkauft. Ohne... ohne... also eins
zu ein. Weil ihm das so gefillt. Das hat sich so entwickelt. “ (Interview 4: 664-670)

,,...also das war ein sehr tolles Beispiel, also da haben wir ein Zimmer gemacht,
ein Zirbenzimmer, also wirklich ein metallfreies, alles mit Holzverbindungen und
so, und das war dann wirklich ein Projekt, das ich eigentlich... betreut mit ein paar
Lehrlingen. Und also wirklich von der Pieke auf, (...) die [Kund innen, Anm.] wa-
ren so begeistert, und die haben dann... die Frau ist zwar schwer herzkrank und die
schreibt immer so Biicher auch, also sie und ihr Lebensgefihrte [...] und... also die
waren dann so fasziniert von uns und die haben dann gesagt, nein, wir wollen fiir
euch... und die haben schon jetzt einige Jahre immer so Benefizveranstaltungen ge-
macht ... (Interview 10: 430-443)

Eine besondere Rolle nimmt das Feedback von hier so genannten ,,Mallgeblichen Instan-
zen“ ein. Damit sind Einrichtungen oder Personen gemeint, die hinsichtlich des Wertge-
schitzten aus verschiedenen Griinden eine besonders méchtige Position inne haben. Sehr
oft geht es dabei um die Moglichkeit, existenziell bedeutende Entscheidungen hinsichtlich
des oder der Wertgeschitzten treffen zu konnen. Typische Beispiele sind Vorgesetzte (mit
der Moglichkeit Arbeitsvertrdge zu verlangern, zu kiindigen, zu befordern, etc.) oder Geld-
geber innen (von deren Wohlwollen die Finanzierung eines Projektes abhéingt). Die Ab-
hingigkeit von Entscheidungen einer bestimmten Instanz fiihrt wohl automatisch zu einem
genaueren Monitoring der Beziehungen zu diesen Instanzen und zu Phantasien, wie deren
Wohlwollen zu erlangen wéare. Wertschédtzung von diesen Instanzen wirkt folglich auf zwei
Arten: sie stirkt nicht nur das Selbst der Wertgeschétzten, sondern beruhigt auch Existen-

zangste.

,,Und dass Du ihnen [den Arbeitsanleiter innen, Anm.] zeigst puncto Arbeiten was
Du alles drauf hast und wozu Du fdhig bist. Dass sie sehen, der kommt aus dem
Hidfn und hat dort gearbeitet als Tischler, jetzt schauen wir einmal, ob er etwas
kann oder nicht. Mit der Arbeit haben sie dann gesehen, dass das alles passt,
nicht? (...) Und ich habe das von mir aus gemacht, dass das langsam passiert und
nicht schnell. Weil dann glauben sie gleich, gut, der will das alles aufholen jetzt
von 19 Jahren. In einer Firma sich wichtig machen oder was. Und ich nehme mir
mehr Zeit mit solchen Sachen. Weil das dann ein besseres Bild macht. Wenn Du
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gleich den wilden Mann spielst die ersten 14 Tage und dann ist auf einmal alles
vorbei, vielleicht. “ (Interview 9: 481-496)

Der Befragte geht, vermutlich zu Recht, davon aus, dass er bei den maf3geblichen Instan-
zen (besonders den Arbeitsanleiter innen, aber auch Sozialarbeiter innen,
Betriebsleiter innen, ...) unter Beobachtung steht, dass ihm eventuell seine Vergangenheit
(bewusst oder unbewusst) negativ angerechnet wird, dass er sich zu beweisen hat. Und
dass vom Urteil der maBgeblichen Instanzen sein weiterer Verbleib (oder auch Aufstieg) im
Betrieb abhingt. Seine Strategie ist zu zeigen, was er kann. Aber, und hier zeigt er grof3e
Reflexionsfahigkeit, er versucht, nicht zu iibertreiben, nicht zu bemiiht zu wirken, nicht als
iibereifrig aufzufallen, sondern durch entspannte, konstant gute Arbeit. Ob durch offene
Wertschitzung oder auf anderen Wegen, er scheint bereits davon iiberzeugt zu sein, dass
ithm das prinzipiell gut gelungen ist. Man kann sich vorstellen, wie wahrgenommene Wert-
schidtzung einen Menschen in dieser Situation nicht nur durch Stirkung des Selbst, sondern
auch durch die implizite Versicherung, dass die vereinbarte Arbeitsbeziehung stabil ist, auf

einer vielleicht noch basaleren Ebene des Sicherheitsbediirfnisses bestirkt und beruhigt.

,,Oder was mich auch freut, das ist auch wenn Fordergeber kommen, dass die sa-
gen, sie spiiren sehr viel Offenheit und Stimmigkeit. Also dass... dass sie nicht erle-
ben, dass wir da irgendwie [4sek.] etwas zuriickhalten oder irgendwie taktisch vor-
gehen, verhandeln, sondern... das fiihlt sich irgendwie authentisch an. [...] Das
sind solche Dinge [...] die auch ein gutes Gefiihl machen. “ (Interview 4: 297-302)

Dieser Bericht zeigt natiirlich in erster Linie Freude iiber positives Feedback an die eigene
Einrichtung. Eine Ebene darunter ist auch eine gewisse Erleichterung dariiber zu spiiren,
dass der Interviewte mit dem Fordergeber menschlich auf einer Wellenldnge ist (Kommu-
nikation wird als offen, ehrlich und authentisch empfunden riickgemeldet, es entsteht der
Eindruck, dass der Vertreter der Einrichtung mit offenen Karten und ohne versteckten Zie-
len agiert). Gegenseitige Abneigung oder gar Konflikte wiirden nicht nur den Umgang er-

schweren, sondern wiirden auch eine wirtschaftliche Bedrohung darstellen.

3.3.2 Wertschatzung durch das Ausfiillen einer Rolle

In einigen Féllen ist explizites Feedback durch die Umwelt gar nicht notwendig um zu

Wertschitzung zu fiihren. Manchmal ist es ausreichend, sich selbst in Rollen zu erleben,
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die es einem erlauben, sich alleine durch die Tatsache wertgeschétzt zu fiihlen, dass es ei-
nem moglich ist, diese Rolle auszufiillen. Das sich in einer bestimmten Rolle (erfolgreich)
erlebende Selbst baut durch diese Selbstwahrnehmung eine Art Wertschédtzungspotenzial
auf, das heiB3t es beschlieBt, ohne zwangslaufig tatsdchlich von einem anderen Individuum
direkt Anerkennung bekommen zu haben, dass es fiir das Einnehmen einer (selbstdefinier-
ten) Rolle Anerkennung bekommen miisste, sobald diese Rolle bzw. das erfolgreiche Aus-
fiillen derselben von jemandem wahrgenommen wird, der das aufgeschobene Wertschat-
zungspotenzial anerkennt. Die im Rahmen dieser Arbeit gefiihrten Interviews sind zweifel-

los eine derartige Situation.

I ,, ... was glaubst Du, was schdtzt man an dir? Was sind das fiir Dinge? “

BY: ,,Dass ich auf Sachen, die nicht mir gehdren, jetzt persénlich, dass ich auf das
auch aufpasse. Die ganzen Handmaschinen und alles. Dass das immer gereinigt
wird und dass alles funktioniert. Weil ich sage so, nicht nur ich, jeder andere, der
eine Maschine braucht ist froh, wenn die funktioniert. Und wenn sie in Ordnung ist.
Und sie haben gesehen, bei mir, vom ersten Tag an, dass das alles geputzt und je-
den Tag geschmiert wird und geolt wird ein bisschen. Und wenn eine Maschine et-
was hat, wird die nicht in den Kasten hineingelegt, sondern: 'Da, die hat was!'*
(Interview 9: 396-406)

Trotz Nachfragen ist es nicht diese Rolle, die B9 als etwas beschreibt, das thm von seinen
Vorgesetzten tatsdchlich positiv riickgemeldet wird. Die Rolle desjenigen, der auf Werk-
zeug aufpasst und auch sonst korrekt arbeitet, ist eine selbstdefinierte, die (vermutlich) auf
Anerkennung wartet. Eine derartige Rolle ist, obwohl sie natiirlich in einem professionel-
len Umfeld agiert, nicht vorrangig eine berufliche Rolle. Sie fiillt ein selbst zugeschriebe-
nes Attribut der Sorgfalt mit Maschinen aus und bezieht Stolz aus diesem Ausfiillen. Ahnli-
ches gilt fiir eine Rolle, die éltere Interviewpartner innen ihren jlingeren Kolleg innen ge-
geniiber einnehmen. Das Schema des oder der dltere n Expert in, der oder die den jiinge-
ren Kolleg innen beisteht, ist ein fiir das Selbst der Beteiligten hoch wertvolles. Der oder
die jiingere Kolleg in schliipft in die Rolle des Protegés, der im Fokus des oder der erfah-
renen Kolleg in steht und von ihm/ihr lernt. Der oder die éltere Kolleg in wird als Quelle
beruflicher Erfahrung geschétzt. Beide befinden sich in gesellschaftlich sehr anerkannten
Rollen (Lehrer in und Lernende r). Das steht in eklatantem Gegensatz zu anderen Erfah-

rungen, die dltere Arbeitnehmer innen am Arbeitsmarkt machen.

64



,» ... und Du als Alter kannst den Jungen noch etwas beibringen. Das ist ja auch et-
was Schones. Da freust Du dich auch in der Hinsicht, wenn Du jeden Tag nach
Hause kommst und wieder jemandem etwas beigebracht hast. Vieles lernst Du auch
nur durch das jahrelange Arbeiten. “ (Interview 1: 401-405)

Auch in dieser Rolle, die in diesen Féllen ebenfalls im beruflichen Kontext agiert (aber
auch in vielen anderen Feldern vorstellbar ist) wird der Hauptwert der beiden Handelnden
nicht in erster Linie aus der professionellen Beziehung gezogen, sondern aus dem dahinter-
liegenden Lehrer in-Lernende r-Schema, das fiir beide Beteiligte Wertschitzung mit sich
bringt. Unterrichtende Beziehungen sind zwangslaufig asymmetrisch. Der/die Jiingere be-
kommt Aufmerksamkeit, Unterstiitzung und Anerkennung als jemand, der/die es offen-
sichtlich wert ist, unterwiesen zu werden. Dem/der Alteren bestitigt es den Wert der groBe-
ren akkumulierten (Berufs)erfahrung, die er/sie der jiingeren Person gegeniiber aufweist.
Wenn diese Interaktion zudem in einem professionellen Setting mit sozialarbeiterischem
Monitoring stattfindet, ist der erfahreneren Person zugleich auch noch Wertschéitzung von

aullen (wie im folgenden Zitat) sicher.

., Und darum bin ich dann schon sehr in der Richtung, dass ich sage, dass ich im-
mer schaue, dass ich dltere Arbeitnehmer wie den K., der vorher auch schon da
war... ein Wahnsinn, was der mir dem jungen Buben, der die Lehrabschlusspriifung
gemacht hat, tut und macht, das ist [macht ein anerkennendes Gerdusch] super.
Also, das denke ich mir, da versuche ich halt das zu niitzen, weil der hat mehr Zeit
als der Arbeitsanleiter. “ (Interview 7: 636-642)

3.3.3 Wertschatzung durch den eigenen Job

Im Vergleich zu den sehr expliziten Wertschitzungssituationen in Kategorie 1 (Wertschit-
zung durch Feedback) findet in Prozessen dieser Kategorie so etwas wie unterschwellige
Wertschitzung statt. Um diesen Mechanismus besser zu verstehen muss man ein wenig ge-
nauer auf die Interviewsituation dieser Erhebung blicken, in der Menschen von ihrem Ar-
beitsplatz geholt wurden um iiber Wertschédtzung in ihrem Beruf zu sprechen. Alles andere
als der Versuch, in so einer Interviewsituation ein positives Bild von sich selbst und seiner
Arbeit zu vermitteln, wire tiberraschend. Die ,,Vermittlung eines positiven Bildes* ist aller-
dings wenig anderes als der Versuch, vom Interviewenden wertgeschitzt zu werden. Inter-
viewpartner innen zeichneten folglich vielfach ein Bild von Bereichen ihrer Arbeit, bei

dem sie davon ausgehen konnten, dass es beim Gespriachspartner (in diesem Fall dem In-
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terviewenden) Anerkennung hervorrufen wiirde. Diese Art von unterschwelliger Suche
nach Anerkennung liegt allerdings vermutlich den meisten Gesprichssituationen (nicht nur
Interviews) zu Grunde und ist in den meisten Forschungssituationen, also fiir die meisten
Fragestellungen relativ unerheblich (wenngleich es vorteilhaft ist, sie im Hinterkopf zu ha-
ben). In vielen Episoden, die in den Interviews zu dieser Arbeit erzéhlt wurden, ist es na-
tirlich sehr schwer bis unmoglich zu unterscheiden, welche erzdhlten Episoden das Suchen
nach Anerkennung durch den Interviewenden darstellen, und welche tatsdchlich einfach
blo Antworten auf die gestellten Fragen sind. Immerhin wurden die Befragten ja explizit
gebeten, bestimmte (wertschitzende, also positive) Erfahrungen aus ihrem Arbeitsalltag zu
erzdhlen. Wenn also ein_e Befragte r zum Beispiel iiber ein Lob erzdhlt, das dieser Person
am Arbeitsplatz zukam, dann ist das natiirlich in erster Linie als Antwort auf die gestellte
Frage zu werten, und nicht als Suche nach Anerkennung durch den Fragesteller. Einige
Fille allerdings sind leichter dieser letzten Gruppe (also Episoden, in denen es primédr um
das Abholen von Wertschiatzung durch den Interviewenden geht) zuordenbar, und zwar
jene Fille, in denen die Antworten nichts oder wenig mit den eigentlich gestellten Fragen
zu tun hatten, sondern relativ eindeutig darauf abzielten, die tdgliche Arbeit der Befragten
als moglichst schwierig darzustellen (in der Hoffnung auf Anerkennung vom Interviewen-

den). Die entsprechenden Gespréachsausschnitte fallen in drei Gruppen.

In der ersten Gruppe werden Extremsituationen am Arbeitsplatz beschrieben, die beim In-
terviewenden eine Aufwertung der eigenen Arbeit bewirken sollen. Das (objektiv betrach-
tet unpassende) Lachen des Befragten im folgenden Beispiel vermittelt einerseits den Ein-
druck der Normalitédt der geschilderten Situation und soll andererseits vermutlich die emo-

tionale Distanziertheit und Souveranitit des Erzéhlers zeigen.

,Und dann war das eines Tages so: Da hinten haben wir einen Billa, und in der
Friih komm ich und es kommt ein Lehrling der sagt: 'Kommts riiber, da driiben rau-
fen zwei beim Billa!'. [lacht] Und dann sind wir halt hiniiber und dann sind sie
schon alle blutverschmiert. * (Interview 5: 225-229)

Ein wenig expliziter in die gleiche Richtung gehen die gerne erzdhlten Episoden, in denen
AuBenstehende bekriftigen, dass diese Art von Arbeit ihre Fahigkeiten oder Krifte iiber-
steigen wiirde. So erzéhlt ein Befragter liber Reaktionen auf seinen Job: ,,Ja, es kommt

schon... also sehr viele sagen: 'Das konnte ich nicht machen!' oder 'Das konnte ich mir
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nicht vorstellen, so etwas zu machen, weil [...]!"* (Interview 10: 489-491) Aussagen wie
diese heben die Wertigkeit der Arbeit der Befragten, die dadurch als beanspruchend, her-
ausfordernd oder schwierig eingeordnet wird. Zusitzlich wird bestitigt, dass diese Arbeit
nicht von jedem zu bewiltigen wire, es also ein spezielles Set an Eigenschaften, Kenntnis-
sen und Fahigkeiten braucht, um ihr gewachsen zu sein. Noch direkter wird der gleiche,
bestitigende Sachverhalt (,,nicht jeder kann diese Arbeit machen*) durch Episoden ange-
sprochen, in denen von Menschen erzéhlt wird, die an diesem Job gescheitert sind. Beruht
die Wertschétzung in der oben zitierten Passage noch auf der subjektiven Einschitzung Au-
Benstehender, ist es im unten zitierten Abschnitt eine Person, die tatsdchlich an dieser Ar-

beit scheitert. Daraus resultiert ein unmittelbarerer Anlass, sich wertgeschitzt zu fiihlen.

,, Und den haben wir auch dann... der war in Wirklichkeit muss ich sagen knapp da-
vor, dass er gekippt ist auch, weil er hat es selber nicht gesehen oder nicht sehen
wollen, wo wir es ihm dann [unverst.] 'Du H., hat er gesagt, es ist am besten fiir
dich... du verdnderst dich, Du schaffst das einfach nicht mehr, wir haben das gese-
hen!" Der war dann oft so fertig, ich war damals ein Jahr da, und er hat mich ge-
fragt, wie er tun soll. Da habe ich mir gedacht, da kann jetzt irgendetwas nicht
stimmen. *“ (Interview 8: 954-961)

Diese Erzdhlungen von gescheiterten Kolleg innen, die wiederum hdufig ungefragt oder
als unpassende Antwort auf ganz andere Fragen erzdhlt wurden, als hitten die Befragten
nur auf eine Chance gewartet, diese Episode zu erzdhlen, stellen ein beliebtes Thema in
den Interviews dar. Auch diese Erzdhlungen werten die Befragten in den Augen des Inter-
viewenden potenziell auf, da sie etablieren, dass die Befragten Jobs erledigen konnen, in

denen andere manifest gescheitert sind.

3.3.4 Eigene Erfolge als Wertschatzungsquelle

Erfolge im Beruf stellen eine andauernde, potentielle Wertschédtzungsquelle dar, auch wenn
die entsprechende Wertschdtzung von niemandem unmittelbar gegeben wird. Die eigene
Wahrnehmung, etwas gut gemacht zu haben, und die permanente Moglichkeit, diese Erfol-
ge zu erzdhlen, z.B. in Interviews, aber natiirlich in vielfdltigen Gesprachssituationen, stér-
ken und stabilisieren als Wertschdtzungspotenzial das Ego. Derartige Erfolgsgeschichten

gibt es auf allen Handlungsebenen der Betriebe, sie sehen natiirlich unterschiedlich aus.

67



Fiir in der Produktion Beschiftigte erleichtern oft unmittelbare, mit dem Produkt verkniipf-

te Sinneseindriicke das Annehmen und Weitererzahlen der Erfolgsgeschichte.

I:,,Und was die Arbeit angeht? Wo Du irgendetwas gemacht hast, wo Du sehr stolz
darauf warst? “

B2:,,Ja, mein Schemel, den ich gemacht habe. *

I:,,Du hast einen Schemel gemacht.

B2:, Ja. Mit so schone Borten.
I:,, Und steht bei euch zu Hause. “
B2:, Ja.“

3

B2:,, Meine Mama hat mich eh gelobt, wie ich das gemacht habe.
I ,, Was hat sie gesagt? “

B2:,, 'Schon.’ Sie hat gefragt, ob ich das gekauft habe. Habe ich gesagt: 'Nein!'*

I: [lacht] ,, O.k. Gut! Was haben andere Leute gesagt? *

B2: ,, Auch 'schon!" Auch das Holz, wenn es frisch lackiert ist, hat noch gut gero-
chen. Bin ich ganz stolz drauf.* (Interview 2: 165-200)

Der Interviewte hatte Schwierigkeiten, im Interview lingere Sequenzen zu erzéhlen, ohne
Stiitzung des Gespréchsflusses durch den Interviewer. Am leichtesten schien das bei emo-
tional positiv besetzten Themen und im obigen Zitat, wenn es um sinnlich erfahrbare Ei-

genschaften eines eigenen Produktes geht.

In der Arbeit mit Menschen verlangt das Wahrnehmen von Erfolgen oft eine Interpretation
des (Verhaltens des) Anderen und stellt an sich bereits aufwéndige Arbeit dar. Erfolge sind

weniger unmittelbar.

,,Und da hat es eine junge Mitarbeiterin gegeben, eine Transitmitarbeiterin in der
Reinigung und die hat mir sehr zugesetzt, ja? Also, die hat wirklich gewusst, wie sie
mich in die Enge treiben kann. Und da war sehr viel Auseinandersetzung einfach
und einfach das Gesprdch mit meinen Kollegen von der Sozialarbeit und ihr, das
war so was von herausfordernd und gleichzeitig aber so gemerkt, diese Konfronta-
tion, die bringt uns alle so viel weiter. Auch mich in meiner Entwicklung und in
dem, wie ich die Menschen hier herinnen sehe, dass ich dann schon das Gefiihl ge-
habt habe, ja, das ist ein besonderer Tag gewesen. “ (Interview 3: 153-161)

Der oder die Befragte beschreibt hier einen Erfolg, der nicht auf Feedback oder unmittelba-
re Wahrnehmungen beruht. Der Erfolg muss vielmehr zunédchst empathisch wahrgenom-
men und interpretativ erarbeitet werden, bevor er als etabliert gelten kann. Unterstiitzung

fiir diese Verfahren sind vermutlich Gespriche mit Kolleg_innen bzw. Supervision.
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Typisch fiir Erfolge auf Leitungsebene ist, dass sie von den Mitarbeiter innen kaum gese-
hen und nur sehr selten riickgemeldet werden. Erfolgsgeschichten von entsprechenden In-
terviewpartner _innen beinhalten daher oft die Beseitigung oder Abschwéchung vormals

préasenter Kritik.

., Ein Vorfall, der fiir mich jetzt zum Beispiel eine ganz klare Geschichte war, war
diese BHG-Verdnderung 2011/2012 war diese Umstellung auch vorgekommen ist
BHG neu. Und wirklich diese Auswirkungen mit Personalkiirzungen und so weiter.
Und natiirlich die Angste der Mitarbeiter innen und da war: 'Was heifst das fiir
uns?' und 'Wer muss gehen?' und 'Kiirzungen sind ja da!' und so weiter. Und mit
Geschiftsfiihrung ganz klar gesagt war das: 'Schauen wir es uns einmal an. Schau-
en wir was heifst das, wo entwickelt es sich hin, was heifit das an Qualitditsverlus-
ten? Nicht verzweifeln sondern gehen wir einmal aktiv in die Zeit und versuchen
nachzujustieren aufgrund der neuen Gesetzgebung!' Und da sind einige natiirlich
Befiirchtungen gekommen und es hat sich aber wirklich recht gut eingespielt
schlussendlich, weil im Alltag hat man gesehen, es beginnt, sich zu entwickeln. "
(Interview 6: 333-345)

Erzdhlungen von Misserfolgen am Arbeitsplatz verdeutlichen, wie stark das Selbst von der

Wahrnehmung eigener Erfolge abhéngt.

Ja, da gibt es Situationen wo es natiirlich, wenn Du Titigkeiten machst, die sich
wiederholen. Und ich sage: 'Schau, jetzt hast das super gemacht!' Zack drei Mal
klass gemacht, und das vierte Mal verhaut. Dann ist das natiirlich... und nicht das
vierte Mal verhaut, sondern auch von mir aus das sechste Mal verhaut. Und dann
ist natiirlich schon der Punkt wo Du sagst: 'Fiir was das Ganze!'. Und dann zipft es
dich echt an ... (Interview 5: 760-765)

Der/die Befragte nimmt hier nicht blo3 einen voriibergehenden Misserfolg wahr, indem
er/sie einer teilnehmenden Person etwas erkldrt und diese versteht es offensichtlich nicht
nachhaltig. Es scheint sich um eine typische Situation aus dem Arbeitsalltag zu handeln, et-
was, das hdufiger passiert. Nur so sind die resignativen Schlusssétze der Episode erklérbar.

Der Misserfolg hat offensichtlich grof3en psychologischen Einfluss auf die befragte Person.

3.3.5 Wertschatzung durch Forderungen

Prozesse, in denen etwas von jemandem gefordert wird oder in denen Menschen am Ar-

beitsplatz herausgefordert sind, zdhlen eher nicht zu Situationen, die man bei oberflachli-
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cher Betrachtung wertschitzend nennen wiirde. Ganz héufig ist mit diesen Situationen (po-
tenzielle) Kritik verbunden, sie laufen also vielmehr Gefahr, als abwertend oder zumindest
das Selbst bedrohend aufgefasst zu werden. Dennoch scheinen die Interviewten an vielen
Stellen gerade diese herausfordernden Episoden als Situationen mit Wertschitzungspoten-
zial zu erleben. Das liegt einerseits daran, dass ein (wenn auch zum Zeitpunkt der Forde-
rung zukiinftiges) erfolgreiches Erledigen dieser Herausforderungen als besondere Erfolge
wahrgenommen werden (mehr als Alltagsaufgaben). Andererseits liegt alleine in der Uber-
tragung einer herausfordernden Tétigkeit bereits so etwas wie Wertschitzung (,,Es ist zwar

schwierig, aber ich glaube, Du kannst das schaffen!*), wie die folgenden Beispiele zeigen.

,,... einen anderen haben wir auch noch, der ist jetzt sogar Schliisselarbeitskraft...
also Vorarbeiter, nicht Arbeitsanleiter, sondern Vorarbeiter. Der hat auch beim drit-
ten Mal... und ich habe ihm schon nach dem zweiten Mal... gut gearbeitet so ein
halbes, Dreivierteljahr. Und dann ist er jeden Montag schon nicht gekommen,
und... Klassiker mit Alkohol. Und beim dritten Mal habe ich gesagt: 'Du, so sicher
nicht mehr. Sage ich: Arbeitstraining!’ 'Ich brauche kein Arbeitstraining!’ Sage ich:
'Naja, wenn Du meinst, Du brauchst es nicht, dann kommst Du nicht mehr!" Und
naja, dann haben wir glaube ich herumgetan, vier, fiinf Monate, dann ist er einmal
hereingekommen, dann sagt er: 'So, jetzt will ich!" Sage ich: 'Wieso willst Du plétz-
lich? Jetzt hast Du so lange nicht wollen..." 'Nein, ich will es dir beweisen!' Sage
ich: 'Ja, Du kannst es mir beweisen, indem Du ins Arbeitstraining gehst, und Du
gehst jeden Tag blasen. Du bist jeden Tag in der Friih herinnen und machst deinen
Alkotest!" 'Ja, ich beweise dir das!' So wie er mir bewiesen hat in der Zwischenzeit,
dass er den Fiihrerschein fertiggemacht hat. [lacht] Und dann hat er... dann ist er
ein halbes Jahr dort gewesen, hat keinen EINZIGEN Ausrutscher gehabt, wirklich
keinen EINZIGEN Ausrutscher. “ (Interview 7: 437-454)

Die befragte Person schildert hier Forderung und Herausforderung des Teilnehmers, der
von ihr bereits im Vorhinein als eine Art erfolgreiches Beispiel gelobt wird (ist bereits
Schliisselkraft und immer noch im Betrieb). Der Klient zeigte zum Zeitpunkt der Interven-
tion ein Verhalten, mit dem sich der/die Interviewte nicht abfinden wollte. Er drohte in frii-
here Muster zuriickzufallen, sein Verhalten am Arbeitsplatz schien ihm zu entgleiten. Die
hier geschilderte Reaktion des/der Befragten scheint auf den ersten Blick vielleicht etwas
harsch, indem er/sie von dem Klienten fordert, seine Situation in den Griff zu bekommen
(und ithm auch einen Weg zeigt, wie das zu schaffen wire). Der Vorschlag des Arbeitstrai-
nings (gleichbedeutend mit einer betriebsinternen Riickstufung) muss dem Klienten zu die-
sem Zeitpunkt als Abwertung erschienen sein, deswegen seine urspriingliche Ablehnung.

Dass es ihm spiter gelingt, sich der (Heraus)Forderung seines Betreuers/seiner Betreuerin
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zu stellen, liegt vermutlich auch daran, dass er/sie ihm mit ihrer Forderung implizit auch
das Vertrauen ausgesprochen hatte, er sei zumindest theoretisch in der Lage, auf diese Wei-
se seine Situation wieder in den Griff zu bekommen. Trotz dieser Forderung (oder gerade
durch das Fordern) hat er/sie ihm implizit auch eine wertschdtzende Haltung vermittelt
(,,So kannst Du es schaffen!*), und ihm nicht nur einen Weg gewiesen, sondern auch einen
moglichen positiven Ausgang in Aussicht gestellt. Der Klient wiirde die Situation riickbli-
ckend zwar sicher als Herausforderung beschreiben und vermutlich sogar Eindriicke der
Kritik oder der Abwertung schildern. Zugleich scheint die Interaktion mit der betreuenden
Person nicht nur zielfilhrend gewesen zu sein, sondern auch nachhaltig positive Affekte
(Wertschitzung?) ausgeldst zu haben. SchlieBlich wurde das Muster des ,,Ich beweise dir

etwas‘ zwischen Betreuer in und Klienten offensichtlich wiederholt und etabliert.

Ein dhnlicher Effekt besteht in Situationen, in denen Interviewpartner innen sich durch
thre Arbeit herausgefordert sehen. Derartige Schilderungen finden sich in Interviews mit
Befragten aller betrieblichen Ebenen bis hin zu den Entscheidungstriger innen in der Ge-
schiftsfiihrung oder Bereichsleitung. Herausgefordert zu sein wird prinzipiell als etwas Po-

sitives erlebt, das den Arbeitsalltag interessanter gestaltet.

,,Da musst Du zwar auch kreativ sein, wenn Du irgendetwas Neues entwirfst, aber
es wird zur Routine dann. Und das ist beim CNC Programmieren tiberhaupt nicht.
Weil eine jede neue Arbeitsaufgabe ist etwas Neues, wo Du wieder tiberlegen
musst, wie mache ich das am gescheitesten, wie setze ich das um. Das ist das,
warum mich die CNC-Maschine immer so fasziniert. “ (Interview 1: 105-110)

Dieses Zitat beschreibt die Faszination von B1 fiir eine bestimmte, ihn/sie fordernde Ar-
beit. Bei Rosch (2013), die in ihrer Operationalisierung von Wertschitzung 17 ,,Abstraktio-
nen“ von wertschdtzenden Prozessen herausgearbeitet hat, findet sich die Abstraktion
,»Wenn mir jemand eine fiir ihn/sie spannende und wichtige Aufgabe anvertraut, dann deute
ich das vor allem so, dass man meine Fihigkeiten ernst nimmt.* (ebd.: 82). Dies scheint in
eine dhnliche Richtung zu gehen wie der oben zitierte Bericht, allerdings stimmen die Si-
tuationen nicht vollig tiberein. So ist bei Rosch (2013) zu hinterfragen, warum die Arbeit
fiir den Anvertrauenden spannend und sein muss (dass die Ubertragung von wichtigen Auf-
gaben inhédrent wertschétzend ist, ist selbsterkldrend). Eine weitaus simplere und zugleich
allgemeinere Deutung von Interviewausschnitten wie dem obigen wére die Beobachtung,

dass die Ubertragung herausfordernder Arbeiten (oder generell: Forderungen an jemanden)
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fiir den oder die Geforderte oder Herausgeforderte inhdrent wertschéitzend ist, da er oder
sie sich abwechselnd in Zustdnden von Herausforderung und Bewiltigung (also dem Ge-
fiihl, einem Problem gewachsen zu sein) befindet. Wenn, wie bei der CNC-Maschine, diese
Gefiihle nicht einmalig sind, sondern sich bei jedem Auftrag neu ergeben, ist das natiirlich
grofartig. Diese Permanenz musste im ersten Beispiel kiinstlich hergestellt werden, indem
der urspriinglich Herausgeforderte beginnt, sich in vielen Herausforderungen zu beweisen,
die letztlich gar nicht mehr die Ideen des Betreuers oder der Betreuerin sind. Roschs Para-
meter scheint sich eher auf die Wertigkeit und Gewichtigkeit einer delegierten Aufgabe zu
beziehen, als auf Herausforderungen und das Gefiihl, ihnen zu entsprechen. Zumindest fiir

den zweiten Arbeitsmarkt scheint das zu eng gefasst.

3.3.6 Wertschatzung durch Belohnung

Dass materielle Belohnung ein wichtiger Teil von Wertschitzung ist, wurde in Kapitel
2.1.2 unter Berufung auf Siegrist (1996) ausgefiihrt. Vor allem auch angesichts der Tatsa-
che, dass besonders am unteren Ende der Gehaltsschemata einige Cent mehr oder weniger
pro Stunde Existenzen sichern (oder bedrohen) konnen. Die Wichtigkeit der materiellen
Belohnung vor Augen iiberrascht es ein wenig, wie souverin einige der nicht flirstlich ent-
lohnten Interviewten mit ihrer finanziellen Situation umgehen, und wie wenig sie sich

durch sie geringgeschétzt fiihlen.

., ...wenn Du nach so kurzer Zeit wieder einen Job hast, auch wenn das nicht DER
Job ist, auf Deutsch gesagt. Weil, normal bekommst Du so, zwischen 1.200 und
1.400 so als Tischler. Und hier sind es so 1.100. Aber sie freuen sich alle, dass ich
es wieder geschafft habe ins Leben hinein. ““ (Interview 9: 318-322)

Die erfahrene Kriankung durch das geringe Verdienst wird offensichtlich kaschiert durch
die pessimistische Einschitzung der eigenen Jobperspektiven und die durch die blofe Tat-
sache der Anstellung erfahrene Wertschitzung (vgl. 3.3.12). Besonders fiir die Verhéltnisse
am zweiten Arbeitsmarkt scheint das Modell von Siegrist (1996) also nicht ganz zu greifen.
Immaterielle Belohnung spielt hingegegen eine grof3e Rolle im Wertschiatzungserleben ei-

niger Befragter.

. ... dass wir sagen: 'Ok, wenn alles passt, wenn das mit euch passt, und ihr euch,
sag ich einmal, halbwegs benehmts, dann kénnen wir einmal wegfahren.' Drei
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Tage, zwei Ubernachtungen, da sind wir immer gefahren Richtung Obersteiermark,
Murau und so weiter, und das hat ihnen irrsinnig getaugt. (...) wir waren drei Mal
unterwegs jetzt, drei Mal oder vier Mal. Das war immer toll, und die Leute [die
Klient innen, Anm.] reden immer noch davon. “ (Interview 5: 242-260)

Es ist nicht auszuschlieBen, dass das Modell der Gratifikationskrisen nach Siegrist (1996)
fiir Bereiche auBerhalb des ersten Arbeitsmarktes adaptiert werden muss. Nach Durchsicht
der Interviews scheint z.B. die materielle Belohnung im Vergleich zu anderen Arten der
Wertschédtzung eine verhéltnisméfBig geringe Wirkung auf das Gefiihl wertgeschétzt zu
werden haben. Eine erste Theorie dazu wire, wie oben erwéhnt, dass sie die Beschéftigten
in einer Art beruflicher Ausnahmesituation befinden und den angebotenen Arbeitsplatz (sei
er auch temporiér) als eine Art Sprungbrett wahrnehmen, wieder zu einem ,,richtigen Job
zu gelangen. Fiir diese kurze Ubergangszeit scheinen sie ein geringeres Verdienst durchaus
in Kauf zu nehmen, ohne dies als grobe Krinkung anzusehen. Der Job in dem SOB wird
eher verglichen mit der davorliegenden Arbeitslosigkeit als mit zweifellos attraktiveren
Jobs am ersten Arbeitsmarkt. Es ist allerdings anzunehmen, dass bei einem Ausbleiben der

immateriellen Anerkennung diese Einschétzung sehr schnell kippen wiirde.

3.3.7 Wertschatzung durch Vertrauen

Vertrauen ist so etwas wie ein Blankoscheck an Wertschitzung. Es ist inhdrent zukunftsge-
richtet und wertschétzend, wenngleich der tatsdchliche Wertschitzungsprozess in der Ge-
genwart stattfindet. Einer Person zu vertrauen heif3t, davon auszugehen, dass die Handlun-
gen, die sie in Zukunft in Hinblick auf bestimmte Situationen setzen wird, den Anspriichen
des Vertrauenden in irgendeiner Form geniigen werden. Der Vertrauensprozess ist gegen-
wartig, das heiflt die vertrauende Person schétzt die Charakterziige, die Fertigkeiten oder
Kenntnisse eines Menschen oder einer Gruppe von Menschen aktuell im Verhiltnis zu be-
stimmten Anspriichen oder Aufgaben in der Zukunft zumindest als adidquat ein. Das ist in
etwa die Definition von ,,Wertschdtzung*, die in Kapitel 2.1.3 dieser Arbeit erarbeitet wur-
de (insofern auch die Idee, dass Vertrauen inhédrent wertschétzend ist). Es ist also unmog-
lich jemandem zu vertrauen, ohne ihn oder sie gleichzeitig in irgendeiner Form wertzu-
schitzen. Ungleich anderen Wertschitzungsprozessen, die sich eher auf vergangene Situa-
tionen beziehen, projiziert Vertrauen die (tendenziell in der Vergangenheit erlebten) Quel-

len der Wertschitzung auf zukiinftige Ereignisse, Anforderungen oder Aufgaben und fiigt
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der durch den Vertrauensprozess weitergegebenen Wertschdtzung noch ein Element der
Stabilitidt oder der Konstanz der wertgeschétzten Eigenschaften oder Fertigkeiten hinzu.
Vertrauen heif3t letztlich, jemanden wertzuschidtzen und darauf zu setzen, dass die wertge-
schitzten Eigenschaften stabil sind, also in absehbarer Zukunft weiterhin vorhanden sein
werden, sich nicht zum Negativen verdndern. Nicht nur stellt gelebtes Vertrauen daher eine
hervorragende Wertschidtzungsquelle dar, es ist vielmehr eine gesteigerte Form der Wert-

schitzung, die auch in etlichen Berichten Erwdhnung findet.

., Eine drogensiichtige Frau hat gemeint, dass ihr das so wahnsinnig viel gegeben
hat, dass wir ihr dieses Vertrauen schenken. Und sie einen Schliissel haben kann,
womit sie tiberall hinein kann, damit sie reinigen kann. Und niemand sie stindig
verfolgt oder schaut, was sie macht. Ja. Ja, genau. Und das war fiir sie ein ganz
grofses Erlebnis. ““ (Interview 3: 231-236)

Man kann annehmen, dass das angesprochene, groB3e Erlebnis der erwdhnten Klientin da-
her riihrt, dass sie durch das erfahrene Vertrauen sehr viel Wertschdtzung empfunden hat.
Besonders Menschen, die ein allgemeines (gesellschaftliches?) Misstrauen gegen sich ver-
spiiren, weil sie die (Vor-)Urteile der anderen bereits mehr oder weniger internalisiert ha-
ben und folglich wenig Vertrauen in sich selbst besitzen (was ihre Fahigkeiten und Kennt-
nisse, aber auch was ihre Charaktereigenschaften oder ihre Integritdt angeht), profitieren in
ganz besonderer Weise vom Vertrauen anderer. Wenn das Vertrauen, das jemand in sich
selbst hat, von dem Vertrauen, das Andere in ihn oder sie setzen, iibertroffen wird, ist das
nicht nur wertschétzend sondern muss das Selbstbild des Betroffenen erhdhen und verbes-
sern. Kein Wunder, dass das Vertrauen des Betriebs fiir die Betreffenden so bedeutend ist.
Ein weiterer Faktor ist der Grad der Manifestation dieses Vertrauens. Es ist ein Unter-
schied, ob jemandem eine Arbeit zugetraut wird, oder ob ihm der Generalschliissel eines
Betriebes ausgehédndigt wird, mit dem sich der Betrieb auf vielféltige Art und Weise auslie-

fert.

BY: ,, Wenn sie [die Arbeitsanleiter innen, Anm.] wegfahren: 'Geh, bist Du eh da,
wenn etwas ist! Dass die Leute zu dir kommen!' Ein bisschen eine Vertrauensper-
son bin ich auch schon in dem Punkt da jetzt. Und das macht er miindlich, da
kommst Du dann auch wieder lieber in die Arbeit, wenn Du weifst, aha, da bist Du
anerkannt, trotz der ganzen Vorgeschichte [eine langjihrige Hafistrafe, Anm.], sie
geben dir eine Aufgabe und so weiter und so fort. Und verlassen sich auf dich,
wenn keiner von ihnen da ist.

I: ,,Das heifst, Du spiirst ein Vertrauen, irgendwie. Oder?
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B9: ,,Ja. Und das finde ich wichtig. Uberhaupt nach so einer Geschichte wie mei-
ner. “ (Interview 9: 197-208)

Auch in diesem Dialog erfdhrt ein_e Interviewpartner in in einer heiklen Phase seines/ih-
res Lebens (Haftentlassung) das Vertrauen des ganzen Betriebes. Wenn sonst niemand da
ist, soll man sich an ihn/sie wenden. Dieses Vertrauen wird zugleich als authentisch aufge-
fasst, da es sich langsam entwickelt hat. Hitte die geschilderte Szene am ersten Arbeitstag
stattgefunden, hitte nur eine spezielle Notsituation oder das einfache Ubernehmen einer
beruflichen Rolle der Grund des Vertrauens sein konnen. Das Gefiihl, man hat sich be-
wihrt, wurde einer langen, genauen Inspektion unterzogen und hat all diese Priifungen be-
standen und deswegen Vertrauen verdient, das nun offen gezeigt wird, muss ein sehr besté-
tigendes, aufbauendes sein. Auch hier zeigt sich iibrigens wieder die besondere Wirkung
von Vertrauen auf Menschen, die an sich selbst zweifeln oder ein negatives Selbstbild aus
der Umgebung iibernommen haben (oder der Umgebung zumindest unterstellen). Der letz-
te Satz des Zitats bedeutet nichts anderes, als dass der/die Befragte ein derartiges Vertrauen
in seiner derzeitigen Situation nicht unbedingt erwarten wiirde. Zugleich begreift er/sie die
Wichtigkeit dieses Vertrauens. Die Erfahrung generellen Misstrauens kann sich leicht im

Selbstbild festsetzen und zu einer Art Self-Fulfilling Prophecy werden.

3.3.8 Wertschatzung in schwierigen Situationen

Ein groBBer Teil der Befragten erzdhlte im Verlauf der Interviews auch von Situationen, in
denen es ihnen schwer fiel, wertschitzend zu agieren. Diese Situationen wurden hinsicht-
lich der Wertschétzungsprozesse als Ausnahmesituationen erlebt, also in Kontrast zu neu-
tralen Situationen, in denen ein wertschitzender Umgang als Standard angegeben wurde.
In den Interviews wird deutlich, dass wertschitzendes Verhalten in inhdrent wertschétzen-
den oder neutralen Situationen fiir die Befragten einfach zu sein scheint und von einer be-
stimmten Gruppe von Menschen (die in den untersuchten Einrichtungen offensichtlich ar-
beitet) ohne weitere Uberlegungen oder Anleitungen praktiziert werden kann. Diese Form
der wertschdtzenden Haltung, die wertschitzendes Verhalten in den meisten Situationen
speist, ist in Situationen, die inhdrent abwertend sind, schwierig aufrecht zu halten. Der
manifest abwertende Charakter dieser Situationen scheint die wertschéitzende Einstellung

und Haltung der Personen zu iibertrumpfen.
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,,Also auch, wenn jemand tiberhaupt nicht ins Konzept passen wiirde, kann ich das
auch wertschdtzend mitteilen und sagen: '"Mir fdillt auf, dass... und das wollen wir
so nicht! Es gibt zwei Vorschldge: entweder wir machen uns einen Zeitraum aus,
wo wir uns das noch einmal genauer anschauen, ist eine Verdnderung méglich,
vielleicht war es auch nur Unwissen, dass man das so nicht macht. Oder dann miis-
sen wir halt eine Konsequenz setzen und das wiirde bedeuten, so kénnen wir mitein-
ander nicht mehr!' Aber das kann man auch auf wertschdtzende Art machen, dazu

muss ich nicht die Wertschdtzung auf die Seite legen. “ (Interview 6: 624-633)

In der oben geschilderten Situation erklirt ein Vorgesetzter einem (hypothetischen) Ange-
stellten, dass ein bestimmtes Verhalten nicht mit Regeln, Kultur oder Haltungen eines Be-
triebes ilibereinstimmt, und zwar in dermal3en eklatanter Weise, dass eine Intervention er-
forderlich ist (und schlimmstenfalls sogar der Verbleib in der Einrichtung in Frage gestellt
wird, sollte sich das Verhalten nicht dndern). Es ist irrelevant, ob es sich um ein personli-
ches oder professionelles Verhalten handelt, das offensichtlich stark nicht den Erwartungen
oder Normen entspricht: die Situation ist inhdrent abwertend, auf dhnliche Art und Weise,
wie Vertrauen weiter oben als inhédrent wertschitzend beschrieben wurde. Und zwar dahin-
gehend, dass die geschilderte Situation ohne Abwertung, ohne einem zumindest in Aus-
schnitten negativen Fremdbild undenkbar ist. Wenn man jemandem sagen muss, dass er
oder sie vor einem bestimmten Hintergrund nicht entspricht, dann ist das eine klare Abwer-
tung desjenigen und wird vom Selbst des Gegeniibers vermutlich auch so verstanden wer-
den. Man kann sich zwar bemiihen, eine wertschitzende Haltung und Einstellung beizube-
halten (wie das im letzten Satz auch angedeutet wird). Die Frage ist nur, wie das im kon-
kreten Fall aussieht. Hoflich, freundlich und ruhig zu bleiben ist hier sicher nicht ausrei-

chend, um die Kriankung zu kompensieren.

Dass eine derartige Kommunikation so wertschitzend wie moglich gestaltet werden soll,
ist ein schoner Vorsatz. Es ist allerdings unmoglich, die in der Handlung manifeste Abwer-
tung aus der Welt zu schaffen. Man kann sie maximal durch geschickte Gespriachsfiihrung
so weit wie moglich abmildern. Es ist tatsdchlich eine Frage, wie der Befragte in der kon-
kreten Situation eine wertschdtzende Haltung beibehalten wiirde. Er selbst gibt in weiterer
Folge keine Antwort und auch der/die Betreuer in im nichsten Ausschnitt hat keinen kon-

kreten Plan, wie man in inhdrent abwertenden Situationen wertschitzend kommuniziert.
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., Natiirlich, wenn dann einer kommt, wie wir das auch schon gehabt haben, der
einfach glaubt, er ist dann der Anfiihrer dieser Gruppe und es geht dann soweit,
dass es eskaliert und die Leute schon Angst haben vor demjenigen, dann muss man
einmal sagen o.k., was machen wir jetzt damit? Gesprdche fiihren? Wertschditzung
wo ich sag: 'Hor zu, Du sitzt gleich da drinnen, wir sitzen alle in einem Boot, fiir
dich gelten die Regeln genau so wir fiir alle anderen, nicht mehr und nicht weni-
ger!" Und wenn dann diese Regel nicht eingehalten wird, dann haben wir uns von
diesem Lehrling getrennt. Kiindigung, weil er geglaubt hat, er muss um zwei am
Nachmittag baden gehen, weil es so schon ist. Und dann ist fiir mich Wertschdtzung
hin, Wertschdtzung her, das ist einmal die Ausbildung. “ (Interview 5: 624-635)

Anders als fiir die befragte Person im ersten Ausschnitt wird Wertschitzung in dieser Situa-
tion (unabhédngig vom Erfolg der Bemiithungen darum) nicht einmal mehr als zur Wahl ste-
hende Alternative angenommen. In Ubereinstimmung mit der Theorie der inhiirenten Ab-
wertung sieht der/die Befragte hier die beiden Alternativen Abwertung (das wire die Kiin-
digung) oder Wertschitzung (der weitere Verbleib eines offensichtlich ungeeigneten Lehr-
lings). Vor diese beiden Alternativen gestellt, ist Wertschitzung natiirlich keine Option.
Der/die Befragte unterscheidet nicht zwischen den Handlungstypen wertschitzend/abwer-
tend und den Kommunikationstypen wertschiatzend/abwertend. Er/sie sieht wertschitzen-
des Verhalten in wertschédtzenden oder neutralen Situationen und keine Mdglichkeit, auch
in tendenziell abwertenden Situationen wertschétzend zu bleiben (das hiele fiir ihn/sie, die
abwertende Situation zu vermeiden und dem Betreffenden nicht zu kiindigen). Auch
der/die nichste Interviewte sieht (noch) keine konkrete Losung fiir dieses Problem, er/sie

sieht allerdings das Problem.

., Wir haben ja dieses Stufenmodell, wo relativ viele eintreten und wo dann relativ
wenige oben herauskommen. Das heifst, ich habe auch meine Grenzen durch die
Plitze, die ich finanziert bekomme. Und das heif3t jetzt nicht... ich kann nicht alle
nehmen, die in die ndchste Stufe wollen, auch wenn ich selber wollen wiirde
[lacht]. Das ist halt einfach... geht nicht. Und das ist jetzt schon eine Frage [...]
das finde ich eine unheimlich spannende Frage. Wie kann ich wertschdtzend umge-
hen, wenn ich jemandem eine Absage gebe. Und wie kann ich jemandem vermitteln,
dass das, was er bisher gemacht hat, einen Sinn hat, auch wenn es nicht zu seinem
Ziel fiihrt. [rduspert sich] Also an dem haben wir sicher noch viel zu arbeiten.
Ndmlich, mit Personen, die eine lange Geschichte des Scheiterns haben. Und wo
dieses Scheitern, dieses Absagen, meistens nicht wertschdtzend passiert ist. (...) das
ist spannend. Also, da haben wir sicher noch viel zu tun. Ich bin iiberzeugt, dass es
moglich ist. Indem man das reflektiert, was halt war. Und dass jemand mit dem so-
zusagen gestdrkt hinausgeht, auch wenn das [der Aufstieg auf die ndchste Stufe,
Anm.] jetzt nicht moglich ist. ** (Interview 4: 610-633)
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Hier wird zwischen dem Situationstypus und dem Verhalten der betreuenden Person deut-
lich unterschieden. Die Mdglichkeit, sich auch in Situationen, die an sich abwertend sind
(wie zum Beispiel der verweigerte ,,Aufstieg” in ein besseres Arbeitsmodell), wertschit-
zend zu verhalten wird eingerdumt, sogar fiir spannend und iiberlegenswert befunden. Ers-
te Ansétze wie z.B. den Sinn des bisher Geleisteten aufzeigen, den Weg, den der oder die
Betreffende erfolgreich hinter sich gebracht hat zu betonen, gemeinsam Erfolge reflektie-

ren, etc. kann man aus dem Zitat bereits herauslesen.

3.3.9 Wahrgenommene Abwertung der eigenen Arbeit

So sehr man sich auch bemiiht, wertschitzend zu agieren: es ist sehr schwierig, auch in Be-
trieben, in denen Wertschitzung fest in der Organisationskultur verankert ist, ausschlief3-
lich wertschétzend zu agieren. Besonders gilt das fiir Félle, in denen die wahrgenommene
Abwertung gar nicht beabsichtigt (oder einer unausweichlichen Situation inhérent) ist, son-
dern sich aus Griinden die mit Wertschitzung eigentlich gar nichts zu tun haben, einfach
ergibt. Mehrere Arten der wahrgenommenen Abwertung lieBen sich in den Interviews fest-
stellen. Sehr oft sprachen Interviewpartner innen z.B. {liber das Gefiihl, durch Formalititen
und Anspriiche der Administration/Dokumentation von ,,wertvollerer Arbeit abgehalten zu

werden.

., Was natiirlich noch dazukommt, und das wird leider ganz viel mehr, ist Statistik,
Dokumentationen. Ich weifs nicht wie viele Listen dass ich schauen muss dass pas-
sen. Und [...] also wenn ich ehrlich bin, das ist tiberhaupt nicht meins. Also ich
habe elf oder zwdélf Listen die ich versuchen muss zu schauen, dass sie passen und
finde es einfach schade, weil das einfach viel Zeit ist, die man nicht mit den Men-
schen verbringen kann. Weil je mehr ich mich auf einen Menschen konzentriere,
und je besser ich schaue, ob das passt oder nicht passt, ob der richtig ist bei uns
oder nicht richtig ist, ob es vielleicht etwas besseres gdbe... je mehr ich mich auf
das konzentriere, desto weniger erspare ich Menschen eine Enttduschung.  (Inter-
view 7: 69-79)

Mitarbeiter innen, die durch andere Aufgaben, neue Arbeitsmodi etc. gezwungen werden,
jene Teile ihrer Arbeit, die sie selbst fiir besonders erfiillend und wichtig halten, in denen
sie sich etwa besonders erfolgreich einschitzen, zu vernachldssigen, werden gekrinkt. Die

einer derartigen Arbeitsanweisung implizite Krankung ist, dass der fiir diese Anweisungen
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Verantwortliche offensichtlich nicht erkennen kann, wie gut die betreffende Person arbei-
tet, sonst wiirde sie nicht auf diese Weise von ihrer ,,eigentlichen Arbeit abgehalten wer-
den. Auch wenn die Notwendigkeit der administrativen Tatigkeiten rational verstanden
wird, bleibt eine faktische emotionale Krinkung. In die gleiche Kerbe schldgt auch das Ge-
fiihl, dass die (Qualitdt der) eigene(n) Arbeit nicht verstanden wird. Dies zeigt sich hiufig
in unmoglich zu erfiillenden Forderungen von ,,oben* (seien es Vorgesetzte oder Geldge-

ber innen).

,,Die Vorgaben vom Overhead [Geschiftsfiihrung, Anm.]. Wenn die so kontrdr zu
unserer Arbeit laufen. Oder nicht kontrdr, aber ich denke mir, die wollen das oft
spontaner... oder die sehen dann nicht diesen Werdegang so, sondern die sehen
dann nur das Ergebnis, oder den Erlos oder was soll unter dem Strich herauskom-
men, oder teilweise auch die Wertschdtzung der Leute, jetzt wo man dann sagt, es
sollte eigentlich von unseren Mitarbeitern jedem bewusst sein, dass unsere Leute
nie diese Perfektionisten sein werden auf dem Gebiet der handwerklichen Arbeit.
Das heifst da kann immer mal sein, wenn ich heute ein Mébelstiick mache, dass da
irgendwo eine Scharte drinnen ist weil dann muss ich alles selbst machen und das
ist aber auch nicht das Ziel sondern er soll mit den Leuten mitarbeiten und ich den-
ke mir, das ist einmal auch das, wo ich dann sage, das sind diese individuellen
Stiicke wieder. Das haben die Leute gemacht aber da darf halt... oder du musst da-
mit rechnen, dass da Kleinigkeiten sind. Und wenn da dann so Aussagen kommen,
oder beldchelt wird, ja und das... und ist eh klar und ihr miisst schauen Qualitdt
und Qualitdt... ja, das finde ich [unverst.] und das sind dann Dinge wo ich dann
wieder dort bin auf dieser Industrieschiene, wo ich sage, das kann ich jetzt nicht
weitergeben, das tut mir leid. “ (Interview 10: 312-330)

Hier werden Qualitdtsanspriiche an Produkte wahrgenommen, die mit dem eigentlichen
Auftrag des Betriebes, Menschen auszubilden, die nicht leicht auszubilden sind, als nicht
vereinbar wahrgenommen werden. Der Riickschluss ist, dass die Geschéftsleitung in die-
sem Fall entweder nicht versteht, dass eine hohere Qualitdt im Setting des Betriebes nicht
zu erzielen ist, oder annimmt, dass eine hohere Qualitdt prinzipiell zu erzielen wire, aber
durch Nachléssigkeiten im Betrieb nicht erzielt wurde. Der zweite Fall ist natiirlich krén-
kend — in diesem Abschnitt wird argumentiert, dass auch der erste Fall als Abwertung er-

lebt wird.
Noch schlimmer ist es, wenn die eigene Arbeit nicht nur nicht verstanden wird, sondern

wenn sie sogar, durch Vorgaben, Neuerungen, Vorwiirfe... anscheinend absichtlich er-

schwert wird. Sehr hdufig handelt es sich hierbei um Kiirzungen von Ressourcen (finanzi-
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ell, zeitlich, ...). Auerdem existiert auch immer noch die Moglichkeit, dass die eigene Ar-

beit schlicht und einfach in Frage gestellt wird.

., Wo man nicht immer die Wertschdtzung beibehdlt ist... bei manchen wenn man
hineinhort, wenn sie so untereinander diskutieren und Du bekommst Gesprdche mit
wo sie erzdhlen zum Beispiel, und sie reden dann iiber die Arbeit, wie unnétig das
ist, dass das eh nicht unbedingt sein muss, wofiir geht man denn arbeiten, ist eh al-
les ein Scheifs, auf Deutsch gesagt. Wenn man solche Aussagen hért dann, da
denkst Du dann... da konntest Du schon sagen, ich kénnte ihm eine runterhauen.
Das ist natiirlich schon oft so. Aber das darfst Du dir nie anmerken lassen, wenn
Du momentan einmal solche Kabeln kriegst, da musst Du dich wirklich zusammen-
reiflen... “ (Interview 8: 973-982)

Hier wird der Sinn der Arbeit der befragten Person pauschal in Frage gestellt. Die geschil-
derte Emotion ist extrem, der/die Interviewpartner in deutet hier Wut bis hin zu Gewalt-
phantasien an (wenn auch in der Interviewsituation sicher liberzeichnet). Es wird deutlich,
dass Abwertung in dieser Situation (und den anderen in diesem Abschnitt geschilderten)
die Befragten tief treffen. Die Krankungen, die sich aus den oben geschilderten Haltungen
(ob mit Absicht oder nicht) ergeben, nagen, wie die Interviewausschnitte zeigen, am Ego
der betroffenen Personen und 16sen Arger, Wut oder Resignation aus. Es ist nicht von der
Hand zu weisen, dass ein hdufiges Auftreten dieser Situationen dazu fiihren wird, dass die

Betroffenen ihre Arbeit und den Sinn darin selbst hinterfragen.

3.3.10 Wertschatzung gegeniiber der eigenen Einrichtung

Die Frage, wie sehr sich Menschen mit ihren Arbeitgeber innen, mit ithren Firmen oder Or-
ganisationen identifizieren, hat groen Einfluss auf den (wirtschaftlichen) Erfolg der Be-
triebe (vgl. 2.2.2 dieser Arbeit). In den meisten Féllen wird diese Identifikation eine Ab-
wandlung des Themas ,,Ein_e Mitarbeiter in erkennt Ubereinstimmungen der im Betrieb
gelebten Wertehaltungen mit den eigenen® sein. Eine erlebte Kongruenz von Zielen und
den Ideen, wie diese Ziele zu erreichen sind, eine Ubereinstimmung von Betriebskultur
und eigenen Uberzeugungen. Diese Ubereinstimmungen sind im Wesentlichen nichts ande-

res als eine Art Wertschiatzung gegeniiber dem eigenen Betrieb.

., Eigentlich wird viel Zeit fiir Gesprdche aufgewendet. Und was noch ist, ist einfach
so diese Haltung da herinnen, also ich glaube Arbeitsanleitung und Sozialarbeit ist
ziemlich gleichrangig. Was in Beschdftigungsprojekten nicht so iiblich ist. Gerade
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in den letzten zehn Jahren hat die Sozialarbeit schon immer ein bisschen an Ge-
wicht verloren. Also, bei den normalen Beschdftigungsprojekten, dort wo es um
sehr spezifische Kundengruppen geht ist das anders. Aber sonst ist das schon auch
eine Leistung hier herinnen, dass wir so viele Sozialarbeiter innen beschdiftigt ha-
ben. Also, das ist nicht in jedem Projekt so, das Verhdltnis. Und DAS prdgt glaube
ich in erster Linie das Klima da herinnen. Das muss man auch sagen. Wire das an-
ders, was weifs ich, zwei Drittel Arbeitsanleiter und ein Drittel Sozialarbeit, dann
wiirde das anders ausschauen. “ (Interview 3: 555-566)

Die befragte Person erlebt die Gleichrangigkeit von Sozialarbeit und Arbeitsanleitung und
das ihrer Meinung nach daraus entstehende Betriebsklima als iiberaus positiv. Die daraus
resultierenden Umstédnde, etwa, dass viel Zeit fiir Gespréache da ist, oder dass in Diskussio-
nen iiber einzelne Klient innen die Sozialarbeit eine wichtige Stimme hat, sind Ansétze,
mit denen sie sich identifizieren kann. Es ist gut vorstellbar, dass diese Wertekongruenz
wesentlich dazu beitrdgt, dass der/die Befragte an seinem/ihrem Arbeitsplatz gliicklich ist,
das heil3t, dass er/sie gerne arbeiten geht und ein starkes Interesse daran hat, zum Erfolg
des seine/ihre Haltungen und Ansichten zumindest in diesem Ausschnitt verkdrpernden Be-
triebes beizutragen. Wertschédtzende Haltungen gegeniiber der eigenen Organisation stirken
nicht nur die Bindung zum Arbeitgeber oder zur Arbeitgeberin. Es ist auch anzunehmen,
dass die entsprechende Wertschidtzung auf die Beteiligten (also die Kolleg innen oder auch
die Vorgesetzten) in irgendeiner Form tiibertragen und fiir sie spiirbar wird. Fiir das Be-

triebsklima unendlich wertvolle, wechselseitige Wertschdtzungskaskaden sind vorstellbar.

,,Und das finde ich gar nicht so schlecht, die Einrichtung. Dass Du wieder ins [...]
wie soll man sagen, in den Arbeitsmarkt hineingefiihrt wirst, sagen wir so. Und
auch dass das Soziale dann alles passt. Dann bekommst Du Betreuung auch noch,
wenn Du das brauchst. Ich brauche es zwar nicht, aber bitte. Finde ich gar nicht so
schlecht, so eine [...] Firma kann man ja nicht sagen, so einen Verein.“ (Interview

1: 393-399)

Diese r Befragte hat sich offensichtlich mit der Arbeitsweise seines/ihres Betriebes ge-
danklich auseinandergesetzt und Ubereinstimmungen mit eigenen Werten gefunden. Es
existieren innerbetriebliche Angebote, die B1 zwar selbst nicht wahrnimmt, deren Existenz
er/sie allerdings, wie auch das generelle Anliegen seines Betriebes, gut heifit. Gut moglich,
dass seine/ihre Kolleg innen das Betreuungsangebot annehmen oder sogar bendtigen, was
wiederum deren Lebenssituation verbessert und deren Einstellung zum Arbeitsplatz positiv
beeinflusst. Dass andere ebenfalls eine Wertekongruenz mit der Einrichtung feststellen,

dass es anderen am Arbeitsplatz ebenfalls gut geht und dass andere wenigstens grof3e Teile
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des Betriebes und seiner Kultur ebenfalls wertschétzen, ist durchaus von Bedeutung. In-
dem man dieselben Werte und Haltungen schitzt bzw. indem man Teil eines wertgeschétz-
ten Teams ist und zu wertgeschétzten Strukturen, Haltungen und Handlungsmustern bei-
tragt, verfestigt sich eine positive, von vielen mitgetragene Organisationskultur. Unter-
schiedliche Menschen beginnen, geteilte Werte und Ansichten in einem gemeinsamen so-
zialen Hintergrund zu etablieren, vor dem Wertschitzungsprozesse in Zukunft ablaufen

werden.

B7:,, ... wir gehen jetzt zum Beispiel morgen, ich hoffe, es wird schoner, zwolf Leu-
te, Arbeitsanleiter, Sozialarbeiter, Chef gemischt, nach Mariazell. Voll genial finde
ich das, wenn das Wetter schon wird [lacht]. Aber das ist einfach so... "

I, In der Freizeit. “

B7: ,,In der Freizeit, logischerweise, ja. Donnerstag, Freitag, Samstag. Aber das
sind auch Sachen, das macht man nur, wenn es einem gut geht. Wiirde ich sagen.
Zwolf Leute sind wir. Ich finde das voll viel. Weil so viele Leute sind wir ja eigent-
lich gar nicht. Also, wir sind schon 18, aber trotzdem ist das ziemlich viel. “ (Inter-
view 7: 664-675)

Die befragte Person freut sich in diesem Interviewausschnitt sicherlich auch iiber den be-
vorstehenden gemeinsamen Ausflug (und alleine das sagt einiges iliber das vorhandene
Teamklima und die Beziehungen der Teammitglieder untereinander aus). Fast noch bedeu-
tender aber scheint ihr die Tatsache zu sein, dass so viele ihrer Kolleg innen bereit sind
mitzugehen. Eine Tatsache, die dafiir spricht, dass auch viele andere ihre positive Einschét-
zung des gemeinsamen Arbeitgebers teilen (und dadurch bestitigen und verstirken). Kol-
leg_innen, die die Alles in Allem positive Einschitzung eines Betriebes teilen, erfiillen
gleich zwei wertschédtzende Funktionen. Erstens wird durch sie der Betrieb und alle dazu-
gehorigen Faktoren (also auch die betroffene Kollegin oder der betroffene Kollege) wert-
geschitzt. Zweitens bestétigen sie sozusagen das positive Urteil. Geteilte Einschitzungen

verbinden (das Team findet leichter zueinander) und werden verfestigt.

3.3.11 Wertschatzung durch das Eingehen auf Bediirfnisse

Eine der unmittelbarsten Erfahrungen von Wertschitzung ist, in seinen Bediirfnissen wahr-
genommen und anerkannt zu werden, bzw. im besten Fall diese Bediirfnisse auch bertick-
sichtigt oder erfiillt zu bekommen. Das gilt natiirlich fiir simtliche an einem Prozess betei-

ligten Menschen, aber ganz besonders fiir jene, die strukturelle Abwertung (Verlust des Ar-
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beitsplatzes, negative Bewerbungsverfahren, ...) erlebt haben, und damit verbunden ver-
mutlich auch das Gefiihl, nicht als Mensch mit Stirken und Schwichen wahrgenommen zu
werden (sondern eben in erster Linie als Mensch mit Schwichen — und wenn es sich ,,nur
um das Alter als Kiindigungs- oder Nichtanstellungsgrund handelt). Damit Bediirfnisse er-
fiillt werden konnen, miissen sie zundchst wahrgenommen werden. In dieser Wahrnehmung
liegt bereits Wertschédtzung (vgl. Zwack et al.: 2011). Wenn die wahrgenommenen Bediirf-
nisse auch noch beriicksichtigt werden, eventuell sogar weit liber die Pflichten eines Ar-
beitgebers oder einer Arbeitgeberin hinaus, dann wird der oder die betreffende Angestellte
geradezu gezwungen, sich als Person (und in weiterer Folge auch als eine Rolle gut erfiil-
lende Person) wertgeschitzt zu fiihlen. Das beginnt bereits bei vermeintlichen Selbstver-
standlichkeiten. ,,Das einzige was ich vielleicht fiirchte, ist, weil ich einen Bluthochdruck
habe, obwohl das eingestellt ist, aber das ist die momentane Umstellung von kalt auf heif3.
Da muss ich mich auch ein bisschen zuriickhalten aber das wissen sie eh da herinnen, also

ist das kein Problem. “ (Interview 1: 245-248)

Anders als in fritheren Jobs (I1 beschreibt z.B., wie et/sie sich in fritheren Anstellungen
den Riicken nachhaltig beschéddigt hat) wurde dem/der Angestellten hier vermittelt, dass
man auf seine/ihre korperlichen Probleme Riicksicht nimmt, dass man keine Téatigkeiten
von ihm/ihr verlangen wird, die seinen/ihren Korper weiter schdadigen oder ihm/ihr Proble-
me bereiten. Das ist natiirlich einfacher als in Betrieben am ersten Arbeitsmarkt, wo Arbei-
ten einfach erledigt werden miissen (und wenn ein Angestellter diese nicht mehr verrichten
kann, muss ein neuer gesucht werden, der dazu in der Lage ist). Das ist aus wirtschaftlicher
Sicht nachvollziehbar, aus Wertschiatzungsperspektive natiirlich extrem abwertend. Es
muss aber gar nicht unbedingt die Wahrnehmung des Individuums sein, die fiir Wertschit-
zung sorgt. Auch ritualisierte Formen des ,,sich um andere Kiimmerns* scheinen wertschit-

zend empfunden zu werden.

., Zum Beispiel, wir haben jeden Dienstag ein grofies Team, PE-Team, und da gibt
es immer Brot und Butter. Also das hat fiir mich schon so ein Zeichen und ohne dem
geht es gar nicht, weil das einfach schon... es gibt einen Kaffee und es gibt Brot und
Butter und das hat etwas Stdrkendes, gemeinsames, das ist einfach so... das ist ein
aufeinander Schauen, dass es einem gut geht. Da schaut man schon immer darauf-
Es wird auch immer darauf geschaut, dass es immer einen Kaffee gibt. Also, das
ist... schauen, dass es UNS gut geht, und dass es den LEUTEN insofern gut geht.
(Interview 7: 708-716)
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Essen und Trinken sind Grundbediirfnisse des Menschen und eine Befriedigung dieser am
Arbeitsplatz, auch wenn es sich nur um mehr oder weniger symbolische Gesten handelt,
tragen dazu bei, dass Mitarbeiter innen sich in ihren Bedirfnissen wahrgenommen und
wertgeschétzt fithlen. Auf der strategischen Ebene ist es natiirlich nicht mdglich, Menschen
in direktem Kontakt Wertschétzung durch auf sie Eingehen zu vermitteln, da dieser Kon-
takt oft fehlt. Allerdings beschreibt gerade das nichste Zitat, wie wichtig es ist, Menschen

und ihre Bediirfnisse vor Augen zu haben, bevor man neue Projekte entwickelt.

., Und das ist mir immer wieder wichtig auch momentan zum Beispiel mit [...] den
Gesundheitseinrichtungen... es gibt eine Vernetzung mit der BVA, (...) also dass
man die, (...) die 50 sind und schon von der Pension trdumen, aber keinen Job
mehr bekommen... da einfach in Diskussion zu kommen, welche Losungen brau-
chen wir da in der Zukunft. Und das kann man nur (...) sozusagen dann diskutieren,
wenn man auch ganz konkrete Beispiele und Menschen im Hinterkopf hat. Weil das
kann man nicht... man KANN das natiirlich auch theoretisch diskutieren, aber man
kommt dann meistens nicht sehr weit. ““ (Interview 4: 82-93)

Natiirlich bemerken die angesprochenen Menschen zundchst nicht, dass jemand auf strate-
gischer Ebene sich um ihre Bediirfnisse sorgt, diese in Verhandlungen und Planungen zu
kiinftigen MaBBnahmen beriicksichtigt. Aber der in diesem Zitat erwéhnte, mit konkreten
Beispielen fiir die entsprechende Zielgruppe gefiillte Hinterkopf sorgt natiirlich in weiterer
Folge dafiir, dass Projekte entstehen, die strukturell bereits wertschétzend sind, weil schon
durch ihren Aufbau das Eingehen auf die wahrgenommenen Bediirfnisse der Zielgruppe
manifest wird (im Gegensatz zu Projekten, die vorrangig aus anderen Motiven heraus ge-
staltet werden). Ein weiteres Beispiel fiir den hier entwickelten Begrift der ,,Strukturellen

Wertschitzung®.

3.3.12 Wertschatzung durch Beschaftigung

Wie in 3.3.8 beschrieben, existieren Situationen, in denen sich Menschen zwangslaufig ab-
gewertet flihlen. Natiirlich sind im Umkehrschluss auch Situationen vorstellbar, die inhi-
rent wertschitzend sind. Eine abstraktere Kategorie von derartigen Situationen wurden hier
in 3.3.7 mit Situationen, in denen Vertrauen ausgesprochen wird, auch bereits vorgestellt.
In diesem Abschnitt geht es um eine Kategorie, die ebenfalls inhdrent wertschitzend ist.
Allerdings sind die hier besprochenen Situationen konkreter und homogener. Dass das

Thema ,,Arbeit oder Arbeitslosigkeit™ in Interviews in Betrieben, die im zweiten Arbeits-
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markt agieren, ein prignantes Thema darstellen, iiberrascht nicht. Selbstverstiandlich fiihlt
es sich in den meisten Fillen gut an, nach (langer) Arbeitslosigkeit wieder eine Stelle zu
finden. Die (voriibergehende) Absicherung der eigenen Existenz spielt dabei natiirlich eine
groB3e Rolle, aber auch die (in der ndchsten Kategorie behandelte) wertende Gesellschaft in
Form von Nachbarn oder anonymen Stimmen in Medien, etc. Es {iberrascht nicht, dass der-
art bedeutsame Handlungen wie das Anstellen eines Menschen, der bereits viel Ablehnung
erfahren hat, alle moglichen Arten der Wertschédtzung mit sich bringt. ,, /n meinem Fall, ich
bin froh, dass ich einen Job habe. Dass Du nicht zu Hause sitzt und zum Arbeitsamt gehst
und das bisschen Geld holst. Also, das ist fiir mich schon ein Ding, nicht? Dass ich wieder
mitten im Leben stehe, auf Deutsch gesagt. Das ist fiir mich das Um und Auf.* (Interview

9: 91-94)

In erster Linie findet sich (von beiden beteiligten Seiten wahrgenommene) Dankbarkeit der
Klient innen in den entsprechenden Stellen der Interviews. Die Dankbarkeit ist natiirlich
auch in der existenziellen Absicherung begriindet, die die Anstellung mitbringt. Oft er-
wihnt wird allerdings auch ein Gefiihl der Riickkehr in die Gesellschaft, hdufig in Form
von Tiir-Metaphern. Die durch die Anstellung erfahrene Wertschitzung scheint nicht nur
aus der Anerkennung der personlichen Leistungsfdhigkeit durch den anstellenden Betrieb
zu bestehen. Der oder die Angestellte empfindet die Aufnahme auch als (Wieder-)Anerken-
nung durch die Gesellschaft (fiir die der oder die Arbeitgeber in stellvertretend steht). Hier

unterstreicht ein_e Beschéftigte r den Stellenwert, den die Anstellung fiir ihn/sie bedeutet.

., ... Interessant ist ja, dass die meisten, die zu uns kommen, ja absolut wollen, dass
sie arbeiten, so normal wie moglich. Das ist ganz, ganz stark. Und die erleben dort
schon auch, dass die Arbeit... dass die Basis Beschdftigung... auf dieser Basis viel
aufgebaut werden kann. Das ist gleich ganz etwas anderes, wenn er nach Hause
geht und zur Nachbarin sagt: 'Ich habe jetzt wieder eine Arbeit!" Und fiihlt sich vol-
lig anders. Und kann plétzlich bestimmte Probleme angehen.* (Interview 4: 635-
642)

Das angesprochene Gefiihl der ,,Wiedereingliederung in die Gesellschaft* ermdglicht zu-
gleich einen erhohten Selbstwert, der sich wie z.B. in dem oben zitierten Ausschnitt in der
wiedererlangten Bereitschaft zeigt, personliche Angelegenheiten zu regeln. Die Wechsel-
wirkung von Anerkennung durch den oder die Arbeitgeber in (die hiufig auf die Gesell-

schaft projiziert wird) und Anerkennung des eigenen Selbst ermdglicht es Menschen, auch
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andere personliche Probleme zu bearbeiten. Erst wenn der Selbstwert von aulen wieder
zugestanden wird, und deswegen auch wieder internalisiert werden kann, ist der/die Betref-
fende es sich selbst wert, diese Probleme zu beseitigen. ,,Wieder mitten im Leben stehen*
(wie im oberen Zitat ausgedriickt) scheint fiir die Befragten in diesem Zusammenhang zen-

tral zu sein.

3.3.13 Die wertende Gesellschaft

Sdmtliche Prozesse in der Sozialen Produktion (wie generell die Gesamtheit aller Prozesse)
finden auf einer gesellschaftlichen Biihne statt, also vor dem Hintergrund einer Gesell-
schaft, die entweder direkt oder in den Kdpfen der Beteiligten présent ist und ihre Urteile
iiber die handelnden Personen féllt. Die Frage nach der gesellschaftlichen Anerkennung fiir
die eigene Institution, die Zielgruppe und die Arbeitsweisen bzw. die Frage, ob jemand be-
schiftigt ist oder nicht und was das fiir seine oder ihre gesellschaftliche Wertschétzung be-
deutet, sind extrem bedeutsame Fragen (vgl. u.a. Honneth 1992). Etliche Reflexionen in
den Interviews beziehen sich auf diese Fragestellungen. ,,Was halten die anderen von dem
was ich (wir) hier mache(n)?* wére eine geeignete Paraphrase. Und auch ohne direktes
Feedback ,,von da drauflen* spielt die (imaginierte) Gesellschaft in alltdglichen Handlun-

gen eine wichtige Rolle.

., Oder in der Familie speziell erzihle ich schon mehr das Positive, weil das ja auch
fiir mich, wie soll ich sagen, so gesellschafismdpig... die, die nichts arbeiten oder
das ist schief gegangen, das ist eh das, was jeden Tag in der Kronen-Zeitung steht.
Irgendwelche Leute, die halt nicht wollen oder... und die aber diese Erfolgsge-
schichten, wenn einer wo einen Job hat, oder einfach nur kommt. Gestern war zum
Beispiel eine da, die ist auch seit einem Dreivierteljahr weg und sagt: 'So, und heu-
te habe ich es geschafft! Heute habe ich aufs Gericht meinen Privatkonkursantrag
hingebracht!" Weil das ja irrsinnig ein langes Prozedere ist. Oder wenn einer
kommt und sagt: 'Schau, meine Zdihne!' [lacht] Also, das sind so Geschichten, die
versuche ich wirklich auch dann gerade zu Hause zu erzdhlen, weil ich glaube,
dass das einfach so gesellschaftsmdfig eigentlich... weil sonst sieht jeder nur die,
die eh nichts arbeiten wollen. “ (Interview 7: 288-301)

Die interviewte Person ist in ihrem Privatleben mit gesellschaftlichen Vorurteilen gegen-
iiber ihren Klient innen konfrontiert und versucht bewusst, durch das Erzéhlen von positi-

ven Beispielen, diesen Vorurteilen im Familien- und Freundeskreis entgegen zu wirken.
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Die Institutionalisierung dieses Ringens um Anerkennung (oder eher: gegen Abwertung)

einer bestimmten gesellschaftlichen Gruppe kann man als Lobbyarbeit bezeichnen.

,,Und ich denke mir, ich hoffe, dass durch sozial produziert ein bisschen ein neues
Bild entstehen kann, wenn man sagt, ja, die haben Einschrdinkungen. Alter, Behin-
derung, Langzeitarbeitslosigkeit aus welchem Grund auch immer. Das ist eine Ein-
schrdankung. ABER: mit einer gewissen Unterstiitzung, die ja auch da ist, darum ist
es ja auch eine Sozialeinrichtung, kénnen die supertolle Sachen leisten, die wir
sonst nicht hdtten. In unserem Betrieb, in unserer Firma, als Giveaway. Das hdtten
wir sonst nicht, wenn es diese Sozialeinrichtung nicht geben wiirde. Und das ist
nicht deswegen, weil sie eben so sozial sind, sondern weil die gute Arbeit leisten.
Und zwar wirklich auf ein Produkt oder auf eine Dienstleistung hin gesehen. Also,
sprich, da gibt es auch wirtschaftlich ein gutes Gegeniiber. Und diesen Wertewan-
del, einfach von dem Sozialen: 'Die Armen, die auch 'Licht ins Dunkel' brauchen,
damit sie iiberleben kénnen' weg zu sagen: 'Die leisten ja auch durchaus etwas!' In
ihren Mdoglichkeiten, gar keine Frage. Aber sie leisten etwas und das wird auch als
solches gesehen. Als Leistung und nicht als Almosen, die eben dankenswerter Weise
tibernommen wird. Und das widre fiir mich eine tolle Vision von sozial produziert,
wo es hingehen konnte. Einfach dieses Denken ein bisschen zu fordern. “ (Interview
6: 868-886)

Auch in diesem Ausschnitt wird die gesellschaftliche Anerkennung der entsprechenden
Zielgruppe thematisiert. Dem/der Befragten ist es ein Anliegen, die Zielgruppe aus der Po-
sition der wahrgenommenen Bediirftigkeit und Abhéngigkeit von der Gesellschaft heraus-
zuholen, in der es Wertschitzung nur im Sinne der Wohltétigkeit gibt. Die gesellschaftliche
Position, in der der/die Befragte die Zielgruppe gerne sihe, ist eine Position, in der auch
echte gesellschaftliche Anerkennung moglich ist, also eine Position, die als produktiv und
bestimmte Dinge leistend anerkannt wird. Hier geht es natiirlich auch um die Erméchti-
gung der Zielgruppe. Der angesprochene ,,Licht ins Dunkel“-Zugang der Gesellschaft zu
den Betreuten (der {librigens auch ein gutes Beispiel fiir oberflachlich freundliches Verhal-
ten darstellt, das inhdrent abwertend ist) ist durch ein eklatantes Machtgefille charakteri-
siert, das wenig Wertschédtzung zuldsst. Die angestrebte Leistungs-Position hebt die Ziel-

gruppe zumindest ein wenig in Richtung Augenhéhe.

3.3.14 Wertschatzung als Haltung

In einigen Interviews zeigte sich eine Art der Wertschitzung, die weit entfernt ist von der
Wertschitzung, die in wirtschaftswissenschaftlicher oder wirtschaftspsychologischer Lite-

ratur zu finden ist. Die unabhingig von der Frage existiert, wie viele Krankenstandstage
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sich durch Anerkennung einsparen lassen oder wie das Betriebsklima und die Identifikati-
on mit dem Arbeitsplatz verbessert werden kann. Und die nicht in konkreten Strategien

oder Verhaltensweisen von einer Organisation libernommen werden muss.

» ... und da sich darauf einzustellen, dass da vor mir jetzt ein Mensch ist, der den
totalen Respekt nicht nur verdient sondern [...] dem GEBUHRT... oder RECHT so-
gar hat, oder ein Recht darauf, so wiirde ich sagen. Das ist der Punkt. Der hat ein

RECHT darauf. Das ist jetzt nicht ein [...] ein Goodie, dass ich sage, wir sind
NETT zu den anderen. “ (Interview 4: 348-353)

Es ist offensichtlich, dass Wertschidtzung hier iiber Fragen der Niitzlichkeit, der Gesund-
heit, der Rentabilitit oder der Effizienz hinausgeht. Im obigen Zitat ist von einer bedin-
gungsloseren Form von Wertschitzung die Rede, von Wertschédtzung als Grundhaltung.
Der/die Befragte geht dabei nicht von einem personlichen Zugang zu Menschen aus. Der
Ausdruck ,,Recht” hebt den Anspruch auf Respekt von einem rein personlichen Zugang
(der individuell oder auch nach personlichem Gutdiinken gestaltet werden kdnnte) auf eine
gesellschaftliche Ebene. Wenn man Menschen das Recht auf Respekt (oder Anerkennung,
oder Wertschitzung) zuspricht, dann hat man wirtschaftliche Uberlegungen oder Uberle-
gungen zu Vorteilen, die der Betrieb durch eine wertschitzende Betriebskultur erlangen
konnte, bereits weit hinter sich gelassen. Zu Ende gedacht miisste man als
Geschiéftsfiithrer in mit dieser Einstellung sogar wirtschaftliche Nachteile in Kauf nehmen,
um Mitarbeiter innen und ihren Anspriichen gerecht zu werden. Dass eine derartige Hal-
tung nicht immer einfach zu bewahren ist und héufig auch mit professionellen Haltungen

kollidieren konnte, ist nur folgerichtig.

., VIELE meiner Kolleginnen und Kollegen in anderen Projekten haben so das Ge-
fiihl, dass sie immer belogen werden. Dass die Leute immer irgendwie Liigen erzdh-
len, damit sie das bekommen und da und da und da und irgendwelche Geschichten
erzdhlen. Und ich habe mir von vorne herein vorgenommen: ich nehme die Ge-
schichten fiir das, was sie sind, und werde nicht beurteilen, ob sie Liige oder Wahr-
heit sind. Weil fiir die Menschen sind sie in dem Moment Wahrheit, weil sie in dem
Moment etwas damit bezwecken. Ich habe immer so das Gefiihl bei sozial Schwa-
chen, da ist man so schnell da mit der Liige. Und bei uns, bei denen, die halt so
halbwegs ihr normales Leben fiihren und ihr Einkommen haben, da ist das normal,
dass man Versicherungsbetrug macht, dass man das Finanzamt beliigt und so, aber
das ist nichts anderes, nur auf einem anderen Niveau. (Interview 3: 704-716)
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Diese/r Befragte spricht eine Doppelmoral an, die er/sie im Umgang mit Klient innen fest-
gestellt hat. Wihrend Angehorige hoherer Bildungs- oder Gesellschaftsschichten héufig
selbstverstiandlich Dinge fiir sich in Anspruch nehmen, die ihnen rechtlich oder moralisch
betrachtet nicht zustehen, wird ein derartiges Verhalten bei sozial Schwécheren oft verur-
teilt und ,,behandelt”. Die Anerkennung des (moralischen) Rechts einer Person auf den
Versuch, das Beste fiir sich oder Angehorige aus einer Situation herauszuschlagen, und da-
bei auch gesellschaftliche oder juristische Regeln (jedenfalls in einem bestimmten Rah-
men) zu missachten, zeugt von groBem Respekt gegeniiber der Zielgruppe, zumal damit
auch haufig personliche Krinkungen oder Nachteile der betreuenden Person verbunden
sind. Derartige personliche Haltungen, zumal von Geschéftsleitung oder anderen mal3geb-

lichen Personen eines Betriebs, farben natiirlich ab und pragen die Organisationskultur.

,,Und das Interessante ist: die, die da von draufen hereinkommen, ich habe ja da-
mit vorher auch nichts anfangen kénnen, mit Wertschdtzung und so, aber alle, die
nach mir hereingekommen sind, die haben das sofort angenommen. Da gibt es
nichts. Jeder ist fiir jeden ein Mensch und das ist das was zdhlt. Und das Andere
reiht man hinten an. Der Mensch steht im Vordergrund. Das ist unser wichtigstes...
im Leitprofil der wichtigste Satz drinnen. Der Mensch steht im Vordergrund. Und
tiber alles Andere kann man reden. Weil wenn der Mensch vorne steht, dann musst
Du alles andere in den Hintergrund stellen. “ (Interview 8: 874-882)

Die Umsetzung der weiter oben beschriebenen Haltung gegeniiber Menschen, einmal als
Unternehmenskultur etabliert, farbt offensichtlich schnell auf neue Mitarbeiter innen ab.
Die entsprechenden Personen durchlaufen natiirlich zunichst einen Auswahlprozess und es
ist unwahrscheinlich, dass Kandidat innen angestellt werden, die so gar nicht ins Unter-
nehmen passen. Allerdings scheint es immer wieder anfangs zu kleineren Irritationen oder
Konflikten zu kommen, jedenfalls nimmt B8 einen Anpassungsprozess wahr, der unter-
schiedliche Ausgangspunkte eigentlich voraussetzt. Diese verschwinden jedoch offensicht-
lich ziemlich schnell zu Gunsten des humanistischen Menschenbildes mit Wertschitzung
als Recht, als Anspruch des Einzelnen, das betriebsintern offensichtlich erfolgreich gelebt

wird.
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3.3.15 Wertschatzende Strategien

In Betrieben, in denen Wertschidtzung einen hohen Stellenwert hat, und in denen die an den
Produktionsprozessen Beteiligten durch die Bank betonen, dass die tdgliche Arbeit ohne
Wertschidtzung nicht moglich wire, erwartet man eigentlich die Existenz von expliziten
Strategien oder zumindest konkretere Ideen fiir einen wertschitzenden Umgang. Erstaunli-
cher Weise konnten viele Interviewpartner innen auf die direkte Frage nach Wertschét-
zungsstrategien keine Antwort geben. Bewusste Strategien, etwa in Form eines Manuals
oder auch nur einer Handreichung, sind nicht vorhanden (und das erschwert die Herange-
hensweise an strukturell abwertende Situationen, wie in Kategorie 3.3.8 besprochen). Al-
lerdings liegt diese Absenz abstrakter Strategien eventuell auch daran, dass die Frage in
den Interviews falsch gestellt wurde. Bei genauerem Hinhdren waren die Interviewten
durch die Bank in der Lage, zu anderen Fragen Beispiele von wertschétzenden Strategien
im Umgang mit den Klient innen zu geben. Der Unterschied zwischen ,,wertschétzenden
Strategien und ,,Strategien zur Wertschitzung® ist wichtig. Ersterer Terminus kennzeich-
net Strategien im Umgang mit Teilnehmer innen, die durch die gelebte wertschédtzende
Grundhaltung automatisch wertschétzend sind. Letzterer bezeichnet theoretische Zugénge
zur Erzeugung von Wertschitzung. Das klingt unmdglicher als es ist, vgl. z.B. die in Kapi-
tel 2.1.2 besprochenen theoretischen Zugidnge beratender oder therapeutischer Richtungen.
Dass strategisch erzeugte Wertschitzung in den Interviews dennoch skeptisch betrachtet
wird, zeigt folgender Ausschnitt, der vor allem Zweifel gegeniiber nicht authentisch erleb-

ter Wertschétzung dufert.

,Naja, es ist schwer, weil das... weil das eher so eine Gefiihlsgeschichte ist, und
Gefiihle... also, ein Wort, wenn man sagt: 'Das hast Du jetzt gut gemacht!' oder 'Su-
per, dass ich mich auf dich verlassen kann!' oder... das wdre ganz konkret. Kommt
auch, wie gesagt von den Standortleitern genauso wie von der Geschdftsfiihrung,
aber ganz, ganz selten, aber wenn es kommt, dann ist das wirklich ehrlich gemeint
und das ist auch gut so, weil ich... noch schlimmer wire es, wenn du es alle Wochen
einmal am Kalender stehen hdittest, es ja nicht zu vergessen, danke zu sagen, dass
du es tust. Also das haben wir Gott sei Dank nicht. Also wie gesagt wenn es kommt,
ganz selten, aber wenn es kommt, dann ist es ehrlich gemeint.* (Interview 6: 223-
233)

Die befragte Person bringt mogliche Wertschitzungssituationen in eine eindeutige Reihen-
folge, in der die Option gar keine Wertschitzung zu bekommen noch vor der Option, stra-

tegisch intentierte, kiinstliche Wertschdtzung zu bekommen, eingeordnet wird. Der strategi-
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sche Zugang zu Wertschétzung ist nicht authentisch und verwandelt, wenn er durchschaut
wird, Anerkennung in Abwertung, da er die Moglichkeit voraussetzt, der strategisch wert-
geschitzten Person etwas vorzuspielen, sie zu manipulieren. Die Strategien, die im Folgen-
den besprochen werden sollen, sind deswegen keine Ideen, wie Wertschitzung kiinstlich
und mit Hintergedanken erzeugt werden soll (,,Einmal im Monat Haarschnitt lobend er-
wihnen!*), sondern authentische Zugénge zur Arbeit mit Menschen, die inhdrent wert-

schitzend sind.

,Und in letzter Zeit war auch ein Diebstahl, wo wir eigentlich nicht wissen wer.
Und wir vermuten zu wissen, wer es war. Und da war auch sofort klar fiir mich,
wenn die Frau es auch gewesen ist, dann kann ich mir das sehr gut vorstellen aus
welcher... erstens einmal, die Gelegenheit zu haben und zweitens auch aus was fiir
einer Haltung heraus das passiert ist. Und da habe ich sofort gesagt: 'Sie wird blei-
ben! Aus meiner Sicht muss sie unbedingt bleiben' Es gibt so schone Fortschritte,
so schone Entwicklungen, und die kann man nicht nur weil... ich glaube, aus dieser
Position heraus einfach so viel Zuneigung erfahren zu haben, dass das ja fiir man-
che oft gar nicht auszuhalten ist. Und dann ist ja oft bei Menschen, dass man so et-
was wieder zerstoren muss. Oder ausprobieren muss: wie weit trdgt das dann iiber-
haupt? Bleibt das aufrecht? Bleiben die bei mir, trotzdem, wenn ich mal etwas ma-
che. Und das finde ich, dass zu kommunizieren, allen Mitarbeitern und Kolleg in-
nen, dass das akzeptiert wird, hdtte ich geglaubt, das wird schwerer sein, aber war
dann tiberhaupt nicht schwer. Das war tiberhaupt kein Thema.‘ (Interview 3: 590-
606)

Die hier beschriebene Strategie kdnnte man als ,,Wir sehen die Menschen, nicht ihre Taten*
beschreiben und sie taucht in vielen (auch einigen hier vorgestellten) Interviewausziigen
auf. Sei es im Umgang mit den nicht immer leichten Vergangenheiten der Klient innen, sei
es im téglichen Ringen um den Verbleib der Aufgenommenen. Diesem Zugang implizit
eingeschrieben ist eine Art Vertrauen in weitere Entwicklungen bzw. ganz grundséitzlich
ein Vertrauen in eine Person, das, so es von der betreffenden Person wahrgenommen wird,
grofles Wertschiatzungspotenzial birgt (vgl. Abschnitt 3.3.7). Ein verwandter Zugang ist die
Idee, sich bewusst auf die positiven Eigenschaften von Menschen zu konzentrieren bzw.
diese sogar zu suchen, wenn sie nicht leicht zu erkennen sind. Besonders in Situationen,

wo die negativen Dinge zu iiberwiegen scheinen.

, Also ganz konkret machen wir das schon, dass wir vor PE-Gesprdchen, wo ja im-
mer nur drei Teilnehmer sind, dass wir im PE-Team immer abfragen: jeder der die
Person kennt und von der Person etwas weifs und dem etwas aufgefallen ist, ob-
wohl er nicht immer mit ihm arbeitet, das zu nennen. Dann kommen halt so Sachen.
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Ja, mir ist aufgefallen, wenn ich herein komme, der griifit immer freundlich!' (...)
Oder, dann sagt jemand: 'Ja, und mir ist aufgefallen, als er das letzte Mal vorbei
gegangen ist, wie er den Arm um seinen Kollegen gelegt hat. Und das ist eine scho-
ne Geste gewesen.' Und so versuchen wir uns an das heranzutasten. Und gerade
immer bei Personen, wo oft Negatives kommt.  (Interview 3: 635-646)

Das Bemiihen, Positives im Verhalten von Klient innen (Kolleg innen, Vorgesetzten...) zu
entdecken, birgt mehrere Wertschédtzungsprozesse in sich. Zum einen lisst es die an den
Bemiihungen beteiligten Personen den Fokus auf positive Eigenschaften, Fihigkeiten oder
Handlungen der besprochenen Person richten. Das heif3t, man bemiiht sich gemeinsam um
Prozesse, die dem in Kapitel 2.1.3 besprochenen Verstindnis von Wertschédtzung entspre-
chen; man wertschitzt. In weiterer Folge kann man davon ausgehen, dass die betreffende
Person diese Wertschédtzung (neben aller Kritik, die sie vielleicht auch einstecken muss) in
Interaktion mit den wertschitzenden Personen, bemerkt. Eventuell bekommt sie diese posi-
tiven Punkte sogar explizit riickgemeldet. Hinter diesen Bemiihungen steckt eine Haltung,
die hier als letzte wertschédtzende Strategie erwéhnt werden soll: Menschen werden nicht
fallen gelassen. Das Bemiihen um die einzelnen Beschiftigten, das Bestreben, so lange wie
moglich an thnen festzuhalten, sie an ithrem Arbeitsplatz und damit in Betreuung zu halten,

ist vielleicht die grundlegendste aller wertschédtzenden Strategien.

., Und das ist fiir mich... das ist Wertschdtzung. Nicht Schulterklopfen und so, son-
dern dieses Ringen, sozusagen, wo die Person im Mittelpunkt steht, und die ande-
ren sozusagen versuchen, da also dann einzugreifen... FORDERND einzugreifen.
Und das passiert bei uns ganz, ganz selten, dass jemand gekiindigt wird. Oder es
passiert auch ganz selten, dass jemand im Probemonat aufhéren muss. Und das ist
mir personlich auch wichtig, fordere ich ja auch soweit ich das kann. Aber ich habe
da nur noch bedingten Einfluss darauf, weil ich ja sozusagen nicht mehr direkt in-
volviert bin. “ (Interview 4: 405-413)

Das hier geschilderte ,,Ringen um den oder die Einzelne n*“, wie es hédufig in den Inter-
views heif}t, ist zugleich Selbstverstindnis des Teams, aber natiirlich auch ein ganz wichti-
ger Wertschidtzungsprozess gegeniiber den Beschéftigten, die erfahren, dass sie als Men-
schen geschitzt sind, dass man an sie und ihre Potenziale glaubt und dass man weiter mit
ihnen arbeitet, auch wenn sie Handlungen setzen oder Einstellungen an den Tag legen, die
in Betrieben des kompetitiven ersten Arbeitsmarktes nicht durchgehen wiirden. In Sozial-
okonomischen Betrieben stellt diese Strategie tatsdchlich die Beschéftigten in den Mittel-

punkt der Aktivitdten und richtet sich an ithren Bediirfnissen aus. Der Kontrast zu Betrie-
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ben, die am ersten Arbeitsmarkt agieren, sticht hier besonders ins Auge. Wéhrend Organi-
sationen, die auf einem stark kompetitiven Markt bestehen miissen und ihr wirtschaftliches
Uberleben einer guten Performance in Wettbewerben verdanken, kénnen Sozialdkonomi-
sche Betriebe mehr oder weniger aullerhalb dieser Zwénge arbeiten und sind daher besser
in der Lage, ihren eigentlichen Aufgaben, namlich der Wiedereingliederung von Menschen

in den ersten Arbeitsmarkt, nachzukommen.

3.4 Zusammenfassung

Im empirischen Teil dieser Arbeit wurden Planung, Umsetzung und Ergebnisse der Erhe-
bung zur zweiten Teilfrage der Forschungsfragen vorgestellt. Die Entscheidungsprozesse
fiir das gewdhlte Forschungssetting wurden offengelegt, die einzelnen Methoden vorge-

stellt und die Schritte des Forschungsprozesses beschrieben.

Die Ergebnisse der Auswertung und weiterfiihrende Uberlegungen und Analyen dazu wur-
den in der Prdsentation der 15 Kategorien, die im Auswertungsverfahren entwickelt wur-
den, dargestellt. Die wichtigste Erkenntnis ist vermutlich, dass die landldufige Vorstellung
von Wertschdtzung als Kommunikationsprozess zu kurz greift. Wertschédtzung scheint weit
iiber das hinauszugehen, was in Kapitel 2.1.3 als grundlegendes Modell von Wertschétzung
aus verschiedenen theoretischen Zugingen zum Thema entwickelt wurde. Eine sinnvolle
Erweiterung dieses Modells miisste die Begriffe indirekte Wertschitzung, strukturelle
Wertschitzung und inhdrente Wertschéitzung (oder entsprechende Begrifflichkeiten) umfas-
sen. Diese Begriffe wurden im Zuge des Auswertungsverfahren auf einzelne beschriebene
Situationen angewendet und sich noch nicht scharf voneinander abgegrenzt bzw. zum Teil

auch synonym verwendet worden.

Eine weitere Erkenntnis, die aus der empirischen Forschung gewonnen werden konnte, ist,
dass Wertschitzung in Einrichtungen des zweiten Arbeitsmarktes einen grundlegend ande-
ren Stellenwert zu haben scheint als in den in bisherigen Untersuchungen zu dem Thema
erforschten Betrieben des ersten Arbeitsmarktes. Das liegt an mehreren Faktoren. Z.B. sind
die untersuchten Betriebe gepriagt von einer grundlegenden Art der Wertschitzung, die weit

iiber Uberlegungen beziiglich Arbeitsprozesse, Produktivitit und Gesundheit der Mitarbei-

93



ter hinausgeht (vgl. 3.3.14). Diese Haltung, so sie typisch fiir Einrichtungen des zweiten
Arbeitsmarktes ist, bestimmt die entsprechenden strategischen Entscheidungen der Betrie-
be und ist dadurch auf allen Ebenen spiirbar (vgl. 3.3.7, 3.3.10 und 3.3.15). Zugleich stel-
len Unternehmen am zweiten Arbeitsmarkt an sich bereits wertschétzende Arbeitgeber in-
nen dar, indem sie andere Ziele verfolgen als Unternehmen, die auf dem ersten Arbeits-
markt tdtig sind. Die Ausrichtung der geschiftlichen Aktivitdten auf Menschen und ihre
Féhigkeiten ist inhdrent wertschitzend, im Vergleich zur hochkompetitiven Situation von
Unternehmen auf dem ersten Arbeitsmarkt, die sich weitaus hdufiger in Situationen vorfin-

den, in denen es unmoglich ist, wertschitzend zu agieren (vgl. 3.3.12 und 3.3.15).
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4 AbschlieBRender Teil

4.1 Diskussion und Einordnung der Ergebnisse

Das im theoretischen Teil dieser Arbeit aus unterschiedlichen Zugingen zum Begriff
,» Wertschitzung* entwickelte strukturelle Modell von Wertschédtzungsprozessen erwies sich
fiir die empirische Forschung im Rahmen dieser Arbeit als grundsétzlich brauchbar und
sinnvoll. Die in den Prozessen der Sozialokologischen Produktion vorgefundenen Wert-
schiatzungsprozesse zeigten, dass tatsdchlich Unterschiede vor allem in den verschiedenen
Arten des Wertschiatzungstransfers bestanden, allerdings nicht, wie anhand der eingesehe-
nen Literatur vermutet, etwa in der Frage, ob Wertschidtzung {iberhaupt bzw. ob sie zielge-
richtet vermittelt wird oder nicht. Ausschlaggebender fiir einzelne Kategorien von Wert-
schitzung schien die Wahrnehmung zu sein, dass Anerkennung zu einem guten Teil nicht
aus direkter Kommunikation gezogen wird, sondern viele Wertschatzungsprozesse indirekt,
inhdrent und unterschwellig stattfinden. Ein intuitives Verstindnis von Wertschitzung
scheint stark mit Kommunikation zusammenzuhingen. Als prototypische Wertschitzung
stellt man sich eine Situation vor, in der jemand einem/r anderen nette Dinge iiber ihn oder
sie sagt. Ergebnissen dieser Arbeit zu Folge scheint dieses Verstédndnis allerdings nur auf
einen Teil der Wertschédtzungsprozesse zuzutreffen. Viele andere festgestellte Prozesse der
Anerkennung bildeten strukturelle Wertschitzung oder indirekte Wertschiatzung ab. Diese
Prozesse spielten in der hier einbezogenen Literatur zwar eine Rolle (vgl. die Parameter
von Rdsch 2013, die diese Prozesse zum Teil widerspiegeln, bzw. die Kriterien von Siegrist
1996, die inhdrente Wertschdtzung in Form von materieller Anerkennung implizieren), es
wird jedoch kaum auf die strukturellen Unterschiede zwischen Wertschétzung aus direkter
Kommunikation, Wertschdtzung aus indirekter Kommunikation und Formen der Wert-
schitzung, die gar nicht kommuniziert werden (und deswegen auch nicht durch das Bemii-
hen um wertschitzende Kommunikation gesteuert werden kdnnen) eingegangen. Die All-
tagsvorstellung von Wertschitzung als grundsétzlich kommunikativer Prozess ignoriert die
Existenz von inhdrenten, strukturellen und unterschwelligen Arten der Wertschitzung, die
in einigen in dieser Arbeit beschriebenen Prozessen erkennbar sind. Dies flihrt dazu, dass
z.B. vorgeschlagene Strategien fiir das Management hinsichtlich Wertschidtzung der Mitar-
beiter innen sich nahezu ausschlieBlich auf direkte Wertschitzung in kommunikativen Si-

tuationen beschrianken. Die konnte eine Erkldrung der Tatsache sein, dass sich viele Be-
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schéftigte an ihrem Arbeitsplatz nicht ausreichend wertgeschitzt fiihlen. Ebenfalls span-
nend ist die Frage, ob sich diese unterschiedlichen Arten der Wertschédtzung voneinander
(z.B. in ihrer Wertigkeit, Nachhaltigkeit, etc.) unterscheiden. Es ist z.B. nicht iiberraschend,
wenn Wertschédtzung, die sich in Handlungen manifestiert, als aufrichtiger und weniger
manipulativ empfunden wird, als jene Wertschidtzung, die einfach nur verbal kommuniziert
wird — auch wenn in der vorliegenden Arbeit keine eindeutigen Hinweise auf derartige Un-

terschiede gefunden wurden.

Gar kein Thema spielen in der Literatur Episoden zeitverzogerter Wertschitzung, also Si-
tuationen, aus denen sich fiir den Wertgeschétzten Sachverhalte mit Wertschédtzungspoten-
zial ergeben, die allerdings zum gegebenen Zeitpunkt noch nicht wertgeschitzt werden
(konnen). Wie in den Interviews haufig erlebt, fungieren diese Sachverhalte (meist Erfolgs-
geschichten) wie eine Art Blankoscheck flir Anerkennung, die jederzeit, in unterschiedli-
chen Situationen eingecasht werden konnen. Es ist unklar, in wie weit schon die Mdoglich-
keit, derartige Geschichten erzdhlen zu konnen, das potenziell gefihrdete Selbst beruhigt
und aufwertet (da ja stindig zumindest die Moglichkeit besteht, Anerkennung fiir diese Ge-

schichten zu bekommen).

Aus 6konomischer Sicht ergibt sich aus den fiir diese Arbeit eingesehenen Daten eindeutig
eine grofle Relevanz von Wertschétzungsprozessen fiir Betriebe und Organisationen. Abge-
sehen vom psychischen und sozialen Wohlbefinden der Angestellten an ihren Arbeitsplét-
zen (und der Verantwortung der Arbeitgeber innen dafiir) sprechen die Zahlen dafiir, dass
Identifikation mit dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin und die Gesundheit der Arbeit-
nehmer innen stark von der am Arbeitsplatz erfahrenen Wertschidtzung abhingen. Aufler-
dem wird die Rolle von mangelnder Wertschitzung als Stressor bzw. die Bedeutung von
Anerkennung als die Resilienz von Arbeitnehmer innen bzw. Gruppen stirkender Faktor
stark unterschétzt. Alle diese Kennzahlen tragen signifikant zum 6konomischen Erfolg von
Betrieben bei, und sind daher nicht nur aus humanistischen Griinden sondern bereits aus

betriebswirtschaftlichem Interesse von Bedeutung.

Die bereits existierenden Untersuchungen zum Thema Wertschdtzung am Arbeitsplatz be-
zogen sich durch die Bank auf Betriebe und Organisationen, die innerhalb des ersten Ar-

beitsmarktes agieren. Ihre direkte Ubertragbarkeit auf Einrichtungen auBerhalb des ersten
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Arbeitsmarktes ist durch die Ergebnisse dieser Arbeit zumindest in Frage gestellt. Dies er-
klart sich bereits durch die Rahmenbedingungen, die fiir die unterschiedlichen Mérkte gel-
ten. Betriebe am ersten Arbeitsmarkt verfolgen {iblicher Weise in erster Linie 6konomische
Ziele, ihre Personalpolitik funktioniert nach dem Motto ,,Wer kann die Dinge, die das Un-
ternehmen braucht“. SOBs, die in erster Linie der Entwicklung von Menschen verpflichtet
sind, haben einen diametral entgegengesetzten Zugang zu ihrem Personal, den man mit
,» Was ist es, das die Angestellten hier leisten kdnnen?* paraphrasieren konnte. Dies flihrt in
Hinblick auf Wertschitzung zu vollig unterschiedlichen strukturellen Ausgangsbedingun-
gen, noch bevor die erste Interaktion iiberhaupt stattgefunden hat. Wéhrend Sozialokono-
mische Betriebe strukturell bereits wertschitzend sind (auf den ,,Wert* der Mitarbeiter in-
nen eingehen konnen), sind wettbewerbsorientierte Betriebe inhdrent wertschitzend gegen-
iiber denjenigen, die sich auf den jeweiligen Mérkten durchsetzen, und abwertend gegen-

uber dem Rest.

Unabhiingig von derartigen Uberlegungen scheint Wertschitzung im Arbeitskontext eine
wichtigere Rolle zu spielen, als weithin angenommen. Ein moglicher Grund dafiir ist, dass
in einer Gesellschaft mit Erwerbsarbeit, in der die materielle Existenz mehr oder weniger
von einem regelméfigen Einkommen abhingt, subjektiver Erfolg und gefiihlte Anerken-
nung nicht nur das Selbst stirkt, sondern auch das Gefiihl der materiellen Sicherheit. Ab-
wertung und ein in Frage Stellen der beruflichen Rolle resultiert nicht nur in einer Bedro-
hung des Selbst sondern letzten Endes auch der Existenz. Diese Bedrohung ist letztlich in
allen Berufen und Einkommensschichten gegeben, weswegen Wertschitzung auf allen be-
trieblichen Ebenen eine Rolle spielt. Fiir SOBs gilt dhnliches, wenn auch aus anderen
Griinden. Hier wird mit Menschen gearbeitet, die diese Abwertung und damit verbundene
Gefdahrdung des positiven Selbstbildes bereits hinter sich haben. Die Aufnahme und Anstel-
lung dieser extrem wertschitzungsbediirftigen Menschen ist an sich bereits wertschétzend.
Die Wichtigkeit eines wertschitzenden Umgangs mit ihnen ergibt sich allerdings weniger
aus ihrem akut bedrohten Selbst als aus der von ihnen in der Vergangenheit erfahrenen Ab-
wertung. Dies zeigt sich z.B. in jenen Interviewstellen, in denen deutlich wird, dass die
Transitarbeitskréfte sich im Vergleich zu Arbeitskriaften am ersten Arbeitsmarkt nicht zu-
riickgesetzt fiihlen (z.B. durch geringeres Gehalt, dem Sonderstatus ihres Betriebes, etc.)
sondern ihren derzeitigen Erwerbsstatus eher als positiv und ersten Schritt in die richtige

Richtung erleben. Die Erforschung von Wertschitzung im zweiten Arbeitsmarkt muss da-

97



her von vollig anderen Grundvoraussetzungen ausgehen als die existierende Forschung zu

Wertschitzung am Arbeitsplatz (des ersten Arbeitsmarktes).

Und letztlich erleichtert auch ein genaueres strukturelles Verstindnis von Wertschitzung
praktische und strategische Uberlegungen zur Erzeugung eines wertschitzenderen betrieb-
lichen Umfeldes. Die Unterscheidung etwa zwischen struktureller und kommunizierter
Wertschitzung hilft in Situationen, die an sich abwertend sind (wie z.B. in 3.3.8 beschrie-
ben). Alleine zu verstehen, dass es prinzipiell mdglich ist, in derartigen Situationen wert-
schitzend zu bleiben, ohne die abwertende Situation an sich zu vermeiden (indem man z.B.
einem/r Mitarbeiter in nicht kiindigt) ist ein erster Schritt. Hier ergibt sich ein weites Feld
an theoretischer Beschéftigung im Ausloten und Kategorisieren der einzelnen strukturell zu

unterscheidenden Arten von Wertschétzung.
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5 Anhange

5.1 Leitfaden

5.1.1 Leitfaden Teilnehmer_innen

Vor dem Interview
(Handzettel austeilen)
- Danke!
- Vorstellung Sebastian + Kontaktdaten
- Vorstellung Masterarbeit
- Was passiert mit den Interviews (Aufnahme, Transkription, Analyse, maximal
kurze Zitate 6ffentlich, ganze Interviews nur bei Betreuerin)
- Anonymitit (keine Namen, Interviews nur fiir mich zuordenbar, aber: nur 12
Interviews, eventuell iiber Zusammenhénge zuordenbar)
- Interviews (kein richtig/falsch, viel erzdhlen -> geht um Geschichten, entspanntes
Plaudern, Thre Meinungen sind wichtig und wertvoll)
- Fragen?
- Notiz: Einrichtung, Name, Position, und Interviewnummer

*Anfang Aufnahme*
Interviewnummer
(0) (Einstieg)
- Beschreiben Sie bitte Thre Tétigkeit bei [Betrieb]? (Beispiele fiir hre Aufgaben,
Tagesablauf?)

- Was haben Sie vor [Arbeitsplatz] gemacht?
- Wann und wie sind Sie zu [Arbeitsplatz] gekommen?

(1) (Was gefillt Ihnen an Ihrem Arbeitsplatz besonders gut/gar nicht gut?)

- Was sind Unterschiede zwischen [Beschéftigungsstatus vor Arbeitsplatz] und
[Arbeitsplatz]?

- Wenn Sie in der Friih aufstehen: worauf freuen Sie sich (auf den Arbeitsplatz
bezogen)? (Was belastet Sie manchmal?)

- Kénnen Sie sich an einen Tag erinnern, an dem Sie besonders besonders gliicklich
von der Arbeit nach Hause gegangen sind, wegen etwas, das in der Arbeit
passiert ist? (Dasselbe mit ungliicklich?)

- Wenn Sie Thren Job verlieren wiirden: was wiirde Thnen fehlen? (Woriiber wéren
Sie vielleicht erleichtert?)

- Erinnern Sie sich bitte an eine Situation, als Sie jemandem etwas Positives liber
Ihre Arbeit erzdhlt haben. Was war das?

- Welche Arbeiten gefallen Thnen besonders gut? (Warum?)
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(2) (Wodurch fiihlen Sie sich wertgeschiitzt?)

- Fiir wen (in der Arbeit) ist es besonders wichtig, dass Sie hier arbeiten? (Woran
merken Sie das?)

- Gibt es jemanden, von dem Sie annehmen, dass es ihm lieber wire, wenn Sie
nicht hier arbeiten wiirden? (Woran merken Sie das?)

- Woran merken Sie, wenn Sie gute Arbeit geleistet haben? (Wer auller Thnen
bemerkt das? Woran? Erzihlen Sie eine Situation, in der Ihre Arbeit
gut/schlecht bewertet wurde.)

- Wessen Meinung zu Threr Arbeit ist Thnen besonders wichtig? (Und auBBerhalb des
Arbeitsplatzes?)

- Erzéhlen Sie von einem Erfolg in Threr Arbeit (Wann haben Sie etwas besonders
Schones hergestellt oder dazu beigetragen? Auf welche Arbeit waren Sie
stolz?)

- Wie reagieren Menschen au3erhalb Threr Arbeit, wenn Sie ithnen von Threr Arbeit
erzéhlen?

- Wann waren Sie das letzte Mal zufrieden wegen etwas, das in der Arbeit jemand
zu Thnen gesagt hat? [Und unzufrieden?]

— Was sind Tétigkeiten, die Sie besonders gut konnen? Eigenschaften, die Sie

haben, die hier [am Arbeitsplatz] wichtig sind? (Woher wissen Sie das? Wer
gibt welche Riickmeldung dazu?)

(3) (Durch welche Arten von wechselseitiger Wertschiitzung/Geringschitzung wird
das Zusammengehorigkeitsgefiihl im Team gestarkt/geschwiicht?)

- Wann haben Sie zum ersten Mal das Gefiihl gehabt, im Team anerkannt zu sein?
(Hatten Sie Anfangsschwierigkeiten? Was hat geholfen?)

- Konnen Sie sich an einen Moment erinnern, in dem Sie sich sicher waren, an
Threm Arbeitsplatz mit den richtigen Menschen zusammenzuarbeiten?

- Welche Gemeinsamkeiten haben Sie mit anderen Kolleglnnen? (Wann sind Thnen
diese Gemeinsamkeiten besonders aufgefallen?)

- Stellen Sie sich vor, ein neuer Kollege kommt ins Team. Was miisste er tun, um
sich gut ins Team einzufligen? (Um nicht im Team aufgenommen zu
werden? Welche Tipps wiirden Sie ihm geben?)

- Konnen Sie sich an einen Moment erinnern, in dem Sie das Gefiihl hatten, dass
ein Kollege sehr gut in das Team passt? (Wie zeigen Sie ihren Kollegen
das?)

— Konnen Sie sich an einen Moment erinnern, in dem Sie das Gefiihl hatten,

etwas getan oder gesagt zu haben, das im Team nicht anerkannt war?

“)

Auslassen!

)

Auslassen!

106



5.1.2 Leitfaden Arbeitsanleiter_innen/Sozialarbeiter_innen

Vor dem Interview
(Handzettel austeilen)
- Danke!
- Vorstellung Sebastian + Kontaktdaten
- Vorstellung Masterarbeit
- Was passiert mit den Interviews (Aufnahme, Transkription, Analyse, maximal
kurze Zitate 6ffentlich, ganze Interviews nur bei Betreuerin)
- Anonymitit (keine Namen, Interviews nur flir mich zuordenbar, aber: nur 12
Interviews, eventuell iber Zusammenhinge zuordenbar)
- Interviews (kein richtig/falsch, viel erzahlen -> geht um Geschichten, entspanntes
Plaudern)
- Fragen?
- Notiz: Einrichtung, Name, Position, und Interviewnummer

*Anfang Aufnahme*

Interviewnummer
(0) (Einstieg)
- Beschreiben Sie bitte Thre Tatigkeit bei [Betrieb]? (Beispiele fiir Thre Aufgaben,
Tagesablauf?)
- Was haben Sie vor [Arbeitsplatz] gemacht?
- Wann und wie sind Sie zu [Arbeitsplatz] gekommen?

(1) (Was gefillt Ihnen an Ihrem Arbeitsplatz besonders gut/gar nicht gut?)

- Was sind Unterschiede zwischen [Beschéftigungsstatus vor Arbeitsplatz] und
[Arbeitsplatz]?

- Wenn Sie in der Friih aufstehen: worauf freuen Sie sich (auf den Arbeitsplatz
bezogen)? (Was belastet Sie manchmal?)

- Koénnen Sie sich an einen Tag erinnern, an dem Sie besonders besonders gliicklich
von der Arbeit nach Hause gegangen sind, wegen etwas, das in der Arbeit
passiert ist? (Dasselbe mit ungliicklich?)

- Wenn Sie Thren Job verlieren wiirden: was wiirde Thnen fehlen? (Woriiber wiren
Sie vielleicht erleichtert?)

- Erinnern Sie sich bitte an eine Situation, als Sie jemandem etwas Positives iiber
Ihre Arbeit erzidhlt haben. Was war das?

- Welche Arbeiten gefallen Thnen besonders gut? (Warum?)

(2) (Wodurch fiihlen Sie sich wertgeschiitzt?)

- Fiir wen (in der Arbeit) ist es besonders wichtig, dass Sie hier arbeiten? (Woran
merken Sie das?)

- Gibt es jemanden, von dem Sie annehmen, dass es ihm lieber wére, wenn Sie
nicht hier arbeiten wiirden? (Woran merken Sie das?)

- Woran merken Sie, wenn Sie gute Arbeit geleistet haben? (Wer auBBer Thnen
bemerkt das? Woran? Erzidhlen Sie eine Situation, in der Thre Arbeit
gut/schlecht bewertet wurde.)
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- Wessen Meinung zu Threr Arbeit ist Thnen besonders wichtig? (Und auBBerhalb des
Arbeitsplatzes?)

- Erzéhlen Sie von einem Erfolg in Threr Arbeit (Wann haben Sie etwas besonders
Schones hergestellt oder dazu beigetragen? Auf welche Arbeit waren Sie
stolz?)

- Wie reagieren Menschen auBerhalb Threr Arbeit, wenn Sie ihnen von Threr Arbeit
erzéhlen?

- Wann waren Sie das letzte Mal zufrieden wegen etwas, das in der Arbeit jemand
zu Thnen gesagt hat? [Und unzufrieden?]

- Was sind Tatigkeiten, die Sie besonders gut konnen? Eigenschaften, die Sie
haben, die hier [am Arbeitsplatz] wichtig sind? (Woher wissen Sie das? Wer
gibt welche Riickmeldung dazu?)

(3) (Durch welche Arten von wechselseitiger Wertschitzung/Geringschitzung wird
das Zusammengehorigkeitsgefiihl im Team gestiirkt/geschwicht?)

- Wann haben Sie zum ersten Mal das Gefiihl gehabt, im Team anerkannt zu sein?
(Hatten Sie Anfangsschwierigkeiten? Was hat geholfen?)

- Konnen Sie sich an einen Moment erinnern, in dem Sie sich sicher waren, an
Threm Arbeitsplatz mit den richtigen Menschen zusammenzuarbeiten?

- Welche Gemeinsamkeiten haben Sie mit anderen KollegIlnnen? (Wann sind Ihnen
diese Gemeinsamkeiten besonders aufgefallen?)

- Stellen Sie sich vor, ein neuer Kollege kommt ins Team. Was miisste er tun, um
sich gut ins Team einzufiigen? (Um nicht im Team aufgenommen zu
werden? Welche Tipps wiirden Sie ihm geben?)

- Konnen Sie sich an einen Moment erinnern, in dem Sie das Gefiihl hatten, dass
ein Kollege sehr gut in das Team passt? (Wie zeigen Sie ihren Kollegen
das?)

- Konnen Sie sich an einen Moment erinnern, in dem Sie das Gefiihl hatten, etwas
getan oder gesagt zu haben, das im Team nicht anerkannt war?

(4) (Durch welche Strategien versuchen Sie, Ihren TeilnehmerInnen Wertschitzung
zu vermitteln?)

- Welche Uberlegungen zu Wertschitzung spielen im Umgang mit Teilnehmerlnnen
eine Rolle? (Beispiele zur Umsetzung)

- Was konnen Sie personlich besonders gut im Umgang mit TeilnehmerInnen?
(Woran merken Sie das?)

- In welchen Situationen fillt es schwer, (KlientInnen, Vorgesetzten, der
Organisation) Wertschédtzung zu vermitteln? (Umgang damit? Ist das
theoretisch verdanderbar?)

- Was bewirkt ein wertschiatzender Umgang mit Thren TeilnehmerInnen bei Thren

TeilnehmerInnen (kurzfristig/langfristig)? (Beispiele)

- Gibt es dhnliche Strategien im Umgang mit KollegInnen?

)
Auslassen!
*Ende Aufnahme*

108



5.1.3 Leitfaden Bereichsleiter_innen

Vor dem Interview
(Handzettel austeilen)
- Danke!
- Vorstellung Sebastian + Kontaktdaten
- Vorstellung Masterarbeit
- Was passiert mit den Interviews (Aufnahme, Transkription, Analyse, maximal
kurze Zitate 6ffentlich, ganze Interviews nur bei Betreuerin)
- Anonymitit (keine Namen, Interviews nur flir mich zuordenbar, aber: nur 12
Interviews, eventuell iber Zusammenhinge zuordenbar)
- Interviews (kein richtig/falsch, viel erzahlen -> geht um Geschichten, entspanntes
Plaudern)
- Fragen?
- Notiz: Einrichtung, Name, Position, und Interviewnummer

*Anfang Aufnahme*
Interviewnummer

(0) (Einstieg)
- Beschreiben Sie bitte Thre Tatigkeit bei [Betrieb]? (Beispiele fiir Thre Aufgaben,
Tagesablauf?)

(1) (Was gefillt IThnen an Ihrem Arbeitsplatz besonders gut/gar nicht gut?)

- Wenn Sie in der Friih aufstehen: worauf freuen Sie sich (auf den Arbeitsplatz
bezogen)? (Was belastet Sie manchmal?)

- Konnen Sie sich an einen Tag erinnern, an dem Sie besonders besonders gliicklich
von der Arbeit nach Hause gegangen sind, wegen etwas, das in der Arbeit
passiert ist? (Dasselbe mit ungliicklich?)

- Wenn Sie Thren Job verlieren wiirden: was wiirde Thnen fehlen? (Woriiber wéren
Sie vielleicht erleichtert?)

- Erinnern Sie sich bitte an eine Situation, als Sie jemandem etwas Positives liber
Ihre Arbeit erzéhlt haben. Was war das?

(2) (Wodurch fiihlen Sie sich wertgeschiitzt?)

- Fiir wen (in der Arbeit) ist es besonders wichtig, dass Sie hier arbeiten? (Woran
merken Sie das?)

- Gibt es jemanden, von dem Sie annehmen, dass es ihm lieber wire, wenn Sie
nicht hier arbeiten wiirden? (Woran merken Sie das?)

- Woran merken Sie, wenn Sie gute Arbeit geleistet haben? (Wer auller Thnen
bemerkt das? Woran? Erzihlen Sie eine Situation, in der Ihre Arbeit
gut/schlecht bewertet wurde.)

- Wessen Meinung zu Threr Arbeit ist Thnen besonders wichtig? (Und auBBerhalb des
Arbeitsplatzes?)

- Erzéhlen Sie von einem Erfolg in Threr Arbeit.

- Wie reagieren Menschen auBerhalb Threr Arbeit, wenn Sie ihnen von Threr Arbeit
erzéhlen?
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- Wann waren Sie das letzte Mal zufrieden wegen etwas, das in der Arbeit jemand
zu Thnen gesagt hat? [Und unzufrieden?]

A3)

Auslassen, wenn nicht ausreichend Zeit ist.

(4) (Durch welche Strategien versuchen Sie, Ihren TeilnehmerInnen/MitarbeiterInnen
Wertschitzung zu vermitteln?)

- Welche Uberlegungen zu Wertschitzung spielen im Umgang mit
TeilnehmerInnen/MitarbeiterInnen eine Rolle? (Beispiele zur
Umsetzung)

- Was konnen Sie personlich besonders gut im Umgang mit
TeilnehmerInnen/Mitarbeiterlnnen? (Woran merken Sie das?)

- In welchen Situationen fillt es schwer, TeilnehmerInnen/Mitarbeiterlnnen
Wertschétzung zu vermitteln? (Umgang damit? Ist das theoretisch
verdnderbar?)

- Schlagen Sie Thren MitarbeiterInnen einen besonderen Umgang mit
TeilnehmerInnen vor? (Erwartungen an MitarbeiterInnen?)

- Was bewirkt ein wertschdtzender Umgang mit Thren
Teilnehmerlnnen/MitarbeiterInnen bei [hren
TeilnehmerInnen/MitarbeiterInnen (kurzfristig/langfristig)? (Beispiele)

(5) (Welche 6konomischen Potenziale erkennen Sie in den Materialien,
Dienstleistungen und Menschen, mit denen Sie arbeiten?)

- Welche 6konomischen Uberlegungen stecken hinter den von Ihrer Einrichtung
angebotenen Dienstleistungen?

- Welche Rolle spielt Thre Einrichtung in gesamtokonomischen Zusammenhéngen?

- Von einem rein 6konomischen Standpunkt aus betrachtet: Welches wirtschaftliche
Potenzial haben die Materialien, mit denen Sie arbeiten? (Gibt es
Unterschiede? Spielen 6kologische Perspektiven eine Rolle?)

- Von einem rein 6konomischen Standpunkt aus betrachtet: Welches wirtschaftliche
Potenzial sehen Sie in den Dienstleistungen, die Sie anbieten?

- Von einem rein 6konomischen Standpunkt aus betrachtet: Welches wirtschaftliche
Potenzial sehen Sie in den TeilnehmerInnen/MitarbeiterInnen, mit denen Sie
arbeiten? (Rentieren sich die staatlichen Investitionen? Auf welcher Ebene
[nicht]? Was kdnnte man dndern?)

*Ende Aufnahme*
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5.2 Transkriptionsrichtlinien

Die fiir diese Arbeit gefiihrten Interviews wurden mit einem digitalen Aufnahmegerit auf-

gezeichnet und nach folgenden Richtlinien transkribiert:

Zeilen sind durchgingig nummeriert. Am Beginn der Transkripte wird das Datum, die
Dauer des Interviews, die interviewende Person, die interviewte Person (anonymisiert), die

Einrichtung der interviewten Person und der Ort des Interviews festgehalten.

Sprecher innenwechsel werden durch neue Absétze (inklusive einer Leerzeile) angezeigt.
Jeder neue Absatz beginnt mit dem Kiirzel der Sprecherin oder des Sprechers. Die inter-
viewende Person wird mit ,,I* abgekiirzt (,,Interviewende Person®), die interviewte Person
wird mit ,,B1, ,,B2%, | B3“... ,B10* abgekiirzt, wobei die Nummer der Nummer des jewei-
ligen Interviews entspricht. Kurze Zwischenbemerkungen oder Gerdusche der Gesprachs-
partner _innen werden in runden Klammern und dem jeweiligen Code transkribiert. Gesr-
prichsunterstiitzende AuBerungen wie ,,Aha* werden nicht transkribiert. Genannte Perso-
nen und Orte werden mit Anfangsbuchstaben abgekiirzt (gilt nicht fiir die beforschten Be-
triebe, die einer Offenlegung schriftlich zugestimmt haben). Am Ende jeden Absatzes (und
bei sehr langen Absétzen auch an sinnvollen Stellen zwischendurch) werden Zeitmarken

gesetzt.

Prinzipiell werden die AuBerungen der Gesprichspartner_innen wortlich transkribiert. Die
gesprochene Sprache wird dabei allerdings vorsichtig an die deutsche Schriftsprache ange-
glichen. Grammatikalische Fehler werden beibehalten. Unvollstindige Sidtze werden mit
- gekennzeichnet. Pausen bis zu drei Sekunden werden mit ,,[...]* transkribiert, 1ingere
Pausen mit ,,[4sec]* bzw. der jeweiligen Sekundenzahl. Unverstiandliche Interviewpassa-
gen werden mit ,,[unverst.]* markiert. Falls Traskriptionsideen zur entsprechenden Passage
existieren, werden diese mit einem Fragezeichen in die eckigen Klammern dazunotiert.
Anmerkungen der transkribierenden Person, die nicht im Interview zu horen sind, werden
mit ,,[Anm.]* transkribiert, wobei die Anmerkung dem Anm. vorausgeht. Ebenso werden
auf den Aufnahmen zu horende Nebengerdusche, horbare nonverbale Gesprachsgerdusche
(wie Lachen, seufzen) und nicht horbare Gesten in eckigen Klammern beschrieben.

Besonders betonte Worter oder Phrasen werden in GroBBbuchstaben transkribiert.
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5.3 Lebenslauf

Personliche Daten

Vor- und Zuname
Geburtsdatum
Geburtsort
Staatsbiirgerschaft

Berufserfahrung

Seit 01.09.2011

23.06.2010 - 27.07.2010

(und weitere Kurse in Folge)

13.09.2010 - 31.12.2010

13.04.2009 - 30.09.2010

Mag. Sebastian Beer
11. Juli 1977
Scheibbs (NO)

Osterreich

WUK m.power
Unterricht und Training von sozial
benachteiligten Jugendlichen

(Hauptschulabschlusskurse)

Amerika Institut Wien
Organisation und Durchfiihrung von
Deutschunterricht fiir amerikanische

Universitdaten in Wien

Caritas d. ED. Wien
DaZ-Trainer
Organisation und Durchfiihrung von

Deutschkursen fiir Fliichtlinge

Berufsforderungsinstitut Wien
DaZ-Trainer
Organisation und Durchfiihrung von

Deutschkursen fiir arbeitslose Erwachsene
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03.03.2009 - 21.05.2009 Station Wien
DaZ-Trainer
Organisation und Durchfiihrung von
Deutschkursen im Rahmen des Projekts

,,Mama lernt Deutsch*

04.2004 - 08.2007 Berufsforderungsinstitut Wien
(einzelne Kurse, ca. 2.000 DaZ-Trainer
Stunden) Organisation und Durchfiihrung von

Deutschkursen fiir arbeitslose Erwachsene

05.2001 - 02.2002 mainwork information technology
Content Manager
(Online-)Recherche und Verfassen von

Artikeln

01.10.1999 - 30.09.2000 Caritas d. ED. Wien
Zivildienst im ,,Jugendhaus der Caritas*

Betreuung von obdachlosen Jugendlichen

Ausbildung

Seit 09.2012 FH Campus Wien
Berufsbegleitendes Masterstudium ,,Soziale
Arbeit und Sozialwirtschaft*

10.2002 - 02.2009 Universitit Wien

Diplomstudium Allgemeine Linguistik
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