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Abstrakt

In der vorliegenden Arbeit wurden mittels einer Mensch-Technik-Organisation-Analyse relevante
Belastungen und Ressourcen in der beruflichen Integration von anerkannten Flichtlingen und
vorldufig Aufgenommenen erfasst. Als Untersuchungsfeld diente die Abteilung Co-opera des
Schweizerischen Arbeiterhilfswerks in Bern, die aus insgesamt 30 Beratungs- und
Kursleitungspersonen, aufgeteilt auf drei Standorten, zusammengesetzt ist. Aufgrund von
Experteninterviews, Beobachtungseinheiten und einem Fragebogen (N=18) kann festgehalten
werden, dass die Arbeit mit den Zielpersonen sowohl als Belastung wie auch als Ressource
wahrgenommen wird. Daneben ist fUr Beratende die Abhangigkeit von wirtschaftlichen Akteuren
sowie fur die Kursleitende die Anforderung, schwierige Inhalte versténdlich zu lehren belastend.
Dazu kommt, dass trotz hohem Einsatz Misserfolg und kleine Lernfortschritte alltdglich sind. Der
Austausch im Team, eine flexible Arbeitsgestaltung, Gelassenheit und Humor helfen, die Téatigkeiten
dennoch ohne langfristigen negativen Belastungsfolgen zu meistern. Motivierend wirken auch das
Wissen, eine sinnstiftende Tatigkeit auszulben und generell die Freude, Menschen zu begleiten und

zu férdern bzw. die Freude am Unterrichten.

Schlagworte: Berufliche Integration, Flichtlinge, MTO-Analyse, Belastungen, Ressourcen

Anzahl Zeichen: 123’254
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Nicht das liebe ich, was Du bist, nicht das, was Du warst.
Aber Deine Mdglichkeiten liebe ich.
(Friedrich Dirrenmatt, Schweizerpsalm)



Einleitung

Regelmassig ersuchen Menschen in unterschiedlichen Landern um Asyl. 2018 waren es in der
Schweiz 15'255 neue Asylgesuche, wovon ein Viertel Asyl erhielt und rund ein Drittel vorlaufig
aufgenommen wurde (Staatssekretariat fur Migration [SEM], 2019). Sind die Personen im
erwerbsfahigen Alter (18-65 Jahre), wird versucht, sie méglichst rasch in den Arbeitsmarkt zu
integrieren, um so unter anderem das Sozialhilfesystem zu entlasten. Zudem tréagt eine berufliche
Tétigkeit der sozialen Integration bei (Gravelmann, 2018).

Erfreulich ist, dass seit dem letzten Integrationsbericht von 2006 die gesamtschweizerische
Erwerbsquote bei anerkannten Fllichtlingen von 20% auf 34% gestiegen ist (Bundesamt fir
Migration, 2006; SEM, 2019). Dies sicherlich auch dank der Vielzahl an Projekten und Massnahmen,
die Bund und Kantone seither durchgefiihrt bzw. lanciert haben. Darunter frihzeitliche
Sprachférderung, Verbesserung rechtlicher Grundlagen, Mentoring-Programme oder die seit 2018
lancierten einjahrigen, praxisorientierten Integrationsvorlehren, die den Migranten und Migrantinnen
beim Einstieg in die hiesige Berufswelt helfen sollen (Bundesamt fir Migration, 2008;
Eidgendssisches Justiz- und Polizeidepartement, Staatsekretariat fur Migration, Eidgenéssisches
Departement fur Wirtschaft, Bildung und Forschung, Staatsekretariat fur Bildung, Forschung und
Innovation, 2018). Nicht zu vergessen sind die unzéhligen privaten Organisationen, die im gesamten
Integrationsprozess der Zielgruppe mitwirken. Die vorliegende Arbeit knUpft hier an und konzentriert
sich auf diejenigen Personen, die sich flr eine berufliche Integration von anerkannten Fluchtlingen
und vorldufig Aufgenommenen im Kanton Bern einsetzen. Dazu diente als Untersuchungsfeld die
Abteilung Co-opera des Schweizerischen Arbeiterhilfswerks in Bern. Die Abteilung setzt sich aus
Beratungspersonen und Kursleitenden zusammen, die anerkannte Flichtlinge und vorldufig
Aufgenommene auf ihrem Weg in die berufliche Integration unterstutzen. Das Ziel der vorliegenden
Arbeit ist es, ein besseres Verstandnis flr das Schaffen, das hinter der Integration dieser Zielgruppe
in den Arbeitsmarkt steckt, zu férdern, indem aufgezeigt wird, welchen Belastungen die Mitarbeiter in
ihrem beruflichen Alltag ausgesetzt sind und welche Ressourcen den Umgang mit den Belastungen
erleichtert. Somit gilt folgende Leitfrage:

Mit welchen Belastungen sind die Mitarbeitenden der Abteilung Co-Opera des
Schweizerischen Arbeiterhilfswerks Berns bei der Arbeit fiir Integration von anerkannten
Fliichtlingen und vorlaufig Aufgenommenen konfrontiert und auf welche Ressourcen greifen
sie zur Bewaltigung dieser Belastungen zuriick?

Arbeitsbelastung wird geméss der DIN EN ISO Norm 6385 definiert als ,die Gesamtheit der dusseren

Bedingungen und Anforderungen, die auf den physiologischen und/oder psychologischen Zustand
einer Person einwirken“ (S.6). Belastungen sind auf Arbeitsbedingungen zurtckzufuhren und sind

grundsatzlich wertneutral. Sie wirken sich immer auf den Menschen aus. Je nach individueller
Bewertung wird die Belastung und die damit verknlpfte Beanspruchung negativ bzw. positiv
bewertet, wobei die Bewertung abhéngig von den verfligbaren und bewussten Ressourcen ist
(Kaufmann, Pornschleger, & Udris, 1982; Rau & Henkel, 2013).



Es wurde eine Mensch-Technik-Organisation-Analyse durchgefihrt, womit sowohl ein breites wie
auch tiefes Bild der Tétigkeiten als Beratungs- und Kursleitungsperson gezeichnet werden sollte.
Nach der Vorstellung des Praxispartners folgt eine kurze Darstellung des Asylwesens Schweiz und
spezifisch des Kantons Bern, um das wirtschaftliche und politische Umfeld des Praxispartners
aufzuzeigen. Der darauffolgende Theorieblock gibt Aufschluss Uber den Zusammenhang von
Bedingungen, Belastungen, Beanspruchung(sfolgen) und Ressourcen. Die deskriptive Darstellung

der Ergebnisse dient schliesslich der Diskussion der Resultate.



2. Praxispartner

Fir die vorliegende Arbeit wurde mit der Non-Profit Organisation Schweizerisches Arbeiterhilfswerk
(SAH), Regionalstelle Bern, zusammengearbeitet. Der 1936 vom schweizerischen
Gewerkschaftsbund gegriindete Verein setzte sich seit Beginn fur bedurftige Arbeiterfamilien ein und
war nach Ausbruch des zweiten Weltkrieges auch in der Flichtlingshilfe aktiv. Als eines der ersten
schweizerischen Hilfswerke leistete das SAH ab 1949 internationale Entwicklungshilfe. Als die
Asylgesuche nach der Machtibernahme durch das Pinochet-Regime und nach dem Militarputsch in
der Turkei sprunghaft angestiegen waren, erlangte auch im Inland die Flichtlingshilfe einen immer
grésseren Stellenwert. Anfangs der 1990er-Jahre bernahm das SAH eine Pionierrolle bei der
Entwicklung von Erwerbslosen-Programmen, nachdem die Arbeitslosenzahlen von unter einem
Prozent auf Uber finf Prozent zugenommen hatten (Schweizerisches Arbeiterhilfswerk [SAH]
Schweiz).

2005 erfolgte eine grosse Reorganisation. Seither wird die Auslandarbeit unter dem Namen Solidar
Suisse gefuhrt, wahrend fur die Inlandarbeit weiterhin das SAH zusténdig ist. Dazu kommt, dass die
Organisation ab sofort dezentral gefuhrt wird. EIf eigenstdndige SAH-Regionalvereine mit insgesamt
fast 900 Mitarbeitenden bilden schweizweit die grésste Anbieterin von Erwerbslosen- und
Integrationsprogrammen und setzen sich nach wie vor flr Flichtlinge sowie die Integration von
Migranten und Migrantinnen ein. Das Einsatzgebiet erstreckt sich Uber 18 Kantone bzw. 44 Stadte
(SAH Schweiz).

Der Regionalverein SAH Bern fuhrt einerseits den Bereich Berufliche und soziale Integration, der die
vorliegende Arbeit jedoch nicht tangiert, und den Bereich Migration, dessen Ziel die berufliche
Integration von Fliichtlingen in der Schweiz ist. Das Untersuchungsfeld bildet die Abteilung Co-opera,
die zusammen mit den Abteilungen Fokus und Passepartout dem Bereich Migration untersteht (zum
Organigramm vgl. Abbildung 1). Die Abteilung Passepartout konzentriert sich, dhnlich einem
regionalen Arbeitsvermittlungszentrum, auf die konkreten beruflichen Mdglichkeiten und hilft bei der
Erstellung von Bewerbungsunterlagen, Vorbereitung von Vorstellungsgesprachen, Organisation von
Praktika und (Lehr-)Stellen etc. Die Abteilung Fokus bietet Fachkurse in diversen Bereichen wie
Detailhandel, Gastgewerbe, Hauswartung, Pflege oder Reinigung an. In der Abteilung Co-opera
planen und realisieren Flichtlinge ihren Berufseinstieg, wobei sie als Teilnehmende wéhrend
maximal einem Jahr betreut und begleitet werden. Anschliessend kann die Betreuung mit Hilfe von
Mentoring-Programmen verlangert werden. Insgesamt arbeiten ca. 100 Mitarbeitende fur das SAH

Bern, wobei 30 Personen in der Abteilung Co-opera tatig sind (SAH Bern).
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Abbildung 1. Vereinfachtes Organigramm der Non-Profit-Organisation ,Schweizerisches Arbeiterhilfswerk"”
(eigene Darstellung)



3. Migration

In diesem Kapitel werden Begriffe bezlglich Migration und Asyl erldutert und das nationale

Asylverfahren sowie das Asylverfahren des Kantons Bern beschrieben.

Seit Beginn ist die Menschheit in Bewegung. Migration, d.h. Wanderbewegungen von Menschen
zwischen Staaten oder innerhalb eines Staates, die zu einem langerfristigen oder dauernden
Wechsel des stédndigen Aufenthaltsortes der beteiligten Personen flihren, wird sowohl durch
freiwillige wie unfreiwillige Grinde ausgeldst (Vimentis, n.d.; Weerth, Klein, Schmid & Schmid, 2018).
Durch das freiwillige Wechseln von geografischen und sozialen Rdumen versuchen Individuen,
Familien oder Gruppen ,Erwerbs- oder Siedlungsmdglichkeiten, Beschaftigungs-, Bildungs-,
Ausbildungs- oder Heiratschancen zu verbessern bzw. sich neue Chancen zu erschlieB3en (...)"
(Oltmer, 2012). Bei der unfreiwilligen Migration verlassen Menschen ihr Aufenthaltsland aus Angst
vor Gewalt, die Leben und Freiheit zumeist aus politischen, ethno-nationalen, rassistischen oder
religidsen Grinden bedroht (Oltmer, 2012). Gemass Artikel 1 Absatz 2 der Genfer
Flichtlingskonvention von 1951 gilt jede Person als Fliichtling, ,die aus der begriindeten Furcht vor
Verfolgung wegen ihrer Rasse, Religion, Nationalitat, Zugehdrigkeit zu einer bestimmten sozialen
Gruppe oder wegen ihrer politischen Uberzeugung sich auBerhalb des Landes befindet, dessen
Staatsangehdérigkeit sie besitzt, und den Schutz dieses Landes nicht in Anspruch nehmen kann oder
wegen dieser Befurchtungen nicht in Anspruch nehmen will; oder die sich als staatenlose infolge
solcher Ereignisse auBerhalb des Landes befindet, in welchem sie ihren gewdhnlichen Aufenthalt
hatte, und nicht dorthin zurlickkehren kann oder wegen der erwahnten Befurchtungen nicht dorthin
zurlckkehren will“ (United Nations High Commissioner for Refugees, 1951, S. 2). Flichtende
Personen haben die Méglichkeit, Asyl in einem anderen Land zu beantragen, wobei es trotz
anerkannter Konvention schlussendlich jedem Land selbst Gberlassen ist, ob es einer flichtenden
Person Asyl gewahrt. Die Asylpolitik der Lander kann demnach voneinander abweichen (Franck,
2006).

3.1 Asylverfahren Schweiz

In der Schweiz regelt das schweizerische Asylgesetz Gewahrung von Asyl, Rechte der Flichtlinge
und den vorUbergehenden Schutz der Gefllichteten sowie deren Ruckkehr. Flichtlinge mussen ein
Gesuch, das vom Staatssekretariat fir Migration tberprift wird, einreichen, um Asyl zu erhalten.
Dabei muss die asylsuchende Person die Fliichtlingseigenschaft nachweisen/glaubhaft machen
(Schweizerisches Asylgesetz, 2016).

2018 wurden 15255 Asylgesuche in der Schweiz gestellt. Rund ein Viertel der Antragstellenden
erhielten Asyl, 34,9% wurden vorlaufig aufgenommen (SEM, 2019). Jedes Asylgesuch wird
individuell gepruft. Seit Anfang Méarz 2019 ist ein beschleunigtes, nationales Asylverfahren in Kraft.

Seither ist die Schweiz in sechs Asylregionen unterteilt, in denen die Asylsuchenden registriert und
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die Gesuche geprift werden. Die meisten Verfahren sollen so innerhalb von maximal 140 Tagen

abgeschlossen werden (Staatssekretariat fur Migration).

3.1.1 Nationales Verfahren

Wird ein Gesuch gestellt, gilt es zu Uberprifen, ob die Grinde fiir das Asylgesuch glaubhaft sind
oder ob die Flichtlingseigenschaft geméass aktuellem Asylgesetz erflllt ist. Es wird unterschieden
zwischen definitiv und vorlaufig aufgenommenen Asylsuchenden. Vorlaufig aufgenommen sind
Personen, deren Gesuch abgelehnt wurde, jedoch Wegweisungshindernisse existieren
(Staatssekretariat fur Migration). Gemass Artikel 83 des schweizerischen Auslander- und
Integrationsgesetz gibt es drei Wegweisungshindernisse, warum jemand nicht weggewiesen werden
kann, sondern eine vorlaufige Aufnahme erhélt:

- Unzuldssigkeit des Wegweisungsvollzugs: Die Ausweisung ist nicht erlaubt, wenn
volkerrechtliche Verpflichtungen der Schweiz verletzt werden.

- Unzumutbarkeit des Wegweisungsvollzugs: Die Ausweisung ist nicht erlaubt, wenn
beispielsweise im Heimat- oder Herkunftsstaat Krieg herrscht oder eine medizinische
Notlage besteht.

- Unméglichkeit der Wegweisung: Die Ausweisung ist nicht erlaubt, wenn beispielsweise
keine Transportmdglichkeit ins Herkunftsland zur Verfligung steht (Schweizerisches

Auslander- und Integrationsgesetz, 2019, Art. 83).

Wiéhrend der Uberpriifung des Gesuchs werden die Asylsuchenden in einem Bundesasylzentrum
untergebracht. Innerhalb von 21 Tagen werden die Vorabkladrungen fir die Durchfihrung des
eigentlichen Asylverfahrens abgeschlossen. Dabei gilt es herauszufinden, ob bereits in einem
anderen europdischen Staat ein Asylgesucht gestellt wurde. Ist dies der Fall, wird das Dublin-
Verfahren eréffnet, wobei die betroffene Person dem Land zugestellt wird, in dem die Person
erstmalig registriert wurde. Fir alle anderen beginnt das beschleunigte Verfahren. Innerhalb von acht
Tagen kann ein erstinstanzlicher Asylentscheid geféllt werden; bei unklarer Faktenlage bzw. falls
zusétzliche Abklarungen notwendig sind, kommen die Gesuchstellenden in ein erweitertes
Verfahren. Fallt der Entscheid im beschleunigten Verfahren positiv aus, d.h. wird Asyl gewéahrt, wird
die asylsuchende Person einem Kanton zugewiesen, der nun fur die weitere Unterbringung und
Integration zusténdig ist. Kommt es zu einem negativen Entscheid, erfolgt die Wegweisung wenn
moglich direkt ab Bundesasylzentrum. Nach Ablauf einer Frist von 140 Tagen Ubernimmt der
zugewiesene Kanton den Vollzug der Wegweisung.

Beim erweiterten Verfahren weist der Bund die Personen einem Kanton zu, der fir Unterbringung
und Betreuung zustandig ist, solange weitere Abklarungen vorgenommen werden. Das Ziel ist, nach
etwa zwei Monaten ein erstinstanzliches Urteil fallen zu kénnen. Nach dem Entscheid bleibt der
Kanton bei angenommenen Gesuchen weiterhin verantwortlich fir Unterbringung und Integration und

bei negativen Befunden fur den Vollzug der Wegweisung (SODK, KKJPD, & SEM, 2018). Der
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Abbildung 2 kann eine schematische Darstellung des neuen, nationalen Asylverfahrens enthommen

werden.

Dublin-Verfahren
] ~A0%

Dawer: bis 2u
140 Arbeststage

Beschleunigtes

Verfahren
—‘ ~32%

Dawer: bis 2u 100 Acheitstage
(ink efahren

100%

, [
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Dublin-Verfafren bis 2u 10 Arbetstage

Unterbringung im
Bundesasylzentrum

Unterbringung
im Kanton

Erweitertes Verfahren

Dauer: rund 1 Jahr

(inil. Besch rfahren

Abbildung 2. Schematische Darstellung des Asylverfahrens glltig ab Marz 2019 (SODK, KKJPD, & SEM, 2018,

S. 1)

Asylbewerbende, die eine Aufenthaltsbewilligung erhalten, werden in 3 Kategorien unterteilt:

anerkannte Flichtlinge, vorldufig aufgenommene Flichtlinge und vorlaufig Aufgenommene. Die

Bewilligung und Arbeitsrechte unterscheiden sich je nach Kategorie:

Aufenthaltsbewilligung Rechte beziiglich Arbeiten
Anerkannte Ausweis B - brauchen fir einen Stellenantritt eine
Fliichtlinge - auf ein Jahr befristet, kann Bewilligung. Diese wird vom
verlangert werden. kunftigen Arbeitgeber bei der
- Nach zehn Jahren kantonal zustandigen Behérde
Aufenthalt in der Schweiz beantragt. Ein Stellenantritt darf erst
kann eine unbefristete nach Erhalt der Arbeitsbewilligung
Niederlassungsbewilligung erfolgen.
(Ausweis C) erteilt werden. - freien Zugang zum Arbeitsmarkt des
Wohnkantons
- kénnen in allen Wirtschaftszweigen
arbeiten.
Vorlaufig Ausweis F - brauchen fiir einen Stellenantritt eine
aufgenommene - gilt fir maximal 12 Monate, Bewilligung. Diese wird vom
Fliichtlinge kann um weitere 12 Monate kunftigen Arbeitgeber bei der
verlangert werden. kantonal zustéandigen Behdrde
- Nach fuinf Jahren Aufenthalt beantragt. Ein Stellenantritt darf erst
in der Schweiz kénnen nach Erhalt der Arbeitsbewilligung
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vorlaufig Aufgenommene
eine Aufenthaltsbewilligung
(Ausweis B) beantragen.

erfolgen.

freien Zugang zum Arbeitsmarkt des
Wohnkantons

kénnen in allen Wirtschaftszweigen
arbeiten.

Vorlaufig
Aufgenommene

Ausweis F

- gilt far maximal 12 Monate,
kann um weitere 12 Monate
verlangert werden.

- Nach fanf Jahren Aufenthalt
in der Schweiz kénnen
vorlaufig Aufgenommene
eine Aufenthaltsbewilligung
(Ausweis B) beantragen.

brauchen eine von der kantonalen
Behdrde erteilte Bewilligung zur
Erwerbstéatigkeit

brauchen fir einen Stellenantritt eine
Bewilligung. Diese wird vom
kinftigen Arbeitgeber bei der
kantonal zustandigen Behérde
beantragt. Ein Stellenantritt darf erst
nach Erhalt der Arbeitsbewilligung
erfolgen.

Es wird erwartet, dass Migranten und Migrantinnen sich informieren und sich bemdihen, sich zu

integrieren, d.h. eine lokale Sprache lernen, einer Arbeit nachgehen und am sozialen Leben

teilnehmen. Zahlreiche private und staatliche Organisationen unterstiitzen die Betroffenen mit

Programmen und Projekten und bemihen sich, einen chancengleichen Zugang zu gewéhrleisten

(Staatssekretariat fur Migration, 2015). Eine dieser Organisationen ist das SAH, das fir die

vorliegende Arbeit als Praxispartner fungiert.

3.1.2 Asylverfahren im Kanton Bern

Im Kanton Bern sind diverse Akteure fir die Betreuung und Integration der aufgenommenen
Personen zustandig. Fur die Asylsozialhilfe und den Vollzug von Wegweisungen ist die Polizei- und
Militardirektion (POM) zustandig, wéhrend die Fliichtlingssozialhilfe und die Steuerung spezifischer
Integrationsangebote der Gesundheits- und Fuhrsorgedirektion (GEF) unterliegen. Des Weiteren
unterhélt der Kanton mit Asylsozialhilfestellen, Flichtlingssozialdiensten und Integrationsanbietern
Leistungsvertrage. Insgesamt helfen etwa 13 Partner in oftmals nur einem spezifischen Bereich, wie
z.B. der beruflichen Integration, dem Kanton seine Aufgabe im Asyl- und Flichtlingswesen zu
meistern. Abbildung 3 zeigt die Zustandigkeiten verwaltungsexterner Partner (Gesundheits- und
Fuhrsorgedirektion [GEF] & Polizei und Militérdirektion [POM], 2016).
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Laufende Verfahren

Unter- Leistungserbringung durch externe Asylsozialhilfestellen
ERens ABR Asyl Biel und Region

5 Asylkoordination der Stadt Thun
Sozialhilfe

Heilsarmee Fliichtlingshilfe
QRS AG
Zentrum Baregg GmbH (UMA-Zentren)

* e+ s .

Flachtlinge Vuilaufiy Aufgenummene
Unter- Leistungserbringung durch externe Leistungserbringung durch externe
bringung Fliichtlingssozialdienste Asylsozialhilfestellen

» Caritas Bern: Fachstelle Wohnen (FaWo)
* Heilsarmee: Fachstelle Unterbringung (FaU)

ABR Asyl Biel und Region
Asylkoordination der Stadt Thun
Heilsarmee Flichtlingshilfe

- 2 = Kumpelenzzenbum Inlegralion Stadl
Sozialhilfe Leistungserbringung durch externe Bern
Flichtingssozialdienste + Zentrum Baregg GmbH (UMA-Zentren)

+ Caritas Bern
» Schweizerisches Rotes Kreuz Bern (SRK)

Integration

Zuweicung durch Fliichtlingecoazialdiencte / Acylcozialhilfectellon an Integrationeanbieter:

» Caritas

» CIP Centre interrégional de perfectionnement Tramelan
» HFKS infnSchweiz

» KKF Kirchliche Kontaktstelle fir Fllichtlingsfragen

+  Kompetenzzentrum Integration Stadt Bern

» Landschaftswerk Biel-Seeland

* SAM BemnBlel

* TFB Technische Fachschule Bern

» UPD Universitdre Psychiatrische Dienste Bern

* Div. weitere Integrationsangebote

POM [ MIP GEF / SOA

Abbildung 3. Externe Leistungserbringer im heutigen System (GEF & POM, 2016, S. 10)

Aufgrund der Neuerungen auf nationaler Ebene, ist momentan mit dem Projekt Neustrukturierung
des Asylbereichs im Kanton Bern (NA-BE) ein Bestreben im Kanton Bern im Gange, um auch das
kantonale Asylverfahren ressourceneffizienter aufzubauen. Im Gegensatz zum heutigen System wird
in Zukunft die externe Zusammenarbeit auf finf regionale Partner reduziert, aufgeteilt in die
Regionen Bern-Stadt und Umgebung, Bern-Mittelland, Berner Jura und Seeland, Emmental-
Oberaargau sowie Region Oberland. Jeder dieser Partner muss fir jeglichen Bereich der Integration,
d.h. Sozialhilfe, Unterbringung, Sprache, berufliche Integration etc., aufkommen (GEF & POM, 2016).
Nach einer 6ffentlichen Ausschreibung, wird ab Mitte 2020 dieser Partner die operative
Gesamtverantwortung bernehmen. Fir die meisten Organisationen heisst dies, dass deren
Leistungsvertrag nur noch bis Dezember 2020 gilt und danach ausléuft (Gesundheit- und
Fursorgedirektion, 2018). Welche Auswirkungen die Neustrukturierung fur die Anbieter sowie die
Zielgruppe hat, ist noch offen. Cedrik Fréhlich beschrieb die Lage in einem Artikel der Berner Zeitung
folgendermassen: ,Unterbringung, Integrationsférderung, Sozialhilfe — aktuell lagert der Kanton diese
Aufgaben an dreizehn Partner aus. Darunter die Heilsarmee und das Schweizerische Rote Kreuz.
Mitte 2020 werden es noch funf sein. Die Branche steht vor einem brutalen Verdrangungskampf*
(Fréhlich, 2018).
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3.2 Erwerbstétige Flichtlinge in der Schweiz und Kanton Bern

Ende Februar 2019 arbeiteten gesamtschweizerisch von den 56'323 erwerbsfahigen anerkannten
Flichtlingen (24'561) und vorlaufig Aufgenommenen (31'762) 19’646 Personen, was einer Quote von
34.9% entspricht. Davon waren 7'985 Personen dem Kanton Bern zugeteilt. Die Quoten innerhalb
des Kantons entsprachen etwa dem gesamtschweizerischen Durchschnitt und betrugen bei
anerkannten Fllchtlingen 32%, bei vorlaufig Aufgenommenen 41,5% (SEM, 2019). Bei anerkannten
Fluchtlingen hat die Quote sowohl gesamtschweizerisch wie im Kanton Bern seit 2008 zugenommen
(Asylstatistiken des Staatssekretariats fur Migration, Ausgaben Dezember 2008-2018). Im
Integrationsbericht des Bundesamts fur Migration von 2006 wurde untersucht, welche Faktoren die
(berufliche) Integration von Asylsuchenden beeinflussen. Bei anerkannten Fllchtlingen schienen
unter anderem ein tiefer Bildungsstand, schlechte Startbedingungen bezlglich des Spracherwerbs
sowie der bis dahin fehlende Anreiz fir die Aufnahme einer Erwerbsarbeit (weil der Lohn fiir niedrig
qualifizierte Tatigkeiten meist nicht héher war wie die Sozialhilfeleistungen) zu einer schlechteren
Integration beigetragen zu haben. Bei vorlaufig Aufgenommenen kamen rechtliche
Integrationshemmnisse dazu (Bundesamt flr Migration, 2006). Méglicherweise hatten die darauf
folgenden Revisionen des Asylrechts positive Auswirkung auf die Erwerbsquote. Auch kénnte der
Anteil an qualifizierten Personen innerhalb der Asylsuchenden gestiegen sein oder generell eine

Verbesserung der Integrationsprogramme in der Schweiz stattgefunden haben.
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4. Theoretische Grundlagen zum Thema Arbeit

Arbeit hat zwei Gesichter. Wie zwei Seiten einer Medaille ist Arbeit einerseits eine Last, andererseits
wird sie mit Stolz und Befriedigung verbunden. Arbeit wirkt positiv wie negativ auf den Menschen
(Semmer & Udris, 2007). Im zweiten theoretischen Abschnitt dieser Arbeit wird nun das
Zusammenspiel von Arbeitsbedingungen, Belastungen, Beanspruchungen und Ressourcen

beleuchtet. Dazu werden diverse Modelle erlautert.

4.1 Verstandnis von Arbeit und Arbeitsbedingungen

»Arbeit ist zielgerichtete menschliche Tatigkeit zum Zweck der Transformation und Aneignung der
Umwelt auf Grund selbst- und fremddefinierter Aufgaben mit gesellschaftlicher — materieller oder
ideeller — Bewertung, zur Realisierung oder Weiterentwicklung individueller oder kollektiver
Bedurfnisse, Anspriiche und Kompetenzen. Erwerbsarbeit (...) vollzieht sich dabei in einem
gesellschaftlichen — und damit historisch — bestimmten Rahmen von Austauschbeziehungen (in Geld
oder Naturalien) (...)“ (Semmer & Udris, 2007, S. 158). Jede Arbeit ist dabei eingebunden in eine
Reihe von Arbeitsbedingungen. Gesellschaftlich-6konomische Rahmenbedingungen beinhalten z.B.
Lohnarbeitsverhaltnis und gesetzliche Bestimmungen zu Arbeitszeitregelungen,
Beschéaftigungsverbote oder Arbeitsschutz etc. Arbeitsumgebungsbedingungen beziehen sich
wiederum auf Aspekte wie Arbeitsorganisation, Arbeitsmittel, Arbeitsumgebung oder soziale
Beziehungen bzw. Kooperationsformen im Unternehmen. Abhéngig von den Arbeitsbedingungen
kdnnen sich unterschiedliche Belastungen ergeben (Kaufmann et al., 1982). Laut der DIN EN 1SO
Norm 6385 ist die Arbeitsbelastung ,die Gesamtheit der dusseren Bedingung und Anforderungen, die
auf den physiologischen und/oder psychologischen Zustand einer Person einwirken® und wird
wertneutral verwendet (S. 6). Kaufmann et al. (1982) benannten einige mdgliche Belastungen,

ausgel6st von unterschiedlichen Bedingungen, die unter Tabelle 1 aufgelistet sind.

Tabelle 1 Ubersicht tiber Arbeitsbedingungen und mdglichen Belastungen (Kaufmann, et al., 1982, S. 19)

Arbeitsbedingungen moégliche Belastungen
gesellschaftlich 6konomische - Arbeitsplatzunsicherheit aufgrund schlechter
Rahmenbedingung wirtschaftlicher Lage

- Rationalisierungsmassnahmen und deren Folgen fur
Arbeitnehmenden

- Fremdbestimmtheit durch gegebene
Herrschaftsverhaltnisse

Arbeitsorganisation und - allseitige Muskelbelastung
Arbeitsinhalt - einseitige Muskelbelastung

- statistische Muskelbelastung

- Konzentration und Aufmerksamkeit

- Stérungen und Unterbrechungen

- Verantwortung

- Arbeitsschwierigkeit

- Arbeitsumfang

- Zeitdruck

- Leistungsnormen
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- unklare, widersprichliche Arbeitsauftrage

Arbeitsmittel - Handhabbarkeit von Werkzeugen und Bedienelementen
Arbeitsplatz - technische Einrichtung
- Werkstoffe

- Arbeitsplatzabmessungen
- Unfallgefahren

Arbeitsumgebung - Klima
- Larm
- Schadstoffe
- Beleuchtung

Arbeitszeitorganisation - Verteilung der taglichen und wéchentlichen Arbeitszeit
- Nacht- und Schichtarbeit
- Uberstunden
- Gleitzeit

Kooperation und soziale - Einzelarbeit

Beziehungen im Betrieb - Gruppenarbeit
- Konkurrenz
- Konflikte mit Vorgesetzten oder Kollegen
- fehlende Anerkennung und Unterstitzung

4.2 Beanspruchung und Beanspruchungsfolgen

Jegliche Belastungen wirken sich auf den Menschen aus. Sie 16sen kdrperliche und seelische
Reaktionen aus und beeinflussen das Verhalten. Anders gesagt: sie bewirken beim Menschen eine
Beanspruchung (Kaufmann et al., 1982). Wie auch Belastungen ist eine Beanspruchung
grundsatzlich wertneutral. Die Beanspruchung ist zunachst nur eine Auswirkung auf den Menschen,
wobei erst dessen individuelle Bewertung bestimmt, wie die Beanspruchung erfahren wird
(Deutsches Institut fir Normung e.V., 2015; Semmer & Udris, 2007). Somit ist die
Arbeitsbeanspruchung ,(...) die Auswirkung der Arbeitsbelastung im Menschen in Abh&ngigkeit von
seinen individuellen Eigenschaften und Fahigkeiten“ (Deutsches Institut fir Normung e.V., 1975, S.
1). Wiederum fuhrt die Beanspruchung zu negativen und positiven sowie kurz- und langfristigen
Beanspruchungsfolgen (Kaufmann et al., 1982). Negative Folgen kénnen unter anderem
Ermuadungserscheinung, Monotonie oder Konzentrationsschwéche sein, als positive Folgen gelten
z.B. Lernen oder die Erweiterung der Kompetenzen. Kurzfristige Beanspruchungsfolgen sind
Beanspruchungen, die im Laufe eines Arbeitstages oder einer Arbeitsschicht entstehen und durch
Erholung in der arbeitsfreien Zeit vollstidndig abgebaut werden. Dazu gehdren beispielsweise
kurzweilige Ermidungserscheinungen, Langeweile, Konzentrationsschwéche und akuter Stress.
Langfristige Folgen treten permanent oder zumindest liber eine lange Zeit auf und beinhalten z.B.
Monotonie oder Dauerstress (Kaufmann et al. 1982; Metz & Rothe, 2017). Je nach Autor oder
Kontext werden negative Beanspruchungen auch gleichgesetzt mit “Stress” bzw. negative
Belastungen als “Stressoren” bezeichnet (Glaser & Herbig, 2011; Karasek & Theorell, 1990; Richter
& Hacker, 1998).
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4.3 Ressourcen

Vorhandene und zugéngliche Ressourcen des Betroffenen beeinflussen, wie eine Belastung
bewertet wird. Sie nehmen also Einfluss auf die Auffassung der Beanspruchung bzw. den Umgang
mit Beanspruchungsfolgen.
Gemass Richter und Hacker (1998) beinhaltet der Begriff der Ressourcen ,Komponente, die es
erlauben, die eigenen Ziele anzustreben und unangenehme Einflisse zu reduzieren® (S. 25).
Ressourcen dienen dazu, Probleme (d.h. Aufgaben, Anforderungen, Schwierigkeiten) effektiv und
adaquat zu meistern (Petzold, 2012). Ressourcen mussen jedoch wahrgenommen und aktiviert
werden, um Kkurz- oder langfristige Belastungsfolgen verhindern oder zumindest verringern zu
kénnen (Semmer & Udris, 2007). Die Wirksamkeit der Ressourcen ist dabei abhangig von der
konkreten Aufgabe bzw. Problemsituation (Ducki & Kalytta, 2006). Ducki und Kalytta (2006, S. 33ff.)
bezeichnen vier elementare Eigenschaften von Ressourcen:
»individuumszentrierung“: Ressourcen sind abhéangig von der Person und ihren Zielen.
- ,Bewertung und Sinnzuschreibung“: Ressourcen entstehen durch einen Prozess der
Bewertung durch die Person selbst.
- ,Handlungsbezug®“: Es gibt keine generalisierte Wirkung von Ressourcen. Die Wirkung ist
abhéangig von der konkreten Problemsituation.
- ,Funktionalitidt®“: Die Person muss die Ressource ,aktivieren“, um bestimmte Ziele zu
erreichen.
Beispiel: Es missen 10kg-Mehlsécke von A nach B verschoben werden. Arbeithehmer 1 hebt in
seiner Freizeit regelmassig Gewichte und macht auch sonst viel Sport. Er sieht die Aufgabe als
passendes Training und empfindet am Ende des Tages keinen grossen Schmerz. Arbeithehmer 2 ist
dagegen viel unsportlicher. Fur ihn ist die Aufgabe sehr anstrengend und er klagt tber starke
Ruckenschmerzen am Abend. Arbeitnehmer 3 ist zwar auch unsportlich, aber im Gegensatz zum
Arbeitnehmer 2 kann er einen Stapler benutzen. Alle drei haben also die gleiche Aufgabe erhalten,
bewerten die dadurch entstehende Belastung je nach Ressourcen aber anders und sind mit

unterschiedlichen Belastungsfolgen konfrontiert.

Petzold (2012) fasst es wie folgt zusammen: Der Gebrauch von Ressourcen setzt voraus, dass
sAessourcen vom System (d.h. dem Subjekt, dem Team, der Organisation) wahrgenommen werden
(perception), basal klassifiziert werden (marking) und aufgrund funktionaler emotiver
Bewertungsprozesse (valuation) und kognitiver Einschatzungsprozesse (appraisal) als verfligbare
Ressourcen eingestuft werden, sodass sie zuganglich und mobilisierbar sind (resourcing),
Erwartungen schaffen und faktisch in mdglichst optimaler Weise genutzt werden (acting)” (Petzold,
2012, S. 8).

Es werden internale (personelle) und externale (situative) Ressourcen unterschieden. Internale
Ressourcen sind die individuellen Voraussetzungen, die ein Mensch mit sich bringt, wie Erfahrung,

Wissen, Gesundheit etc. Externale Ressourcen sind situationsgegeben, beispielsweise
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Handlungsspielraum, Autonomie, soziale Unterstiitzung (Ducki & Kalytta, 2006; Zapf & Semmer,
2004). Metz und Rothe (2017) unterteilen externale Ressourcen zudem in einerseits
aufgabenbezogene bzw. organisationale Ressourcen wie Aufgabenvielfalt, Tatigkeitsspielraum,
Qualifikationsnutzung, Lernmdglichkeiten und Mitsprache/Partizipation. Andererseits in soziale
Ressourcen wie soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kollegen, betriebliche soziale
Netzwerke, positives Sozialklima, mitarbeiterorientiertes Fihrungsverhalten.

Schlussendlich ergibt sich, dass die gleiche Belastung je nach Person, den zur Verfligung stehenden

Ressourcen und Zeitpunkt eine unterschiedliche Beanspruchung bewirkt (Rau & Henkel, 2013).

4.4 Modelle und Konzepte zum Zusammenhang Belastung-Beanspruchung-

Ressourcen

In der Forschung bestehen diverse Konzepte und Modelle zum Zusammenspiel von Belastung,
Beanspruchung und Ressourcen, die unterschiedliche Faktoren in den Fokus riicken. Davon wird
nun das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept von Rohmert und Rutenfranz (1975) vorgestellt. Des
Weiteren das Job-Demand-Control Model von Karasek und Theorell (1990), das die Thematik
Belastung unter Bericksichtigung der Kombination von Anforderungen und Handlungsspielraum
betrachtet. Siegrist (1996b) zeigt mit seinem Effort-Reward Imbalance Model (ERI) auf, welcher
positive Einfluss immaterielle Belohnungen im Belastungs- und Beanspruchungsgeschehen haben.
Abschliessend wird das Job-Demands-Resources Model vorgestellt, das wiederum neben den

Arbeitsanforderungen auch die Arbeitsressourcen beriicksichtigt (Demerouti, 2011).

4.4.1. Belastungs-Beanspruchungskonzept von Rohmert und Rutenfranz (1975)

Rohmert und Rutenfranz lieferten 1975 mit ihrem Belastungs-Beanspruchungs-Konzept eine erste
grundlegende Erklarung. Sie zeigten auf, wie die Arbeitssituation auf die arbeitende Person wirken
kann. Auf der einen Seite wirkt die zeitliche Verteilung einer in der Tétigkeit vorhandenen
Arbeitsschwierigkeit auf die Belastung. Des Weiteren wird die Belastung durch Arbeitsplatz,
Arbeitsmittel, Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung beeinflusst. Die Belastung, die bewaltigt
werden soll, wird von der Person aktiv verarbeitet oder passiv erduldet. ,Im aktiven Fall wird das
Verhalten hauptsachlich ein der Belastung angepasstes Leistungsverhalten sein, im passiven Fall
ein Reaktionsverhalten, das darauf ausgerichtet ist, die Beanspruchung zu minimieren® (Rohmert &
Rutenfranz, 1975, S. 23). Das Aktivitadtsverhalten wird wesentlich von individuellen Eigenschaften
und Fahigkeiten, wie Motivation und Konzentration bestimmt und ist die subjektive Antwort, wie die
Person auf die objektiv gegebene Belastung reagiert. Alle objektiven Belastungen fiihren zusammen
mit den Aktivitaten der Person zu individuell unterschiedlichen Beanspruchungen. Dabei kébnnen
Belastungen einen positiven Effekt haben: Sie kbnnen anregen oder zur Verbesserung/

Weiterentwicklung von Kompetenzen fihren, wodurch Beanspruchung vermindert wird. Ebenso
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kénnen die Belastungen zu Uberforderung, Ermiidung etc. filhren, vor allem wenn sie langanhaltend

sind und die verfuigbaren Ressourcen Ubersteigen (vgl. Abbildung 4)

Situative Faktoren

Dauer und zeitliche| Umgebungseinfliisse, | Emotional wirksame und
Zusammensetzung | Zustand der sonstige leistungs-
Arbeitsgestaltung bestimmende Komponenten Anpassungen:
Ubung, Training, -
[ l GewShnung,

Erholung

Arbeitsschwierigkeit

Belastungen (4o Aktivititen Beanspruchungen

Arbeitsschwere
Funktionsminderungen:
Ermiidung, Schiddigung, | |
Monotonie, Sittigung,

Uberforderung
S—

Antriebe: Disposition; | Physiologisch- Stabilisierungs- und
Motivation, Fdhigkeiten, | funktionsbezogene | Destabilisierungskennlinien,
Konzentration | Fertigkeiten| Kennwerte und Dauerbeanspruchungs~ und

Kennlinien, z.B. Schddigungsgrenzwerte

LPI

Typologisch bestimmte individuelle Eigenschaften/ Fihigkeiten

Abbildung 4. Belastungs-Beanspruchungs-Konzept fur menschliche Tatigkeiten (Rohmert & Rutenfranz, 1975,
S. 24)

4.4.2 Job-Demand-Control Model von Karasek und Theorell (1990)

Das Job-Demand-Control Model setzt zwei Faktoren in Verbindung: die Arbeitsanforderungen und
den Handlungsspielraum. Wie Abbildung 5 zeigt, kbnnen beide Faktoren hoch bzw. tief ausgepragt
sein, wodurch sich 4 Arten von Jobs ergeben: high-strain jobs, active jobs, low-strain jobs und

passive jobs.

Psychological Demands B
LOW HIGH
Learning
N\ Motivation to
\ : Develop
\‘ New Behavior
HIGH Low-strain Active Patterns
\
ORN @
Decision N\
Latitude
(control) AN
\
\\
LOW Passive High-strain

N\ .

@ @ \N Risk of
A\, | Psychological Strain
and Physical lliness

A
Abbildung 5. Psychological demand/decision latitude model (Karasek & Theorell, 1990, S. 32)
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low-strain jobs Da tiefe/wenige Anforderungen bestehen und gleichzeitig ein grosser
Handlungsspielraum herrscht, kann auf Belastungen optimal reagiert
werden, weswegen das Risiko negativer Beanspruchungen sehr klein ist.

high-strain jobs Wegen der hohe Anforderung in Kombination mit einem kleinen
Handlungsspielraum bergen, gemass Karasek und Theorell, high-strain Jobs
das grdsste Risiko negativer Beanspruchung.

passive jobs Zwar haben passive Tatigkeiten wie low-strain jobs tiefe Anforderungen,
jedoch gleichzeitig auch einen tiefen Handlungsspielraum. Negative
Beanspruchung wie Stress ist eher auszuschliessen, jedoch kénnen solche
Jobs mit Motivationsverlusten einhergehen.

active jobs Aufgrund des Zusammenspiels von hohen Anforderungen und grossem
Handlungsspielraum wirden active Jobs geméass den Autoren das Lernen
und die Weiterentwickeln der Person férdern. Da die Person gefordert jedoch
nicht Gberfordert wird, kommt es zu héheren Leistungen und Zufriedenheit.
Negative Belastungen werden aktiv angegangen und kénnen durch den

grossen Handlungsspielraum effektiv (auf)gelést werden.

In diesem Modell nimmt die Motivation von passive zu active jobs zu. Daneben steigt die psychische
und physische Belastung von low zu high-strain jobs. Die Autoren kamen zum Fazit, dass es einen
grossen Handlungsspielraum braucht, um mit hohen Belastungen optimal umgehen zu kénnen.
Dabei bezieht sich der Handlungsspielraum nicht nur auf die eigentliche Arbeitsaufgabe, sondern
beinhaltet auch die Freiheit Gber Pausen selbst zu entscheiden. “It is not only freedom of action in
accomplishing in the formal work task that relieves strain; it may also be the freedom to engage in
the informal rituals—the coffee break, the smoke break, or even fidgeting—that serve as
supplementary tension release mechanisms during the work day” (Csikszentmihalyi, 1975, zitiert
nach Karasek & Theorell, 1990, S. 34).

4.4.3 Effort-Reward Imbalance Model von Siegrist (1996b)

Das ERI-Modell oder Modell beruflicher Gratifikationskrisen betont im Gegensatz zu Karasek und
Theorell den Einfluss von Belohnung fir die geleistete Arbeit (Abbildung 6). Gemass Siegrist (1996b)
kommt es zu einer negativen Beanspruchung, wenn der Aufwand und die dafiir erhaltene Belohnung
nicht im Gleichgewicht sind. Die Belohnung bezieht sich auf ungerechte Bezahlung, ausbleibende
Anerkennung und blockierten Aufstieg. Eine Unausgeglichenheit bzw. Gratifikationskrise besteht
dann, wenn die Belohnung trotz hohem Aufwand mickrig ist oder ganz ausbleibt. Somit ist es - nebst
genligendem Handlungsspielraum - wichtig, Feedback in materieller oder immaterieller Form zu

erhalten.
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Abbildung 6. Effort-Reward Imbalance Model (Siegrist, 1996a, S. 30)

4.4.4 Job-Demand-Ressource Model von Demerouti (2011)

Das Arbeitsanforderungen-Arbeitsressourcen-Modell entstand bei der Untersuchung von Ursachen
fur Burnout. Es unterteilt in physische, psychologische, soziale und organisatorische
Arbeitsanforderungen sowie Arbeitsressourcen, die sich auf die Organisation, Aufgaben und
zwischenmenschlichen Beziehungen beziehen. Arbeitsressourcen haben einen motivationalen
Aspekt und sind dazu da, mit den Arbeitsanforderungen fertig werden zu kénnen. Laut dem Modell
entwickelt sich ein Burnout aufgrund zweier Prozesse. Erstens fihren hohe oder schlecht gestaltete
Arbeitsanforderungen langfristig zur Entstehung von Erschépfung. Zweitens kénnen Gefuhle des
Scheiterns oder der Frustration auftreten, wenn wegen zu weniger Arbeitsressourcen Arbeitsziele
nicht oder nur schwerlich erreicht werden kénnen. Dies wiederum fihrt zu einer Distanzierung der
Arbeit (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Demerouti, 2011). Der Zusammenhang ist

auf Abbildung 7 grafisch ersichtlich.

iEmot. Belastung Erschopfung | | Beschwerden

| Korp. Belastung

Arbeitsan-
forderungen

Herabgesetzte
Gesundheit

‘ Zeitdruck

Unterstiitzung
Belohnung

Organisationale
Folgen

Arbeits-
Ressourcen

Distanzierung H Bindung

Abbildung 7. Das Arbeitsanforderungen-Arbeitsressourcen-Modell (Demerouti, 2011, S. 53)

Allgemein Iasst sich das Modell so interpretieren, dass Arbeitsressourcen sowohl motivational wirken
als auch notwendig sind, um mit Belastungen umzugehen und negative Beanspruchungsfolgen zu

minimieren.
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5. Methodik

Um die Leitfrage ,Mit welchen Belastungen sind die Mitarbeitenden der Abteilung Co-Opera des
Schweizerischen Arbeiterhilfswerks Berns bei der Arbeit fr Integration von anerkannten Flichtlingen
und vorlaufig Aufgenommenen konfrontiert und auf welche Ressourcen greifen sie zur Bewéltigung
dieser Belastungen zuriick?“ beantworten zu kénnen, ist ein arbeitsanalytischer Zugang, basierend
auf der Mensch-Technik-Organisation-Analyse (MTO-Analyse) von Strohm und Ulich (1997), gewahlt

worden. In diesem Kapitel wird das methodische Vorgehen erlautert.

5.1 Analysedesign

Das Analysedesign richtet sich nach den Schritten der MTO-Analyse. Der Ansatz geht davon aus,
dass Systeme aus sozialen und technischen Teilsystemen bestehen. Mensch, Technik und
Organisation beeinflussen sich gegenseitig, wobei die Arbeitsaufgabe als Bindeglied wirkt (Ulich,
2005). ,Die Arbeitsaufgabe verknUpft einerseits das soziale mit dem technischen Teilsystem, sie
verbindet andererseits den Menschen mit den organisationalen Strukturen® (Ulich, 2005, S. 84). Im
Sinne der Ganzheitlichkeit fuhrt die MTO-Analyse Untersuchungen auf den Ebenen Unternehmen,
Organisationseinheit, Gruppen und Individuum durch. Dadurch, dass die MTO-Analyse eine
Organisation aus unterschiedlichen Blickwinkeln betrachtet, sollten mdglichst alle relevanten
Faktoren eruiert werden kénnen, die als Belastung oder als Ressourcen wirken. Dazu werden
Dokumentenanalysen, Experten- und Beobachtungsinterviews und ein Fragebogen angewendet. Es

sind folgende sechs Analysenschritten durchgefiihrt worden (Ulich, 2005):

Schritt Gegenstand Angewandte Methode
1. Analyse auf der Ebene Analyse von Unternehmenszielen - Dokumentenanalyse,
des Unternehmens und -organisation, Produkten, - Erstgesprach/Experteninterview
Personalstruktur, Lohnsystem, mit der Abteilungsleitenden

Arbeitszeitenmodel etc.

2. Analyse von Analyse von typischen - Erstgesprach mit der
Auftragsdurchlaufen Arbeitsdurchlaufen Abteilungsleitenden,
- Experteninterviews mit den
Teamleitenden (TLn)
- Beobachtungsinterviews an allen
3 Standorten

3. Analyse von Analyse des sozialen und - Experteninterviews mit den TLn
Arbeitssystemen technischen Teilsystems, - Beobachtungsinterviews an allen
technisch-organisatorische 3 Standorten

Gestaltung, Schwankungen,
Stérungen etc.

4. Analyse von Analyse von Méglichkeiten zur - Experteninterviews mit den TLn
Arbeitsgruppen kollektiven Regulation von - Beobachtungsinterviews an allen
Arbeitsaufgaben etc. 3 Standorten
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5. Bedingungsbezogene Analyse von Arbeitseinheiten - Experteninterviews mit den TLn

Analyse von - Beobachtungsinterviews an allen
Schliisseltatigkeiten 3 Standorten
6. Personenbezogene Analyse von Erwartungen an die - schriftlicher Fragebogen fur
Arbeitsanalyse Arbeit und Wahrnehmung der Beratungs- (B) und
Arbeit aus Sicht der Beschéftigten Kursleitungspersonen (KL)

5.1.1 Aufbau der Erhebungsinstrumente

Erstgesprach

Nach telefonischem Kontakt und Mailverkehr wurde Mitte Januar ein Erstgesprach mit der
Abteilungsleitenden der Abteilung Co-opera am Standort Bern durchgefiihrt. Dabei wurde das
Anliegen vertieft diskutiert und der Vorgang erlautert sowie geklart, ob es hinsichtlich der Erhebung
Einschrédnkungen gebe. Des Weiteren wurde eine Vertraulichkeitserklarung unterzeichnet (vgl.
Anhang A). Dem formellen Teil folgte ein erstes Expertengespréach, wobei die Abteilungsleitende
allgemeine Fragen zu Organisation und Auftragsablauf beantwortete. Ein im Vorfeld erarbeiteter
Leitfaden diente als Stutze (vgl. Anhang B). Aufgrund der gewonnenen Informationen wurden die
weiteren Schritte geplant. Im Anschluss des Gesprachs wurden zudem die Rdumlichkeiten

besichtigt.

Dokumentenanalyse
Um ein breiteres Wissen Uber die Abteilung Co-opera und Uber die gesamte Organisation SAH zu
gewinnen, wurden mehrere Dokumente deskriptiv analysiert. Die Dokumente sind frei zuganglich und

kénnen den Webseiten des SAHs und SAHs Bern enthommen werden.

Experteninterviews

Weitere Experteninterviews wurden mit den Teamleitenden der Profil A-Teams der Standorte Bern,
Biel und Thun und der leitenden Person des Profil B-Teams durchgefiihrt. Das Interview diente
einem objektiven Zugang zur Tatigkeit der Beratungs- und Kursleitungspersonen und setzte sich aus
Fragen zur Position als Teamleitende, zu den Teamzusammenstellungen, zur Tétigkeit als
Beratende bzw. Kursleitende, zum psychologischen Fokus sowie zur technisch-organisationalen
Abstimmung zusammen. Der genaue Leitfaden kann dem Anhang C enthommen werden. Jeder
Teamleitende wurde zu Beginn des Interviews darauf aufmerksam gemacht, dass die Daten
vertraulich und anonym behandelt werden. Die Interviews dauerten im Durchschnitt 45 Minuten und
wurden aufgezeichnet, was die spatere Auswertung erleichterte.

Zur Auswertung wurden die vier Interviews nach den Transkriptionsregeln von Kuckartz (2014)
transkribiert. Die fertigen digitalisierten Texte wurden mit dem Programm Word einheitlich mit einem
fixen Zeilenlayout versehen, als .doc-Datei gespeichert und mehrmals Korrektur gelesen. Fir die

anschliessende Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2014) wurde ein Kategoriensystem entwickelt, wobei
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in einem ersten Schritt aufgrund des Interviewleitfadens deduktiv Kategorien definiert wurden. In
einem zweiten Schritt mussten einzelne Kategorien weiter differenziert werden, wodurch das
urspringliche Kategoriensystem um mehrere induktiv erarbeitete Kategorien erweitert wurde. Far
jede Kategorie wurde definiert, welche Bestandteile darunter fallen sollen, ein geeignetes
Ankerbeispiel beigelegt und bei Abgrenzungsproblemen Kodierregeln formuliert. Das endgultige
Kategoriensystem beinhaltete drei Ebenen mit funf Hauptkategorien, zwei bis sieben Unterkategorien

sowie null bis finf Subsubkategorien und ist dem Anhang D zu entnehmen.

Beobachtungsinterviews

Da drei Standorte zusammen die Abteilung Co-opera bilden, wurde es als wichtig empfunden,
Beobachtungseinheiten mit anschliessendem Interview an jedem Standort durchzufiihren. Wie sich
aus dem Erstgespréach ergeben und sich durch die Experteninterviews bestatigt hatte, machen
Beratungsgesprache, Kurslektionen und Teamsitzungen den gréssten Teil der Arbeit als Beratungs-
bzw. Kursleitungsperson aus. Aus diesem Grund wurden folgende Beobachtungseinheiten mit

anschliessenden Interviews durchgefuhrt:

Was Wo Dauer

Teamsitzung Profil B Standort Bern ca. 3h

Kurs ,Stellensuche” Standort Bern ca. 3h (3 Lektionen)
Kurs ,Deutschlektion” Standort Thun ca. 1,5h (2 Lektionen)
Beratungsgesprach Standort Biel ca. 30 Minuten

Fir die Beobachtungseinheiten wurde anhand der Daten aus dem Erstgespréch ein
Kategoriensystem erstellt. Es erhielt zudem Stichworte zu den Fokusthemen Belastungen (z.B.
Arbeitskomplexitat, Arbeitsunterbrechungen, Umweltbelastungen), Ressourcen (z.B. Hilfsmittel,
zwischenmenschliche Beziehungen, Handlungsspielraum) und Arbeitsgestaltung (z.B. Arbeitsort,
Strukturierung der Arbeit, Anforderungsvielfalt), die wéhrend der Beobachtung speziell beachtet
werden sollten. Die Stichworte stitzen sich auf den Fragebogen des Instruments zur
stressbezogenen Arbeitsanalyse (ISTA) und auf den Fragebogen zur Arbeitsanalyse (FAA). Jede
Beobachtungseinheit wurde mit Fragen zur Beobachtung beendet, wobei die/der Beobachtete unter
anderem einschéatzen sollte, wie typisch die beobachtete Einheit war oder ob die Beobachtung

stérend war (vgl. Anhang E).

Fragebogen

Die rund 24 Beratenden und Kursleitenden, die in der Abteilung Co-opera tatig sind, wurden gebeten
einen Fragebogen auszufillen, um ihre subjektive Sicht bezlglich Belastungen und Ressourcen
erfassen zu kénnen. Nebst Fragen zu demografischen Angaben, bestand der Fragebogen aus drei
Teilen: (A) 36 Fragen zum Ankreuzen betrafen die Themen Belastungen und Ressourcen und waren

eine Zusammenstellung aus Fragen der ISTA-Fragebogen, des Job Diagnostic Survey (JDS) und
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des Copenhagen Psychosocial Fragebogens (COPSOQ). (B) Je eine offene Frage wurde zu den
individuell gréssten Schwierigkeiten der Tatigkeit, den Ressourcen und der Motivation gestellt. (C)

Abschliessend sollte mit einer Frage die allgemeine Arbeitszufriedenheit erfasst werden.

Im ersten Teil des Fragebogens wurden folgende Stichworte angesprochen:

JDS: Anforderungsvielfalt (Frage 1, 2), Bedeutsamkeit der Arbeit (Frage 3), Autonomie
(Frage 4), Soziale Beziehungen (Frage 5, 6), Feedback von Mitarbeitenden und
Vorgesetzten (Frage 7), Bedurfnis nach persdnlicher Entfaltung (Frage 8-10),
Komplexitéat (Frage 11), Intrinsische Arbeitsmotivation (Frage 12), Erlebte
Verantwortlichkeit fir die Arbeit (Frage 13), Zufriedenheit mit den
Entfaltungsmoglichkeiten (Frage 14), Zufriedenheit mit dem sozialen Klima (Frage
15-17), Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit (Frage 18)

ISTA: Zeitdruck (Frage 20), Arbeitsunterbrechungen (Frage 21), Umgebungsbelastungen
(Frage 22), Zeitspielraum (Frage 23, 28), Unsicherheit (Frage 24, 29),
Handlungsspielraum (Frage 30-33), Partizipation (Frage 34),

Kooperationserfordernisse (Frage 35), Einseitige Belastung (Frage 36)

COPSOQ: Life-Domain-Balance (Frage 26, 27)

Der gesamte Fragebogen liegt dem Anhang F bei. Er wurde mit dem Statistikprogramm SPSS sowie

qualitativ mit Hilfe des Programms Excel ausgewertet.

5.2 Untersuchungsfeld

Als Untersuchungsfeld diente die Abteilung Co-opera, welche zusammen mit den Abteilungen
Passepartout und Fokus den Bereich Migration im SAH Bern bildet. 30 Arbeitnehmende begleiten
anerkannte Flichtlinge und vorlaufig Aufgenommene bei der beruflichen Integration in den
schweizerischen Arbeitsmarkt. Das Programm setzt sich aus Bildung, Beratung und Praktika
zusammen. Die Teilnehmenden erweitern ihre Sprach- und Handlungskompetenzen und befassen

sich intensiv mit ihren beruflichen Interessen und Mdéglichkeiten.

5.2.1 Ziel der Abteilung

In der Abteilung Co-opera plant und realisiert die Zielgruppe ihren Berufseinstieg. Wahrend des
Aufenthalts im Co-opera besuchen die Teilnehmenden den Deutschunterricht und Lektionen zu den
Themen ,Dialekt verstehen®, ,Bewerbungstraining®, ,Computer und Internet oder ,Informationen zu
Arbeit und Beruf“. Mdchten die Teilnehmenden Sprachzertifikate in Deutsch erwerben, bietet die
Abteilung auch Unterstltzung in der Prifungsvorbereitung an. Im Bereich Beratung und Praktika

geht es um die Begleitung bei der beruflichen Orientierung und der Erreichung der beruflichen Ziele.
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Die Teilnehmenden werden dazu von Beratungspersonen und freiwilligen Mentorinnen und Mentoren
unterstatzt.

Die Teilnehmenden werden nach ihrem Deutschniveau unterteilt. Es gibt zwei Profile: Die Mehrzahl
der Zielgruppe sind im Profil A, das dem Niveau A1 bis B1' entspricht. Teilnehmende des Profils B
sprechen die Sprache Deutsch auf Niveau B1-C1' und haben haufig einen héheren beruflichen oder
schulischen Abschluss. Profil A-Teilnehmende haben jeden Tag Kurslektionen, Profil B-

Teilnehmende dreimal pro Woche.

5.2.2 Umfeld

In ihrer heutigen Funktion gibt es die Abteilung Co-opera seit 1995. Zu Beginn gab es lediglich den
Standort Bern. 2015 wurde ein erstes Mal erweitert, indem ein Standort Biel eréffnet wurde; 2017
kam der Standort Thun dazu. Es werden vorlaufig Aufgenommene und anerkannte Fllchtlinge
wéhrend maximal einem Jahr begleitet. Danach kénnen die Teilnehmenden, wenn nétig und
gewunscht von einem Mentor oder einer Mentorin weiter betreut werden. Vor allem die
Beratungspersonen stehen in regelmassigem Kontakt mit anderen Anbietern im Fllichtlingsbereich,
wie z.B. Caritas, Heilsarmee oder Hilfswerk der evangelischen Kirchen Schweiz (HEKS). Zudem gibt

es einen regen Austausch mit Fachhochschulen, Arbeitgebern und den zuweisenden Stellen.

5.2.3 Finanzierung

Die Non-Profit-Organisation ist auf Spenden und 6ffentliche Beitrdge angewiesen. Gemass des SAH
Bern Jahresberichts 2017 bestanden etwa 60% der gesamten Einnahmen aus den Beitrdgen des
Kantons. Momentan hat das SAH Bern einen Leistungsvertrag mit der Gesundheits- und
Firsorgedirektion des Kantons Bern. Der Vertrag gibt zwar einige Jahresziele vor, die die
Abteilungen des Bereichs Migration erreichen sollen/missen — beispielsweise missen eine
bestimmte Anzahl Teilnehmende pro Trimester teilnehmen. Er tragt aber auch zu einer gewissen
finanziellen Sicherheit bei. Die Abteilungen miissen regelméssig ein Reporting abgeben, und
begriinden, wenn Ziele nicht erreicht wurden. Je nach Ziel kann es bei Nicht-Erreichen zu Kirzungen

kommen, dies war jedoch in der Abteilung Co-opera noch nie passiert.

Mit Einfihrung des Projekts NA-BE Ende 2020 wird das heute bestehende System neu aufgesetzt.
Der Kanton méchte nur noch mit flnf regionalen Partnern einen Vertrag eingehen. Jeder dieser
Partner organisiert in Zukunft alle Aspekte der Integration. Da sich das SAH Bern seit Jahren nur auf
die berufliche Integration konzentriert und auch nicht das nétige Eigenkapital hat, war es der

Organisation nicht méglich, sich fir eine solche Partnerschaft zu bewerben. Der heutige bestehende

! Hinweis: Sprachniveauskala nach dem Gemeinsamen Européischen Referenzrahmen, der Sprachen in sechs Stufen von A1(Anféanger) bis
C2 (Experte) unterteilt. Beispiel: A1 = Alltédgliche Ausdriicke und einfache Satze verstehen und anwenden, z.B. wo man wohnt, was fiir Leute
man kennt etc. A2 = Alles unter A1, mit einfachen Mitteln die eigene Herkunft und Ausbildung, die direkte Umgebung und Dinge im
Zusammenhang mit unmittelbaren Bedurfnissen beschreiben kénnen. B1 = sich einfach und zusammenhéngend uber vertraute Themen und
persénliche Interessengebiete duBern, tber Erfahrungen und Ereignisse berichten, Trdume, Hoffnungen und Ziele beschreiben und zu Planen
und Ansichten kurze Begriindungen oder Erkldrungen geben kénnen (http://www.europaeischer-referenzrahmen.de/sprachniveau.php)
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Leistungsvertrag wird Ende 2020 auslaufen. Welche sonstigen Folgen die Wandlung fir den Bereich
Migration des SAHs Bern hat, kann heute noch nicht vorausgesehen werden. Momentan wird
versucht, sich als Subunternehmen bei den Interessenten in Stellung zu bringen und sich als
kompetenter Arbeitspartner fur berufliche Integration anzupreisen, um so die weitere Finanzierung

der Programme gewéhrleisten zu kénnen.
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6. Deskriptive Ergebnisse und psychologische Bewertungen

6.1 Analyse von Arbeitsdurchlaufen

Nachfolgend wird der Ablauf eines typischen Arbeitsdurchlaufs aufgezeigt. Zur Bewertung wurden

die von Strohm und Ulich (1997) definierten Kriterien zum Arbeitsdurchlauf beriicksichtigt.

6.1.1 Ablauf Arbeitsdurchlauf

In der Abteilung Co-opera wird nicht typischerweise etwas Materielles hergestellt. Vielmehr werden
Teilnehmende (TNn) ein Jahr lang in ihrer beruflichen Entwicklung begleitet. Somit ist der Durchlauf

eines Teilnehmenden (TN) der typische Arbeitsauftrag.

Der TN wird von seinem Sozialarbeiter mit Hilfe eines Anmeldeformulars, dem der TN zustimmen
muss, beim Co-opera angemeldet. Es folgt ein Aufnahmeverfahren, um herauszufinden, ob der TN
geeignet ist fiir das Programm. Diejenigen TNn, die aufgenommen werden, beginnen anschliessend
ihren Aufenthalt im Co-opera. Nach maximal einem Jahr verlassen die TNn die Abteilung. Findet der
TN schon vor Ablauf von 12 Monaten eine Anschlussmdglichkeit, beendet er den Aufenthalt friher.
Anschlussméglichkeiten beinhalten (Vor)Lehren, Studium, Praktika, Kurse etc. Beispielsweise findet
ein TN eine Lehrstelle als Backer, ein anderer beginnt ein Studium an einer Fachhochschule. Oder
es wird wéhrend des Aufenthalts festgestellt, dass ein Fachkurs der Abteilung Fokus dem TN am
meisten entspricht. Abbildung 8 stellt den Arbeitsdurchlauf vereinfacht grafisch dar. Zwischen den
zuweisenden Stellen und der Abteilung Co-opera sowie zwischen der Abteilung Co-opera und den
Anschlusslésungen am Schluss gibt es wéhrend des Aufenthalts regelmassigen Kontakt. So sind die
zuweisenden Stellen an drei Beratungsgesprachen anwesend; Der regelméassige Kontakt zu
Arbeitgeber ist wichtig, um unter anderem Mdglichkeiten zum Schnuppern, Praktika oder

Arbeitsstellen fur die Teilnehmenden zu generieren.

Anschlusslésungen:

SAH Bern, Bereich Migration Arbeitgeber ((Vor-)Lehren),
. /—f \ Universitaten, Fachhochschulen (Studium),
Zuweisende Stellen andere Fachstellen (Kurse), etc.
£ £
Anmeldung eines TN |————> |  Aufnahmeverfahren ~|[————| Abteilung Co-opera

—> | Abteilung Passepartout

> Abteilung Fokus D ——

Abbildung 8. Vereinfachte Darstellung des Arbeitsdurchlaufs (eigene Darstellung)

Die Abteilung Co-opera hat zum Ziel, den Personen, die an ihrem Programm teilnehmen, bei ihrer
beruflichen Entwicklung und Integration in den Arbeitsmarkt zu helfen. Dadurch besteht ein gewisser

Druck, Anschlussméglichkeiten flr die TNn zu finden. Die Auswahl der TNn kann einen Einfluss auf
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die Erfolgsquote haben. Gleichzeitig ist es wichtig, dass der Arbeitsmarkt Ausbildungs- und

Arbeitsméglichkeiten bietet und Zugange zu Universitdten und Fachhochschulen offen sind.

6.1.2 Psychologische Bewertung

Strohm und Ulich (1997) definierten mehrere Kriterien zur Bewertung von Arbeitsdurchlaufen. Es ist
davon auszugehen, dass ein ,funktional integrierter Auftragsdurchlauf, der durch wenige, qualitativ
hochstehende Schnittstellen sowie gezielte Redundanzen und hohe Planungsqualitéat
gekennzeichnet ist, Hinweise auf die Vollstandigkeit von Tatigkeiten und Mdéglichkeiten der
Selbstregulation liefert (...)“ (Ulich, 2005, S. 88).

Der untersuchte Arbeitsdurchlauf weist nur zwei wesentliche Schnittstellen auf: zwischen den
zuweisenden Stellen und der Abteilung Co-opera sowie zwischen der Abteilung Co-opera und den
Anschlusslésungen, die jegliche Arbeitgeber, Universitdten, andere Fachstellen etc. beinhalten. Es
gibt wenige Teilprozesse, weswegen von einer funktionalen Integration gesprochen werden kann.
Innerhalb des Durchlaufes bergen der Bewerberpool beim Aufnahmeverfahren sowie geringe

Anschlussmoglichkeiten Schwierigkeiten/Stérungen:

Schwierigkeit 1: Bewerberpool

Beschreibung Die Abteilung Co-opera nimmt Anmeldungen von den zuweisenden Stellen
entgegen. Je nach allgemeiner Flichtlingssituation kann es weniger
Bewerbungen geben oder das Niveau der Bewerbenden ist eher tief, was die

Chance fur erfolgreiche Anschlussmdglichkeiten verringert.

Vorbeugung/Umgang Die Abteilung Co-opera hat darauf nur begrenzt Einfluss. Aufgrund der
aktuellen Fluchtlingssituation gibt es jedoch momentan eher mehr
Bewerbungen als Teilnehmerplatze. Somit kann die Abteilung diejenigen
Teilnehmenden auswéhlen, die die grésste Chance auf eine

Anschlussmdglichkeit haben.

Schwierigkeit 2: Keine Anschlussmdglichkeiten
Beschreibung Man ist bemiht, eine Anschlussméglichkeit fir die Zielgruppe zu finden. Dies
kann manchmal schwierig sein, weil z.B. keine (bezahlte) Praktika oder

Lehrstellen frei sind.

Vorbeugung/Umgang Der Austausch im Team wird genutzt, um Ideen zusammenzubringen.
Bestehende Netzwerke werden gepflegt, Adressen ausgetauscht und neue
Betriebe akquiriert. In Biel greifen die Beratungspersonen auch auf die
Kontakte der Abteilung Passepartout zuriick, da sie mit einem deren

Mitarbeitenden die Rdumlichkeiten teilen.
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6.2 Analyse von Arbeitssystemen

Es folgt die Analyse des Arbeitssystems, d.h. der Abteilung Co-opera. Um einen ganzheitlichen
Eindruck zu generieren, werden u.a. Primaraufgabe, Arbeitsorganisation, Teamzusammenarbeit
sowie das technische Teilsystem, nach den Kriterien zur Bewertung von Arbeitssysteme von Ulich
und Strohm (1997), beleuchtet.

6.2.1 Soziales Teilsystem

In der Abteilung Co-opera sind 30 Personen, verteilt auf die drei Standorte Bern, Biel, Thun,
angestellt. Es gibt ein Profil B-Team in Bern und je ein Profil A-Team in Bern, Biel, Thun. Jedes
Team besteht aus Beratungs- und Kursleitungspersonen. Alle Mitarbeitenden arbeiten im
Teilzeitverhaltnis. Nebst zwei Praktikanten gibt es mehrere Langzeitmitarbeiter. Zusétzliche

Personen im Mandatsverhéltnis unterstiitzen bei Bedarf die Teams (Abbildung 9).

Bereich Migration

Abteilung Co-opera

AL
| [ [ |
by [
Bern Bern Biel Thun
Team 1 Team 2 Team 3 Team 4
Profil B Profil A Profil A Profil A
2B 3B 2B 3B
3KL 4 KL 4 KL 3KL
1P 1P

Legende: AL Abteilungsleiter/in, TL Teamleiter/in, B Berater/in, KL Kursleiter/in, P Praktikant/in
Abbildung 9. Struktur der Abteilung Co-opera (eigene Darstellung)

Die Arbeitsvertrage basieren auf einen Gesamtarbeitsvertrag. Es wird ein Fixlohn nach
Stellenprozenten bezahlt; im Stundenlohnverhéltnis arbeiten nur die Mandatspersonen. Es gibt eine
Jahresarbeitszeit, die jeder selbst einteilen kann. Dabei sind die Kursleitenden etwas weniger
flexibler als die Beratungspersonen, weil sie an den Stundenplan gebunden sind. Jedoch sind die
Kursleitenden frei im Entscheid, wo sie den Unterricht vorbereiten wollen, ob z.B. zu Hause oder im
Baro. Wie an der Volksschule haben auch die Mitarbeitenden der Abteilung Co-opera 13 Wochen
unterrichtsfreie Zeit und mussen ihre Ferien in diese Zeit legen. Die Handhabung ist sehr individuell:
Manche arbeiten regelmassig, also auch in den Ferien; Andere arbeiten zwischen den Ferien mehr

als ihr Pensum, dafiir kompensieren sie die Uberzeit in den unterrichtsfreien Wochen.
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Im Aufnahmeverfahren entscheiden Teamleitungspersonen mit der Abteilungsleitenden zusammen,
welche Bewerbende aufgenommen werden. Die Entscheidung stutzt sich unter anderem auf die
Empfehlung der Beratungsperson, die das Aufnahmegesprach gefihrt hat. Im Alltag ist die
Teamleitung fir das Funktionieren der Teams zusténdig und muss regelméssig ein Reporting der
Abteilungsleitenden abgeben, welches der Leistungsvertrag mit dem Kanton verlangt. Geméass den
Teamleitenden sind die Beratungs- und Kursleitungspersonen relativ frei in der Gestaltung ihrer
Tétigkeit. Die Kursleitenden muissen sich an einen Jahreszeitplan, ein Art Lehrplan, halten, kénnen
jedoch frei entscheiden, wie sie das jeweilige Thema gestalten und lehren. Die Beratungspersonen
fihren und koordinieren ihre Beratungsgesprache selbststéndig. Trotz der grossen Selbststéandigkeit
wird ein reger Austausch innerhalb der Teams, aber auch als Fachaustausch innerhalb der Beratung
bzw. Kursleitung gepflegt. Der Austausch ist wichtig, um Ideen auszutauschen, Rickmeldungen zu
erhalten und allfallige Probleme oder Schwierigkeiten zusammen zu diskutieren. Gleichzeitig wirkt die
Zusammenkunft auch als Ventil, wenn etwas nicht gleich so klappt, wie es soll, oder es ist dazu da,
Erfolge miteinander zu teilen. Einmal in der Woche wird eine Teamsitzung durchgefiihrt. Des
Weiteren haben untereinander alle Beratungspersonen einmal pro Monat einen Fachaustausch, fur
die Kursleitenden findet dieser vier Mal pro Jahr statt. Da die Mitglieder der Teams ihre Buros teilen,

gibt es daneben mehr oder weniger informellen Austausch.

6.2.2 Technisches Teilsystem

Sowohl Beratende als auch Kursleitende teilen sich meist zu zweit, dritt oder viert einen Biiroraum. In
Bern sind die meisten Rdume auf 2 Etagen verteilt, ein weiterer Kursraum ist auf einer dritten Etage
vorzufinden. In Biel befinden sich alle Rdume auf einer einzigen Etage. Speziell ist hier, dass die
Abteilung Passepartout auch ein Buro hat. Auch in Thun teilt sich die Abteilung Co-opera die
R&aumlichkeiten mit einer weiteren Abteilung, jedoch aus dem Bereich Berufliche und soziale
Integration. Alle Standorte zeichnen sich durch mehrere Kursrdume und Blrordume aus. Dennoch
herrscht eher Platzmangel, gerade um Beratungen ungestdrt abhalten zu kénnen, weswegen eine
gewisse Flexibilitat und Planung notwendig sind. Die Buros sind mit gdngigem Biromaterial
ausgestattet, wie Computer, Telefon etc.. Die Kursrdume sind entsprechend ihrer Nutzung
eingerichtet. So gibt es beispielsweise einen Computerraum (am Standort Thun ist jedoch gerade die
Internetverbindung fir das Anschauen von Filmen zu langsam). An jedem Standort gibt es einen
kleinen Pausenplatz, mit mehr oder weniger Uppiger Ausstattung (Kaffeemaschine, Kuhlschrank,
Abwaschbecken...). An keinem Ort sind libermé&ssige Umweltbelastungen, wie starker Larm,
Gestank oder Hitze angetroffen worden.

Ein wichtiges Instrument ist die interne Datenbank, in der die Informationen zu den Teilnehmenden
gespeichert werden. Alle Mitarbeitenden des Bereichs Migration haben Zugriff darauf. Dies erleichtert
einerseits die Kommunikation innerhalb der Teams, andererseits kénnen die anderen Abteilungen

Passepartout oder Fokus sehen, was der Teilnehmende schon alles gemacht hat, wenn er die
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Abteilung wechselt. Innerhalb der Teams werden diese Informationen hauptséchlich persénlich

ausgetauscht. Daneben sind E-Mail und Telefon relevante Kommunikationsmittel.

6.2.3 Arbeitsdurchlauf

Wahrend maximal einem Jahr begleiten Beratungs- und Kursleitungspersonen anerkannte
Flichtlinge und vorlaufig Aufgenommene in ihrem Prozess zur beruflichen Integration in der Schweiz.

Der Prozess lauft wie folgt ab:

(1) Es beginnt mit der Entgegennahme der ausgefullten Anmeldungsformulare, die die zuweisenden
Stellen fur die potenziellen TNn, mit deren Einwilligung, ausfullen. Dreimal im Jahr finden solche
Aufnahmeprozeduren statt. (2) Zu Beginn jedes Aufnahmeverfahrens gibt es eine Infoveranstaltung,
bei der die Interessenten erklart bekommen, was das SAH genau ist. Weil nicht jede zuweisende
Stelle die Interessenten gleich detailliert informiert, ist die Informationsveranstaltung wichtig. Die
Informationen werden in Gruppen von etwa 15-20 Interessenten weitervermittelt, wobei auch Bilder
zu Hilfe genommen werden, damit sichergestellt werden kann, dass alles verstanden wird. (3)
Anschliessend folgt ein Kurzgesprach, mithilfe dessen herausgefunden werden soll, ob das
Programm von Co-opera das Richtige fir den Interessenten ist, ob die Person die Zeiten einhalten
kann, ob es Kinderbetreuung gibt etc. (4) Alle Interessenten, die diesen Grundanforderungen
entsprechen, werden zu einem Aufnahmetest eingeladen. Der Test besteht aus einer 90minutigen
Deutschprifung und einem 15-20minutigen Aufnahmegesprach. Wahrend des Aufnahmegesprachs
geht es um die beruflichen Erfahrungen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, die der Interessent schon
mitbringt. Das Gespréch wird von einer Beratungsperson durchgefiihrt und folgt einem vorgegebenen
Leitfaden. Die Beratungspersonen kénnen ihre Empfehlung bezlglich Zu- oder Absage des
Interessenten abgeben. (5) Letztendlich entscheiden jedoch die Teamleitung und die
Abteilungsleitende Uber die Aufnahme ins Programm. (6) Diejenigen Interessenten, die eine Zusage
erhalten, werden einem der Beratenden zugewiesen. (7) Bei einem ersten Treffen zwischen
Beratendem und neuem TN wird eine Teilnehmervereinbarung unterzeichnet, die Rechte und
Pflichten sowie Datenschutzregeln und Hausregeln enthélt. Zudem werden im Gespréach alle
wichtigen Informationen detailliert gesammelt: Was hat der TN bis jetzt gemacht? Gibt es Diplome
oder Zeugnisse? Wo hat der TN schon gearbeitet (im Herkunftsland und in der Schweiz)? Wie ist die
familiare Situation? Gibt es berufliche Zukunftsplane? (8) Dann fangt der TN mit dem Kurs an. (9)
Nach einem Monat gibt es ein Zielvereinbarungsgesprach zwischen TN, Beratungsperson und
zugewiesenem Sozialdienst. Was der TN im SAH erreichen will, wird schriftlich festgehalten und
dient zukulnftig als Leitfaden fur die Zeit in der Abteilung. (10) Nach sechs Monaten wird wieder zu
dritt eine Standortbestimmung durchgefihrt. Entweder werden anschliessend Anpassungen gemacht
oder, falls die Ziele schon erreicht sind, darf der TN den Kurs beenden. In diesem Fall ist das
Standortgesprach gleichzeitig das Abschlussgespréach. Es kann auch vorkommen, dass ein TN

schon friher sein Ziel erreichen konnten und damit das Programm frihzeitig beendet. (11) Nach
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maximal einem Jahr verlasst der TN die Abteilung. Im besten Fall hat der TN bis dann eine
Anschlussmoglichkeit gefunden. Eine Anschlussmdglichkeit kann bedeuten, z.B. eine (Vor-)Lehre zu
machen, einen Studiengang zu beginnen, eine Arbeitsstelle anzutreten oder einen Fachkurs zu
absolvieren. (12) Manchmal wird eine Nachbegleitung beschlossen; wenn bspw. jemand an eine
héhere Fachhochschule geht, wird die Person meistens im ersten Jahr noch von jemandem

begleitet, der bei den Aufgaben hilft.

Zeitgleich fuhren alle aktuellen Teilnehmenden ebenfalls eine Deutschpriifung durch. So sollen
Fortschritte erkannt und je nach Ergebnis ein Klassenwechsel vorgenommen werden. So kann
beispielsweise ein TN in eine Klasse mit besserem Deutschniveau wechseln, wenn sich seine

Sprachkenntnisse verbessert haben. Der Ablauf wird in Abbildung 10 nochmals grafisch dargestellt.

1
Entgegennahme des
Anmeldeformulars
Infoanl y
nfoanlass . Passt nicht TN darf nicht am
: — Kurzgesprach _— .
3x pro jahr gesp Kurs teilnehmen

lPassW
4

Aufnahmeprtifung und

Aufnahmegesprach
7 SE—
Entscheid tber Absage TN darf nicht am
—_— :
Zu- oder Absage Kurs teilnehmen

lZusage
6

Zuweisung der
Beratungsperson

!

U 1. Treffen
(zwischen Berater/in
und TN)

|

Beginn Kurs

lNach einem Monat

9 Erreicht Ziele nach

< 6 Monaten

Zielvereinbarung Abschlussgesprach

lNach 6 Monaten

10 Ereicht Ziele nach
< 12 Monaten

Standortgesprach Abschlussgesprach

lNach 12 Monaten

1 12
Abschlussgespriach | ——————— | evil Nachbegleitung

Abbildung 10. Ablauf Durchlauf eines Teilnehmenden (eigene Darstellung)
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Wahrend dem Aufenthalt im Co-opera haben die Teilnehmenden regelméssig Gesprache mit ihrer

jeweiligen Beratungsperson und nehmen am Kursprogramm teil. Dabei halten sich die Beratung und

Kursleitung regelméssig Uber die Fortschritte der Teilnehmenden auf dem aktuellen Stand und

tauschen Ideen fir geeignete Anschlussmoglichkeiten aus.

6.2.4 Probleme, Schwankungen und Stérungen

Geeignete Raumlichkeiten fur Besprechungen und Beratungsgesprachen sind an allen drei

Standorte nur begrenzt vorhanden. Mehrere Personen teilen sich ein Biro. Ausweichmdglichkeiten

wie zuséatzliche Sitzungszimmer scheint es im Verhéltnis zur Anzahl Mitarbeitender zu wenige zu

geben. Die Mitarbeitenden reagieren mit Flexibilitdt und Rucksichtnahme.

Eine weitere Herausforderung ist der Ausfall einer oder mehrerer Beratungs- oder

Kursleitungspersonen aufgrund von Krankheit oder Unfall. Kurzfristig kann die Arbeit der

ausgefallenen Person von den anderen Beratenden und Kursleitenden Glbernommen werden. Dazu

gibt es Stellvertretungsplane, die greifen, sobald jemand ausfallt. Bei langerfristigem Ausfall kibmmert

sich die Teamleitung um eine geeignete Stellvertretung.

6.2.5 Psychologische Bewertung

Fir die Bewertung des Arbeitssystems wurden die Kriterien von Strohm und Ulich (1997)
berucksichtigt (Tabelle 2).

Tabelle 2 Beurteilung von Arbeitssystemen nach Strohm und Ulich (1997)

Kriterium

Unabhéngigkeit der
Organisationseinheit

Einheit von Produkt
und Organisation

Bedeutung Beurteilung

Ausmass der
Unabhéngigkeit der
Organisationseinheit, um
Schwankungen/Stérungen
am Entstehungsort
auffangen und selbst
regulieren zu kénnen

MITTEL

Ausmass der
Identifikation mit dem
eigenen Produkt. Besteht
eine Einheit von Produkt
und Organisation, kbnnen
Arbeitsergebnisse auf das
Arbeitssystem
zurlckgefihrt werden.

MITTEL

Begriindung

Abhéangigkeit KL & B = gering-
mittel: KL tragen zur
Aneignung von Wissen und
Fahigkeiten des TN bei, was
Auswirkungen auf die
LvVermittlungsféhigkeit“ der B
hat.

Die KL kénnen unabhéngig
von den Schnittstellen ihre
Kurse durchfihren.
Fortschritte z.B. im Deutsch
sehen die KL laufend.

Beim Erreichen des
eigentlichen Ziels (berufliche
Integration) ist der Aufenthalt in
der Abteilung Co-opera jedoch
nur ein Zwischenschritt,
weswegen das ,Endprodukt*
fur die Mitarbeitenden eher
weniger ersichtlich ist.
(Manche Teilnehmende
bleiben auch nach Beenden
des Aufenthalts in Kontakt mit
Mitarbeitenden.)
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Ausmass der
Méoglichkeiten der

Mitarbeitenden, sich B und KL tauschen sich viel
Polyvalenz der gegengfeitig zZu Uber di? Teilnghmenden aus,
Beschiftigten unterstiitzen und zu HOCH unterstitzen sich gegenseitig
vertreten. Hohe und kénnen sich bei Ausfall
Polyvalenz kann zur vertreten.

Flexibilitat eines

Arbeitssystems beitragen.

Wichtiges Tool ist die
Datenbank, die wesentliche
Schritte vereinfacht. Wird rege
genutzt von allen

Frage nach der optimalen
Abstimmung der
technischen und
arbeitsorganisatorischen

Technisch- Bedinaunaen: Inwieweit Mitarbeitenden.

organisatorische dingungen- GUT KL: Gut ausgestattete
erfullt die vorhandene N

Konvergenz Kursrdume, wenn auch

Technik die
Anforderungen? Inwieweit
wird die vorhandene
Technik genutzt?

Verbesserungspotenzial
besteht (z.B. bessere
Internetverbindung), gutes
Unterrichtsmaterial.

Bezlglich der Frage nach dem Ausmass der inhaltlichen Verknlpfung der verschiedenen
Teilaufgaben werden die Unterscheidungen von Alioth (1980) berlcksichtigt. Alioth (1980, S. 40ff.)
unterscheidet folgende Formen des Aufgabenzusammenhangs:

1. Beim sequentiell-abhadngigen Aufgabenzusammenhang muss der Arbeitsablauf von
einer speziellen Stelle programmiert und gesteuert werden. Die Abldufe sind standardisiert,
um Systemschwankungen zu minimieren.

2. Beim prozessual-abhdngigen Aufgabenzusammenhang wird der Arbeitsprozess durch
die Technologie reguliert.

3. Beim reziproken Aufgabenzusammenhang beruht die Koordination der individuellen
Arbeiten auf gegenseitiger Absprache. Entscheide beziglich der Austauschbeziehungen und
Ressourcen sind beim homofunktional reziproken Aufgabenzusammenhang unbedeutend,
weil alle die gleiche Arbeit verrichten. Beim heterofunktionalen reziproken
Aufgabenzusammenhang sind alle Regulationsentscheide von Bedeutung.

4. Damit beim gepoolten Aufgabenzusammenhang ein gemeinsames Ziel erreicht wird,
mussen die einzelnen Teilaufgaben jedenfalls bezlglich des Outputs standardisiert werden.
Wie beim reziproken Aufgabenzusammenhang wird in homofunktional und heterofunktional
gepoolten Aufgabenzusammenhang unterschieden.

5. Beim isoliert unabhdngigen Aufgabenzusammenhang bestehen grundsétzlich keine
Koordinations- und Allokationsentscheide. Die Koordination wird von einer Ubergeordneten

Stelle gewébhrleistet.
Abschliessend l&sst sich zusammenfassen, dass genligend Flexibilitdt und Handlungsspielraum

besteht, um Schwankungen und Stérungen lokal gut auffangen zu kénnen. Die Beschéftigten sind

qualifiziert, sich gegenseitig zu vertreten, wissen jedoch, dass bei langerfristigem Ausfall eines
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Mitarbeitenden eine Vertretung angestellt wird. Die Mitarbeitenden profitieren von guten
Arbeitsbedingungen, die grosse Flexibilitdt und Entscheidungsfreiheit in der Gestaltung von
Arbeitszeiten und Arbeitsinhalt vorsieht. Bezogen auf die Arbeitsgestaltung sind zu wenige
R&aumlichkeiten fur Besprechungen und Beratungen zu beklagen, was hinderlich sein kann. Darauf
reagieren die Mitarbeitenden mit Flexibilitat und erhéhtem Aufwand fur Absprachen.

Beim untersuchten System scheinen die Tétigkeiten als Beratender bzw. Kursleitender eigensténdige
Prozesse zu sein, die jedoch auf einander abgestimmt werden mussen. Aus diesem Grund handelt

es sich um einen heterofunktional reziproken Aufgabenzusammenhang.

6.3 Analyse von Arbeitsgruppen

Es folgt die Beschreibung und Analyse der Arbeitsgruppen. Die Bewertung orientiert sich an der
Unterteilung von Webber (1999, zitiert nach Schipbach, 2016), welcher die Gruppenarbeit nach

Grad der Partizipation und nach Ebene der Managementaufgaben der Gruppe aufgliedert.

6.3.1 Arbeitsgruppe

Die untersuchte Abteilung besteht aus vier Teams, die je aus Beratungs- und Kursleitungspersonen
zusammengesetzt sind. Beratende und Kursleitende unterstehen einer Teamleitung, die nebst der
Teamleitungsfunktion wenige Prozente als Beratungs- oder Kursleitungsperson tatig ist. Den Teams
vorstehend ist die Abteilungsleitende. Den Gruppen gemeinsam ist, dass alle Mitarbeitende im
Teilzeitverhaltnis angestellt sind. Die meisten Beratungs- bzw. Kursleitungspersonen kommen aus
der Sozialarbeit oder haben einen padagogischen Berufshintergrund und kénnen auf mehrere Jahre
Berufserfahrung zuriickgreifen. Sie sind fir die operativen Arbeiten zustandig und relativ frei in der
Arbeitsgestaltung. Kursleitende muissen sich an einen Jahreszeitplan halten; kénnen aber selbst
entscheiden, wie sie den Unterricht gestalten wollen. Beratungspersonen kénnen auf ein
Beratungshandbuch zuriickgreifen. Wenn jemand ausféllt, kbnnen sich die Teammitglieder
grundsatzlich gut vertreten. Fur Kursleitende bestehen Stellvertretungsplédne. Grundsétzlich
organisieren sich die Beratenden und Kursleitenden untereinander. Da es jedoch einen regen
Austausch innerhalb eines Teams gibt, ist anzunehmen, dass auch der Austausch zwischen
Teamleitung und Beratung bzw. Kursleitung gross ist und vieles in Absprachen entschieden wird.

In den Teams werden eher flache Hierarchien gelebt und auf Augenhéhe kommuniziert. Eine offene,
transparente Kommunikation steht im Zentrum. Der formelle Austausch ist sehr intensiv. Es gibt
wdchentliche Teamsitzungen und mehrmaligen Fachaustausch der Beratung bzw. Kursleitung.
Informeller Austausch findet statt, unterscheidet sich jedoch zwischen den einzelnen Beziehungen:
Manche pflegen einen starkeren, andere einen weniger ausgepragten informellen Kontakt. Die
Teamleitenden vertrauen ihren Mitarbeitenden und lassen ihnen einen relativ grossen

Handlungsspielraum beziglich ihrer fachlichen Téatigkeit als Beratungs- oder Kursleitungsperson.
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Jeder Mitarbeitende hat eine Jahresarbeitszeit einzuhalten, kann diese jedoch selbst einteilen. Dabei
sind die Beratungspersonen etwas flexibler als die Kursleitenden, weil diese zu bestimmten
Lektionen anwesend sein missen. In Biel ist es jedoch den Kursleitenden frei Gberlassen, wo sie die

Lektionen vorbereiten.

6.3.2 Psychologische Bewertung

In der Analyse der Arbeitsgruppen wurde untersucht, um welchen Typus von Gruppenarbeit es sich
handelt, wobei die Unterteilung von Webber (1999, zitiert nach Schipbach, 2016) als Grundlage
diente. Webber unterscheidet Gruppenarbeit einerseits nach Grad der Partizipation und andererseits

nach Ebene der Managementaufgaben der Gruppe.

tiefe/keine Typ 1:  Hierarchisch gefihrtes Kooperationsgefige. Gruppenleiter ist
Partizipation Weisungsbefugter; kaum Spielrdume. Die Gruppe ist als Raumverband
aufgestellt.

Typ 2:  Restriktive Gruppenarbeit. Der Gruppenleiter ist Weisungsbefugter;
geringe Spielrdume fir die Gruppenmitglieder. Die Gruppe als
Sukzessivverband. Ansatze von bzw. Spielrdume fur Job Enlargement.

Typ 3:  Gruppenarbeit mit rotierenden Entscheidungsbereichen. Der Gruppenleiter
delegiert einzelne Entscheidungsbereiche an Gruppenmitglieder. Anséatze
von bzw. Spielrdume fur Job Enrichment. Ansétze von/Spielrdume fir
Partizipation.

Typ 4:  Teilautonome Gruppenarbeit mit verteilten Entscheidungsbereichen. Der
Gruppenleiter delegiert Entscheidungsbereiche an die Gruppe. Er fungiert
als verantwortlicher Koordinator und Moderator der
Entscheidungsprozesse. Er bleibt individuell verantwortlich gegeniber den
Linienvorgesetzten. Hohe Grade von Job Enrichment; gut entwickelte

%’ Formen der Partizipation.
hohe Typ 5:  Teilautonome Gruppenarbeit. Alle Gruppenmitglieder partizipieren
Partizipation vollumfanglich an den Managementaufgaben; sie verantworten

Entscheidungen gegenlber den Linienvorgesetzten kollektiv. Als
Verbindung amtet ein zeitlich befristet gewahlter Gruppensprecher
(Webber, 1999, zitiert nach Schiipbach, 2016).
Mit zunehmender Partizipation kann angenommen werden, dass die intrinsische Motivation und
Sozialkompetenz steigen, gleichzeitig die Téatigkeit auch anspruchsvoller wird.

Die zweite Unterscheidung betrifft die Aufteilung der Managementaufgaben in der Gruppe:

wenig anspruchsvoll, Ebene 1:  Der Arbeitsgruppe ist ein definiertes Arbeitsprogramm fest
kleiner zugeteilt. Inre Management-Aufgaben bestehen lediglich im
Entscheidungsraum Aktualisieren/Vergegenwartigen der vorgegebenen

Arbeitspldne und Vorgehensweisen.

Ebene 2:  Der Arbeitsgruppe ist ein Arbeitsprogramm fest zugeteilt. Sie
trifft Entscheidung fur eine von bekannten Vorgehensweisen
und den Einsatz von Arbeitsmitteln.

Ebene 3:  Der Arbeitsgruppe ist ein Rahmenprogramm mit Terminen von
Auftradgen zugeteilt. Die Arbeitsgruppe plant und entscheidet
das (z.B. Wochen-/Monats-) Programm. Sie trifft Strategie-
Entscheidungen bezlglich Personaleinsatz, Qualifizierung,
Arbeitsplan usw.
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Ebene 3 die Koordination mehrerer Teilprozesse mit vor- und

l Ebene 4:  Die Arbeitsgruppe Ubernimmt zusétzlich zu den Aufgaben auf
nachgelagerten Prozess-Schritten.

sehr anspruchsvoll, Ebene 5:  Die Arbeitsgruppe Ubernimmt zusétzlich zu den Aufgaben auf
grosser Ebene 4 die Planung, Entwicklung und Einrichtung neuer
Entscheidungsraum Arbeitsprozesse (Webber, 1999, nach (Schiipbach, 2016).

In der taglichen Arbeit ist die Teamleitung der Koordinator, der den Beratenden und Kursleitenden
einen grossen Handlungs- und Entscheidungsspielraum in deren Tétigkeit als Beratungs- bzw.
Kursleitungsperson Uberlasst. Wenn auch gewisse Aspekte vorgegeben sind, kénnen alle
Mitarbeitenden Inputs dussern. Jedoch bleibt die Verantwortung bei den Teamleitenden. Bezuglich
der Gestaltung der taglichen Arbeit haben die Mitarbeitenden viele Freiheiten. Die Arbeitsgruppen
agieren zudem sehr autonom. Daraus l&sst sich schliessen, dass es sich um teilautonome
Gruppenarbeiten mit verteilten Entscheidungsbereichen handelt, bei einer mittleren Anteilnahme der

Managementaufgaben.

6.4 Bedingungsbezogene Analyse von Schlisseltatigkeiten

Ein Grossteil der Abteilung Co-opera sind Fachpersonen fir berufliche Integration, also Beratende
und Kursleitende. Die jeweiligen Schliisseltatigkeiten ,Beraten” bzw. ,Unterrichten” werden
verbunden durch weitere Téatigkeiten, die zwar einen kleineren Teil ausmachen, dennoch wichtige
Funktionen haben. In diesem Kapitel werden die Schlusseltétigkeiten analysiert und
bedingungsbezogen bewertet, d.h. das Arbeitshandeln und dessen Auswirkungen auf den Menschen
werden objektivierend dargestellt. Dazu werden die ISTA- und FAA-Verfahren zur Bewertung

angewandt.

6.4.1 Schliisseltéatigkeit ,Beraten”

Fur Beratungspersonen gestaltet sich der Alltag hauptsachlich aus der beratenden Tatigkeit.
Regelméassig werden mit den Teilnehmenden zu zweit Gesprache durchgefihrt, wobei
Prufungsergebnisse, Fortschritte und das weiterer Vorgehen thematisiert werden. Die
Beratungsgesprache finden am jeweiligen Standort statt und dauern je nach Thema, Teilnehmenden
und Zeitpunkt unterschiedlich lang. Man ist bemiht, eine ruhige, lockere Atmosphére fir den
Teilnehmende zu schaffen. Daneben begleiten Beratungspersonen die Teilnehmenden zu wichtigen
Treffen, wie beispielsweise die Unterzeichnung des Arbeitsvertrages. Bei der Begleitung der
Teilnehmenden stehen bezuglich der Zusammenarbeit unterschiedliche Themen und
Herausforderungen im Fokus. Einerseits ist es notwendig, die Balance zu finden zwischen Vorgaben
machen und gleichzeitig den Wiinschen der Person gerecht zu werden. Oftmals stimmen
Vorstellungen der Teilnehmenden nicht mit der Realitat Gberein. Hier ist es die Aufgabe der
Beratungsperson den Teilnehmenden aufzufangen. Eine der Herausforderungen sind beispielsweise

~Abstiegsberatungen” bei Hochqualifizierten, wenn gut ausgebildete Teilnehmende nicht das

39



ausuben kdnnen, was sie gelernt haben, weil es keine Gleichwertigkeitsanerkennungen gibt, der
Numerus Clausus den Zugang zum Studium verwehrt oder aufgrund der Fachrichtung keine
Arbeitsstelle gefunden werden kann. Bezuglich weiblichen Teilnehmenden gibt es immer wieder
Mutter, die ein grosses Potenzial mitbringen, jedoch momentan die Chance auf eine Ausbildung nicht
nutzen kénnen, weil sie die Ressourcen nicht haben, z.B. weil sie alleinerziehend sind. Andererseits
haben Beratende taglich mit Menschen zu tun, die sich sprachlich weniger geschickt oder schlecht
ausdrlcken kdnnen. Schlussendlich sind die Beratungen auch eine Gelegenheit, die Teilnehmenden
kennenzulernen. Dafiir missen die Beratenden sich auf den Menschen einlassen und ihm zuhdéren.
Uber Fortschritte und die aktuelle Situation des Teilnehmenden fiihren die Beratungspersonen eine
Art Protokoll. Sie aktualisieren laufend die Teilnehmerliste, die jeweils in den Teamsitzungen
besprochen wird. Die Teilnehmerliste hat zum Zweck, dass auch der Rest vom Team, Uber die
Situation der Teilnehmenden informiert ist. Die Beratungspersonen fihren zudem
Aufnahmegespréche im Aufnahmeprozess durch. Wichtige Meilensteine im Aufenthaltsjahr der
Teilnehmenden sind Zielvereinbarungs-, Standort- und Abschlussgesprach, welche jeweils von den
Betreuungspersonen gefihrt werden. Des Weiteren ist die Akquise neuer Arbeitgeber und Praktika-

Partner ein wichtiger Teil. Dazu gehért auch das generelle Pflegen von bestehenden Netzwerken.

6.4.2 Schlisseltéatigkeit ,Unterrichten”

Kursleitende sind als Lehrpersonen tatig und unterrichten unterschiedliche Schwerpunkte, wie
Deutsch, Mathematik, Dialekt verstehen, Informatik etc. Sie folgen dabei einem Jahreszeitplan,
kdnnen aber die Lektionen nach ihrem Geschmack gestalten. Sie bereiten die Lektionen
selbststéndig vor, wobei es auch vorkommen kann, dass zwei Kursleitende einen Unterricht
gemeinsam durchfihren. In einem Kurs sind durchschnittlich 15 Teilnehmende, die unterschiedliche
Sprach- und Bildungsniveaus haben. Gleichzeitig kommen sie oftmals aus
Frontalunterrichtssystemen und tragen psychische und/oder physische Lasten mit sich. Die
Kursleitung muss in der Lage sein, den Unterricht so zu gestalten, dass der Inhalt verstandlich wird.

Weitere Herausforderungen zeigen die beiden folgenden Beispiele aus den Beobachtungsinterviews.

Beispiel 1

Im Unterricht ,Stellensuche“ kénnen TNn vom Profil B wahrend drei Lektionen pro Woche ihre
Zukunft ,organisieren®. D.h. dass beispielsweise die TNn Bewerbungsbriefe formulieren oder ihre
Bewerbungsmappe zusammenstellen. Bei anderen steht die Anmeldung fir einen Studiengang im
Fokus oder die Suche nach einem Arbeitgeber, der noch eine Lehrstelle anbietet etc. Den TNn
stehen wahrend den Lektionen Beratungs- und Kursleitungspersonen zur Seite. Jeder Beratende
und Kursleitende ist meist fir 2-3 TNn zustédndig. An diesem Nachmittag half KL1 der TN1 beim
Formulieren eines Motivationsschreibens. Zwei weitere TN brauchten Hilfe bei der Anmeldung an
einer Fachhochschule. Die KL1 wechselte mehrmals zwischen den TNn hin und her.

Beispiel 2

Im Deutschunterricht einer Profil A-Klasse hat jeder TN einen Katalog von Grammatikaufgaben. Da
jeder TN andere Grammatikschwéachen hat, gibt es im Raum ein Flipchart-Plakat, das die TNn in
drei Gruppen unterteilt. In jeder Gruppe sind andere Grammatikiibungen aufgereiht. Gruppe 1 soll
beispielsweise mit den Ubungen auf Seite 20 beginnen und danach Seite 32-36 und 50-52
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durchfiihren. Gruppe 2 beginnt mit Seite 12-16, 25-24, 36-40. etc. Die Gruppen sind mit
unterschiedlichen Farben gekennzeichnet. Zudem steht unter jeder Gruppe der Name des TN.
Theoretisch sollte so klar versténdlich sein, wer welche Ubungen machen muss. Die Kursleitende
ging im Kreis herum und musste mehrere TNn korrigieren, weil sie die falsche Ubungen machten.
Die Erklarung des Systems schien wiederholt stattzufinden. Dennoch blieb die Kursleitende stets
ruhig und geduldig. Im Interview im Anschluss der Beobachtung bestatigte die Lehrperson, dass
sie wiederholt etwas erklaren muss, das eigentlich schon mehrmals erklart wurde, wie eben z.B.
der Grammatikibungsplan.

6.4.3 Weitere Tétigkeiten

Nebst der Beratung und dem Unterrichten nehmen Beratungs- und Kursleitungspersonen
regelmassig an Teamsitzungen teil, weswegen auch das als Teil ihrer Schliisseltatigkeit betrachtet
wird. An den Teamsitzungen werden aktuelle Traktanden behandelt, wobei die Besprechung der
Teilnehmerliste ein wichtiger Punkt ist. Die Teilnehmerliste beinhaltet jeweils den aktuellen Stand
aller Teilnehmenden, z.B. ob eine Person ein Praktikum machen mdchte oder nicht. Dabei werden
auch Erfahrungen und Eindriicke ausgetauscht, die man mit dem jeweiligen Teilnehmenden gemacht
oder gesammelt hatte. Also beispielsweise, empfindet KL1, dass TNy, ziemlich lustlos wirkt im
Deutschunterricht, wohingegen KL, den gleichen Teilnehmenden in dessen Unterricht als sehr
motivierend beschreibt etc.. Es werden nicht immer alle Teilnehmenden besprochen. Die
Teambesprechungen scheinen zudem auch ein wichtiges Ventil fir den Abbau von Frustration zu

sein. Und genauso sind die Sitzungen wichtig fur den Austausch von erfolgreichen Entwicklungen.

Beispiel 3

Nach der Pause versammelte sich das Team wieder im Sitzungsraum. Wahrend ein Teammitglied
noch draussen am Telefonieren war, machten die anderen weiter mit der Traktandenliste. Kurz
darauf stiess das letzte Teammitglied dazu. Die Person erzahlte fassungslos und erstaunt, dass
einer ihre TNn leider nicht den vorgesehenen Platz in einem Programm bekommen habe. Die
Teamleitende fragte, ob man daruber reden soll, was dann auch getan wird. Jeder schien genauso
erstaunt zu sein und zeigte grosse Anteilnahme.

6.4.4 Psychologische Bewertung

Zur Analyse der Schlisseltatigkeiten wurden Kriterien des ISTA- und FAA-Verfahrens hinzugezogen.
Der Fragebogen zur Arbeitsanalyse dient der Erfassung von Arbeitsanforderungen und konzentriert
sich auf die Bereiche Informationsaufnahme, Arbeitsausfihrung, arbeitsrelevante Beziehungen und

Umgebungseinfliisse (Frieling, 1999).

Das Instrument zur stressbezogenen Tatigkeitsanalyse ist ein Verfahren zur Abschatzung von
Belastungsschwerpunkten. Es hat zum Ziel, Merkmale zu benennen, die einer negativen Belastung
entsprechen, also stressférdernd wirken sowie Ressourcen aufzudecken (Semmer, Zapf & Dunckel,
1999). Gemass Semmer et al. (1999) kénnen drei Arbeitsplatztypen unterschieden werden:

> Arbeitsplatztyp 1 weist hohe Belastungen bei kleinem Handlungsspielraum und mittlerem

Niveau der Arbeitsinhalte auf.
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> Arbeitsplatztyp 2 weist hohe Belastungen aber bei grésserem Handlungsspielraum und

héherem Niveau der Arbeitsinhalte auf.

> Arbeitsplatztyp 3 weist keine besonderen negativen Belastungen bei kleinem

Handlungsspielraum und niedrigem Niveau der Arbeitsinhalte auf.

Arbeitsplatz 1 ist die glinstigste Konstellation fir das Auftreten von negativen Beanspruchungen. Bei

Arbeitsplatz 3 scheinen negative Beanspruchungsfolgen weniger im Zentrum zu stehen, jedoch kann

er mit einer verringerter Arbeitszufriedenheit einhergehen. Am Arbeitsplatztyp 2 sind zwar hohe

Belastungen vorzufinden, jedoch scheint das Risiko fir negative Beanspruchung kleiner zu sein, da

der grosse Handlungsspielraum erméglicht, optimal auf die Belastungen zu reagieren (Ulich, 2005).

Die untersuchten Téatigkeiten wurden nach den in Tabelle 3 beschriebenen Variablen analysiert,

wobei die dunkelblau markierten auf dem ISTA-, die hellblau markierten auf dem FAA-Verfahren

basieren. Die Beurteilung wird dabei jeweils fur Beratende und Kursleitende separat durchgefihrt.

Tabelle 3 Beurteilung von Belastungen und Ressourcen am Arbeitsplatz (basierend auf dem

ISTA- und FAA-Verfahren)

Variable Bedeutung Beurteilung

Mussen oft schwierige/ MITTEL
komplizierte Entscheidungen

getroffen werden?

Ist es sofort klar, wie die

Aufgabe gemacht werden

Arbeitskomplexitét

soll?
GERING
MITTEL
Betrifft den Umfang an
Umfana des Planung, der vom
9 Stelleninhaber gefordert wird,
Planens ; . .
um seine oder die Arbeit
anderer zu planen.
MITTEL
Wie hau_flg mussen MITTEL
. Entscheidungen ohne
Entscheidung ;
fallen genaue Kenntnis von
Randbedingungen gefallt
werden? GERING

Begriindung

B: Bei schwierigen
Entscheidungen kann im Team
Rat eingeholt werden. Meist
mussen nicht sofort schwierige
Entscheidungen getroffen
werden.

KL: Der Auftrag ist durch den
Jahreszielplan klar formuliert. Bei
schwierigen Entscheidungen
kann im Team Rat eingeholt
werden.

B: Es kann gut im Voraus geplant
werden, was im Gesprach
besprochen werden sollte.
Jedoch kann die Reaktion des TN
nicht geplant werden.

KL: Lektionen kénnen gut im
Voraus geplant werden. Dabei
braucht es Kreativitat, es kann
jedoch auf vergangene
Erfahrungen zurtickgegriffen
werden.

B: Der Verlauf des Gesprachs
bzw. die Entwicklung eines TN ist
relativ unvorhersehbar und
benétigt Anpassungsfahigkeit.

KL: Die Randbedingungen sind
meist klar.
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Konzentrations-
anforderungen

Arbeitsunter-
brechungen

Arbeitsorganisato-
rische Probleme

(einseitige)
Koérperliche
Belastung

Umwelt-
belastungen

Kommunikations-
moglichkeiten

Handlungsspiel-
raum

Wird beim Ausfihren der
Arbeit oft héchste
Konzentration gefordert?

Kann die Arbeit stets
unterbrochen werden?

Fehlen oft, benétigte
Werkzeuge/ Materialien?

Werden haufig schwere
Lasten getragen? Kann die
Kérperposition oft gedndert
werden?

Unter welchen (dusserlichen)
Belastungen muss die Arbeit
durchgefiihrt werden?

Kann wahrend der Arbeit mit
Kollegen/innen uber Dinge
geredet werden, die nichts
mit der Arbeit zu tun haben?

Kdénnen die Arbeiten selbst
ausgewahlt werden?

Kann selbst bestimmt
werden, auf welche Art und
Weise die Arbeit erledigen
werden soll?

MITTEL -
HOCH

HOCH

MITTEL

MITTEL

GERING

MITTEL

GERING

GERING

GERING

GERING

HOCH

HOCH

HOCH

HOCH

B: Es braucht Aufmerksamkeit im
Umgang mit den TNn.

KL: Wahrend des Unterrichts ist
Prasenz sowie Geduld gefordert,
was eine gewisse Konzentration
voraussetzt.

B: Die Arbeit kann grundséatzlich
immer wieder unterbrochen
werden, ausser man ist in einer
Sitzung oder Gespréch.

KL: Der Unterricht kann nicht
einfach so verlassen werden,
jedoch gibt es offizielle Pausen.

B: Alle Materialien sind in
unmittelbarer Reichweite

KL: Die Kursrdume sind mit
gutem, vielleicht nicht mit dem
neusten Material ausgestattet.
Gerade die Internetverbindung ist
far das Anschauen von Filmen zu
langsam.

B: Haufiges Sitzen, jedoch kann
die Kérperposition stets
gewechselt werden.

Es mussen keine schweren
Lasten getragen werden.

KL: Kérperposition kann stets
gewechselt werden, es missen
keine schweren Lasten getragen
werden.

B: Die Arbeitsorte sind ruhig.
Gewisser Druck, eine
Anschlussmoglichkeit fir TN zu
finden.

KL: Die Arbeitsorte sind ruhig.

B: Der informelle Austausch hat
definitiv Platz, ausser wenn ein
Beratungsgesprach durchgefihrt
wird.

KL: Der informelle Austausch hat
definitiv Platz, ausser wenn
unterrichtet wird.

B: Die Arbeitsgestaltung ist sehr
frei.

KL: Es besteht ein Lehrplan,
jedoch ist die Gestaltung der
Umsetzung sehr frei.
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B: B mussen Ricksicht auf die
Verfugbarkeiten der TNn
nehmen, ansonsten kann der
Kann der Arbeitstag geCH Arbeitstag selbststandig und nach
Zeitspielraum selbststéndig eingeteilt eigenen Bediirfnissen eingeteilt
werden? werden.

KL: KL sind an Unterrichtszeiten

MITTEL gebunden, ansonsten sehr frei.

B: Die Arbeit mit anderen
Menschen (Mitarbeitende,
HOCH Teilnehmende, externe Partner)

macht einen grossen, relevanten
Verlangt die Arbeit ein hohes Teil der Arbeit aus.
Mass an Zusammenarbeit

mit anderen Menschen? KL: Die Arbeit mit anderen
Menschen (Mitarbeitende,
HOCH Teilnehmende) macht einen
grossen, relevanten Teil der
Arbeit aus.

Anforderungsviel-
falt

B: Die Arbeit ist sehr
abwechslungsreich, weil mit
unterschiedlichen Menschen
zusammengearbeitet wird.

HOCH

Handelt es sich um repetitive

(immer wiederkehrende) KL: Die Arbeit ist sehr

oder abwechslungsreiche abwechslungsreich, weil mit

Arbeit? unterschiedlichen Menschen

HOCH zusammengearbeitet wird.

Jedoch muss auch immer wieder
das gleiche erklart werden, weil
es manche TNn nicht verstehen.

Variabilitat

Anhand der Untersuchung fallt auf, dass sowohl Beratungspersonen wie auch Kursleitende im
Umgang mit der Zielgruppe Geduld, eine erhéhte Frustrationstoleranz, Einfihlungsvermdgen und
Kreativitdt haben missen. Einerseits liegen die Herausforderungen in den sprachlichen
Hindernissen, die durch das zum Teil tiefe Deutschsprachniveau auftreten kénnen. Die Tétigkeiten
sind eng verknUpft mit Misserfolg und Frustration: Kursleitende missen oftmals das Gleiche
mehrmals erklaren, da es die Teilnehmenden nicht richtig verstehen bzw. es sich nicht merken
kdnnen. Beratungspersonen begleiten Teilnehmende, deren Erwartungen in der Realitat nicht immer
erflllt werden kénnen. Sie missen dabei einen Weg finden, Anleitung zu geben ohne zu
bevormunden. Andererseits verlangen die Tatigkeiten als Beratende oder Kursleitende Verstédndnis
fur die individuelle Situation der Teilnehmenden sowie eine gewisse Gelassenheit, wenn wieder
einmal eine Lésung nicht zu Stande kommt. Dabei ist auch Kreativitat gefragt und eine grosse
Fachkompetenz sowie Wissen Uber das schweizerische Berufssystem und -angebot, damit eine
andere Lésung gefunden werden kann. Es scheint ausserdem, dass Beratungspersonen und
Kursleitende eine hohe intrinsische Motivation mitbringen, da trotz hohem Einsatz Misserfolge oder

nur kleine Fortschritte zum Alltag gehoren. Gleichzeitig scheint der rege Austausch mit den
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Teamkollegen und anderen Beratenden bzw. Kursleitenden im Fachaustausch sowie generell eine

gute Teamzusammensetzung zu helfen, mit diesen Belastungen umzugehen.

Abschliessend lasst sich sagen, dass es sich bei der Beratungs- und Kursleitungsfunktion eher um
den Arbeitsplatztyp 2 handelt. Die Belastungen beziehen sich weniger auf physische Einflisse,
sondern auf die hohe Beanspruchung der psychischen Fahigkeiten. Der Austausch mit den
Teamkollegen, der hohe Handlungsspielraum und eine intrinsische Motivation sind dabei essentiell,
damit mit den Herausforderungen erfolgreich umgegangen und Energie flirs Weitermachen

gewonnen werden kann.

6.5 Personenbezogene Analyse

Fir die personenbezogene Analyse wurden mit Hilfe eines Fragebogens 24 Beratungs- und
Kursleitungspersonen, verteilt auf alle drei Standorte befragt. Tabelle 4 gibt eine Ubersicht zur
Zusammensetzung der Personen, die den Fragebogen vollstédndig ausgefillt retourniert haben.
Insgesamt waren es 18 Personen, wovon acht in Bern, sechs in Biel und vier in Thun tétig waren.

Das Verhaltnis Beratende:Kursleitende ist etwa ausgeglichen mit acht zu zehn.

Tabelle 4 Zusammensetzung der Probanden

Arbeitsort
Bern Biel Thun | Gesamt
Beruf  Berater/in 5 2 1 8
Kursleiter/in 3 4 3 10
Gesamt 8 6 4 18

Aus psychologischer Sicht standen zwei Leitfragen im Fokus:
1. Welches sind die gréssten Belastungen im Rahmen der Tétigkeit als Beratungs- bzw.
Kursleitungsperson?
2. Welche Ressourcen sind flr Beratungs- bzw. Kursleitungspersonen zentral, um mit den

jeweiligen Belastungen erfolgreich umgehen zu kénnen?

Um diese Aspekte ergriinden zu kénnen, wurden Inhalte der ISTA-, JDS- und COPSOQ-Fragebogen
verwendet. Mit den Fragebogen wurde versucht, einen Eindruck zu gewinnen, wie unterschiedliche
Belastungen von den Beratungs- bzw. Kursleitungspersonen subjektiv aufgefasst werden, und
welche Ressourcen von ihnen zur Bewaltigung aktiviert werden. Aufgrund des bis dahin gewonnen
Wissens aus Experteninterviews und Beobachtungen bezogen sich die Fragen auf psychische und
physische Belastungen (z.B.: Ich flhle mich haufig uberfordert.) sowie materielle, personelle, soziale
und motivationale Ressourcen (z.B.: Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen verlassen,

wenn es bei der Arbeit schwierig wird.). Tabelle 5 listet die Themen der Fragebogen, aufgeteilt
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einerseits in Belastungen, andererseits in Ressourcen, auf, wobei Uberschneidungen nicht
ausgeschlossen werden kénnen.

Um Belastungen bzw. Ressourcen, die im Vorfeld noch unbekannt waren, nicht auszuschliessen,
wurde zudem jeweils eine offene Frage zu den grdssten Schwierigkeiten und den wichtigsten

Ressourcen gestellt.

Tabelle 5. Verwendete Themengebiete der JDS-, ISTA- und COPSOQ- Fragebogen

Psychologischer Fokus Verfahren Aspekte
Physische und psychische  JDS Anforderungsvielfalt
Belastungen Komplexitéat

Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit

ISTA Zeitdruck
Arbeitsunterbrechungen
Umgebungsbelastungen
Unsicherheit
Einseitige Belastung

Materielle, personelle und JDS Bedeutsamkeit der Arbeit

soziale Ressourcen Autonomie
Soziale Beziehungen
Feedback von Mitarbeitenden und Vorgesetzten
Bedurfnis nach personlicher Entfaltung
Intrinsische Arbeitsmotivation
Erlebte Verantwortlichkeit fir die Arbeit
Zufriedenheit mit den Entfaltungsmoglichkeiten
Zufriedenheit mit dem sozialen Klima

ISTA Zeitspielraum
Handlungsspielraum
Partizipation
Kooperationserfordernisse

COPSOQ Life-Domain-Balance

Die nachfolgenden Aussagen stltzen sich auf die Auswertungen des Fragebogens.

6.5.1 Subjektive Bewertung von Belastungen

Die Tétigkeiten der Beratung bzw. Kursleitung sind abwechslungsreich, bieten stets etwas Neues
und verlangen eine Vielzahl komplexer Féhigkeiten. Doch weder das Gefuhl iberméssig unter
Zeitdruck zu stehen, noch Uberforderung scheint bei den Beratenden und Kursleitenden ein Thema
zu sein. Ein variables Bild zeigt sich bezlglich der Aussage ,An meinem Arbeitsplatz gibt es
ungunstige Umgebungsbedingungen, wie Larm, Klima, Staub®. Wahrend dies in Bern und Biel eher
weniger zutrifft, scheint der Standort Thun eher mit negativen Umgebungsbedingungen verknlpft zu
sein. Dagegen werden die untersuchten Tatigkeiten als wenig kérperlich abwechslungsreich
empfunden. Gerade bei den Beratungspersonen Uberwiegen die Antworten ,sehr wenig“ und
,ziemlich wenig“ auf die Frage ,Inwieweit ist Ihre Arbeit kdrperlich abwechslungsreich?“. Ein

durchzogenes Bild zeigt sich betreffend der unsicheren Zukunft des SAH Berns. Anscheinend
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bestehen Uber alle Altersklassen hinweg Sorgen. Aufgeteilt in Standorte, scheinen die Sorgen im
Vergleich zu den anderen Standorten vor allem bei den Mitarbeitenden in Thun erhéht zu sein.

Méglicherweise hat die erst vor kurzem stattgefundene Eréffnung des Standorts damit zu tun.

6.5.2 Subjektive Bewertung von Ressourcen

Das Zusammenarbeiten mit anderen Kollegen und Kolleginnen ist bei der Arbeit zentral, wobei sich
die Beratungspersonen und Kursleitenden aufeinander verlassen kénnen. Gerade in einer
schwierigen Situation wird der Rat der anderen Teamkollegen geschéatzt. Fur die Mehrheit der
Befragten gehen die Tétigkeiten zudem mit einem eher grossen Spielraum bei der Einteilung der
Arbeitszeit und der Arbeitsgestaltung einher. Das wirkt sich auch positiv auf die Life-Domain-Balance
der Mitarbeitenden aus. 13 von 18 Befragten kénnen Wiinsche und Pflichten des Familien- bzw.
Privatlebens weiterhin sehr gut erfillen. Spannend ist, dass vor allem die Beratungspersonen das
Gefihl haben, sie kbnnten sehr gut persénliche Initiative und Eigenstandigkeit bei der Arbeit

einbringen.

6.5.3 Weitere genannte Belastungen und Ressourcen

Im Rahmen der offenen Fragen wurden zusétzliche Faktoren als belastend eingestuft bzw.
zusétzliche Ressourcen genannt, um mit diesen Belastungen umzugehen.

Sowohl fiir die Beratungs- wie auch die Kursleitungspersonen ist die Zusammenarbeit mit den
Teilnehmenden negativ belastend. Die Arbeit findet nahe am Menschen statt; es ist unvermeidlich,
dass die Mitarbeitenden mit den Geschichten und Schicksalen der Teilnehmenden in Beriihrung
kommen. Um dennoch Distanz wahren zu kénnen, hilft der Austausch im Team. Gleichzeitig ist es
wichtig, sich bewusst zu machen, nicht allen Erwartungen und Bedurfnissen entsprechen zu kénnen.
Weiter kann fehlendes Engagement der Teilnehmenden frustrierend wirken. Die unterschiedlichen
Sprachniveaus in den Klassen ist eine Herausforderung fir die Kursleitenden. Gerade komplexe
Inhalte versténdlich zu vermitteln, ist nicht immer einfach. Abhilfe schaffen gute Arbeits- und
Ubungsunterlagen sowie Berufserfahrung. Im Umgang mit den Teilnehmenden hilft zudem Humor
und Gelassenheit. Mehrheitlich Kursleitende nannten die zum Teil kleinen Lernfortschritte der
Teilnehmenden und die widerkehrenden Themen als Belastung. Auch hier ist das Team eine Stitze.
Gleichzeitig sind Zeiten der Erholung wichtig, um neue Kreativitat zu gewinnen. Beratungspersonen
sind auf Angebote der Wirtschaft angewiesen. Verstandlicherweise wird deshalb ein ungenigendes
wirtschaftliches Angebot an Anschlussmdglichkeiten als negativ belastend aufgenommen. Die
Akquise und die Nutzung des personlichen Netzwerkes werden hierfur als hilfreiche Ressource

empfunden.
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6.5.4 Erkenntnisse zur motivationalen Ressource

Ein wichtiger Faktor ist die Motivation. Sie kann als Ressource dienen, um mit Herausforderungen

umgehen zu kdnnen. Motivationale Ressourcen sind mitunter ein Grund, warum sich Menschen

Herausforderungen stellen, weil sie sich einen bestimmten Nutzen davon erhoffen, wie

beispielsweise personliche Weiterentwicklung, gesellschaftliche Anerkennung oder auch materielle

Dinge wie eine Gehaltserhdhung. Die Motivation fur das Austuben oder Weiterfihren einer Arbeit

kann aber auch in der Bedeutung oder im Sinn liegen, die in der Tatigkeit gesehen wird (Boxler,

n.d

..

Der Fragebogen enthielt deshalb auch eine offene Frage, mit der explizit nach der Motivation der

Beratungspersonen und Kursleitenden gefragt wurde. Dabei zeigte sich, dass vor allem eine

sinnstiftende Tétigkeit ausiben zu kénnen, die Arbeit mit der Zielgruppe, das Team und die

vielfaltigen Herausforderungen antreibt (siehe Tabelle 6).

Tabelle 6 Auswahl der am hdufigsten genannten motivationalen Ressourcen unterteilt nach Beratungs- und
Kursleitungspersonen

Beratungs-

Kursleitende

personen

Motivationale Ressourcen

Sinnstiftende Tétigkeit, Glaube an Wichtigkeit und Nachhaltigkeit der eigenen Arbeit
Kontakt/Arbeit mit den Teilnehmenden

Grosse Motivation vieler Teilnehmenden

Teilnehmenden konkret in ihrem Leben weiterhelfen, andere Menschen in ihrer
Entwicklung begleiten und férdern

Erfolgsgeschichten der Teilnehmenden

Vielfaltige Herausforderungen

Sinnstiftende Téatigkeit

Kontakt/Arbeit mit den Teilnehmenden

Erfolgsgeschichten der Teilnehmenden

Abwechslung der Kursleitertatigkeit

Freude am Unterrichten, den Lehrstoff zu vermitteln

Arbeitsteam, gute Arbeitsatmosphéare, kurzer Arbeitsweg, flexible Arbeitszeit
Wertschétzung

6.5.5 Psychologische Bewertung

Die Arbeitnehmenden der Abteilung Co-opera sind mit diversen Belastungen konfrontiert und greifen

auf ein breites Repertoire an Ressourcen zuriick. Die Umgebungsbedingungen sind nicht gravierend

negativ auffallend, ausser dass eher wenig Abwechslung in den kérperlichen Bewegungen vorliegt.

Es sind denn auch eher psychische, weniger physische Belastungen, die die Tatigkeiten ausmachen.

Durch das System missen sich die Beratungspersonen und Kursleitenden immer neuen

Herausforderungen stellen. Die Schicksale und Geschichten der Zielgruppe sind eine Belastung,

wobei es schwierig, aber wichtig ist, eine gewisse Distanz zu den Teilnehmenden zu behalten. Durch

die N&he zu den Teilnehmenden sind Misserfolge alltglich. Die zum Teil kleinen Fortschritte

einzelner Teilnehmenden und das (ausbauféhige) wirtschaftliche Angebot an Praktika, Lehr- und

Schnupperstellen etc. beanspruchen die Kursleitenden und Beratenden. Damit negative

Beanspruchungsfolgen wie Frustration und Ermudung nicht langfristig wirken, ist es wichtig
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Abwechslung zu schaffen, um neue Kreativitat und Motivation zu gewinnen. Hier hat die flexible
Arbeitszeiteinteilung einen positiven Einfluss. Gleichzeitig ist das System mit der Jahresarbeitszeit
sehr familienfreundlich. Sehr zentral ist zudem der Austausch mit den Teamkollegen und
-kolleginnen. Eine Portion Humor und Gelassenheit, sowie das Bewusstsein, es nicht jedermann
recht machen zu kdnnen bzw. nicht jeder Erwartung der Teilnehmenden gerecht werden zu kénnen,
tragt dazu bei, den Tatigkeiten erfolgreich nachgehen zu kénnen. Belastend wirken auch die
unsicheren Zukunftsaussichten des Co-opera bzw. die mdglichen Auswirkungen der
Restrukturierung des Asylwesens. Zu wissen, dass man beruflich breit aufgestellt ist, kann
diesbeziglich Entlastung schaffen.

Weiter sind das Bewusstsein, eine sinnstiftende Tatigkeit ausflhren zu kénnen, das gute Klima im
Team und unter den Kursleitenden, zudem die Freude am Unterrichten und Lehren motivierende
Quellen. Und obschon die Arbeit mit der Zielgruppe Herausforderungen und Schwierigkeiten mit sich
bringt, macht der Austausch mit ihnen gleichzeitig den Beruf interessant. Es motiviert, andere in ihrer
Entwicklung zu begleiten und zu férdern und mit ihnen etwas zusammen zu erreichen. Zudem ist es
eine wertvolle persdnliche Bereicherung, die durch den Austausch mit anderen Menschen und ihren

Kulturen gewonnen wird.
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7. Diskussion

Abschliessend werden die erarbeiteten Ergebnisse zusammengetragen und mit Blick auf die
theoretischen Konzepte und der zuklnftigen Gestaltung der untersuchten Téatigkeiten als
Fachmitarbeitende fir berufliche Integration reflektiert.

Ziel der Arbeit ist, Belastungen und Ressourcen zu benennen, mit denen Fachmitarbeitende fur
berufliche Integration konfrontiert sind. Die Analyse bezieht sich auf die Téatigkeiten als Beratungs-

bzw. als Kursleitungsperson der Abteilung Co-opera des Schweizerischen Arbeiterhilfswerks Bern.

Das untersuchte System ist auf einen stetigen Strom von Menschen, die beruflich integriert werden
mussen, angewiesen. Aufgrund der aktuellen Fluchtlingssituation gibt es mehr Interessenten als
Teilnehmerplatze, die das System zur Verfligung stellt. Dies ermdglicht eine Selektion der besten
Bewerbenden mit den gréssten Chancen, eine Anschlussmdglichkeit zu finden. Die Selektion tragt
deshalb zur Erfolgsquote der Abteilung bei und beeinflusst das Ausmass derjenigen
Belastungsfaktoren, die mit den Teilnehmenden verknipft sind. Gleichzeitig ist die Abteilung
abhéngig von den politischen Rahmenbedingungen, weil sie auf finanzielle Unterstitzung von
Kanton und Staat angewiesen ist. Sparmassnahmen und eine gréssere Ausrichtung auf Profit im
sozialen Bereich wirden negative Folgen fur Organisation und Teilnehmende haben. Die Bestrebung
des Kantons Bern, von rund 13 auf 5 Partner zu reduzieren aufgrund der Restrukturierung des Asyl-
und Fluchtlingsbereichs, 16st deshalb Unsicherheiten in der Abteilung aus. Daneben besteht eine
Abhangigkeit zu den wirtschaftlichen Akteuren, denn Teilnehmende kénnen nur vermittelt werden,
wenn es Uberhaupt ein Angebot an (bezahlten) Praktika, Lehrstellen etc. gibt. Umso wichtiger ist es,

neue potenzielle Partner zu akquirieren und bestehende Beziehungen zu pflegen.

Bezogen auf die untersuchten Tatigkeiten lassen sich mehrere Belastungsfaktoren benennen. Zum
einen gibt es organisationale Belastungen: Die Tatigkeiten gehen mit wenig kérperlicher
Abwechslung einher. Ausserdem teilen sich die Mitarbeitenden jeweils zu zweit, dritt oder viert einen
Blroraum. Dazu kommt, dass an allen drei Standorten zu wenige zusatzliche Rdume fur
Besprechungen und Beratungen vorhanden sind.

Zum Anderen wirkt sich die Arbeit mit den Teilnehmenden aus unterschiedlichen Grinden auf
Beratende und Kursleitende aus: Erstens fordert die Arbeit eine enge Zusammenarbeit, weswegen
die Mitarbeitenden unvermeidlich mit den Schicksalen der Teilnehmenden in Berihrung kommen.
Gleichzeitig ist es aber die Aufgabe der Mitarbeitenden innerhalb maximal eines Jahres eine
Anschlusslésung mit den Teilnehmenden zu organisieren. Die Mitarbeitenden missen deshalb eine
Balance zwischen Anspornen und Verstandnis fur die individuelle Situation finden. Zweitens haben
Teilnehmende unterschiedliche Erwartungen, die oftmals in der Realitat nicht erflllt werden kénnen.
Die Mitarbeitenden begleiten die Teilnehmenden in diesem Prozess und versuchen, eine Stutze zu
sein. Dennoch mussen sich die Mitarbeitenden bewusst sein, dass sie nicht allen Erwartungen

entsprechen kénnen. Drittens bringen die Teilnehmenden sehr diverse berufliche Hintergriinde und
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Fahigkeiten mit. Um eine Anschlusslésung zu finden, missen Beratende einerseits das berufliche
Angebot und die Weiterbildungsmdglichkeiten gut kennen und andererseits mit den wirtschaftlichen
Akteuren intensiv vernetzt sein. Leider gehdren Abstiegsberatungen oder ungenutzte Potenziale der
Teilnehmenden zum Alltag. Viertens missen wiederum Kursleitende komplizierte Inhalte so
unterrichten kénnen, dass sie den Teilnehmenden verstandlich werden, was wegen dem
unterschiedlichen Sprach- und Bildungsniveau eine Herausforderung darstellt. Dazu kommt, dass die
meisten Teilnehmenden aus Frontalunterrichtsystemen kommen oder gar nie bzw. nur kurz in eine
Schule gingen. Ein dynamischer Unterricht, der Selbststandigkeit, Mitdenken und Kombinieren
erfordert, ist eine neue Welt fir manche Teilnehmenden. Misserfolge bzw. kleine Lernfortschritte sind

alltaglich.

Um keine (langfristigen) negativen Beanspruchungsfolgen zu verursachen, greifen die Beratungs-
und Kursleitungspersonen in der Abteilung Co-opera auf diverse Ressourcen zuriick. Eine wichtige
soziale Ressource ist der Austausch im Team. Teambesprechungen, Fachaustausche und generell
das Gesprach mit anderen Teamkollegen sind ein wichtiges Ventil, um Frustration und Demotivation
entweichen zu lassen. Gleichzeitig ist es wichtig, Ratschldge auszutauschen, Kontakte fur
Anschlusslésungen weiterzugeben und neue Motivation zu gewinnen. Eine wichtige organisationale
Ressource ist zudem der grosse Handlungs- und Entscheidungsspielraum. Sowohl Beratende wie
auch Kursleitende mussen sich nur an wenige Rahmenbedingungen bezlglich der Arbeitsgestaltung
halten und sind deswegen in ihrer Arbeitsgestaltung relativ frei. Zudem geniessen die Mitarbeitenden
grosses Vertrauen seitens ihrer Teamleitenden, die die Mitarbeitenden als Fachpersonen fur ihren
Bereich und als Teammitglied schatzen. Des Weiteren ist jegliche Art von Auszeit, z.B. durch Pausen
oder Ferien, zentral, um neue Kreativitat zu schdpfen. Hier profitieren die Mitarbeitenden vom
System der Jahresarbeitszeit, das eine grosse Flexibilitat bietet und zudem sehr familienfreundlich
ist.

Weiter helfen personelle Ressourcen wie Erfahrung, Gelassenheit, Empathie und Humor,
insbesondere um mit den Belastungen im Zusammenhang mit den Teilnehmenden umgehen zu
kénnen. Dazu kommt, dass die Auseinandersetzung mit den Strukturen der Herkunftsldnder der
Teilnehmenden das Verstandnis fur ihre Lage férdert. Das Problem mit den begrenzt vorhandenen
R&aumlichkeiten fir Besprechungen und Beratungsgesprachen l6sen die Mitarbeitenden mit
Flexibilitat und Rucksichtnahme.

Schlussendlich sind motivationale Ressourcen essentiell. Dazu gehért eine sinnstiftende Tétigkeit
bzw. das Gefuhl, Menschen konkret helfen zu kénnen. Erfolgsgeschichten sind in den untersuchten
Tétigkeiten nicht alltaglich, jedoch umso wichtiger, um neue Motivation zu generieren. Kursleitende
motiviert generell die Freude am Unterrichten, bei Beratende der Fakt, Menschen in ihrer
Entwicklung begleiten und férdern zu kénnen. Und obschon die Arbeit mit den Teilnehmenden
Probleme und Herausforderungen mit sich bringen, ist es gerade auch der Austausch mit den

individuellen Charakteren und Kulturen, der den Beratenden und Kursleitenden neue Kraft gibt.
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Zu Beginn der Arbeit sind einige theoretische Modelle zum Zusammenhang von Belastung,
Beanspruchung und Ressourcen erlautert worden. Bezogen auf die untersuchten Tatigkeiten Iasst
sich folgendes festhalten: Die Mitarbeitenden in der untersuchten Abteilung versuchen, im Umgang
mit den Belastungen mehrheitlich aktiv zu handeln. Sie wissen, welche Ressourcen ihnen zur
Verfugung stehen. Durch den Gewinn von Berufserfahrung, die aktive Auseinandersetzung mit den
Herkunftsldndern der Teilnehmenden und die Akquise von neuen externen Partnern ,verstérkt® sich
die positive Wirkung der Ressourcen, was sich wiederum positiv auf die Wahrnehmung der
Belastung auswirkt. Die Téatigkeiten sind mit vielféaltigen Anforderungen verknUpft, bieten aber auch
einen grossen Handlungsspielraum. Gemass der Theorie von Karasek und Theorell (1990) wirde es
sich demnach um active jobs handeln. Was jedoch bei den untersuchten Tétigkeiten aufféllt, ist, dass
der Handlungsspielraum allein negative Belastungsfolgen nicht verhindert. Erst in Kombination mit
dem Austausch im Team, dem Erleben von Erfolgen und den motivationalen Ressourcen kann der

Umgang mit Belastungsfaktoren gelingen.

Die Untersuchung zeigt, dass die Beratungs- bzw. Kursleitungsperson in ihren Téatigkeiten
vorwiegend psychisch belastet und beansprucht wird. Ein bestmdglicher Umgang wird durch eine
Vielzahl an Ressourcen, wie grossen Handlungsspielraum, Jahresarbeitszeit und soziale
Unterstitzung ermdglicht, was beizubehalten ist. Zudem erscheint es als nitzlich, dass gerade bei
der Anstellung von neuen, unerfahrenen Berufspersonen im ersten Zeitabschnitt ein erfahrenes
Teammitglied als Mentor/in Unterstltzung bietet.

Da trotz hohem Einsatz Misserfolge oder nur kleine Fortschritte zum Alltag dazugehdren, missen
Erfolgsgeschichten umso starker betont werden. Dieser Aspekt kdnnte noch intensiviert werden.
Dazu waren Erfolge nicht ,nur“ dann zu zelebrieren, wenn sie gerade aktuell sind, sondern weitere
Massnahmen konnten die Erfolge prasent erhalten. Beispielsweise, indem an einer Wand jeweils alle
erfolgreichen Abgénge festgehalten und laufend erweitert werden oder indem jahrlich ein

Wiedersehen mit friiheren Teilnehmenden organisiert wird.
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Anhang A: Vertraulichkeitserklarung

Solothurn, 9. Januar 2018

Vertraulichkeitserkldrung

Im Rahmen der Bachelorarbeit des Studiengangs ,Angewandte Psychologie® an der Fachhochschule
Nordwestschweiz (FHNW) in Olten werde ich, Alessandra Ferrise, als Autorin der Arbeit, Daten in Ihrem
Unternehmen erheben. Es ist mir und der FHNW Olten bewusst, dass es sich dabei um sensible Informationen
handeln kann. Deshalb sichern wir lhnen strenge Vertraulichkeit beim Umgang mit diesen Daten zu.

Die Unterzeichnende verpflichtet sich, alle im Rahmen der Zusammenarbeit erhaltenen Daten und Informationen
sowie Geschéftsgeheimnisse und Firmen-Know-How, welche ihr zuganglich zu Kenntnis gekommen sind, streng
vertraulich zu behandeln, d.h. sie insbesondere nicht unbefugten Dritten zugénglich zu machen, und davon
weder vollstdndige noch auszugsweise Kopien anzufertigen. Es wird darauf hingewiesen, dass die
Betreuungsperson Cuno Kiinzler, sowie jegliche Beurteilungspersonen seitens der Fachhochschule Olten
Einsicht in die Arbeit fur die Schlussbeurteilung haben werden. Auch diese Personen verpflichten sich die
Informationen und Daten streng vertraulich zu behandeln.

Alessandra Ferrise
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Anhang B: Leitfaden Erstgesprach

Erstgespréach, 10. Januar 19, SAH Bern

Allgemein
Ihre Funktion:
Ihr Hintergrund:
Im Betrieb seit:

Schritt 1- Analyse des Unternehmens
Unternehmen

apr N~

Seit wann gibt es die Abteilung Co-opera in ihrer heutigen Form?

Was ist das Hauptziel von Co-opera?

Wie ist die Abteilung co-opera in die ganze Organisation eingebettet?

Wie stark ist der Austausch/Abhéangigkeit von anderen Abteilungen/Bereichen der Organisation?
Welche Wirkung hat das Umfeld auf die Unternehmung? (Wirtschaftslage) Wo liegen heute die
Herausforderungen?

Personal

6.
7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.

14.

Person
15.
16.
17.
18.
19.

20.

Wie viele Mitarbeitende sind in der Abteilung beschéftigt? (Was ist deren konkrete Berufsbezeichnung?)
Was sind deren Aufgaben? Wie gestaltet sich ein ,typischer” Arbeitstag?

Wie ist das Verhaltnis von Festangestellten zu temporéar Mitarbeitenden?

Wie ist die Verteilung von Teilzeit- und Vollzeitangestellten?

Wie schéatzen Sie die Fluktuation in ihrem Unternehmen ein?

Wie sieht der Aufbau lhres Entléhnungssystems aus? (13., Monatslohn?, Stundenlohn?)

Wie gestaltet sich die Arbeitszeitregelung? (Schichtarbeiten, Monatsplanung)

Wie wird mit Ausféllen umgegangen? Kénnen die Arbeiten von anderen MA kurzfristig Gbernommen
werden?

Wo kommen welche technischen Arbeitsmittel zum Einsatz?

Was sind ihre Hauptaufgaben? organisatorische, leitende, administrative, Beratungsfunktion?

Welche Kompetenzen lbergeben sie ihren MA?

Bitte beschreiben sie einen typischen Arbeitstag

Welche zeitlichen Anteile nehmen die einzelnen Tétigkeiten in einer typischen Arbeitswoche ein?

Was sind die grossten Schwierigkeiten/wo kann es zu Schwankungen kommen? Und wie gehen sie damit
um/beugen vor?

Mit welchen typischen Gefahren/Belastungen/Schwierigkeiten missen sie umgehen kénnen?

Schritt 2- Analyse von Arbeitsdurchlaufen
Ablauforganisation

21.
22.
23.
24.
25.
26.

Kénnen Sie mir grob den Ablauf vorstellen, wenn ein neuer TN sich bei lhnen anmeldet
Wie kommen sie zu ihren Auftragen?

Mit welchen externen Zulieferern/Firmen oder Mitarbeitenden arbeiten Sie zusammen?

Wie haufig kommen unvorhergesehenen Situationen vor? Wie gehen die MA/Sie damit um?
Wie wird vorwiegend untereinander kommuniziert?

Wie werden Entscheidungen getroffen?

Technisch- Organisatorische Konvergenz (Abstimmung)

27.
28.
29.
30.

Welche (technischen) Arbeitsmittel stehen zur Erfiillung der Aufgaben zur Verfligung?
Welche Unterstiitzung bieten diese Arbeitsmittel?

Inwieweit werden diese Arbeitsmittel auch genutzt?

Was hat sich verandert in Bezug auf die "Zusammenarbeit' Technik-Mensch seit Beginn ihres
Unternehmens?

Team/Motivation

31.
32.

Was motiviert die MA, hier zu arbeiten?
Welcher Stellenwert hat ihrer Meinung nach das Arbeiten im Team?
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Anhang C: Leitfaden Experteninterview

Experteninterview (mit Teamleiter/innen)

Interviewende/r:
Ort:

Datum:

Einleitung

Ich bin Studentin fir angewandte Psychologie der Fachhochschule Nordwestschweiz in Olten und fiihre im Rahmen
meiner Bachelorarbeit eine Arbeitsanalyse der Abteilung co-opera des SAH Berns durch. Unter Bertlicksichtigung
der Arbeitsablaufen, Organisationszusammensetzung und Arbeitsumfeld méchte ich herausfinden, mit welchen
Herausforderungen die Berater/innen und Kurleiter/innen bei ihrer téglichen beruflichen Arbeit konfrontiert sind und
welche Ressourcen ihnen zur Bewéltigung zur Verfligung stehen. Die Fokusse liegen auf Stressoren, d.h.
psychische und physische Belastungen. Gleichzeitig soll herausgefunden werden, welche Ressourcen zur
Verfugung stehen, um mit den unterschiedlichen Belastungen umgehen zu kénnen, dazu gehdéren u.a. technische
Hilfsmittel, intrinsische Motivation, sozialer Kontakt.

Das folgende Interview soll mir einen objektiven Zugang zur Tétigkeiten der Berater/innen und Kursleiter/innen
ermdglichen, bevor ich in einem spéteren Schritt zusatzlich die individuelle subjektive Sicht erheben werde.
Das Interview ist gegliedert in Fragen zu ihrer Person, Teamzusammenstellungen, Tatigkeiten als B/KL, sowie
technische-organisationale Abstimmung.

Das Interview wird etwa 30-60minuten dauern.
Alle erhobenen Daten werden anonym und vertraulich behandelt. Fir die einfachere Auswertung, wird das

Gesprach aufgenommen. Die Aufnahmen werden nach Ablauf der Arbeit vernichtet. Falls Sie eine Fragestellung
nicht verstehen, scheuen Sie nicht nachzufragen.

TL = Teamleiter/in B = Berater/in KL = Kursleiter/in TN = Teilnehmer/in

Person
1.  Seit wann sind Sie als TL in der Abteilung co-opera tatig?
2. Waren Sie vorher auch als B oder KL beim SAH Bern tatig?
3. Ubernimmt einer ihrer MA’s auch Teamleitungsfunktionen, im Sinne z.B. als Stellvertretung fir Sie?
4.  Was sind ihre Hauptaufgaben? Fur was sind Sie zusténdig?

Team
Wie ist ihr Team zusammengesetzt? (Anzahl B/KL)
Alle ihre MA sind in einem Teilzeitverhéltnis angestellt. In welchem Prozentrahmen?
Wie wiirden Sie das Verhéltnis zu ihren MA’s beschreiben?
Wie sind die Aufgaben/Verantwortungen in ihrem Team verteilt?
Welche Entscheidungskompetenzen liegen beim B/KL? Welche bei lhnen als TL?
Wie wird untereinander kommuniziert? Welche Hilfsmittel stehen dafir zur Verfligung?
Wie sieht die Zusammenarbeit mit
a. den anderen Abteilungen des Bereichs Migration (des SAH Bern) aus?
b.  mit anderen SAH Zweigstellen?
c. mit Partner ausserhalb des SAH? (Kanton, andere Organisationen etc.)
12. Kommt es héaufig zu Absenzen ihrer MA?
13. Was passiert, wenn ein B/KL in ihrem Team langerfristig/kurzfristig ausfallt?
14. Wie sieht die Fluktationsrate bei ihnen aus? Gibt es ein haufiger Wechsel oder bleiben die MA
langerfristig?

T30 NOO

- O

Téatigkeit B/KL
15. Welche Ausbildung braucht es fiir B/KL? Kann jeder von jedem ersetzt werden?
16. Welche Fertigkeiten/Fahigkeiten sind fur B/KL erforderlich?
17. Was macht den Beruf des Bs aus? Was macht den Beruf des KLs aus?
18. Was sind die gréssten Schwierigkeiten/wo kann es zu Schwankungen kommen? Und wie gehen sie
(B/KL)/ihr Team damit um/beugen vor?
19. Mit welchen typischen Gefahren/Belastungen/Schwierigkeiten miissen B/KL umgehen kénnen?

Psychologischer Fokus

20. Was ist der Anreiz sich als B fr die berufliche Integration von Flichtlingen einzusetzen? Was motiviert die
Berater/innen die Tétigkeit auszuliben?
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21.

22.

23.

Was ist der Anreiz als KL den TN bei ihrer beruflichen Integration mitzuwirken? Was motiviert die
Kursleiter/innen die Tatigkeit auszutiben?
Welchen Stellenwert hat fur B/KL der soziale Austausch bei der Bewaltigung ihrer Tétigkeit?
Welchen Einfluss hat die ungewisse Zukunft des SAH Berns auf die Tétigkeit des B/KL?

a. Wird das diskutiert? Wie geht man mit Angsten um?

Technisch- Organisatorische Konvergenz (Abstimmung)

24.
25.
26.
27.

Welche (technischen) Arbeitsmittel stehen zur Erfiillung der Aufgaben zur Verfligung?
Welche Unterstiitzung bieten diese Arbeitsmittel?

Inwieweit werden diese Arbeitsmittel auch genutzt?

Was hat sich veréandert in Bezug auf die "Zusammenarbeit' Technik-Mensch seit Beginn ihres
Unternehmens?
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Anhang D: Kategoriensystem zur Auswertung der Interviews

Zusammenarbeit

Zusammenarbeit mit anderen Abteilungen
des Bereichs Migration

Team und Arbeitsplatz

Teamkonstellation
Arbeitsatmosphére

Kommunikation
Fuhrungsstil
Zusammenarbeit

Zusammenarbeit mit anderen Regionalvereinen
des SAHs

Beruflicher Hintergriinde der Mitarbeitenden Zusammenarbeit mit externen Partner

Fluktuation Sonstige

Umgang bei Ausfall einer/mehreren Mitarbeitenden

Technische Ausstattung

Fahigkeiten/Fertigkeiten der Beratenden

Empathie

Offenheit/Neugierde

Geduld

Sonstige: Interesse am Menschen
Sprachaffinitat/Non-verbales Verstehen

Ressourcen
Entscheidungskompetenz -
Team
Sonstiges
- Handlungsspielraum
Arbeitsgestaltung
Arbeitszei’(engestaltung
Hohe Entscheidungsfreiheit/Selbststandigkeit
M Motivationale Ressourcen
Fahigkeiten/Fertigkeiten der Kursleitenden sinn
Empathie Arbeit mit den Teilnehmenden
Offenheit/Neugierde Sonstige: Erfolgsgeschichten
Geduld Positive Arbeitsatmosphare
Zuverlassigkeit .
Freude am Unterrichten M
Sonstige: Kreativitat
Motivator
Sprachaffinitat/Non-verbales Verstehen
Flexibilitat Belastu ngen

Arbeit mit den Teilnehmenden

Misserfolge

Demotivierte Teilnehmenden

Ungenutzte Potentiale der Teilnehmenden
Kommunikation mit den Teilnehmenden

Spagat zwischen vorgeben und nicht bevormunden

Arbeit mit den Teilnehmenden: spezifisch fur Kursleitende

Unterrichtsgestaltung
Unterschiedliches Sprach- und Blidungsniveau der TN

Arbeit mit den Teilnehmenden: spezifisch flr Beratende

Wirtschaftliche Entwicklungen
Erwartungen der TN

Abstiegsberatung
Arbeitsplatzsicherheit
Unterstrichene Kategorien wurden deduktiv gebildet. ]
Nicht unterstrichene Kategorien wurden induktiv gebildet. Sonstige
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Definition der Kategorien
Ankerbeispiele

Kodierregeln

sollen.

Es wird definiert, welche Bestandteile unter eine Kategorie fallen

Es werden konkrete Textstellen aus dem Protokoll oder Transkript

des Interviews als Musterbeispiele fur die Kategorie angefihrt

Dort, wo Abgrenzungsprobleme zwischen einzelnen Kategorien

bestehen, werden Regeln formuliert, um eindeutige Zuordnungen
sicherzustellen

Unterstrichene Kategorien wurden deduktiv gebildet. Nicht unterstrichene Kategorien wurden induktiv

gebildet.

Hauptkategorie

Unterkategorie

Subsubkategorie

Ankerbeispiel

Kodierregel

1. Team und
Arbeitsplatz:

Alle Aussagen, die
Aufschlussgeben wie
die einzelnen Teams
zusammengesetzt
sind und wie sich die
Zusammenarbeit
innerhalb der Teams
gestaltet.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Alle Textstellen,
welche in den
dazugehdrigen
Subsubkategorien
reglementiert wurden.

1. Team und
Arbeitsplatz

1.1 Teamkonstellation:
Alle Hinweise, die sich auf
die Organisation und
Zusammenstellung der
einzelnen Teams beziehen,
z.B. Anzahl MA.

B3: ,In unserem Team hat es 2 B,
welche je zu 80% arbeiten und 3
KL, die zu unterschiedliche
Prozente angestellt sind, Jemand
mit 50%, jemand mit etwas mehr
als 70% und jemand mit 80%."

1. Team und
Arbeitsplatz

1.2 Arbeitsatmosphére:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie die
Zusammenarbeit/der
Austausch/die
Kommunikation zw. TL-
B/KL, B-B, KL-KL, B-KL
gestalten sind.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Es betrifft immer nur
die Zusammenarbeit
innerhalb des Teams
am jeweiligen
Standort.

1. Team und
Arbeitsplatz

1.2 Arbeitsatmosphére

1.2.1 Kommunikation:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie
innerhalb des Teams
Nachrichten zwischen
einem Sender und einem
oder mehreren
Empfangern Gbertragen
wird.

B3: ,Mir ist es wichtig, dass wir sehr
transparent und offen miteinander
umgehen. Dass man sich von
Anfang an darauf achtet, dass man
Probleme anspricht, ja dass sie zu
mir kommen kénnen.“

1. Team und
Arbeitsplatz

1.2 Arbeitsatmosphére

1.2.2 Fiihrungsstil:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie
sich die Teamleitenden
gegenuber einzelnen
Untergebenen und
Gruppen verhélt. Z.B.:
Kooperativ, laissez-faire,
autoritér etc.

B2: ,(...) sie haben schon viel
Freiheiten. Aber ich flihle mich
schon als Teamleiterin. Ich finde ich
bin sehr kooperativ unterwegs.”
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1. Team und
Arbeitsplatz

1.2 Arbeitsatmosphére

1.2.3 Zusammenarbeit:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie im
Team
zusammengearbeitet
wird bzw. die Aufschluss
auf Vertrauen und
Stimmung im Team
geben.

B2: ,Informell gibt es beispielsweise
ein gemeinsames Mittagessen,
Pausen sind informell. Es gibt
Teammitglieder, die nie dabei sind.
Und es gibt Leute, die sich informell
viel austauschen und andere, die
sich wenig austauschen. Der
informelle Austausch ist nicht
zwischen allen gleich, aber er findet
statt. Aber das ist eigentlich ok.
Also man muss nicht, also es gibt
kein sozialer Stress, wenn man z.B.
nicht am gemeinsamen Mittagessen
dabei ist.”

Bezieht sich nur die
Zusammenarbeit
innerhalb eines
Standortes und nicht
die Zusammenarbeit
mit anderen Teams.

1. Team und
Arbeitsplatz

1.3 Beruflicher
Hintergriinde der MA:

Alle Aussagen, die Hinweise
auf den beruflichen
Werdegang der einzelnen
B/KL geben.

B3: ,In der Kursleitung ist es bei
zweien so, dass sie zuerst eine
Lehrerausbildung gemacht haben
und beide noch den SVEB
gemacht haben. Bei den
Beratenden, die haben an der
Hochschule Soziale Arbeit studiert.”

1. Team und
Arbeitsplatz

1.4 Fluktuation:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob ein
héufiger Wechsel stattfindet
bzw. wie lange die MA
schon beim SAH tatig sind.

B2: ,Es gibt 3 B, langjahrige MA,
alle tiber 10 Jahre. Eine
Auszubildende, die den Bachelor in
Soziale Arbeit macht. Und dann gibt
es noch 4 KL, 2, die Gber 10 Jahre,
eine Person, die seit 2015, aber
nun geht, weil sie sich beruflich neu
anders orientiert und Jemand, der
im Juni angefangen hat.”

1. Team und

Arbeitsplatz

1.5 Umgang im Ausfall
eines/mehreren MA:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie oft,
weshalb, wie lange jemand
ausfallt und wie reagiert
wird, wenn jemand ausfallt.

B3: ,Also ein Teil Gibernehme ich,
weil ich auch sehr nahe bin. Ich
kann auch Beratungsgesprache
Ubernehmen. Ein Teil Gbernimmt
der andere B. Das funktioniert
eigentlich relativ gut. Und bei den
KL haben wir einen Plan, wer, wann
einspringen kann, wenn jemand
ausfallt — auch kurzfristig.”

1. Team und

Arbeitsplatz

1.6 Technische
Ausstattung:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben wie die
Standorte ausgerustet sind,
mit welchen technischen
Hilfsmittel gearbeitet wird.

B3: ,Wir haben 2 Computerrdume.”

1. Team und

Arbeitsplatz

1.7
Entscheidungskompetenz:
"Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, was wer
inwieweit entscheidet,
bezogen auf B bzw. KL bzw.
TL.

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, was in
den Zustandigkeitsbereich
des B bzw. KL bzw. TL
gehort. Also welche
Aufgaben machen B, KL und
TLII

B2: ,Oder ich arbeite etwas auf
oder eine Arbeitsgruppe arbeitet
etwas aus und da kann man schon
Einfluss nehmen und dann
entscheiden wir. Wenn es aber
einen Entscheid ist, bei dem es
darum geht, rasch zu entscheiden,
oder wenn ich sehe, dass nicht alle
gleicher Meinung sind, dann hére
ich mir alles an und (ibernehme
danach die Entscheidung.”
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1. Team und
Arbeitsplatz

1.8 Sonstiges

Alle weitere Aussagen,
die Hinweise zur
Hauptkategorie Team
und Arbeitsplatz
beinhalten, jedoch
nicht den Kategorien
1.1 bis und mit 1.7
zugeordnet werden
kénnen

2. Tatigkeiten:
Bezieht sich auf die
Tétigkeiten als
Fachperson fur
berufliche Integration,
d.h. auf die Tatigkeiten
als Beratungs- bzw.
Kursleitungsperson.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Alle Textstellen,
welche in den
dazugehdrigen
Subsubkategorien
reglementiert wurden.

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL:

Alle Hinweise, die
Aufschluss geben, welche
psychische und physische
Voraussetzungen erfillt sein
mussen damit der Beruf des
KL erfolgreich erfullt werden
kann. Beinhaltet auch
Werte, Einstellungen.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Keine Aussagen zur
Arbeitsorganisation im
SAH ausser es ist
essentiell um zu
verstehen was der KL
mitbringen muss

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL

2.1.1 Empathie:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob,
wann und/oder warum
die Bereitschaft und
Fahigkeit, sich in die
Einstellungen anderer
Menschen einzufiihlen
kénnen relevant ist.

B2: ,Die Kunst des KL ist, sich in
die Situation hineinversetzen zu
kénnen, in der die Leute sind, sie
abholen zu kénnen und ihnen das
Wissen vermitteln zu kbnnen, das
sie spater brauchen in der
Arbeitswelt.”

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL

2.1.2
Offenheit/Neugierde:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob,
wann und/oder warum
eine
unvoreingenommene
Einstellung und
Neugierde im Umgang
mit den TN relevant ist.

B2:, (...) daist es ganz wichtig,
dass man nicht auf die Leute
herunterschaut, dass man das
Gegenuber anschaut und nicht
schon in Schubladen denkt. Dass
man offen bleibt, nicht nach den
Vorurteile arbeitet, was sicher auch
schwierig ist.”

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL

2.1.3 Geduld:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob,
wann und/oder warum
Geduld - d.h. die
Ausdauer ruhig,
beherrscht und
nachsichtig etwas zu
ertragen/abzuwarten - im
Umgang mit den TN
relevant ist.

B3: ,Was man sonst noch haben
muss, ist sicher Geduld.
Verstandnis fur Probleme, die
wichtiger sind als das, was wir hier
im Kurs machen.”

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL

2.1.4 Zuverlassigkeit:
Alle Aussagen, die
Hinweise geben, wie
und/oder warum
Zuverlassigkeit bei der
Ausfihrung der Tatigkeit
helfen kann.

B2: ,Prasenz markieren im Sinn,
dass sie fur die Leute da sind und
das die es auch merken.”

Zuverlassigkeit im
Sinn von
Bestandigkeit, einen
"Anker" sein.
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2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL

2.1.5 Freude am
Unterrichten:

Alle Aussagen, die
Hinweise geben, wie
und/oder warum die
Freude am Beibringen/
am Lehren bei der

Ausfihrung der Tatigkeit

relevant ist.

B4: ,Und einfach auch Freude am
Beibringen, Freude am Erkléaren

()"

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der KL

2.1.6 Sonstige:

B2: ,Sie miissen motivieren, die
Leute abholen, dort wo diese
stehen”

Weitere Fahigkeiten/
Fertigkeiten von
Kursleitungspersonen,
die den Kodierungen
2.1.1 bis und mit 2.1.4
zugeordnet werden
kénnen

2. Tatigkeiten

2.2
Fertigkeiten/Féhigkeiten
der B:

Alle Hinweise, die
Aufschluss geben, welche
psychische und physische
Voraussetzungen erfiillt sein
mussen damit der Beruf des
B erfolgreich erfullt werden
kann. Beinhaltet auch
Werte, Einstellungen.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Keine Aussagen zur
Arbeitsorganisation im
SAH ausser es ist
essentiell um zu
verstehen was der B
mitbringen muss.

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
derB

2.2.1 Empathie:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob,
wann und/oder warum
die Bereitschaft und
Fahigkeit, sich in die
Einstellungen anderer
Menschen einzufiihlen
kénnen relevant ist.

B3: ,Verstandnis fir Probleme, die
wichtiger sind als das, was wir hier
im Kurs machen.”

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
der B

2.2.2
Offenheit/Neugierde:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob,
wann und/oder warum
eine
unvoreingenommene
Einstellung und
Neugierde im Umgang
mit den TN relevant ist.

B2: ,(...) das Gegenuber
wertzuschéatzen, dich auf gleicher
Augenhoéhe den Leuten begegnen,
Zuhéren kénnen.”

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
derB

2.2.3 Geduld:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, ob,
wann und/oder warum
Geduld - d.h. die
Ausdauer ruhig,
beherrscht und
nachsichtig etwas zu

ertragen/abzuwarten - im

Umgang mit den TN
relevant ist.

B4: ,Dann denke ist wichtig, dass
man sich individuell auf die Leute
(TN) einlassen kann und nicht alle
gleich behandeln will. Geduld.
Geduld ist sehr wichtig. Mit Leuten
arbeiten kénnen, die sich sehr
wenig oder sehr schlecht
ausdricken kénnen.”

2. Tatigkeiten

2.1
Fertigkeiten/Fahigkeiten
derB

2.2.4 Sonstige

B2: ,Das Interesse am Mensch, hier
in dem Bereich das Interesse an
Menschen, die gefllichtet sind oder
von einer anderen Kultur kommen
und die auch weiterbringen zu
wollen.”

Weitere Fahigkeiten/
Fertigkeiten von
Beratungspersonen,
die den Kodierungen
2.2.1 bis und mit 2.2.3
zugeordnet werden
kénnen.
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3. Zusammenarbeit:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie
mit Personen
ausserhalb der
Abteilung Co-opera
zusammengearbeitet
wird.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Alle Textstellen welche
in den dazugehdrigen
Subsubkategorien
reglementiert wurden.

3. Zusammenarbeit

3.1 Zusammenarbeit mit
anderen Abteilungen des
Bereichs Migration:
Bezieht sich auf den nétigen
formellen Austausch
zwischen Team und
anderen Abteilungen des
SAH Bern, Bereich Migration
oder Bereich berufliche und
soziale Integration.

B3: ,(...) die Zusammenarbeit mit
FOKUS, PASSEPARTOUT ist
absolut im Rahmen, aber nicht
gerade so, dass wir sehr viel
Austausch héatten. Es geht darum,
wenn wir Leute (TN) zu ihnen
schicken, dass wir nachfragen,
dass wir schauen, ob es noch
Platze hat. Aber die
Zusammenarbeit ist sehr
angenehm.”

3. Zusammenarbeit

3.2 Zusammenarbeit mit
anderen
Regionalvereinen: Bezieht
sich auf den nétigen
formellen Austausch
zwischen Team und
Regionalvereinen beziiglich
Austausch von Wissen oder
sonstigen Austausch.

B2: ,Also wir waren z.B. einmal das
Co-opera in Luzern anschauen
gegangen, weil die haben ein
weiteres Tool, so ein E-Learning-
Modul. Und es gibt ein nationaler
Personaltag, aber wir haben wie
keine Zeit zum jedes Jahr schauen
zu gehen (...)."

3. Zusammenarbeit

3.3 Zusammenarbeit mit
externen Partner:

Bezieht sich auf den nétigen
formellen Austausch
zwischen Team und externe
Partner, wie zuweisende
Stellen, Arbeitgeber, Unis,
anderen Fachstellen
beziiglich der Organisation
von Anschlusslésungen.
Beinhalten auch alle
Aussagen, die Aufschluss
geben, wie neue Partner
gewonnen werden.

B3: ,Die Kursleitung praktisch gar
nicht. Also als KL hat man sehr
wenig Austausch. Die Beratung
natirlich stark. Sie haben eigentlich
dauern mit externen zu tun, sei es
mit Betriebe, sei es mit anderen
Hilfswerke, sei es mit den
zuweisenden Stellen. Dadurch ist
der Austausch sehr rege.”

3. Zusammenarbeit

3.4 Sonstige

B1: ,Mit dem BSI [Berufliche
Soziale Integration] haben wir fast
keine Beriihrungspunkte. Das Co-
opera in Thun ist zwar in den
gleichen Raumlichkeiten wie das
BSI und sie haben sicher schon
Kontakt, aber beztglich der
Zielgruppe gibt es eigentlich keine
grosse Uberschneidung.*

Alle weitere Aussagen,
die Hinweise zur
Zusammenarbeit mit
Personen ausserhalb
der Abteilung Co-
opera beinhalten,
jedoch nicht den
Kategorien 3.1 bis und
mit 3.3 zugeordnet
werden kénnen.

4. Ressourcen:
Bezieht sich auf
materielle, soziale,
personelle,
motivationale
Ressourcen, die
helfen mit Belastungen
und Beanspruchungen
erfolgreich
umzugehen.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Alle Textstellen welche
in den dazugehdrigen
Subsubkategorien
reglementiert wurden.
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4. Ressourcen

4.1 Team:

Beinhaltet alle Hinweise, die
Aufschluss geben ob und
wie Arbeitskollegen und
Vorgesetzte dem einzelnen
B/KL helfen bzw. wie
(negative) Belastungen im
Team aufgefangen werden.

B2: ,Oder dass man sich auch
austauscht und merkt: ah bei der
Person ist es anders. Dass man
sich ein wenig trésten kann: Im
Bewerbungstraining héngt er ein
und macht mit, bei mir im Deutsch
hat er vielleicht schon aufgegeben
und sagt er lerne nichts mehr, das
reiche ihm, er méchte jetzt ein Job.
Und dass man das auch so stehen
lassen kann. Ich glaube das hilft.”

Bezieht sich auf das
Arbeitsteam und
sonstige
Bezugspersonen in
der Organisation, die
helfen mit Belastungen
umzugehen, z.B. auch
innerhalb der
Fachaustausche.

4. Ressourcen

4.2 Handlungsspielraum:
Handlungsspielraum
definiert das Ausmass an
Méglichkeiten, innerhalb
deren eine Person unter
gegebenen personlichen
und strukturellen
Rahmenbedingungen
handeln bzw. gestalten
kann. Im beruflichen Kontext
der Grad an Autonomie und
Entscheidungsfreiheit, um
etwa Ziele, Aufgabeninhalte,
Tatigkeiten oder auch
Arbeitszeiten eigenstandig
strukturieren und festlegen
zu kénnen.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Alle Textstellen welche
in den dazugehdrigen
Subsubkategorien
reglementiert wurden.

4. Ressourcen

4.2 Handlungsspielraum

4.2.1 Arbeitsgestaltung:

Alle Aussagen, die
Hinweise liefern, ob und
wie fest die Gestaltung
und Ausfuhrung der
Haupttatigkeiten durch
Regeln und Vorschriften
vorgegeben wird.

B1: ,Dass sie relativ frei sind in ihrer
Arbeitsgestaltung — inhaltlich und
beziiglich den Rahmenbedingung
(wie sie es sich einteilen)”

4. Ressourcen

4.2 Handlungsspielraum

4.2.2
Arbeitszeitengestaltung

Alle Aussagen, die
Hinweise liefern, wie die
Arbeitszeit geregelt wird
und als wie gross der
individuelle
Handlungsraum
diesbezuglich
wahrgenommen wird .

B3: ,Wir haben mega viel Ferien,
nicht dass wir dann immer Ferien
machen, aber wir haben ja
Schulferien und arbeiten eigentlich
wahrend dem Trimester viel mehr
und machen dann in der Ferienzeit
statt 5 Wochen manchmal 7
Wochen Ferien. Also bauen dort die
Uberstunden ab. Also ja, es ist
einfach sehr flexibel.”

4. Ressourcen

4.2 Handlungsspielraum

4.2.3 Hohe
Entscheidungsfreiheit/
Selbststéndigkeit:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben wer,
was entscheidet bzw. wer
was selbststandig
entscheiden kann/darf.

B3: ,Also sie sind grundsétzlich
sehr eigenstéandig. Manchmal habe
ich auch eine Idee oder...mit der
Zeit verflgt man ein Netz und
versucht es gemeinsam zu nutzen.
Oder Inputs geben: ,he probiere es
doch noch dort”. Ansonsten sind sie
eigentlich selbststandig unterwegs.”

4. Ressourcen

4.3 Motivationale
Ressourcen:
Motivationale Ressourcen
erleichtern den Umgang mit
Belastungen, weil sie die
Motivation, die Freude am
Beruf férdern/erhalten.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Beinhaltet keine
Aussage zum Team
oder
Handlungsspielraum.
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4. Ressourcen

4.3 Motivationale
Ressourcen

4.3.1 Sinn:

Unter sinnstiftende
Tatigkeit wird eine
Tatigkeit verstanden, die
man als bedeutend,
wichtig und wertvoll
ansieht. Erlebte
Bedeutsamkeit schlagt
sich positiv auf das
Sinnerleben im Beruf
nieder.

B3: ,Den Leuten hier eine Zukunft
ermdglichen zu kénnen, mit den
Leuten einen Weg zu gehen, ihnen
verschiedene Méglichkeiten
aufzeigen zu kénnen und wenn sie
gehen, mit einem grossen Teil
sagen zu kdnnen: ,wir haben etwas
bewirken kénnen und die Leute auf
einen Weg lenken, bei dem man
das Gefihl hat, sie kdnnen sich hier
eine Zukunft aufbauen®. (...) Ich
sage immer, wir haben das Gluck
im Vergleich mit z.B. einem Banker,
man zweifelt nie grundséatzlich am
Sinn von der Arbeit.”

4. Ressourcen

4.3 Motivationale
Ressourcen

4.3.2 Arbeit mit den TN:

Alle Aussagen, die
Hinweise geben, das
durch die Arbeit mit den
TN neue Motivation,
Freude, Lust zum
Weitermachen etc.
gewonnen werden kann.

B4: ,(...) die Arbeit mit unserer
Zielgruppe, weil es extrem ein
Geben und Nehmen ist.”

Alle weitere Aussagen,
die Hinweise zu

B4: ,Wenn jemand von uns ein ;p;iz\:g?i(:r]lzrlle
4.3 Motivationale . Erfolgserlebnis hat, dann ist das
4. Ressourcen 4.3.3 Sonstige " Ressourcen
Ressourcen Erfolgserlebnis fir und alle. Und A .
. « beinhalten, jedoch
das ist so wertvoll. e
weder "Sinn" noch
"Arbeit mit TN"
betreffen.
Alle weiteren
Aussagen, die
Hinweise zu
B3: ,Mit der Zeit hat man eine spezifischen
4. Ressourcen 4.4 Sonstige gewisse Erfahrung und man weiss Ressourcen

da und da passiert das jetzt
wieder.”

beinhalten, jedoch
nicht den Kategorien
4.1 bis und mit 4.4
zugeordnet werden
kénnen.

5. Belastungen:
Beinhaltet jegliche
Aussagen, die
Aufschluss geben, ob
bzw. welche
Situationen sich auf
die Beratungs- und
Kursleitungspersonen
psychisch oder
physisch auswirken.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Alle Textstellen welche
in den dazugehdrigen
Subsubkategorien
reglementiert wurden.

5. Belastungen

5.1 Arbeit mit den TN:
Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, was,
aufgrund der
Zusammenarbeit mit den
TN, Auswirkungen auf die
Beratungs- und

Kursleitungspersonen hat.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Bezieht sich auf
Faktoren, die sowohl
fur Beratungspersonen
als auch fir
Kursleitungspersonen
gelten.

5. Belastungen

5.1 Arbeit mit den TN

5.1.1 Misserfolge:
Jegliche Aussagen, die
aufzeigen, dass
Misserfolg bzw. kleine

B3: ,Man muss mit Frust umgehen
kénnen. (...) Dass die Leute in
kurzer Zeit finden, wir mache das
nicht, wir sind nicht bereit
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Lernfortschritte im Alltag
vorkommen, bzw.
warum/in welchem
Ausmass Misserfolge
vorkommen.

Ausbildungen zu machen oder
Betriebe kurzfristig sagen
sEntschuldigung, wir haben uns nun
total etwas anderes Uberlegt, wir

“

arbeiten nicht mit dieser Person®.

5. Belastungen

5.1 Arbeit mit den TN

5.1.2 Demotivierte TN:
Alle Aussagen, die auf
die negative
Einstellungen von TN
weisen.

B2: ,Da gibt es, dass sie Sachen
einfadeln wie z.B. ein Praktikum
und dann der TN sagt, sie/er kénne
nicht, das sei zu weit weg, sie/er
madge nicht eine halbestunde Zug
fahren.”

5. Belastungen

5.1 Arbeit mit den TN

5.1.3 Ungenutzte
Potenziale der TN:

Alle Aussagen, die auf
nicht genutzte
Méglichkeiten hinweisen,
die fur den TN zwar
geeignet wére, jedoch
von den TN nicht genutzt
werden kénnen.

B4: ,Dann haben wir sehr viele
Muitter, die alleine sind mit dem
Kind, die wahnsinnige Ressourcen
hétten, sehr intelligent sind aber
einfach sagen: ,ich habe keine
Chance im Moment irgendeine

“

Ausbildung zu machen®.

5. Belastungen

5.1 Arbeit mit den TN

5.1.4 Kommunikation
mit den TN:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, wie
sich die Kommunikation
zwischen B/KL und Tn
gestaltet.

B4: ,Mit Leuten arbeiten kénnen,
die sich sehr wenig oder sehr
schlecht ausdriicken kénnen. Also
vielleicht auch zeichnen oder...ja
manchmal ist es sprachlich sehr
schwierig.”

5. Belastungen

5.1 Arbeit mit den TN

5.1.5 Spagat zwischen
vorgeben und nicht

B3: ,Mit den Leuten den richtigen
Weg zu gehen und gleichzeitig auch
ihren Wiinschen gerecht werde.
Man muss auch aufpassen, dass
man nicht bevormundend wird. Ich

bevormunden: . .
meine, es sind alles erwachsene
Leute, eigentlich kann jeder selbst
sagen wie er will.“
5.2 Arbeit mit den TN:
spezifisch fir KL:
Alle Aussagen, die Alle Beispiele, welche in den Beinhaltet l.<e|ne
Aufschluss geben, was - . . Faktoren die schon
5. Belastungen Subsubkategorien beschrieben
aufgrund der wurden unter 5.1 genannt
Zusammenarbeit mit den TN ' worden sind.
- Auswirkungen nur auf
Kursleitungspersonen hat.
B4: ,(...) das unterschiedliche
Deutsch- und Bildungsniveau. Also
5.2.1 das Deutschniveau ist das eine,

5. Belastungen

5.2 Arbeit mit den TN:
spezifisch fir KL

Unterrichtsgestaltung:
Alle Hinweise, die auf
Herausforderungen in der
Unterrichtsgestaltung
hinweisen.

aber auch das Bildungsniveau im
Sinn...es gibt Leute, (...) die wissen
gar nicht wie anfangen. Und ich
glaube, da fangt es schon an. Also
Logik oder das
zusammenhéngende Denken ist so
unterschiedlich.”

5. Belastungen

5.2 Arbeit mit den TN:
spezifisch fir KL

5.2.2 Unterschiedliches
Sprach- und
Bildungsniveau der TN:
Alle Hinweise, die
Aufschluss geben, wie
und warum das
Ausfuhren der
Haupttatigkeit durch die
unterschiedlichen
Kompetenzen und
Fahigkeiten, die die TN
mitbringen, beeinflusst.

B1:,(...) das ist fur die Kursleiter
eine extreme Herausforderung, weil
die (Teilnehmenden) kommen alle
von einem anderen Bildungssystem
und kennen unseres, also so wie
wir arbeiten...sie kommen sehr oft
aus Frontalunterrichtssysteme und
dann gibt es solche, die selten in
die Schule gegangen sind (...)."

69




5. Belastungen

5.3 Arbeit mit den TN:
spezifisch fiir B:

Alle Aussagen, die
Aufschluss geben, was -
aufgrund der
Zusammenarbeit mit den TN
- Auswirkungen nur auf
Beratungspersonen hat.

Alle Beispiele, welche in den
Subsubkategorien beschrieben
wurden.

Beinhaltet keine
Faktoren die schon
unter 5.1 genannt
worden sind.

5. Belastungen

5.3 Arbeit mit den TN:
spezifisch fir B

5.3.1 Wirtschaftliche
Entwicklungen:

Alle Aussagen, die
Hinweise liefern, wie die
Arbeit als
Beratungsperson vom
Angebot externen
Partner beeinflusst.

B4: ,Fir die Beratung wirde ich
sagen, die Wirtschaft. Die
Wirtschaft, die eigentlich viel mehr
musst in die Verantwortung
genommen werden, aber wenn sie
in die Verantwortung genommen
wird, gleichzeitig extrem musst
unterstutzt werden.”

5. Belastungen

5.3 Arbeit mit den TN:
spezifisch fir B

5.3.2 Erwartungen der
TN:

Bezieht sich auf die
unterschiedlichen
Wiinschen und
Vorstellungen der TN, mit
denen die
Beratungspersonen
umgehen mussen.

B3: ,Gleichzeitig haben sie
Vorstellungen, ,ich mache sicher
jetzt nicht eine Vorlehre, weil ich will
moglichst schnell einen Beruf
haben®. Und ihnen dann klar
machen: ,Aber schauen Sie, wenn
sie jetzt anfangen, dann fliegen sie
in drei Monaten wieder raus, weil
sie noch nicht soweit seid“.”

5. Belastungen

5.3 Arbeit mit den TN:
spezifisch fiur B

5.3.3 Abstiegsberatung:
Bezieht sich auf die
Beratung von
Hochqualifizierte, die aus
diversen Griinden einen
niedrigqualifizierteren
Beruf austiben missen
als sie gelernt haben.

B1: ,Herausfordernd ist auch die
+Abstiegsberatung” bei
Hochqualifizierten, wenn man
merkt, dass der Abschluss zwar
gleichwertig ist, es jedoch aufgrund
der Fachrichtung keinen Einstieg
gibt (z.B. wenn jemand Lehrer/in ist)
oder Berufe wie z.B. Zahnarzte, wo
es keine
Gleichwertigkeitsanerkennungen
gibt und sie wegen Numerus
Clausus nicht zum Studium
zugelassen werden.”

5. Belastungen

5.4 Arbeitsplatzsicherheit:
Die Angst seinen
Arbeitsplatz zu verlieren,
aufgrund politischer oder
wirtschaftlichen
Entwicklungen im
Asylwesen des Kanton
Bern/des SAH Berns.

B2: ,Es gibt sicher Leute, die sich
jetzt umsehen, die sagen sobald sie
etwas sehen, bewerben sie sich.
Das hat einen Einfluss natdrlich. Es
hat auch Leute gegeben, die gesagt
haben, sie wollen jetzt keine
Praxisanleitung mehr machen, weil
sie nicht wissen, wie lange sie noch
da sind.”

Bezieht sich nur auf
Unsicherheiten, die
aufgrund der
Entwicklungen NA-BE
entstehen.

5. Belastungen

5.5 Sonstige:

B1:,Sie missen auch ein bisschen
auf die Burordume Rucksicht
nehmen. Die sind sehr eng und
nicht immer haben sie ein eigenes
Biro. Das ist nicht so optimal.”

Alle weiteren
Aussagen, die
Hinweise zu
spezifischen
Belastungsfaktoren
beinhalten, jedoch
nicht den Kategorien
5.1 bis und mit 5.4
zugeordnet werden
kénnen.
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Anhang E: Kategoriensystem Beobachtungsinterviews

Kategoriensystem Beobachtungseinheit

Nr. A. Wo (Ort) B. Was? (Aufgabe)
Ezelg- | 1 =Kurslektion
nis 2 = Berstung

3=

C. Wann D. Mit wem? E. Belastungen (Was & wie wurde daraut H.
1= allein reaglert -> am Schiuss evtl. nachiragen) Haufig-
2=mitIN keit
3=mitMA E2. Herausforderungen im Umgang mit TN

L. Kommentar
ZB.: FOr wen, L

g eines Problems etc.

Beginn | Ende

Fokusse Beobachtungseinheit
Die Fragen basieren auf ISTA- (rot) und FAA-Verfahren (blau) bzw. Fragebogen.

Stressoren

Stichwort

Leitfragen

Antwort

Arbeitskomplexitat

Mussen sehr oft, oft, gelegentlich, nie schwierige/komplizierte
Entscheidungen getroffen werden?

1)

2)

5)

gering = Eine Entscheidung kann herbeigefiihrt werden,
ohne zusétzliche Informationen einholen zu mussen.
mdssig = Die Entscheidung bedarf keiner zusétzlichen
Informationen; jedoch missen mehrere Variablen
bertcksichtigt werden

durchschnittlich = Die Entscheidung kann nur durch
Einholen von Informationen geféllt werden. Mehrere
Variable sind zu beachten.

tiber den Durchschnitt = Eine Informationssammlung
sowie die Berlicksichtigung mehrerer, teilweise in sich
komplexer Parameter ist flir den Entscheidungsprozess
notwendig. Um die Entscheidung herbeifiihren zu
kénnen, muss eine Strategie der Vorgehensweise
entwickelt werden

hoch = Bis zur Entscheidungsfindung mussen eine
grosse Anzahl komplexer Informationseinheiten und
Parameter berticksichtig werden.

Ist es sofort klar, wie die Aufgabe gemacht werden soll?
Geht der Aufgabe eine genaue Planung voraus?

Umfang des Planens

Betrifft den Umfang an Planung, der vom Stelleninhaber gefordert
wird , um seine oder die Arbeit anderer zu planen.

trifft nicht zu = Der Beschéftigte hat keine Mdglichkeit,
seine eigene Arbeit zu planen. Die einzelnen Aufgaben
sind klar definiert.

sehr begrenzt = Der Beschaftigte hat begrenzte
M@églichkeiten, seine eigene Tatigkeit zu planen
begrenzt = Eine gewisse, aber nicht sehr umfangreiche
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Planung ist notwendig.

4)  durchschnittlich = Eine durchschnittlicher Umfang von
Planung eigener oder fremder Téatigkeiten wird verlangt

5)  betréchtlich = Ein ziemlich grosser Umfang von Planung
und Organisation wird gefordert.

1)  weitreichend = Ein wesentlicher Beitrag an Planung und
Organisation wird gefordert.

Entscheidung féllen

Wie haufig miissen Entscheidungen ohne genau Kenntnis von
Randbedingungen gefallt werden?

Konzentrationsanforde-
rungen

Wie oft gibt es Momente bei lhrer Arbeit, die flr kurze Zeit héchste
Konzentration erfordern?

Arbeitsunterbrechungen

Wie haufig kommt es zu Arbeitsunterbrechungen durch Telefonate,
Arbeitskollegen, Teilnehmenden...?

arbeitsorganisatorische
Probleme

Fehlen sehr oft, oft, manchmal, wenig, nie an den benétigte
Werkzeuge/Materialien?

(einseitige) Kérperliche
Belastung

Werden héaufig, manchmal, wenig, nie schwere Lasten getragen?
Kann sehr oft, oft, manchmal, wenig, nie die Kérperposition
geandert werden?

Umweltbelastungen

Auspragungsskala: 1 = sehr gering/gar nicht, 2 = gering, 3 = gross,
4 = sehr gross

L&arm * ungiinstige Beleuchtung * unangenehme Temperatur ¢
Blendung ¢ Schmutz « Staub/Russ * unangenehme Gertiche ¢
Zugluft » Erschitterung  Feuchtigkeit » Zigaretten- oder
Zigarrenrauch ¢ rdumliche Enge e trockene Luft « Sonstiges

Ressourcen

Stichwort Frage Antwort

Hilfsmittel Welche (technischen) Hilfsmittel werden wie/wann verwendet?

Kommunikation Welchen Stellenwert hat die mindliche Kommunikation?

Wie hoch sind die Anteile:
- beratender Kommunikation (beraten)
- verhandelnder Kommunikation (verhandeln)
- Uiberzeugender Kommunikation (Uberzeugen)
- lehrender Kommunikation (unterrichten)
- Kommunikation zum Austausch (nicht-)routineméssiger
Informationen?

Kommunikation im Team Wie wird innerhalb des Team kommuniziert?

zwischenmenschliche Handelt es sich bei der untersuchenden Téatigkeit vorwiegend um

Beziehung - Einzelarbeit,

- Einzelarbeit mit Kontaktmdglichkeiten,
- Gruppenarbeit,
- Arbeit innerhalb einer Zweierbeziehung?

Kommunikationsmég- Kann wahrend der Arbeit mit Kollegen/innen uber Dinge geredet

lichkeiten werden, die nichts mit der Arbeit zu tun haben?

Handlungsspielraum Kénnen die Arbeiten selbst ausgewéhlt werden?

Kann selbst bestimmt werden, auf welche Art und Weise die Arbeit
erledigen werden soll?

Zeitspielraum Kann die Arbeit jederzeit unterbrochen werden und irgendetwas
anderes dazwischengeschoben (z.B. eine Pause) werden, ohne
mit der eigentlichen Arbeitsaufgabe in Verzug zu geraten?

Kann der Arbeitstag selbststandig eingeteilt werden?

Arbeit

Stichwort Leitfrage Antwort

Arbeitsort Gearbeitet wird vorwiegend in einem

- Einzelburo

- Biro mit 2 Arbeitsplatzen

- Buro mit bis 4 Arbeitsplatzen

- Buro mit bis und mit 8 Arbeitsplatzen
- Grossraumbdiro

- Werkraum

Strukturierung der Arbeit

A) Die Arbeitsdurchfiihrung verlauft nach vorgeschriebenen
Methoden.

B) Die Durchfihrung und Planung der Arbeit kann beliebig
variiert werden.

C) Es kommt haufig zu Unterbrechungen durch Telefonate,
Arbeitskollegen
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D) Die Arbeitszeit kann nach individuellen Vorlieben
eingeteilt werden.

Anforderungsvielfalt 1) Die Arbeit verlangt von den MA ein hohes Mass an
Zusammenarbeit mit anderen Menschen

2) Die Arbeit ist so gestaltet, dass ein MA die Mdglichkeit hat ein
Produkt von Anfang bis zu Ende zu bearbeiten.

Variabilitat Handelt es sich um repetitive (immer wiederkehrende)/
abwechslungsreiche Arbeit?
Erfordert die Arbeit 2-3/sehr viele verschiedene Handgriffe?

Fragen zur Beobachtungseinheit
1. Wie typisch war die heute beobachtete Einheit fiir lhre Arbeit?
2. Was ist heute (gravierend) anders gelaufen, als an einem gewéhnlichen Tag?
3. Wie stérend war die Beobachtung fiir Sie?

4. Mochten Sie zur heutigen Beobachtungseinheit noch eine Anmerkung machen?




Anhang F: Fragebogen fiir Beratungs- und Kursleitungspersonen

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Abteilung Co-opera

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit far das Ausfallen des Fragebogens nehmen.

Ich bin Studentin far angewandte Psychologie der Fachhochschule Nordwestschweiz in Olten und fahre im Rahmen meiner Bachelorarbeit eine Arbeitsanalyse der
Abteilung co-opera des SAH Berns durch. Unter Beracksichtigung der Arbeitsablaufen, Organisationszusammensetzung und des Arbeitsumfelds mochte ich
herausfinden, mit welchen Herausforderungen die Berater/innen und Kursleiter/innen bei ihrer taglichen beruflichen Arbeit konfrontiert sind und welche Ressourcen
ihnen zur Bewaltigung zur Verfagung stehen.
Die Fokusse liegen auf Stressoren, d.h. psychische und physische Belastungen, und Ressourcen, dazu gehoren u.a. technische Hilfsmittel, intrinsische Motivation
und sozialer Kontakt.

Der Fragebogen belnhaltet knapp 40 Fragen, deren Bearbeltung etwa 15 Minuten dauert. Nehmen Sle sich bitte ausrelchend Zelt und versuchen Sle
Ablenkung zu vermelden. Dle Auswertung erfolgt anonym und unter Elnhaltung der gesetzlichen Vorschriften des Datenschutzes.

Bitte kreuzen Sie die zutreffende Antwort an. Mehrfachantworten sind nicht moglich. Am Ende finden Sie zudem drei offene Fragen vor. Bitte beantworten Sie diese
stichworthaltig.

Viel Spass!

Aq-é((:\bf\

Nr

Aussage

Antwortskala

vollig

zum groBen
Teil eher

stimmt schon | stimmt zum
ehel

T

groBen Teil

stimmt vollig

Meine Arbeit verlangt von mir den Einsatz einer Vielzahl von verschiedenen
Fahigkeiten mit hohen

Bei meiner Arbeit habe ich i hen haufig

Insgesamt betrachtet ist meine Arbeit nicht sehr wichtig und bedeutend.
Ich habe keine iche Initiative und

Eigenstandigkeit bei meiner Arbeit enzubnngen

Diese Arbeit erfordert eine enge it mit anderen

und gen in der ilung

pe

Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen Kolleginnen und
Kollegen aber dienstliche und private Dinge unterhalten.

Meine Vorgesetzten lassen mich sehr oft wissen, wie gut ich meine Arbeit
mache.

Meine Arbeit empfinde ich als positiv anregend und herausfordemd.

Ich kann mich bei meiner Arbeit personlich weiterentwickein.

Dse Leitung unserer O

ist bereit, die Ideen und Vorschi der
schaftigten zu berg ndmg 2o

Meine Arbeit ist eintonig und bietet seiten etwas Neues.

Ich empfinde eine groBe personliche Zufriedenheit, wenn ich meine Arbeit
gut mache.

g ;ﬂpi\de ein hohes MaB an personlicher Verantwortung far die Arbeit,

Ich bin zufrieden mit den Moglichkeiten die sich in meiner Arbeit bietet, um
mich personlich weiterzuentwickeln.

Ich kann mich auf meine i und 2o wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

(ONICRIORICNICNIONIORICHORIORICRIORNONIC)

O

oRIoNioNIoNIoNIcNIONIoRICNCRICRIONIOREONIC
ORICNIONIONIONIORIORIORICNORICRICNIORIONG

O0|0O00 00O 00000 0|0

O

ORICRIONICRICRIORIONIORICRIONIONIORIONNC)

@)

(ORICRICHIONICNICRIORIORICNORIORICNIONES)

O

(ORIcRIoNIONICRICRIONICRICRIONIONIONIONNSC)

Aussage

Antwortskala

vollig

¥

zum groBen
Teil

stimmt schon
eher

stimmt zum
groBen Teil

stimmt vollig

21

8

24

Ich kann mich auf meine/n direkte/n wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

Ich schatze den Austausch mit meinen Teamkollegen.
Ich farchte mich um die Sicherheit meines Arbeitsplatzes.
Die Zukunftsaussichten des SAH Bems bedrackt mich.

Ich stehe haufig unter Zeitdruck.

Ich muss die eigentliche Arbeit immer wieder unterbrechen (z.B. wegen
Telefonate, Kollegen).

An meinem i gibtes ige L i wie
Larm, Klima, Staub.

Ich kann meine Arbeit selbststandig planen und einteilen.

Ich fahle mich haufig aberfordert.

In schwierigen Situationen suche ich Rat bei meinen Arbeitskollegen.

Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht es schwierig far mich, meinen Pflichten
in der Familie oder im Privatieben nachzukommen.

Wegen berufiicher Verpfiichtungen muss ich Plane far private oder
F&mlmvllﬂ(a\ an&

Ich kann ig meine Arbeit (z.B. durch eine Pause)
ohne mit der eigentiichen Arbeitsaufgabe in Verzug zu geraten.

Ich muss bei meiner Arbeit regelmassig Entscheidungen fallen, ohne dass
Z i zur stehen.

O

[ONIORICNICNICRICRIORIORIORIORICRIORIC)

O

(ORICRIORIONIONICRICNIONIORICRICRIORNO)
(oNIoRioNIoRIcNICRICNICRIORICNICRICRIORKG)

(ORICHIORIONICNIORICRICRIORICRICRICREORIC)

(@)

(ORICNIONIONIORIORICRIORIONIORICRIONIO]

O

(ORIoRIoRIORICRICRICHICRICRICHICRIONIC)

@)

O 000000000000
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Antwortskala
Nr |Aussage sehr wenig ziemlich wenig etwas ziemlich viel sehr viel
30 xl'gl':mgl& l'?tg Ieeggm:fgml betrachten, inwieweit konnen Sie die Reihenfolge der O O o O O
31 | Wie viel Einfluss haben Sie darauf, weiche Arbeit lhnen zugeteilt wird? o O O O o
32 e neidungen Dt Irin e Arbers - Vo MoaeHketen 2 egenen O O O o) O
33 | Konnen Sie selbst bestimmen, auf welche Art und Weise Sie Ihre Arbeit erledigen? O O O O o
34 | Wie frei sind Sie bei der F g/Eil ihrer itszeit? O O O O O
35 | Inwieweit erfordert Ihre Arbeit eine gemeinsame Planung mit Ihren Kollegen/innen? O O O O o
36 ieweit ist Ihre Arbeit 0 ich? o O O O O

Erganzende Fragen
37.1. Was sind far Sie die grossten Schwierigkeiten/Belastungen Ihrer Tatigkeit?

37.2. Welche Ressourcen erleichtern innen den Umgang mit den unter 37.1 genannten Belastungen?

38. Was motiviert Sie am meisten ihre Tatigkeit auszuaben?

Allgemeine Arbeitszufriedenheit

39. Sind Sie insgesamt eher zufrieden oder unzufrieden mit Ihrer Arbeit? Bitte ordnen Sie sich auf der Skala ein, indem Sie ein Kreuz am entsprechenden Ort
machen.

OOOCO0OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOO

Mieine Arbeit erfulit Das ist die richtige Meine Arbett ent- Meine Arbeit ent- Meine Arbeit ent-
2war nicht meine Arbeit fir mich, und spricht meinen Win- spricht nicht meinen spricht nicht meinen
Zrwartungen an eine sie erfullt meine schen und ich erwar- Enwartungen an eine Wiinschen aber durch
Jute Arbeit, aber es Srwartungen an eine te kiinftig sogar noch qute Arbeit, aber ich eigene Bemuhungen
wonnte ja viel gute Arbeit. Verbesserungen kann nichts zur Ver- und mit der Hilfe an-
schlimmer sein. besserung tun. derer, versuche ich

etwas zu verbessemn

Demografische Angaben
Alter: Geschlecht: QFrau (O Mann
Titlg Im Co-opera als: v Angestellt In: v

Vielen Dank far ihre Mithilfe. Bitte sende Sle mir den aufgefilliten Fragebogen per Mall (alessandra.ferrise@students.fhnw.ch) oder per Postweg
(Alessandra Ferrise, Nordringstrasse 10, 4563 Gerlafingen) zurlick.
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