Schriften zum Strafvollzug,
Jugendstrafrecht und zur
Kriminologie

Herausgegeben von Prof. Dr. Frieder Diinkel
Lehrstuhl fiir Kriminologie an der
Ernst-Moritz-Arndt-Universitat Greifswald

Band 45

Stefanie Schollbach

Personalentwicklung,
Arbeitsqualitat und betriebliche
Gesundheitsforderung im Justizvollzug

Forum Verlag Godesberg



Schriften zum Strafvollzug,
Jugendstrafrecht und zur
Kriminologie

Herausgegeben von Prof. Dr. Frieder Diinkel

Lehrstuhl fiir Kriminologie an der
Ernst-Moritz-Arndt-Universitit Greifswald

Band 45






Stefanie Schollbach

Personalentwicklung,

Arbeitsqualitat und betriebliche
Gesundheitsforderung im Justizvollzug
in Mecklenburg-Vorpommern

MG 2013
Forum Verlag Godesberg




Bibliographische Information der Deutschen Nationalbibliothek

Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation
in der Deutschen Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische
Daten sind im Internet iiber http://dnb.d-nb.de abrufbar.

© Forum Verlag Godesberg GmbH, Mdnchengladbach

Alle Rechte vorbehalten.

Monchengladbach 2013

DTP-Satz, Layout, Tabellen: Kornelia Hohn

Institutslogo: Bernd Geng, M.A., Lehrstuhl fiir Kriminologie
Gesamtherstellung: Books on Demand GmbH, Norderstedt
Printed in Germany

ISBN 978-3-942865-14-2
ISSN 0949-8354



Inhaltsiibersicht

Vorwort: Frieder DUnkel .............oooooeiiiiieiiiiiiiiieeeeeeeeee e,

Danksagung: Stefanie SChollDACh ..............ccoocoeeiiiniiiiiiiiiiiiianiieeen

1.  Einleitung

2. Justizvollzugspersonal in Deutschland — Rechtliche
und rechtstatsichliche Rahmenbedingungen .............................

2.1
2.1.1

2.2
23

2.3.1
232
233
234

235
2.3.6
2.3.6.1

2.3.6.2

Geschichtlicher UBerblick .....c.veeveeeeeeeeeeeeeeeceeeeeeeeens

Anfinge der Einbindung von Vollzugspersonal
in das VOllZUGSWESeN .......cccoruiiiieiiiiiiee e,

Vollzugspersonal in der Bundesrepublik
Deutschland ...........cccoecevieieineineinireeeereeeeeeeeen,

Vollzugspersonal in der Deutschen
Demokratischen Republik............coccooiiiiiiininn,

Wiedervereinigung und Integration des Vollzugs
in das Normensystem der BRD ...........cccoocoiiiinniiennn,

Entwicklung der personellen Ausstattung..............cc........

Gesetzliche Grundlagen und internationale
Vorgaben fiir die Bediensteten im Bereich des
JUSHIZVOIIZUZS ...vvvvveeiiiieeeeieeiiieeee e,

Kontrollratsdirektive Nr. 19 vom 12.11.1945 ...............
Bundeseinheitliche Dienst- und Vollzugsordnung .........
Strafvollzugsgesetz des Bundes ............cccovvvveeeeeeeennnnnn,

Strafvollzugsgesetze und Jugendstraf-
vollzugsgesetze der Lander ..........cccooevveiiinniiciiinnnnes,

Verwaltungsvorschriften im Justizvollzug ....................
Internationale Vorgaben ..............ccccoeevvivvviiiniieneeeennn,

Mindestgrundsétze fiir die Behandlung der Gefangenen

Europdische Strafvollzugsgrundsétze ............ccccveeeeee...,

11

14

17
17

31
31
31
32

33
35
36

38



VI

2.3.6.3 Europidische Empfehlungen iiber straffallige
Jugendliche, die Sanktionen oder Mafinahmen

unterworfen Sind ............ccccoiiiiiii i
2.3.6.4 FaZIt oo
2.4 Berufsbilder im Justizvollzug ........ccccccvvveeeeeieiiiinnns
24.1 Mitarbeiter im Allgemeinen

Vollzugsdienst (AVD)........ccooiiiiiiiiiiiiiieeiieeeeee
242 Werkdienst .......cevvvviiiiiiieeeee e
243 Verwaltung ......cccvvvviiiiiiieeeeeieeeiiiieeeeee e e e e e
24.4 Fachdienste ...........oeeiiiiiiiieiiiie e
24.5 Anstaltsleitung ...........oooooiiiiiii e
2.5 FazZit c.ooeeiiiiiii

Gesundheitspolitischer Rahmen und Forschungsstand zur
Gesundheitsforderung im Strafvollzug

3.1 Wesen und Entwicklung der betrieblichen
Gesundheitsforderung ............ccccevviiiiienniiiienniiieneenn
3.2 Allgemeine Gesundheitsfiirsorge und Gesundheits-
forderung im Strafvollzug ........cccceveiiiiiiiiiiiiiieee.
33 Vollzugsbedienstete in Literatur und Forschung —
Ein Uberblick .........cooiiveviiieieceieieceeeeeeeeee
3.3.1 Organisations- und Personalentwicklung in
der Strafvollzugsforschung infolge der
Strafvollzugsreform
332 Forschung im internationalen Bereich .........................
333 Gesundheitsforschung im deutschen Strafvollzug
seit der Wiedervereinigung ..........cccceeeeeeeeeeiveineneennnnn.
34 FazZit ..o
Der Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern.........................
4.1 Rechtstatsdchliche Befunde zur Gefangenen-

population im Justizvollzug Mecklenburg-

VOIPOMMETIN .....ooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e

60

60

65

67

67

69

72
81

83



VII

4.2

4.2.1

422

43

43.1
432
433
434
435

Personelle Entwicklungen und Krankenstand

im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern ................ 89
Entwicklungen der Arbeitssituation von Justizvoll-
zugsbediensteten nach der Wiedervereinigung ............. 91
Der Krankenstand im Justizvollzug
Mecklenburg-Vorpommern ...............ceeeeeeeeenenvnnvenennnnns, 97
Anstaltsbeschreibungen ..............ccccoooiiiiiiiiiiinennne, 103
Justizvollzugsanstalt BUtZOW .........ccoccocieiininciiinnnnes, 103
Justizvollzugsanstalt Waldeck ..............cceeeeiiinnnnnnnnns, 104
Justizvollzugsanstalt Stralsund ..............cccooeiiieiennnns, 105
Justizvollzugsanstalt Neubrandenburg ......................... 106

Jugendanstalt Neustrelitz und Jugendarrestanstalt
WISINAT ..ot 106

Das Forschungsprojekt: Arbeitsbedingungen und
gesundheitliche Probleme im Justizvollzug Mecklenburg-

VOIPOMIMEITL ......ooooniiiieniieieiieiesiieieetete e e eee e esseeseenseeneesseenne s 108
5.1 Einflhrung ........ccoooieiiiieieeceeeeeee e, 108
5.2 ProjeKtinitiierung ..........ceceeeeviievieeeenreeeeseenreeeeereeseeenen, 108
53 Untersuchungsziele ........c..ccccoevevienienenenenenenenenenenne, 110
5.4 Entwicklung der Erhebungsinstrumente ......................... 111
54.1 Allgemeine Angaben zum Fragebogen ............ccccceeuneeen, 111
542 Einzelheiten zu den Frageninventaren .............c..ccceceeee, 113
5.5 Probleme der Projektdurchfiihrung ..........ccocveeeveiiennnnnn, 116
5.5.1 Riicklauf und Erhebungssituation .............ccccveevervennnnnn, 116
552 Weitere Kritik an der Projektdurchfithrung ..................... 117
5.6 Beschreibung der Stichprobe ...........cccccceveninencninicncnns, 118
5.6.1. Information zur Ergebnisdarstellung .............cccceevvenennen, 118
5.6.2 Allgemeine Beteiligung an der Befragung ...................... 119
5.6.3 Einteilung der Teilnehmer nach Berufsgruppen ............. 119
5.6.4 Motivation fiir die Arbeit im Vollzug .........cccoecvvevvennenen, 124
5.6.5 Arbeitszeitregelung und Uberstunden ...............cc........... 128



VIII

5.6.6 Sonstige soziale Merkmale ...........ccoocevoiiieiiniineneen. 131
5.6.7 FaZIt oo 131
Ergebnisse I: Gesundheitliche Situation der Mitarbeiter ........... 134
6.1 Gesundbheitliche Probleme wéhrend der Arbeit ............. 134
6.2 Gesundheitszustand und Krankentage ...............ccee.ee 139
6.2.1 Selbsteinschéitzung des Gesundheitszustandes .............. 139
6.2.2 Krankentage, Krankenarbeitstage sowie

Anzahl der Arztbesuche .........cccooviiiiiiiiiiiiiiiiiieeee, 141
6.3 Arbeits- und Gesundheitsschutz ...........occoceeeeiiinenennn, 150
6.3.1 Risiko und VOrsorge .......cccccvveveveeeeeeiereecininiieeeeeeeeens, 150
6.3.2 ATbeitsunfalle ........ooocoiiiiiiiiiiiiii e 152
6.4 Konsequenzen fiir die Arbeitsfahigkeit .............ccccceeeee, 153
6.5 FaZIt weeeiiiiieiieeeee e, 156

Ergebnisse II: Problemlagen und Belastungsfaktoren

am ,,Arbeitsplatz Justizvollzug® ...................ccoooiinnn, 158
7.1 Belastungen in Bezug auf die Inhaftierten

und Angste im Arbeitsalltag .......ccccccovvviiiiiiiiiiiiinnnnns, 158
7.1.1 Belastungserleben in der Gesamtstichprobe .................. 158
7.1.2 Belastungserleben der einzelnen Berufsgruppen ........... 160
7.1.3 Angst im Justizvollzug ........cccceeviiiiiiiiiiiiieiiiiieeee, 166
7.2 Organisatorisch bedingte Belastungen ................co........ 171
7.2.1 Globale Zufriedenheit .........cccceevvieeeiniiiieiiiiiiieeeene, 172
7.2.2 Grobeinschétzung der Arbeitsplatzsituation .................. 175
7.2.3 Einzelfaktoren der Arbeitsanalyse ..........cccccuvvveeeeeenennn, 179
7.2.4 Weitere Aspekte der Arbeitsanalyse ..........cccceevuveeeenne, 188
7.3 Arbeitsklimatisch bedingte Belastungen ....................... 191
7.3.1 Bedeutung des Anstaltsklimas ............ccoeeuiiiiiiienennnnnn, 191
7.3.2 Vertrauen und Zusammenarbeit ........cccooccveeeeriiiieeennnn, 199

7.3.3 Verbundenheit mit der Anstalt ..........ccooeevvvvvviieeeriennnnnn, 204



7.3.4 Fithrungskrifte und Leitungspersonal ...........cccccee..... 212
7.4 Fazit ..ooeeiiiiie e, 213
Ergebnisse II1: Besondere Problembereiche ..............c..c..ccccc.... 215
8.1 Genderaspekte und Vereinbarkeit von Beruf

und Familie .......eeeiiiiiiiiiiiiiii et 215
8.1.1 Weibliche Bedienstete im Justizvollzug .............ccc....... 216
8.1.2 Weibliche Bedienstete im Justizvollzug

Mecklenburg-Vorpommern ............ceeeeeevvvvveeeeeeeeeennnnns 221
8.1.3 Verteilung von weiblichen und ménnlichen

Bediensteten im vorliegenden Projekt ...........ccccceeenne. 222
8.14 Geschlechtsspezifische gesundheitliche

Probleme .......ccoooiiiiiiiiiiiiiieiiee e 227
8.1.5 Belastungserleben im Arbeitsalltag ..........ccccceeeeennee. 236
8.1.5.1 Belastungserleben im Umgang mit Gefangenen ........... 237
8.1.5.2 Sonstige arbeitsbedingte Wahrnehmungen ................... 238
8.1.6 Vereinbarkeit von Familie und Beruf ..................cc...... 241
8.1.7 Fazit oo 244
8.2 ARETSSIUKLUL ...eeeeiiiiiiiiiiiiiece e 244
8.3 Schichtarbeit ..........eeeeiiiiiiiiiiiiiieee e 248
8.4 BUIMOUL ..eeiiiiiiieiiieie e 252
8.4.1 Das Phanomen Burnout .........cccoccceeeiniiiieeennnieecennns 252
8.4.2 Burnout im JustizvollZug ..........cccceevviiiieeeieeeeeeeeens 253
8.4.3 Burnoutergebnisse der Befragung ..........cccoocceeeeennnnee. 254
8.4.4 BOreoUL ...ceeiiiiiiiiiiii 261
8.5 Fazit oo 262
Gesundheitsverhalten und InterventionsmafSinahmen ................. 265
9.1 Zusammenfassung und Veranderungsbedarf

aufgrund der Befragungsergebnisse ..........ccocceveevennennee. 265
9.2 Gesundheitsverhalten und Vorschlége zur

Verbesserung der gesundheitlichen
Situation der Belegschaft ............ccccceeeiiiiiiiiiiiiniieenn. 270



9.3 Mafinahmen in den Anstalten .........ccocooveeviivnnviiinnnnnnnn. 274

9.4 Schlussbetrachtung — Ein Arbeitsplatz
wie jeder andere? .........cccooiiiieiiiniiiiee e 276
Literaturverzeichnis ...............ccooooiiiiiiiiiiiee 280

Anhang: Fragebogen ..............cccccocvvieiiiiieiinieiieeeeeee e 304



XI

Vorwort

Der ,,Arbeitsplatz Justizvollzug™ gehdrt zu den schwierigsten Berufsfeldern und
siecht sich groBen Herausforderungen und gesellschaftlichen Anforderungen
ausgesetzt. Vollzugsbedienstete sollen einerseits das verfassungsmaBig vorgege-
bene Resozialisierungsziel erreichen helfen, andererseits aber auch gesellschaft-
lichen Forderungen eines sicheren, weitere Straftaten wihrend der Inhaftie-
rungszeit verhindernden Vollzugs gerecht werden. Die vielbeschriebenen
Rollenkonflikte und alltidglichen Stresssituationen kénnen auch zu gesundheit-
lichen Beeintrachtigungen fiihren. Die Feststellung eines teilweise erheblichen
Krankenstands bei den Bediensteten im Strafvollzug von Mecklenburg-Vorpom-
mern war Anlass zur vorliegenden empirischen Studie von Stefanie Schollbach.
Gesundheitspravention ist damit auch im Strafvollzug zu einem herausragenden
Thema geworden.

In der Einleitung nimmt die Verf. eine allgemeine AuBerung der Bundesre-
gierung zur Bedeutung der Gesundheitspravention zum Ausgangspunkt und hebt
deren Bedeutung im schwierigen Arbeitsfeld Strafvollzug hervor. ,,Ein gut aus-
gebildetes, motiviertes, gesundes und optimal ausgestattetes Vollzugspersonal®
ist Voraussetzung fiir die Erreichung des Vollzugsziels (S. 2). Gerade im Straf-
vollzug treten allerdings Phdnomene im Bereich des Personals auf wie ,,iiber-
durchschnittlich hoher Krankenstand und steigende Frithverrentung bei den Mit-
arbeitern im Justizvollzug aller Bundesldnder” (S. 4), die das Erreichen des
Vollzugsziels gefahrden. Die Verf. belegt die besondere Problembelastung Be-
diensteter anhand der Vorkommnisse in der JVA Aachen im Jahr 2009, die er-
hebliche negative Auswirkungen hinsichtlich der Gesundheitslage der Bediens-
teten offenbarten. Bereits hier wird deutlich, dass gesundheitliche Probleme der
Vollzugsbediensteten viel mit Fithrungsstil und Anstaltsklima zu tun haben und
dass Gesundheitspravention auch organisationspsychologische Fragestellungen
beriicksichtigen muss. Ziel der vorliegenden Arbeit ist eine Analyse der Ent-
wicklung des Vollzugspersonals und seiner Aufgaben, wobei im Vordergrund
die ,,gesundheitlichen und psychischen Belastungen des Vollzugspersonals® in
Mecklenburg-Vorpommern (S. 8) stehen.

Im zweiten Kapitel geht die Verf. auf die Entwicklung des Vollzugsperso-
nals in Deutschland ein. Die historischen Ausfiihrungen zeigen, dass die Re-
formgeschichte des Strafvollzugs immer mit Personalproblemen und deren Be-
wiltigung zusammenhing. Interessant im Hinblick auf die jiingere Geschichte
ist, dass die Verf. auch die Situation des Strafvollzugs in der DDR einbezieht,
wobei die grundlegend andersartige Gestaltung hervorzuheben ist. Vollzugsbe-
dienstete unterlagen einem strikten Uberwachungssystem, das Angst und Unsi-
cherheit erzeugte. Leider scheint es keine validen Daten zur Verstrickung der
Vollzugsbediensteten in das System der Staatssicherheit zu geben, wenngleich
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es immerhin Hinweise in Berichten aus den 1990er Jahren zur Ubernahme von
Vollzugsbediensteten in die neuen Strukturen gibt (z. B. Fliigge 1991; 37 ff,;
Diinkel 1993, S. 37 ff.). Obwohl sich die Personalausstattung seit den 1970er
Jahren deutlich verbessert hat bemerkt die Verf. immer noch Defizite, insbeson-
dere in Zeiten steigender Gefangenenraten. Andererseits sind — wie aktuell am
Beispiel des Jugendstrafvollzugs deutlich geworden ist — bei sinkenden Gefan-
genenzahlen erhebliche Verbesserungen zu verzeichnen (vgl. aktuell Diinkel/
Geng 2011; 2012).

Im Abschnitt {iber die gesetzlichen Vorgaben und internationale Vorgaben
wird deutlich, dass nirgendwo konkrete Vorgaben gemacht werden, was der fiir
einen effektiven Resozialisierungsvollzug vorzuhaltende Mindeststandard ist.
Dass die Landergesetze z. T. noch hinter dem StVollzG zuriickbleiben, spricht
die Verf. hinsichtlich des gemeinsamen Mustergesetzentwurfs von 10 Bundes-
landern und der Strafvollzugsgesetze von Baden-Wiirttemberg, Hamburg, Hes-
sen und Niedersachsen an. Ausfiihrlicher geht die Verf. auch auf die internatio-
nalen Vorgaben ein (S. 36 ff.). Sie gibt hier die einschldgigen Vorschriften der
Européischen Strafvollzugsgrundsitze (EPR) von 2006 und der European Rules
for Juvenile Offenders Subject to Sanctions or Measures (ERJOSSM) von 2008
wieder, die als gegeniiber den nationalen gesetzlichen Regelungen detaillierter
charakterisiert werden.

Im Abschnitt 2.4 entwickelt die Verf. , typische” Berufsbilder fiir die einzel-
nen Berufsgruppen, insbesondere den Allgemeinen Vollzugsdienst (AVD), der
im Mittelpunkt der vorliegenden empirischen Erhebung steht. Dass die Anforde-
rungen an das Berufsprofil des AVD mit der Zeit vielfdltiger und z. T. zwischen
Sicherung und Resozialisierung auch widerspriichlicher wurden, ist schon seit
den 1970er Jahren immer wieder hervorgehoben worden. Die Verf. zeigt anhand
von Statistiken auf, dass es gelegentlich auch zu Tétlichkeiten gegen Beamte
kommen kann. Dass Suizide von Gefangenen — zumal in einem bezogen auf den
Strafvollzug kleinen Bundesland — ausgesprochen selten vorkommen, liegt
ebenfalls auf der Hand. In jedem Fall wird klar, dass die tdgliche Interaktion mit
hiufig schwierigen Menschen den Vollzugsbediensteten ,,ein hohes Maf3 an Pro-
fessionalitdt und eine psychische Belastbarkeit abverlangt™ (S. 53). Bei den sog.
Fachdiensten der Sozialarbeiter und Psychologen verweist die Verf. zu Recht
darauf, dass das traditionelle Berufsbild des wirklich Sozialarbeit leistenden So-
zialpddagogen oder des hauptséchlich mit therapeutischen Interventionen oder
psychologischer Beratung befassten Psychologen zunehmend von einem multi-
funktionellen Aufgabenbereich verdringt wird, der mit dem Aufstieg in Fiih-
rungspositionen zusammenhdngt. Sozialarbeiter/Psychologen sind vielfach
(Teil-)Anstaltsleiter/Abteilungsleiter etc. und damit vermehrt mit Leitungs- und
Verwaltungsaufgaben befasst (insbesondere im Jugendstrafvollzug). Die viel-
faltigen Probleme der Vollzugsbediensteten scheinen heute nicht viel anders als
in fritheren Jahren, wie die Verf. in ihrem ,,Fazit™ in Kapitel 2.5 deutlich macht.
,»Charakteristisch fiir den Arbeitsplatz im Justizvollzug sind ein hoher Kranken-
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stand, zahlreiche Uberstunden und ein zunehmender Unmut {iber die Erkenntnis,
dass die Erwartungen an die Beamten als Resozialisierungshelfer unter den jet-
zigen Vollzugsbedingungen nicht umzusetzen sind®“ (S. 58). Allerdings ist ein-
schrankend hinzuzufligen, dass einige der angefiihrten Problemanzeigen in Zei-
ten (z. T. starker) Uberbelegung entstanden, wihrend sich heute in weiten
Bereichen insoweit jedenfalls eine Entspannung ergeben hat. Trotzdem bleibt
natiirlich der Gesamtbefund einer gro3en psychischen Belastung der Mitarbeiter
des Strafvollzugs, insbesondere des AVD richtig.

Im dritten Kapitel wird der Forschungs- und Entwicklungsstand zur Ge-
sundheitspriavention dargestellt. Hohe Krankenstinde sind kein Alleinstellungs-
merkmal des Strafvollzugs und deshalb sind es vor allem andere Branchen der
Wirtschaft und Bereiche der 6ffentlichen Verwaltung, die Konzepte der betrieb-
lichen Gesundheitsforderung entwickelt haben. Dass ein positives Arbeitsklima,
kooperativer Fiihrungsstil und erweiterte Partizipationsmoglichkeiten fiir Mitar-
beiter sowohl die Arbeitszufriedenheit wie auch die Leistungsbereitschaft stei-
gern und den Krankenstand senken, erscheint plausibel. Dabei stellt die Verf.
fest, dass die Gesundheitsforschung sich von dem auf korperliche Belastungen
konzentrierten Arbeitsschutz zur vermehrten Beachtung von psychischen Stress-
faktoren (Burnout etc.) hin entwickelt hat (S. 64).

Im nachfolgenden Abschnitt 3.2 widmet sich die Verf. der Gesundheitsfiir-
sorge im Strafvollzug. Auch hier gibt es bereits erste Studien zur gesundheitli-
chen Belastung von Mitarbeitern, wenngleich der Gesundheitszustand von Ge-
fangenen traditionell im Vordergrund der Strafvollzugsforschung steht (S. 66).
Hinsichtlich des deutschen Strafvollzugs liegen aus dem Zeitraum nach 1990 ei-
nige wiederholte Bestandsaufnahmen zum Gesundheitsbefinden von Mitarbei-
tern vor (vgl. Kapitel 3.3.3). Zu Recht gelangt die Verf. zum Schluss, dass die
verschiedenen Studien sich fast ausschlieSlich auf die alten Bundesldnder bezie-
hen, und dass Mecklenburg-Vorpommern zudem noch Besonderheiten des Voll-
zugs und seiner Arbeitsbedingungen aufweist, sodass sich eine empirische For-
schung zum Gesundheitsbefinden von Mitarbeitern geradezu aufdréngt.

Bevor die Verf. den eigenen Forschungsansatz in Kapitel 5 begriindet, er-
folgt im vierten Kapitel eine quantitative Bestandsaufnahme des Justizvollzugs
in Mecklenburg-Vorpommern. Zunichst erscheint bemerkenswert, dass die Ge-
fangenenrate in Mecklenburg-Vorpommern seit 2005 von 100 pro 100.000 der
Wohnbevolkerung auf 73 im Jahr 2009 zuriickgegangen ist (-27%) (S. 83).
Dadurch hat sich sicherlich auch die Arbeitsbelastung des AVD etwas ent-
spannt, worauf die Verf. hinweist. Auch der Mangel an Einzelhaftrdumen, den
die Verf. erwdhnt (S. 85, Fn. 404) hat sich stark relativiert. Anhand der Statisti-
ken zur Deliktsstruktur im Landervergleich wird deutlich, dass in Mecklenburg-
Vorpommern jeweils einer der hochsten Anteile von wegen eines Gewaltdelikts
Verurteilten vorzufinden ist (im Jugendstrafvollzug mehr als 60% der Stichtags-
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belegung, vgl. S. 89). Dieser befund ist auch mit Blick auf die psychische Be-
lastung der Mitarbeiter bedeutsam.

Der Personalbestand hat sich in Mecklenburg-Vorpommern stark verdndert
(vgl. Kapitel 4.2). Bis 2006 gab es einen deutlichen Stellenzuwachs, der in etwa
dem Belegungsanstieg entsprach. Danach gab es insgesamt einen Personalab-
bau, insbesondere beim AVD, wihrend die Fachdienste (Psychologen, Sozial-
padagogen/-arbeiter) erhebliche Zuwichse zu verzeichnen hatten. Dazu haben
der Aufbau sozialtherapeutischer Abteilungen in den Anstalten Waldeck (Er-
wachsene) und Neustrelitz (Jugendstrafvollzug) wesentlich mit beigetragen. Der
Personalschliissel hat sich zwischen 2003 und 2010 insgesamt gesehen nicht
verschlechtert, sondern sogar leicht verbessert.

Der Krankenstand wird im Abschnitt 4.2.2 fir 2002 und 2010 mit 7,5% bzw.
8,0% angegeben, wobei er 2005-2007 bei ca. 12-13% deutlich berhoht war.
Soweit (vergleichbare) bundesweite Zahlen zuginglich waren, scheint der Kran-
kenstand in Mecklenburg-Vorpommern unterdurchschnittlich hoch zu sein (vgl.
S. 101 f.). Das éndert aber nichts an der Tatsache, dass Krankenstdnde zwischen
8% und 14% (2010) erhebliche Belastungen fiir die Belegschaft mit sich bringen
und u. U. dazu fiithren, dass Bedienstete aus dem Urlaub zuriickgerufen werden
miissen oder zahlreiche Uberstunden anfallen (vgl. dazu S. 98). Im Abschnitt 4.3
werden die Anstalten in Mecklenburg-Vorpommern im Einzelnen hinsichtlich
Gebdudestruktur und Zweckbestimmung beschrieben.

Im 5. Kapitel geht die Verf. auf die Konzeptualisierung und Ergebnisse der
eigenen empirischen Untersuchung ein. Die Untersuchung wurde 2009 auf Er-
suchen der JVA Biitzow geplant, deren Leitung iiber den damals deutlich er-
hohten Krankenstand besorgt war. Die Befragung der Bediensteten zu ihren Ge-
sundheits- und Arbeitsbedingungen wurde 2010 schlieBlich landesweit in allen
Anstalten in Mecklenburg-Vorpommern durchgefiihrt. Befragt wurden zwar alle
Berufsgruppen, jedoch mussten wegen der z. T. geringen Fallzahlen, z. B. bei
den Fachdiensten, diese zu einer Kategorie zusammengefasst werden. Der
Riicklauf von insgesamt 36% ist zufriedenstellend, wenngleich die Représenta-
tivitdt der Ergebnisse in Frage gestellt werden konnte. Offensichtlich war die
Akzeptanz der Studie unterschiedlich, die Riicklaufquote war mit 58,3% bzw.
45,8% in Wismar und Waldeck am hdchsten, in Neubrandenburg und Stralsund
mit 26,4% bzw. 27% am niedrigsten. Allerdings ergab die Auswertung einiger
sozio-demographischer und anderer Faktoren, dass die in der Befragung er-
reichten Mitarbeiter nicht wesentlich von der Gesamtbelegschaft abweichen,
z. B. hinsichtlich der Altersstruktur). Der Frauenanteil der erreichten Mitarbeiter
lag mit knapp 40% tiber dem Anteil der Gesamtbelegschaft von ca. 30%. Allein
im Hinblick auf die Anzahl der Krankheitstage gibt es signifikante Abweichun-
gen, indem die besonders belasteten Mitarbeiter unterreprésentiert sind. Damit
konnten Gesundheitsprobleme in der Untersuchungsgruppe moglicherweise un-



XV

tererfasst sein, wiahrend Fragen des Anstaltsklimas, der Arbeitszufriedenheit etc.
reprasentativ erfasst sein diirften (vgl. S. 133).

Im 6. Kapitel werden die Befunde zur gesundheitlichen Situation der Mitar-
beiter dargestellt. Interessant erscheint dabei der Vergleich zu Krankenausfall-
daten der Allgemeinbevolkerung in Mecklenburg-Vorpommern, wie sie von der
DAK in ihrem Gesundheitsreport verdffentlicht wurden. Auch wenn ein solcher
Vergleich methodisch problematisch ist, ist doch festzustellen, ,,dass sich die die
auftretenden Symptome dhneln“ (S. 136). Im Vergleich zu einer fritheren Ge-
fangnisstudie des Greifswalder Lehrstuhls fiir Kriminologie anfangs der 2000er
Jahre (sog. Mare-Balticum-Prison-Survey, vgl. hierzu Diinkel 2007; 2009),
zeigte sich, ,,dass sich die Hauptbeschwerden nicht verdndert haben® (S. 135).
Mitarbeiter des Strafvollzugs leiden vor allem an Verspannungen im Nacken-
und Schulterbereich, Kreuzschmerzen, Schlafstérungen, Kopfschmerzen und
Angespanntheit/Nervositit/Unruhe (vgl. Abbildung 8, S.134). Nicht immer
handelt es sich dabei um im Strafvollzug besonders akzentuiert auftretende Pha-
nomene, jedoch sollte beriicksichtigt werden, dass moglicherweise deutlichere
Unterschiede aufgrund der positiven ,,Selbstselektion” der Teilnehmer an der
Untersuchung (s. 0.) nicht erkennbar wurden. Bemerkenswert — wenngleich we-
gen der geringen Fallzahlen nur vorsichtig interpretierbar — erscheint, dass die
Mitarbeiter der Fachdienste im Bereich psychischer Belastungen (Nervositit,
Angespanntheit, Traurigkeit, Bedriickung), aber auch korperlicher Verspannun-
gen die hochsten Werte zeigten, wiahrend die Mitarbeiter des AVD und vor al-
lem des Werkdienstes deutlich giinstigere Gesundheitswerte aufwiesen (vgl. Ta-
belle 23 und S. 137 ff.).

In der Selbsteinschitzung bezeichneten allerdings die meisten Mitarbeiter
ihren Gesundheitszustand als gut (51%), sehr gut (30%) oder ausgezeichnet
(3%), nur 16% als weniger gut oder schlecht (S. 139). Die Plausibilitdt der Er-
gebnisse insgesamt ergibt sich aus dem eindeutigen Zusammenhang vermehrter
Fehlzeiten mit einem als schlecht eingeschitzten Gesundheitszustand (Tabellen
24 und 25).

Die Analyse der Krankheitstage zeigt nochmals die Verzerrungen in der er-
fassten Teilnehmergruppe der Mitarbeiter auf, da die Verf. auf die Statistiken
des Krankenstandes der Justizvollzugsanstalten zuriickgreifen konnte. Danach
lagen die durchschnittlichen Fehlzeiten in der Gesamtbelegung 2-3-fach iiber
den von den Teilnehmern angegebenen Fehlzeiten (vgl. Tabelle 26, S. 143).
Dies verdeutlicht die im Hinblick auf den Gesundheitszustand der Mitarbeiter
im Strafvollzug nur sehr bedingt moglichen Aussagen, schmaélert jedoch — wie
die Verf. zu Recht anmerkt — nicht die Aussagemdglichkeiten zur Gesundheits-
pravention bzw. gesundheits- und motivationsférdernden MafBinahmen (S. 143).
Dass Frauen mehr Fehlzeiten als Minner und Altere mehr als Jiingere aufwei-
sen, entspricht einem allgemeinen Erfahrungssatz (vgl. S. 144 ff.). Interessant
erscheint, dass iiber 90% der Mitarbeiter trotz ,,sich krank Fiihlens® in den
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riickwértigen 12 Monaten zur Arbeit gingen (Abbildung 12), 21% sogar an mehr
als 20 Tagen. Das deutet auf einen groBen Gruppendruck und ein hohes Verant-
wortungsbewusstsein (insoweit vor allem bei Mitarbeitern mit Leitungsfunktio-
nen, vgl. Abbildung 13) hin, weil ja im Falle des krankheitsbedingten Ausfalls
die Kollegen Uberstunden leisten miissen.

Im Abschnitt iiber Arbeits- und Gesundheitsschutz wurden die personlich
getroffenen Vorsorgemafinahmen erfragt. Die Angst vor Ansteckungen scheint
ziemlich ausgeprigt zu sein, auch die Unsicherheit, inwiefern Gefangene an an-
steckenden Krankheiten (einschl. HIV) leiden, scheint ein verbreitetes Problem
der Mitarbeiter zu sein (S. 150 ff.). Relativ hoch erscheint der Anteil von Mitar-
beitern, die mindestens einen Arbeitsunfall erlitten haben (37%, zwei Drittel da-
von innerhalb der Anstalt), ein Phdnomen, das fiir alle Berufsgruppen, aber vor
allem natiirlich den Werkdienst relevant ist (Tabelle 32, S. 152). Besonders be-
lastet waren hier die Mitarbeiter der Anstalt Biitzow (vgl. Tabelle 33), was Fra-
gen bzgl. des seinerzeit schlechten baulichen Zustands der Anstalt aufwirft (so
die Verf,, vgl. S. 153).

Nur etwas mehr als die Hilfte der Befragten konnte sich vorstellen, die jet-
zige Tétigkeit bis zum Renteneintritt ausiiben zu kénnen. Vor allem die Mitar-
beiter des AVD und der Fachdienste antizipieren Einschrinkungen ihrer Ar-
beitsfahigkeit, wobei in etwa gleichverteilt Modelle der Altersteilzeit, des
vorzeitigen Ruhestands und der Reduzierung der Wochenarbeitszeit praferiert
werden (Tabelle 35, S. 155; was man als klaren Hinweis flir gewerkschaftliche
u. a. Forderungen zugunsten einer Vielfalt von Wahlmdglichkeiten bzw. einer
Flexibilisierung in diesem Bereich werten konnte).

Im 7. Kapitel wird die Analyse der Belastungen am ,,Arbeitsplatz Justizvoll-
zug™ weiter vertieft. Hinsichtlich des Belastungserlebens im Umgang mit den
Gefangenen wird deutlich, dass Mitarbeiter bestimmte Probleme sehr unter-
schiedlich bewerten bzw. erleben. So erlebten 20% Aggressionen von Gefange-
nen als extrem belastend, nahezu die Hilfte der Mitarbeiter allerdings allenfalls
maiBig belastend. Bemerkenswert ist, dass fast niemand angibt, die in Abbildung
14 aufgelisteten Probleme kdmen nicht vor (S. 158), was z. T. — wie die Verf. zu
Recht anmerkt — fiir Mitarbeiter der Verwaltung vermehrt zutrifft, da sie mit den
Gefangenen seltener direkten Kontakt haben. Gut nachvollziehbar ist in diesem
Zusammenhang, dass die Insassenstruktur mit langstrafigen (vorwiegend Ge-
walt-)Tatern in Waldeck zu einem besonders ausgeprigten Belastunserleben
bzgl. der Gewalt von Gefangenen fiihrt (S. 159). Dementsprechend ging die
Verf. dem unterschiedlichen Belastungserleben der einzelnen Berufsgruppen
nach (Kapitel 7.1.2). Abgesehen von der geringeren Belastung bei Mitarbeitern
des Werkdienstes werden insgesamt die Probleme &hnlich gesehen. Interessant
erscheinen jedoch Unterschiede zum niederséchsischen Strafvollzug, wo eine
dhnliche Untersuchung (Lehmann/Greve 2006; Lehmann 2009) zu einer anderen
Gewichtung vorrangiger Problemwahrnehmungen kam (wenig iiberraschend an-
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gesichts des hoheren Auslénderanteils sind dort die Sprach- bzw. Verstindi-
gungsprobleme vorrangig, vgl. S. 162 f.). Beim Vergleich der Berufsgruppen
fanden in Mecklenburg-Vorpommern AVD und Werkdienst Aggressionen von
Gefangenen besonders belastend. Mangelnde Zeit fiir Gespriche standen bei den
Fachdiensten im Vordergrund, wobei dieser Faktor auch vom AVD an zweiter,
vom Werkdienst an dritter Stelle genannt wurde. Die fehlende Supervision
wurde von allen Berufsgruppen moniert und eine deutliche Mehrheit auch der
Mitarbeiter des AVD wiinschten sich eine solche (S. 165 f.).

Das Leben im Vollzug ist fiir die Bediensteten von Sorgen und Angsten ge-
prigt. Mehr als die Hilfte gab an, Angst vor gesundheitlichen Beeintriachtigun-
gen zu haben, mehr als 40% vor Konflikten mit Kollegen und/oder der An-
staltsleitung, 36% vor Mobbing. Dagegen wurde Angst vor neuen
Herausforderungen nur vereinzelt als Problem genannt, was man als Aufge-
schlossenheit fiir Reformen deuten konnte und moglicherweise positives Ergeb-
nis des schon seit Mitte der 1990er Jahre eingeleiteten Organisationsentwick-
lungsprozesses.

Bedrohungen und verbale Beleidigungen durch Gefangene gehdren (erwart-
bar) zum Vollzugsalltag, leider scheinen allerdings auch Demiitigungen durch
andere weit verbreitet (36%, davon 70% durch Kollegen, vgl. Tabelle 43,
S. 170). Mitarbeiter, die Angst vor Mobbing duflerten, wiesen erhohte Belastun-
gen bzgl. Schlafstérungen und depressiver Symptome auf. Zu Recht verweist die
Verf. mit Blick auf gesundheitsférdernde Prévention bereits hier auf die Not-
wendigkeit, fiir eine kollegiale Kommunikation und gegenseitige Riicksicht-
nahme zu sorgen (S. 171).

Ein weiterer wichtiger Bereich sind organisatorisch bedingte Belastungen
(Kapitel 7.2). Die Globale Zufriedenheit war in allen Berufsgruppen hoch, be-
sonders ausgeprigt beim Werkdienst und bei der Anstaltsleitung. Die konkrete
Arbeitsplatzzufriedenheit féllt zwar weniger hoch aus, war aber immer noch
deutlich im positiven Bereich. Die teilweise hohen Standardabweichungen ver-
deutlichen allerdings, dass es doch etliche eher Unzufriedene gibt, beim AVD
immerhin etwa ein Drittel, bei den Fachdiensten ca. jeder Fiinfte (vgl. Abbildung
16, S. 174).

Als konkrete Belastungen am Arbeitsplatz wurden vorrangig die Personal-
fithrung (64%) und Arbeitsorganisation (Zeitdruck, Hektik, hdufige Storungen
u. 4., 49%) genannt. Diese Ergebnisse decken sich mit den angegebenen Wahr-
nehmungen zur Anstaltsatmosphére und zum Vertrauensverhéltnis zur An-
staltsleitung (s. u.). Auch hier gab es differenzielle, berufsgruppenbezogene Ef-
fekte, indem drei Viertel der Mitarbeiter des AVD Personalfiihrungsprobleme,
die Fachdienste zu mehr als 60% Arbeitsorganisationsprobleme (Zeitdruck,
Hektik etc.) beklagten (vgl. i. E. Tabelle 47, S. 178). Weitere Einzelfaktoren der
Arbeitsanalyse wurden nach Stressoren (Belastungen) und Ressourcen unterteilt.
Zwar deutet sich bei den Ressourcen tiberwiegend ein Klima mit sozialer Rii-
ckendeckung und positiver Zusammenarbeit an, jedoch gibt es auch ein Viertel
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bis ein Drittel der Mitarbeiter, die hier negative Werte angaben (4bbildung 18,
S. 180). Im Bereich des AVD scheint es hier groflere Probleme zu geben als
beim Werkdienst und der Leitungsebene. Umgekehrt duBlerten auf der Ebene der
Stressoren die Fachdienste neben den Anstaltsleitern die hochste (quantitative)
Arbeitsbelastung, wéhrend die Umgebungsbelastungen vom AVD und Werk-
dienst am schwersten empfunden wurden (4bbildung 21, S. 182). Umgebungs-
belastungen haben auch etwas mit der baulichen Situation zu tun, weshalb die
Mitarbeiter in Biitzow hier auf die hochsten Belastungswerte kamen (S. 183).
Wie sich aus dem umfangreichen Tabellenwerk entnehmen lésst (Tabelle 48),
sind die Belastungen vielfiltig und werden unterschiedlich erlebt. Fiir Mitarbei-
ter des AVD sind mangelnde Beteiligungsmdglichkeiten, die gelegentlich nicht
verlédssliche Dienstplangestaltung, fehlende Aufstiegschancen und Unterstiitzung
durch die Leitungsebene von Bedeutung. Weitere Arbeitsplatzfaktoren wie
Rollenkonflikte, geistige Unterforderung oder fehlende vs. ausreichende Hand-
lungsspielrdume sind insgesamt nicht besonders ausgeprégt, beim AVD zumeist
am geringsten. Dennoch wird insgesamt der Zusammenhang von psychischen
Belastungen mit gesundheitlichem Wohlbefinden eindeutig bestatigt.

Die Bedeutung des Anstaltsklimas fiir einen erfolgreichen Resozialisie-
rungsvollzug gehort zu den Standardthemen der Strafvollzugsforschung. In Ka-
pitel 7.3 wird das Thema unter dem Aspekt der Belastungen fiir die Mitarbeiter
untersucht. Zunéchst wird deutlich, dass das Anstaltsklima von etwa drei Viertel
der Befragten als mindestens eher ,,angespannt* bezeichnet wird, von 23% sogar
als ohne Einschriankungen ,,angespannt (vgl. Abbildung 24, S. 192). Ebenso
bedenklich erscheint, dass 42% die Atmosphére als eher bedrohlich bis bedroh-
lich erleben. Auffillige Parallelen ergeben sich zu Studien des Greifswalder
Lehrstuhls anfangs der 2000er Jahre im Mannererwachsenenvollzug (Mare-Bal-
ticum-Prison-Survey, s. 0.), wihrend die internationale Studie zum Frauenstraf-
vollzug (vgl. Zolondek 2007) dazu kontrastiert. Dort scheint in Deutschland,
aber auch international ein erheblich entspannteres Klima zu herrschen (vgl.
S. 193 £.). Ubereinstimmend ist allerdings der Befund, dass ein als angespannt
oder als bedrohlich empfundenes Anstaltsklima stark mit bestimmten gesund-
heitlichen Beschwerden korreliert (vgl. S. 194 f.). Im Anstaltsvergleich ragt die
Anstalt Waldeck mit besonders negativen Werten des Anstaltsklimas heraus
(Tabelle 49). In multivariaten Analysen stellten sich die Grofe der Anstalt und
Vertrauen in die Anstalt als die Haupteinflussfaktoren fiir ein angespanntes bzw.
bedrohliches Anstaltsklima heraus. Auch die Belastung durch Uberstunden hatte
eine signifikante Bedeutung. ,,Forderlich fiir ein positives Anstaltsklima dage-
gen zeigte sich eine als hoch eingeschétzte soziale Riickendeckung® (S. 196).

Hinsichtlich der Aspekte ,,Vertrauen* und ,,Zusammenarbeit bestétigten sich
die aus fritheren Untersuchungen bekannten Vorbehalte der Mitarbeiter des
AVD gegeniiber den Fachdiensten, ein noch stirkeres Misstrauen besteht aller-
dings anscheinend gegeniiber den Anstaltsleitungen. In allen Gruppen wird den
Gefangenen das grofite Misstrauen entgegengebracht. Im Hinblick auf den Re-
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sozialisierungsauftrag erscheint das problematisch. Fiir das Vertrauen in die An-
staltsleitung mafigeblich war, inwiefern die Mitarbeiter das Gefiihl vermittelt
bekamen, mit eigenen Vorschligen ernst genommen zu werden. Daneben
scheint auch die Informationspolitik und Transparenz der Entscheidungen der
Anstaltsleitung von Bedeutung zu sein (S. 200 ff.). In diesem Kontext verdienst-
voll ist, dass die Verf. zum Vergleich multivariate Analysen bzgl. der Daten des
Mare-Balticum-Projekts gerechnet hat, um so Vergleiche mit den aktuellen Da-
ten ziehen zu konnen (S. 203 f.). Dass partizipative Fithrungsmodelle nicht nur
im Strafvollzug erfolgversprechender sind, zeigt die Verf. mit Blick auf Erfah-
rungen in der Wirtschaft auf (S. 204 f.). Die Werte zur Verbundenheit mit der
Anstalt (organisational commitment) lagen durchschnittlich im oberen Bereich,
bei einem guten Drittel aber auch unterhalb des Mittelpunkts der Skala
(S. 204 £.). Die hochsten Commitment-Werte zeigten Mitarbeiter der Leitungs-
ebene, der Verwaltung und des Werkdienstes, die geringsten der AVD. Hierbei
spielt das Lebensalter eine Rolle. Der Zusammenhang mit Fehlzeiten bzw. ge-
sundheitlicher Belastung ist zwar vorhanden, aber eher schwach (S. 207). Mitar-
beiter mit niedrigem Commitment haben eher die Absicht den Arbeitsplatz zu
wechseln (Tabelle 54, S. 208). In multivariaten Analysen (mit einem hohen Er-
kldrungspotenzial) erwiesen sich die Faktoren eines angespannten bzw. bedroh-
lichen Klimas, der sozialen Riickendeckung und des Vertrauens zur Leitung als
signifikant (Tabelle 55, S.209f.). Anstaltsbezogen sticht nur die Anstalt
Waldeck mit besonders ungiinstigen Werten bzgl. der Spannung in der Anstalt
und dem Vertrauen zur Anstaltsleitung heraus (Tabelle 56, S. 210 f.). Das Fiih-
rungsverhalten hat entscheidende Bedeutung nicht nur fiir die Arbeitsmoti-
vation, sondern auch fiir das Anstaltsklima insgesamt und damit indirekt auf das
gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeiter.

Insgesamt ergaben sich mit Blick auf die Arbeit mit Gefangenen weniger
Belastungen als im Hinblick auf die Arbeitsorganisation und das Verhéltnis zu
den Vorgesetzten. Die Untersuchung zeigt gerade in Bezug auf die Situation des
AVD erhebliche Verbesserungsmoglichkeiten auf, die im abschlieBenden 9. Ka-
pitel nochmals angesprochen werden.

Zunichst werden jedoch im 8. Kapitel weitere empirische Ergebnisse zu
einzelnen Aspekten dargestellt. In Abschnitt 8.1 werden Genderaspekte und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie behandelt. Ein Viertel der Strafvollzugs-
bediensteten in Deutschland sind weiblich (vgl. Tabelle 57, S. 216). In Meck-
lenburg-Vorpommern liegt der Anteil mit knapp 30% sogar noch dariiber (vgl.
Tabelle 10, S.96). In der vorliegenden Befragung waren AVD-Mitarbeiter
deutlich iiberreprisentiert. Bemerkenswert ist, dass die befragten Frauen sowohl
innerhalb des AVD wie auch der Fachdienste in etwa gleich haufig Leitungs-
funktionen inne hatten (vgl. Tabelle 59, S. 224). Vorurteile ménnlicher gegen-
iiber weiblichen Bediensteten wurden zwar festgestellt, jedoch scheinen sie eher
gering ausgeprédgt. Auch in der vorliegenden Untersuchung bestétigten sich ge-
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schlechtsbedingte Unterschiede mit vermehrten Belastungen und arbeitsbeding-
ten Gesundheitsbeeintriachtigungen bei weiblichen Bediensteten. Allerdings gibt
es zusitzlich einen geschlechtsneutralen Altersfaktor: dltere Bedienstete zeigen
(erwartungsgemill) hohere Belastungswerte. Auch ist nach Berufsgruppen zu
unterscheiden. Die Symptomgruppe ,,Traurigkeit und ,,Bedriickung® war bei
den Fachdiensten (geschlechterunabhingig) vermehrt erkennbar. Andererseits
werden in Tabelle 63 interessante geschlechtsspezifische Zusammenhinge des
Gesundheitsindex bzw. der Einschitzung des eigenen Gesundheitszustands mit
bestimmten Problembelastungen wie angespannte oder bedrohliche Anstaltsat-
mosphire, Alter, Uberstunden emotionale Erschdpfung etc. deutlich. Hervorzu-
heben ist, dass Frauen auf eine angespannte bzw. bedrohliche Anstaltsat-
mosphire sowie auf Belastungen durch Uberstunden sensibler reagieren als
Mainner. Eine hohere emotionale Belastung ging bei Minnern wie Frauen
gleichermaf3en mit hdufigeren Gesundheitsproblemen einher.

Geschlechtsspezifische Unterschiede wurden auch in der Wahrnehmung von
Problemen der Gefangenen erkennbar. Vor allem gewaltbezogene Situationen
(Aggressionen von Gefangenen, Suizide etc.) wurden von weiblichen Bediens-
teten als stirker belastend empfunden.

Unterschiedlich hiufig wurden Probleme im Hinblick auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf unter dem Gesichtspunkt der Dienstplangestaltung und
Urlaubsplanung genannt. Wéhrend die Urlaubsplanung fiir die Mitarbeiter ganz
iiberwiegend zufriedenstellend organisiert zu sein scheint, gilt dies fiir die Ver-
lasslichkeit des Dienstplans nur eingeschrankt und im Anstaltsvergleich unter-
schiedlich (S. 242 ff.), wobei jedoch Frauen durchschnittlich zufriedener waren.

In Abschnitt 8.2 wird altersspezifischen Unterschieden nachgegangen. Dass
dltere Mitarbeiter mehr Gesundheitsprobleme haben, wurde bereits erwéhnt
(s. 0.). Es zeigte sich aber auch, dass éltere Mitarbeiter zufriedener sind als jiin-
gere (S. 247).

In Abschnitt 8.3 wird die Auswirkung von Schichtarbeit analysiert. Hier
zeigte sich, dass ,,Schichtdienstler” eher weniger Gesundheitsprobleme zeigen,
was aber schlicht daran liegen diirfte, dass sie im Durchschnitt jiinger waren und
der Frauenanteil unterreprasentiert war.

SchlieBlich geht die Verf. noch auf das Phdnomen ,,Burnout” ein. Burnout-
Symptome fanden sich unter den befragten Mitarbeitern insgesamt eher selten,
vor allem bei den Werkdienstmitarbeitern. Ob Mitarbeiter der Fachdienste inso-
weit hoher belastet sind, ist angesichts der geringen Fallzahlen der entsprechen-
den Gruppe trotz bedenklich erhohter Werte nicht zuverldssig zu sagen. Insge-
samt wird deutlich, dass Faktoren wie quantitative Arbeitsbelastung, angespannte
bzw. bedrohliche Anstaltsatmosphire, soziale Riickendeckung, Rollenkonflikt
und Vertrauen in die Anstaltsleitung signifikant mit dem Burnout-Symptom
»emotionale Erschopfung® korrelieren. In einem abschlieBenden Abschnitt 8.4.4
widmet sich die Verf. dem sog. Boreout-Phinomen, sozusagen dem Gegenstiick
zur Uberforderung (i. S. v. Burnout) durch Unterforderung. In der vorliegenden
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Untersuchung ergab sich in der Tat, dass eine geistige Unterforderung den
Faktor ,,Depersonalisierung® und damit auch gesundheitliche Probleme verstérkt.

Im 9. Kapitel werden die Ergebnisse der Untersuchung unter der Perspektive
daraus abzuleitender Priaventionsempfehlungen nochmals zusammengefasst.
Insgesamt ist festzustellen, dass ein beachtlicher Anteil der Bediensteten ange-
sichts des vorherrschenden Misstrauens gegeniiber der Anstaltsleitung und einer
negativen Anstaltsatmosphédre Symptome zeigten, die typischen Kriterien ,,un-
gesunder Organisationen® entsprechen. Der daraus abzuleitende Handlungsbe-
darf in organisationsstruktureller Hinsicht wird allerdings nur angedeutet (spéter
in Tabelle 76, S. 273 f. aus der Sicht der Mitarbeiter aufgelistet).

Im Abschnitt 9.2 geht es demgegeniiber um individuelles Gesundheitsver-
halten und Vorschldge zur Verbesserung. Die Befragten wurden nur zum
Rauchverhalten und zu sportlicher Betitigung um Aussagen gebeten. Insoweit
wurden ein erheblicher Anteil von sportlich génzlich Inaktiven (43%) und ein
beachtlicher Anteil von Rauchern (36%) identifiziert (vgl. Tabelle 75, S. 271).
Der Raucheranteil lag damit iiber dem (im Bundeslédndervergleich iiberproporti-
onal hohen) Anteil von Rauchern in der Allgemeinbevolkerung in Mecklenburg-
Vorpommern (30%). Die von den Befragten angegebenen Verbesserungvor-
schlage i. S. gesundheitsfordender Maflnahmen bezogen sich vor allem auf
Sportangebote. Kritisch anzumerken wére hier, dass es fraglich ist, ob die etwa
zur Hilfte sportlich Inaktiven des AVD, des Werkdienstes und der Anstaltslei-
tung durch Sportangebote der Anstalt wirklich zu Verhaltensénderungen moti-
viert werden konnen. Denn die Untersuchung ergab auch, dass es relativ viele
Sportangebote fiir Bedienstete bereits gibt, jedoch daran nur 22% der befragten
Mitarbeiter auch teilnahmen (S. 272). Etliche Vorschldge der Mitarbeiter betra-
fen den organisationsstrukturellen Bereich und Fragen der Verbesserung des
Anstaltsklimas.

In Abschnitt 9.3 zu ,,MalBlnahmen in den Anstalten” wird deutlich, dass die
Untersuchung Einiges bewirkt hat (insbesondere in der JVA Biitzow, die Initia-
tor der Untersuchung gewesen war, s. 0.). Zweifellos ist der Begriff ,,Gesund-
heitsmanagement™ stirker ins Bewusstsein der Anstaltsleitungen, aber auch der
Mitarbeiter generell geriickt.

In den Schlussbetrachtungen (,,Ein Arbeitsplatz wie jeder andere?”, Kapitel
9.4) betont die Verf. die Notwendigkeit einer Reform von Innen, d. h. innerhalb
der Anstalten aufgrund der in jeder Anstalt vorgelegten und zur Diskussion ge-
stellten Ergebnisse. Dieser Diskussionsprozess hat erst begonnen, seine Fortset-
zung und Unterstiitzung seitens des Justizministeriums und der Gesellschaft sind
aber elementare Grundlage fiir die Verbesserung der Gesundheitsbelange Be-
diensteter in den Anstalten. Nur eine ,,gesunde bzw. hinsichtlich auch der Mit-
arbeiter gesundheitsorientierte Organisation Strafvollzug wird ihrem Auftrag ei-
ner erfolgreichen Resozialisierung der Gefangenen gerecht werden kdnnen. Der
Verf. ist darin zuzustimmen, dass die Personalsituation bzw. -ausstattung so zu
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bemessen ist, dass auch ein gewisser (selbstverstindlich moglichst gering zu
haltender) Krankenstand ohne Einbuflen an einer qualitativ hochwertigen Reso-
zialisierungsarbeit zu verkraften ist (S. 278).

Die Arbeit wurde im SS 2012 als Dissertation an der Rechts- und Staatswis-
senschaftlichen Fakultit der Universitit Greifswald angenommen. Prof. Dr.
Frank Neubacher, Universitit zu Koln, gilt der Dank fiir die ziigige Anfertigung
des Zweitgutachtens. Kornelia Hohn hat wie immer mit groBer Sorgfalt die
Druckvorlage erstellt. Dafiir gebiihrt ihr gleichfalls besonderer Dank und Aner-
kennung.

Greifswald, im Mai 2013

Frieder Diinkel
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Personalentwicklung, Arbeitsqualitit und
betriebliche Gesundheitsforderung im

Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern

1. Einleitung

,, Gesundheitliche Prdvention ist eine wesentliche Voraussetzung fiir jeden Ein-
zelnen, seine Lebensentwiirfe moglichst ohne Beeintrdchtigung durch Krankheit
und Pflegebediirftigkeit verwirklichen zu kdnnen. Sie trdgt zu einem erfiillten,
zufriedenen und selbstbestimmten Leben bei. Korperliches und seelisches Wohl-
befinden ist ein tief verankertes Grundbediirfnis. Gesundheit kann aber nicht
alleine durch klassische Ansdtze der Krankenbehandlung, der Rehabilitation
und der Pflege erhalten werden. Vielmehr soll gesundheitliche Prédvention Er-
krankungen nach Moglichkeit vermeiden und die Gesundheit erhalten. Prdven-
tion zielt darauf, umfassend gesundheitliche Risiken und Schéidigungen zu ver-
hindern, weniger wahrscheinlich zu machen oder ihren Eintritt zu verzogern.
Der Aufbau gesundheitlicher Ressourcen beim Einzelnen sowie gesundheitsfor-
derlicher Strukturen, insbesondere in der Lebens- und Arbeitswelt, ist Aufgabe
der Gesundheitsforderung .1

In diesem Sinne beschreibt die Bundesregierung die Bedeutung der gesund-
heitlichen Prévention in ihrer Antwort auf die Kleine Anfrage verschiedener
Bundestagsabgeordneter im Jahr 2010. Pravention sei ,,in mehrfacher Hinsicht
eine Antwort auf die zukiinftigen Herausforderungen unserer Gesellschaft.*2
Dabei ist Pravention eine gemeinschaftliche Aufgabe, die auf allen Ebenen be-
ginnend beim Bund, den Léndern und Gemeinden bis hin zu den Unternehmen
und jedem einzelnen Biirger umgesetzt werden muss.

1 Bundesregierung 2010, S. 1.
2 Bundesregierung 2010, S. 2.



Dies gilt auch fiir den Bereich des Justizvollzugs. Dieser ist Arbeitsplatz fiir
ca. 9.200 Menschen3 und muss sich zukiinftig — wie bereits in der Vergangen-
heit — zahlreichen Herausforderungen stellen. Hierzu gehoren u. a. eine zum Teil
noch immer veraltete Bausubstanz zahlreicher Vollzugsanstalten, eine verdn-
derte Insassenstruktur4 sowie ein geiindertes Anforderungsprofil an die Bediens-
teten,> ein oft beklagter Personalmangel in den Anstalten und damit verbunde-
nen zahlreichen Uberstunden,® ein zunehmend héherer Altersdurchschnitt des
Vollzugspersonals sowie die bevorstehenden Umsetzungen im Bereich der
Sicherungsverwahrung’ und nicht zuletzt die Verwirklichung des eigentlichen
Vollzugsziels der Resozialisierung.8 Denn der oberste Leitgedanke im deutschen
Strafvollzug besteht darin, den Gefangenen zu beféhigen, kiinftig in sozialer
Verantwortung ein Leben ohne Straftaten zu fiithren (§ 2 Strafvollzugsgesetz des
Bundes, StVollzG, bzw. die entsprechenden Vorschriften der Linder?). Dieses
Ziel kann nur mit den Mitarbeitern und nicht ohne sie erreicht werden.!0 Vor-
aussetzung fiir einen funktionierenden Justizvollzug ist daher ein gut ausgebilde-
tes, motiviertes, gesundes und optimal ausgestattetes Vollzugspersonal. Unab-

3 Vgl. Kap. 8.1.1. Den Bediensteten stand zum 31.3.2010 eine Gruppe von 60.693 Gefan-
gen gegeniiber.

4 Z.B. Bogemann 2009, S.294; vgl. Laubenthal 2008, S. 151 ff. zu divergierenden
Gefangenengruppen; vgl. Meier 2008, S. 167 f. zu den wachsenden Problemen mit psy-
chisch auffilligen Gefangenen. In den vergangenen 15 Jahren wurden zu den Problemen
auch die steigende Zahl an drogen- und alkoholabhéngigen Gefangenen und der stei-
gende Anteil an nichtdeutschen Insassen benannt, vgl. Miiller-Dietz 1999, S. 30 f. sowie
Miiller-Dietz 2000, S. 232.

Lehmann/Greve 2006, S. 21.
Schwarz/Stover 2010, S. 74.

Mit Urteil vom 4.5.2011 hat das Bundesverfassungsgericht (BVerfG) sidmtliche Vor-
schriften zur Sicherungsverwahrung des Strafgesetzbuches (StGB) sowie des Jugendge-
richtsgesetzes (JGG) fiir mit dem Grundgesetz (GG) nicht vereinbar erklart, weil sie den
Anforderungen des verfassungsrechtlichen Abstandgebotes nicht geniigen. Gleichzeitig
wurde der Gesetzgeber verpflichtet, bis zum 31.5.2013 verfassungskonforme Neurege-
lungen zu schaffen. Fiir die tatséchliche Ausgestaltung einer von der Strathaft getrenn-
ten Sicherungsverwahrung wird ein Zuwachs an Personal insbesondere bei den Psy-
chologen erforderlich sein. Zum Therapie- und Unterbringungsgesetz (ThUG) und zur
Rechtsprechung des EGMR zur Sicherungsverwahrung vgl. Morgenstern 2011, S. 55 ff.

8 Auch der Resozialisierungsgedanke ist verfassungsrechtlich geschiitzt. Seit BVerfGE
35, 202 wird dargelegt, dass jedem Gefangenen aus Art. 2 Abs. 1 i. V. m. Art. 1 Abs. 1
GG ein grundrechtlicher Anspruch auf Resozialisierung zusteht.

9 Zum Vollzugsziel in den einzelnen Landesgesetzen zum Jugendstrafvollzug vergleiche
Kiihl 2012.

10 Nach Lehmann/Greve 2003, S. 7 haben Bedienstete offenkundig einen entscheidenden
Einfluss auf Atmosphire, Effektivitit und Effizienz des Justizvollzugs.



hingig von der politischen Letztverantwortung wird die Resozialisierung de
facto von den Mitarbeitern der Justizvollzugsanstalten umgesetzt. In ihrem
tdglichen Umgang mit den Gefangenen wird ihnen damit eine besondere Ver-
antwortung zu teil.

Noch vor der Verabschiedung des Strafvollzugsgesetzes und in Mitten der
Diskussionen um eine Reform des Strafvollzugswesens stellte Krebs die Frage,
ob die Behauptung von Krohne in seinem klassischen ,,Lehrbuch der Geféngnis-
kunde®“ von 1889 zur Bedeutung eines wohl geschulten und arbeitsfreudigen
Vollzugspersonals auch im Jahr 1967 Geltung beanspruchen kénne.ll Genauer
stellte Krohne fest: ,,Die besten Systeme, die vollkommensten Reglements wer-
den wenig ausrichten, bei einem mittelmdfigen Beamtenpersonal; die Mdngel
der Systeme und der Reglements verschwinden bei einem guten Personal. Die
Aufgaben des Strafvollzuges [...] konnen nur bewdltigt werden durch eine tiich-
tige, fiir ihren Dienst wohl geschulte Beamtenschaft. Es ist eine Torheit, sich um
Strafvollzugssysteme zu streiten und ihre Durchfiihrung Beamten aufzutragen,
die sich nicht verstehen; es ist verlorene Miihe, die biindigsten Gesetze und
ausfiihrlichsten Bestimmungen auszuarbeiten und sie in die Hand von Beamten
zu legen, die kaum den Wortlaut, geschweige denn den Geist derselben begrei-
fen; es ist sinnlose Verschwendung, Millionen auf Millionen in den Neubau von
Gefingnissen zu stecken und Beamte darin wirtschaften zu lassen, die den Auf-
gaben des Strafvollzuges nicht gewachsen sind. Eine tiichtige Beamtenschaft zu
gewinnen, zu erziehen und freudig in ihrem Beruf zu erhalten, ist die Hauptauf-
gabe der Gefingnisverwaltung, ebenso wichtig wie die Abfassung von Gesetzen
und Reglements, aber schwerer zu losen.12 In seinen Ausfiihrungen lésst Krebs
letztlich keinen Zweifel daran, dass den Mitarbeitern im Vollzug und vor allem
dem Aufsichtsdienst!3 im doppelten Wortsinn die Bedeutung einer ,,Schliisselfi-
gur” zukomme. Sie haben nicht nur den hiufigsten Kontakt mit den Gefange-
nen, sondern unterziehen ,,sich ein Leben lang der Aufgabe, mit den iibrigen Be-
amten dem Gefangenen zu helfen, den Wert seines Lebens zu erkennen und
daraus die Folgerungen zu ziehen.“14 Mit anderen Worten: Ist der Vollzugsbe-
dienstete unzufrieden und desillusioniert iiber den Sinn oder die Wertschiatzung
seiner Arbeit, wirkt sich dies auf seinen Umgang mit den Gefangenen aus.

11 Krebs 1967, S. 199.

12 Krohne 1889 zitiert in Bieschke 2001, S. 166. Andererseits gibt Kerner 1977, S. 75 zu
bedenken, dass auch gut ausgebildete Beamten scheitern, wenn die strukturellen Bedin-
gungen einer Anstalt nicht stimmen.

13 Die Bezeichnung des Aufsichtsdienstes wurde mit Einfiihrung des Strafvollzugsgesetzes
in ,,Allgemeiner Vollzugsdienst™ gedndert, wohl auch um klarzustellen, dass sich die
Rolle der Bediensteten nicht mehr allein auf die Beaufsichtigung bezieht, sondern dass
sie maBgeblich am Behandlungsprozess beteiligt sind, vgl. Henze 1988, S. 154.

14 Krebs 1967, S. 203.



Dass den Vollzugsbediensteten fiir einen behandlungsorientierten Strafvoll-
zug eine bedeutende Rolle zukommt, wird nicht bezweifelt, sondern vielmehr
zunechmend hervorgehoben.!5 Problematisch bleibt jedoch die Frage, welche
Konsequenzen aus dieser Erkenntnis vor allem fiir die Praxis gezogen werden.
Wihrend in Industrie und Wirtschaft die Faktoren Personalgesundheit und Ar-
beitszufriedenheit auch unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten eine im-
mer wichtigere Bedeutung bekommen, werden diese im Strafvollzug noch weit-
gehend vernachldssigt. Dementsprechend sind ein iiberdurchschnittlich hoher
Krankenstand16 und steigende Friihverrentungszahlen bei den Mitarbeitern im
Justizvollzug zu beklagen.17 Insbesondere psychosoziale Probleme wie Burnout,
posttraumatische Belastungsfaktoren sowie innere Kiindigung treten vermehrt
auf.18

Dass die Arbeitsverhéltnisse von Strafvollzugsbediensteten nicht zu den rein
akademischen Fragen gehdren, sondern ganz besondere Bedeutung fiir die Ge-
sellschaft haben, zeigt die Diskussion um den Ausbruch zweier Hiftlinge aus

15  Bereits 1969 fiihrte die Strafvollzugskommission aus: ,,Ein Vollzug mit dem Ziel der
Resozialisierung ldsst sich nur mit quantitativ ausreichendem sowie menschlich und
fachlich qualifizierten Personal durchfithren. Die Voraussetzung dafiir zu schaffen ist
Kernstiick und Ausgangspunkt aller Reformen.*, abgedruckt bei Diinkel/Rosner 1982,
S. 260. Allerdings wurde die Personalfrage bereits vom Vollzugreformer Wagnitz im
18. Jahrhundert aufgeworfen und gehorte seitdem zu jeder Diskussion um eine Voll-
zugsreform, vgl. Bohm 1980, S. 3 und Bohm 1990, S. 67; Rotthaus 1993, S. 323; zum
literarischen Werk von Wagnitz vgl. Krebs 1992, S. 1 ff. Die Zeitschrift ,,Forum Straf-
vollzug. Zeitschrift fiir Strafvollzug und Straffilligenhilfe®, die seit mehr als 60 Jahren
zu den Problemen und Entwicklungen im Strafvollzug Stellung bezieht, widmete im
Mairz 2008 ein gesamtes Heft dem Thema ,,Personal als Erfolgsfaktor und im Juli/
August 2010 dem Thema ,,Personal — Schliissel zum Erfolg?.

16  Bdogemann 2004, S.134; Drescher 2009, S.296; Pohlsen-Wagner 2010, S.195;
Oechsner 2010, S. 122.

17  Die Justizministerin a. D. (NRW) Miiller-Piepenkotter bekréftigte in ihrer Rede anldss-
lich der Amtseinfilhrung der Anstaltsleiterin Frau Blikslager der JVA Aachen am
27.3.2009: ,,Ich kann und ich werde mich nicht damit abfinden — mit der nun fast schon
traditionell aulergewohnlich hohen Krankenquote im Vollzug! Zusitzlich scheidet eine
nicht unerhebliche Zahl von Bediensteten vorzeitig aus dem Dienst aus. Im letzten Jahr
waren darunter sogar zahlreiche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter 50 Jahren. [...]
Ich glaube, dass das, was Bedienstete kriankt und krank macht, auch in der Dienstge-
staltung oder im Umgang miteinander zu suchen ist. Eine empfundene Ungerechtigkeit
bei der Einteilung in den Wochendienst, ein missratener Kollegenscherz, ein Dienst-
posten, auf dem man sich nicht seinen Fahigkeiten gemél gefordert fiihlt — daraus kann
im Laufe der Zeit eine steigende Bedriickung erwachsen. URL: http://www.nrw.de/
presse/rede-von-justizministerin-roswitha-mueller-piepenkoetter-zur-amtseinfuehrung-
der-anstaltsleiterin-frau-blikslager-in-der-justizvollzugsanstalt-aachen-am-27-03-2009-
6214/ (Abrufdatum: 14.10.2011).

18  Bdgemann 2009, S. 295.



der Justizvollzugsanstalt Aachen im November 2009, die fiir sich in Anspruch
nahmen, mit dem Ausbruch auf die eklatanten Missstinde der JVA aufmerksam
machen zu wollen.19 Da ein Bediensteter der JVA den Ausbrechern geholfen
haben soll, wurde von oberster Stelle die Situation als Einzelfall abgetan, der
nicht dazu missbraucht werden diirfe, die Umstiande im Justizvollzug zu kritisie-
ren. In den Reihen der Bediensteten jedoch fing es an zu brodeln und so wurden
vor allem Internetforen genutzt, um den Unmut {iber die Zustdnde in den Ge-
fingnissen kund zu tun.20 Der JVA-Bedienstete wurde schlieBlich wegen
Gefangenenbefreiung und Bestechlichkeit angeklagt und berichtete in seiner
Aussage vor Gericht iiber chaotische Zustéinde in der Vollzugseinrichtung. Da-
bei betont er auch, dass in der Anstalt ein dauerhaft hoher Krankenstand herr-
sche und die Bediensteten erhebliche Uberstunden zu leisten haben.2! Diese
Situation nahm die neue Landesregierung in Nordrhein-Westfalen zum Anlass,
in ihrem Koalitionsvertrag vom 12.07.2010 festzuhalten, dass ein erfolgreicher
Strafvollzug motivierte und gesunde Bedienstete braucht, fiir die ein wirksames
Gesundheitsmanagement eingefiihrt werden soll.22 Zudem sei es ,,notwendig,
die Fithrungskultur im Justizvollzug zu verbessern, indem die Belastung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anerkannt sowie vorhandene Defizite in der
Fiihrungskultur beseitigt werden. 23

An dieser Stelle wird deutlich, dass Gefingnisse als totale Institutionen,24
wie sie von Goffinan beschrieben wurden, ihre Wirkungen nicht nur auf die In-
sassen haben, deren gesamtes Tagesgeschehen sich (von Vollzugslockerungen
abgesehen) innerhalb der Gefangnismauern abspielt, sondern der Gedanke der

19  Dies betonten sie in ihrem Schlusswort im gerichtlichen Verfahren, in dem sie sich wegen
Geiselnahme u. a. zu verantworten hatten. Ihnen habe jede Perspektive gefehlt, da in der
Anstalt aufler einem ,,Verwahren™ der Héftlinge nichts geschehe, vgl. hierzu die Berichter-
stattung in den regionalen Medien: URL: http://www.derwesten.de/ nachrichten/Heckhotf-
und-Michalski-kritisieren-Haftbedingungen-id4239904.html (Abrufdatum: 18.8.2011).

20 Im WDR.de-Forum wurden zu diesem Thema innerhalb kiirzester Zeit 1.000 Kommen-
tare abgegeben, die tiefe Einblicke in Arbeitsabldufe und Organisationsstrukturen von
Haftanstalten darlegten. URL: http://www.wdr.de/themen/panorama/kriminalitaet] 1/
aachen_haeftlinge/091202a.jhtml?rubrikenstyle=panorama (Abrufdatum: 4.5.2010).

21 Vgl. hierzu ebenfalls die Berichterstattung in den regionalen Medien. URL: http:/www.
derwesten.de/nachrichten/im-westen/Beamter-spricht-von-Chaos-in-JVA-Aachen-
id3540591.html (Abrufdatum: 18.08.2011).

22 Landesregierung NRW 2010, S. 75.
23 Landesregierung NRW 2010, S. 75.

24 Goffinan 1973, S. 17 verstand unter einer fotalen Institution Einrichtungen, in denen alle
Angelegenheiten des tdglichen Lebens an ein und derselben Stelle unter ein und dersel-
ben Autoritét stattfinden und alle Mitglieder als Schicksalsgenossen einem exakt ge-
planten Tagesablauf nachgehen, wobei die Téatigkeiten von oben durch ein System ex-
pliziter formaler Regeln durch einen Stab von Funktiondren vorgeschrieben wird.
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Schicksalsgemeinschaft ausgedehnt werden muss auf die Mitarbeiter des Voll-
zugs,25 die zumeist lingere Zeit — unter Umstéinden ein ganzes Arbeitsleben26 —
in der Institution verbringen, als die Gefangenen. Fiir sie stellt sich die Strafvoll-
zugsanstalt als Arbeitsplatz dar, an dem sie tagtidglich mit den Problemen kon-
frontiert werden, die die totale Institution fur die Inhaftierten bereit hélt und fiir
deren Losung es keine anderen Ansprechpartner als die Bediensteten gibt. Al-
lerdings soll nicht allein die Arbeit mit den Gefangenen als Malistab herangezo-
gen werden. Genauso wichtig erscheint die Frage der Arbeitszufriedenheit und
Gesundheit der Vollzugsbediensteten an sich. Kormeier legt unmissverstandlich
dar, dass nicht nur den Gefangenen, sondern auch den Bediensteten Menschen-
wiirde zukommt und der Vollzug so gestaltet werden muss, ,,dass die Bediens-
teten mehr als bloBes Mittel zur Gewéhrleistung von Ordnung und Sicherheit
sind“.27 Diese Feststellung erscheint so selbstverstindlich, dass deren Beach-
tung wohl kaum in Frage gestellt wird. Dennoch bietet dies einen interessanten
Ausgangspunkt fiir die Frage, wie die Arbeit im Justizvollzug ausgestaltet wer-
den muss, um letztlich sowohl fiir Bedienstete als auch fiir die Gefangenen einen
angemessenen, gesunden und resozialisierend-wirksamen Lebens- und Arbeits-
raum zu schaffen und damit die sich stellenden Herausforderungen zu meistern.

Gerade in den neuen Bundesldndern hat der Justizvollzug in den vergange-
nen 20 Jahren bedeutende Verdinderungen erlebt28 und wird dies auch in den
kommenden Jahren tun. Vor allem unter dem Gesichtspunkt einer zunehmend
propagierten Modernisierung der 6ffentlichen Verwaltung muss dem Personal
besondere Aufmerksamkeit zukommen. Auch Justizverwaltungen konnen sich
Forderungen nach Biirokratieabbau, flacheren Hierarchien und einer leistungs-
gerechten Verwendung und Entlohnung des Personals nicht entziechen. Wer den
offentlichen Dienst als Dienstleistung an der Gesellschaft versteht, muss ak-
zeptieren, dass diesem Aspekt gerade in Bezug auf den Justizvollzug eine ganz
besondere Bedeutung zuwéchst. Es geht um den Schutz der Gesellschaft vor
weiteren Straftaten und um eine humane und resozialisierende Behandlung des
Straftéters.

Dies gilt auch dann, wenn die Einstellungen der Bevolkerung bzw. das ge-
sellschaftliche Interesse am Justizvollzug von einer iiberwiegenden Unkennt-
nis29 {iber die Aufgaben des Vollzugs und zudem von einer gewissen Erwar-
tungshaltung beziiglich der Bestrafung von Delinquenten ohne die Annehmlich-

25  Mit diesem Verstindnis auch Bogemann 2009, S. 29, 33; ebenso Kormeier 2002, S. 232.
26  Lehmann 2009 bezeichnet die Mitarbeiter in ihrer Arbeit daher als ,,Paid Prisoners*.
27  Kormeier 2002, S. 233; vgl. auch Preusker 2003, S. 231.

28  Vgl. Kap. 2 und 4.

29  Ahnlich auch Lehmann 2009, S. 18.



keiten eines ,,Urlaubs auf Staatskosten“30 gepriigt sind. Eine breite Diskussion
iber Lebensumstinde von Gefangenen, Arbeitsbedingungen von Bediensteten
oder die Notwendigkeit von Straftiterbehandlung existiert nicht.31 Vielmehr
stellt sich der Justizvollzug als Arbeitsplatz am Rande der Gesellschaft dar.
Allzu oft bezieht sich das auch auf die rdumliche Lage von Vollzugsanstalten,
die sich zumeist am Rande von Stédten befinden.

Auch in Mecklenburg-Vorpommern befinden sich bis auf die Jugendarrest-
anstalt in Wismar alle Vollzugseinrichtungen am Stadtrand (Biitzow, Stralsund,
Neubrandenburg) oder sogar etwas aufBlerhalb einer Ortschaft (Waldeck, Neu-
strelitz). Die rdumliche Ausgrenzung bringt ebenfalls Probleme mit sich, wie
eine schlechte Erreichbarkeit vor allem durch eine mangelnde Anbindung an den
offentlichen Personennahverkehr fiir Besucher und Bedienstete. Wahrend die
schlechte Erreichbarkeit fiir die Mitarbeiter langere Anfahrzeiten zur Arbeit be-
deuten, fiihrt dies bei den Inhaftierten oft zum Abbruch von sozialen Kontakten
und Beziehungen, wodurch die Bedeutung der Bediensteten als regelmiBige An-
sprechpartner noch verstérkt wird. Erschwert wird diese Aufgabe durch einen
hohen Krankenstand. Der Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern erreicht
einen deutlich hoheren Krankenstand, als dies innerhalb der erwerbstitigen All-
gemeinbevolkerung der Fall ist (vgl. hierzu Kap. 4.2.2). Daher ist es von beson-
derer Bedeutung, die spezifische Lage der Vollzugsbediensteten und ihrer kon-
kreten Arbeitsplatzsituation zu beleuchten.

Ziel der vorliegenden Arbeit soll daher die Entwicklung des Vollzugsperso-
nals und seiner Aufgaben sein. Dafiir wird in Kap. 2 zunichst ein Uberblick
Uber die geschichtliche Entwicklung der Vollzugsbediensteten sowie iiber die
gesetzlichen Grundlagen und die Berufsbilder im Justizvollzug gegeben. Der
Forschungsstand zur betrieblichen Gesundheitsforderung, gesundheitlichen Si-
tuation und zur Arbeitszufriedenheit im Justizvollzug wird in Kap. 3 genauer
dargestellt.

30 Diese Feststellungen sind nicht neu; auch vor 200 Jahren wurde bisweilen die Ansicht
vertreten, dass die ,,Bequemlichkeit” der Gefdngnisse dazu fithren kdnne, dass entlas-
sene Straflinge erneut Straftaten begehen, um wieder ins Gefangnis zu kommen, vgl.
Béranger 1836, S. 53. Auch zu Beginn des Vollzugswesens in der Bundesrepublik be-
schreibt Krebs 1956, S. 129, wie ein Besucher tiber die Ausgestaltung des Vollzugs er-
bost gewesen sei und gefordert habe, dass der Tagesablauf mit unerbittlicher Hérte
vollig niichtern geregelt sein miisse. Zum Sinn der Freiheitsstrafe vgl. auch die
Ausfithrungen zu zwei Bevolkerungsbefragungen bei Schwind 1988, S. 260; vgl. auch
Rotthaus 1994, S. 248, 251. Zu den Unterschieden in der punitiven Einstellung der Be-
volkerung in Ost- und Westdeutschland vgl. Kury 2001, S. 233 ff. Vgl. aber auch
Reuband 2010, S. 143 ff.

31 Das Strafiibel der Freiheitsstrafe als ultmia ratio im deutschen Sanktionenrecht liegt
allein im Entzug der Freiheit an sich; vgl. hierzu Nr. 64 der European Prison Rules
sowie NK-Diinkel 2010, § 38 Rn. 23.



Im Vordergrund der Arbeit stehen aber die Entwicklungen im Justizvollzug
Mecklenburg-Vorpommerns sowie eine Analyse von gesundheitlichen und psy-
chischen Belastungen des Vollzugspersonals des Landes. Nach der Darstellung
der Entwicklung des Justizvollzugs in Mecklenburg-Vorpommern in Kap. 4
werden in Kap. 5 die Fragestellung und methodische Anlage einer Mitarbeiter-
befragung, die von Seiten des Lehrstuhls fiir Kriminologie in Greifswald zwi-
schen 2009 und 2010 in allen Vollzugseinrichtungen des Landes durchgefiihrt
wurde, beschrieben. Die Ergebnisse werden dann in den Kap. 6, 7 und & vorge-
stellt. Dabei wurde zunédchst rein explorativ untersucht, welche gesundheitlichen
Probleme bei den Vollzugsmitarbeitern auftreten und wie diese ihre direkten
Arbeitsplatzbedingungen wahrnehmen. In einem zweiten Schritt wurde dann
iiberpriift, ob es Zusammenhénge zwischen den Arbeitsplatzbedingungen und
dem Auftreten von Beschwerden gibt. SchlieBlich widmet sich Kap. 9 mogli-
chen Interventionsmalinahmen sowie ersten Reformiiberlegungen in den An-
stalten.

Insgesamt sollen Probleme der Arbeitsbedingungen im Justizvollzug Meck-
lenburg-Vorpommern identifiziert werden, um so die Anstalten in die Lage zu
versetzen, Vorschlidge zu Verbesserungen ableiteten zu konnen bzw. eine breite
Diskussion iiber die Arbeitszufriedenheit und den Krankenstand im Justizvoll-
zug zu fordern. Nicht zuletzt soll mit der Arbeit das Verstdndnis fir den ,,Ar-
beitsplatz Justizvollzug* innerhalb der Gesellschaft verbessert werden.



2. Justizvollzugspersonal in Deutschland — Rechtliche und
rechtstatsidchliche Rahmenbedingungen

2.1 Geschichtlicher Uberblick

Die Geschichte iiber den Strafvollzug ist immer auch eine Geschichte der im
Vollzug Titigen32 oder vielmehr derjenigen, die die Gefangenen versorgen und
beaufsichtigen.

2.1.1 Anfdnge der Einbindung von Vollzugspersonal in das
Vollzugswesen

Zu jeder Zeit, in der Menschen unabhéngig aus welchen Griinden in ihrer Frei-
heit beschriankt wurden, mussten diese Beschrankungen durch andere Personen
vollzogen werden, um die mit dem Freiheitsentzug beabsichtigten Zwecke zu er-
reichen. Diese Zwecke unterlagen und unterliegen einem steten gesellschaftli-
chen Wandel, der in den Diskussionen iiber die Straftheorien33 seine theoreti-
sche Ausprdgung erhilt. Die Geschichte iiber den Strafvollzug und der in ihm
Tatigen ist damit in der Tat ,,vor allem auch eine Geschichte der Freiheitsstra-
fe“34 und der damit verbundenen Ziele.

An dieser Stelle soll allerdings weder auf die frithen Formen freiheitsentzie-
hender MaBnahmen (Klosterhaft, Lochgeféingnisse, Zwangsarbeitshaft)35 noch
auf die Zuchthausgriindungen36 des 17. und 18. Jahrhunderts und die Gefing-
nisreformen im 19. Jahrhundert sowie die Situation im dritten Reich37 eingegan-
gen werden, wobei die Missstéinde der Unterbringung (Uberfiillung, Ungeziefer,

32 Ein kurzer Uberblick zur historischen Ausbildung des derzeitigen Berufsbildes des
Vollzugsbeamten findet sich bei Lehimann 2009, S. 46 f.

33 Zu general- und spezialpraventiven Zwecken der Freiheitsstrafe im StGB vgl. NK-
Streng § 46 Rn. 33 ff. Zur Geschichte der Straftheorien vgl. Roxin 2006, § 3 Rn. 1 ff.

34 Vgl hierzu Krause 1999, S. 11; Kaiser/Schéch 2002, S. 9 f.
35  Siehe hierzu Krause 1999, S. 16 ff.

36  Als erste Strafanstalt wird die Haftanstalt Bridewell 1655 angefiihrt, die in erster Linie
als Armenhaus diente, in dem Arbeitsmafnahmen durchgefiihrt wurden. Das erste
deutsche Zuchthaus wurde 1608 in Bremen er6ftnet. Die spiteren Strafanstalten des 18.
und frithen 19. Jahrhunderts waren nur noch auf die Sicherung verurteilter Straftiter
gerichtet (die Quiker-Haftanstalt in Philadelphia 1790, das auburnsche Geféngnis in
New York 1823), vgl. Schwind 1988, S. 4 ff., Kaiser/Kerner/Schoch 1991, S. 35 ff.;
Seelich 2011, S. 207 ff.

37  Eine anschauliche und tiefgriindige Darstellung der Verstrickung der Gefangnisbeamten
in die Verbrechen des Dritten Reiches findet sich bei Wachsmann 2006, S. 309 ff., vgl.
auch Kaiser/Schoch 2002, S. 31 f.



10

Mangelerndhrung) Riickschliisse auf die jeweiligen Wirter, Betreuer und Ver-
walter38 zulassen.39 Ohnehin diirfte von einem stéindigen ,,Anstaltspersonal
erst mit dem Aufkommen der Zuchthiuser die Rede gewesen sein.40 Hier gehor-
ten neben der Verwahrung und Versorgung der Insassen auch die Beaufsichti-
gung von Zwangsarbeit sowie die religiose und weltliche Unterweisung4! zu
den Titigkeiten der sogenannten ,,Freien* 42

Nur kurz erwiahnt werden soll, dass durch die Gefangnisreformen im 19.
Jahrhundert auch das Anstaltspersonal ins Interesse von Politik und Wissen-
schaft riickte. Krohne stellte in seinem ,,Lehrbuch fiir Gefingniskunde* fest,
dass es Hauptaufgabe der Gefangnisverwaltung sei, eine tiichtige Beamtenschaft
zu gewinnen, zu erziehen und freudig in ihrem Beruf zu erhalten und die Aufga-
ben des Strafvollzugs nur durch eine wohlgeschulte Beamtenschaft zu erreichen
sind.43 Krebs beschreibt, dass es aber Mitte des 19. Jahrhunderts zunéchst nicht
gelang, Ausbildungsstitten fiir Vollzugsbedienstete in Preufien zu errichten, und
dass die militdrische Fithrung der Gefidngnisse nur teilweise abgeéndert werden
konnte.44 Eine ,,allgemeine planmiBige Auswahl sowie Aus- und Fortbildung
der Vollzugsbeamten“ hat es im Deutschen Reich nicht gegeben.4> Dennoch
fallt in diese Zeit die Griindung des Vereins der Deutschen Strafanstaltsbeamten
e. V. am 18.5.1864. Dieser hatte zum Ziel, die Gefangnisverhéltnisse im Deut-
schen Reich zu verbessern und zu vereinheitlichen.46 Mit den herausgegebenen
,.Bléttern fiir Gefangniskunde® konnten zwar noch keine Standesinteressen fiir
die Vollzugsbediensteten vertreten werden, dennoch wurde deutlich gemacht,
dass der Vollzug mit dem Aufsichtsdienst steht und fillt.47

Nach dem zweiten Weltkrieg war die Situation des Strafvollzugs in allen
Besatzungszonen geprdgt von baulich heruntergekommenen Anstalten, Ver-

38  Rusche/Kirchheimer 1974, S. 147.

39  Noch weiter meint Deimling 1968, S. 254, dass die innere Struktur einer Strafanstalt
[...] gleichsam die Autoritétsstruktur und die Herrschaftsform des betreffenden Staates
wider (spiegelt), da die in ihr titigen Beamten nach einem systemspezifischen Auslese-
prinzip ausgewdhlt und geschult werden.*

40 Bohm 1990, S. 67, legt diesen Zeitpunkt auf die Zuchthausgriindung in Amsterdam, wo-
nach es seither Méanner und Frauen gébe, die sich mit wechselnden Berufsbezeichnun-
gen im stdndigen Kontakt mit den Gefangenen befinden.

41 Vgl hierzu Krause 1999, S. 30 ff.

42 Krebs 1967, S. 200.

43 Krohne 1889; vgl. hierzu bereits Kap. 1.

44 Krebs 1967, S. 200.

45  Krebs 1967, S. 201.

46  Bund der Strafvollzugsbediensteten Deutschland (BSBD) Landesverband NRW 1999, S. 23.
47  BSBD Landesverband NRW 1999, S. 23 f.
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wahrvollzug und einem wenig qualifizierten Personal.#8 Nach Griindung der
zwei deutschen Staaten entwickelten sich — auf der Grundlage eines stark vonei-
nander abweichenden Verstidndnisses von Resozialisierung — die Vollzugssys-
teme und deren Ausgestaltung in verschiedene Richtungen.49

2.1.2 Vollzugspersonal in der Bundesrepublik Deutschland

Ein Meilenstein in der Fortentwicklung des Strafvollzugs in der Bundesrepublik
Deutschland war das Inkrafttreten des Strafvollzugsgesetzes (StVollzG) 1977,50
welches sowohl die Rechte der Gefangenen als auch Eingriffsbefugnisse der
Vollzugsbehorde regelte.5! Ebenso enthielt das StVollzG Vorschriften iiber die
innere Organisation der Anstalt und zu einzelnen Mitarbeitergruppen (vgl.
Kap. 2.3). Dieses stellte den Beginn einer neuen Vollzugspraxis insbesondere im
Sinne eines Behandlungsvollzugs dar, stand aber selbst am Ende einer Zeit mit
zahlreichen Diskussionen um die Fortentwicklungen im Bereich des Justizvoll-
zugs.52

Bereits kurz nach Griindung der Bundesrepublik wurde am 7.12.194953 der
Bund der Strafvollzugsbediensteten (BSBD) als gewerkschaftliche Interessen-
vertretung der Strafvollzugsbediensteten gegriindet, der bereits 1958 erste Er-
folge aufzeigen konnte, indem der Aufsichtsdienst vom einfachen in den mittle-
ren Dienst iiberfiihrt wurde,54 womit auch eine vertiefte Ausbildung der
Bewerber verbunden war.55 1951 erfolgte der Beitritt zum Deutschen Beamten-
bund.36 In den Léndern trugen die einzelnen Landesverbidnde zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen der Vollzugsbediensteten bei, so z. B. durch das Bewir-

48  Kaiser/Schoch 2002, S. 37.
49  Ahnlich Blau 1988, S. 17; Miiller-Dietz 1999, S. 20.

50  Zur Entwicklung der Rechtsgrundlagen und sonstigen Vorschriften im Bereich des
Strafvollzugs der Lander nach Griindung der BRD vgl. Leopold 1951, S. 51 ft.

51  Kaiser/Schoch 2002, S. 55.

52 Das Strafvollzugsgesetz selbst war Resultat einer Entscheidung des Bundesverfassungsge-
richtes (BVerfGE 33, 1 ff.), die das ,,besondere Gewaltverhltnis*“ verwarf und fiir den ho-
heitlichen Eingriff in die Rechte der Gefangenen eine gesetzliche Regelung verlangte.

53 BSBD Landesverband NRW 1999, S. 26.
54 Bokermann 1999, S. 6.

55  Bohm 1975, S. 10; ders. 1980, S. 3; Rotthaus 1994, S. 245 legt dar, dass sich an den al-
ten Lehrinhalten nicht viel gedndert habe. Eine grundlegende Umgestaltung erfolgte erst
mit den Anfingen der Strafvollzugsreform (S. 247). Vgl. zur Entwicklung und unter-
schiedlichen Ausgestaltung und Entwicklung der Vollzugsausbildung in den einzelnen
Léandern Aebersold 1977; Domuradt 1975; Béhm 1990 m. w. N. und Blanck 2013.

56  BSBD Landesverband NRW 1999, S. 26.
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ken der Einfiihrung einer Nachtdienstentschiddigung, einer Dienstkleiderzulage,
der Gewihrung einer Tuberkulose-Zulage fiir den Sanitétsdienst u. s. w.57 Den-
noch stand der Justizvollzug vor ,.ernsten Problemen*.58 So war bereits 1960
von ,,driickenden Nachwuchssorgen™ und von einem groflen ,.korperlichen und
geistigen Krifteverschleil im Anstaltsdienst™ sowie einem ,,empfindlichen Per-
sonalmangel® und einer ,,mangelnden Ausbildungssituation* in der Presse zu le-
sen.59 Ein Jahr spiter wurde die Dienst- und Vollzugsordnung als bundesein-
heitliche Verwaltungsordnung vereinbart (zur DVollzO vgl. Kap. 2.3) und es
wuchs die Erkenntnis, welche Rolle das Vollzugspersonal fiir die Resozi-
alisierung des Titers spielt. In ihren ,,Leitgedanken fiir eine Reform des Voll-
zugs der Freiheitsstrafe” machten Krebs/Einsele u. a. klar, dass ,,die Bemiihung
der Sozialpddagogen fruchtlos sind, wenn nicht die iibrigen Beamten (Auf-
sichtsbeamte, Werkbeamte, Verwaltungsbeamte), die tiglich in besonders enger
Beriihrung mit den Gefangenen stehen, die Erreichung der gleichen Ziele an-
streben. Um das zu verwirklichen, ist beziiglich der Aufsichtsbeamten eine be-
sonders sorgfiltige Auslese und Ausbildung unerlisslich.“60 Kernstiick fiir ei-
nen fortschrittlichen Strafvollzug sollten nach Einsele bauliche Verdanderungen,
eine bessere Ausbildung des Personals sowie eine klare Rechtsstellung der Ge-
fangenen sein.61

Begleitet von voranschreitender Vollzugsforschung,62 beschleunigt durch
Skandale3 und maBgebende Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichtso4
kam die Reform des Justizvollzugs voran. Missstdnde wurden abgebaut und den
Bediensteten wurde die ,,Gitterzulage™ als Erschwerniszulage fiir die besonderen

57  BSBD Landesverband NRW 1999, S. 30.

58  Remscheider Generalanzeiger vom 11. August 1960, abgedruckt in BSBD Landesver-
band NRW 1999, S. 36.

59  Remscheider Generalanzeiger vom 11. August 1960, abgedruckt in BSBD Landesver-
band NRW 1999, S. 36. Ahnlich Kaiser/Schoch 2002, S. 37, die zudem auf die Uberbe-
legung in den Zellen, Vorherrschen des Sicherungsvollzugs und die resozialisierungsre-
sistente Einstellung in der Bevdlkerung abstellen.

60  Schmidt 1952, S. 7 f.
61  Einsele 1967, S. 198; so auch Kerner 1977, S. 74.
62 Vgl hierzu Blau 1988, S. 22 ff.

63 Kaiser/Schéch 2002, S. 39. So z. B. die Klingelpiitz-Afféare: In der Kélner Haftanstalt
,Klingelpiitz* kam es Mitte der 1960er Jahre zu zahlreichen Ubergriffen von Vollzugs-
bediensteten auf Gefangene und zwischen den Gefangenen.

64 BVerfGE 33, S. 1 ff. (Gesetzlichkeitsprinzip — Abkehr vom besonderen Gewaltverhalt-
nis), BVerfGE 35, S. 202 ff. (Lebach — grundrechtliche Verankerung des Resozialisie-
rungsgedankens) und BVerfGE 40, S. 284 ff. (grundrechtskonforme Ausstattung des
Vollzugs zur Realisierung des Vollzugsziels), vgl. hierzu Miiller-Dietz 1999, S. 25 £.
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physischen und psychischen Belastungen wihrend des Dienstes gewihrt.65
Ebenso wurde aufgrund der hoheren Belastungen die Altersgrenze fiir den Ein-
tritt in das Pensionsalter nach und nach in allen Bundesldndern auf das 60. Le-
bensjahr herabgesetzt.66 Dies kann aber nicht dariiber hinwegtiuschen, dass die
Arbeitsbedingungen weiter durch eine hohe Uberbelegung in maroden Gefing-
nissen und einer sehr knappen Zahl an Bediensteten bestimmt wurden.67

1976 wurde dann vom Justizminister Heinemann die Strafvollzugskommis-
sion einberufen, die einen Entwurf zum Strafvollzugsgesetz einreichte, der als
umgearbeiteter Regierungsentwurf 1972 und nach spéteren weiteren Bearbei-
tungen und Anpassungen schlielich von Bundestag und Bundesrat beschlossen
und am 13.3.1976 verkiindet wurde.68

Ungeachtet dessen, dass sich der Justizvollzug im Rahmen der Reformen
zur eigenstindigen ,,dritten Siule der Justiz*“69 entwickelte,”0 stand man weiter-
hin vor verschiedenen Problemen wie steigenden Gefangenenraten und Uberbe-
legung, Personalmangel und nétigen Einsparungen. Obwohl das Bundesverfas-
sungsgericht festgestellt hatte, dass der Staat verpflichtet ist, Vollzugsanstalten
in der Weise auszustatten, die zur Wahrung der Grundrechte der Gefangenen er-
forderlich sind,’! stehen finanzielle Griinde seit jeher der Umsetzung erforderli-
cher MaBnahmen entgegen.’2 So verzichtete man bei der Schaffung des StVollzG
auch darauf, verbindliche Vorgaben hinsichtlich einer personellen Mindestaus-
stattung festzulegen, sondern begniigte sich mit der vagen Vorgabe in
§ 155 Abs. 2 StVollzG, wonach in den Anstalten entsprechend ihrer Aufgaben
die erforderliche Anzahl an Bediensteten vorzusehen ist (vgl. Kap. 2.2).

65  BSBD Landesverband NRW 1999, S. 39.

66  BSBD Landesverband NRW 1999, S.53. Mittlerweile wurde die Altersgrenze in
Mecklenburg-Vorpommern wieder um zwei Jahre erhdht. Die Anderungen der Pensions-
grenze, die im Dezember 2009 im Schweriner Landtag beschlossen wurden, gelten fiir
den Bereich der Polizei, Feuerwehr und dem Strafvollzug; http://www.mvregio.de/
nachrichten_region/ 269961.html (Abrufdatum: 10.01.2010).

67  Vgl. Rotthaus 1994, S. 244.
68  Blau 1988, S. 25; BSBD Landesverband NRW 1999, S. 49.
69 Vgl hierzu Kaiser/Kerner/Schoch 1991, S. 19. Kaiser/Schéch 2002, S. 179.

70  Insbesondere durch die Trennung von Generalstaatsanwaltschaft und Schaffung eigener
Behorden- und Aufsichtsstrukturen in den Léndern; vgl. BSBD Landesverband NRW
1999, S. 50 ff.

71  BVerfGE 40, 276 (284).

72 Bereits Kerner 1977, S. 76; Rotthaus 1994, S. 252; Miiller-Dietz 1999, S. 27. Anders
aber Wohigemuth 1995, S. 145. Er geht davon aus, dass Geld nicht der entscheidende
Faktor fiir die Entwicklung sei, sondern allenfalls das notwendige Schmiermittel. Wich-
tiger seien engagierte Teams sowie Zustimmung und Forderung durch die Aufsichtsbe-
horden.
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2.1.3 Vollzugspersonal in der Deutschen Demokratischen Republik3

Auch der Vollzug in der DDR beschrinkte sich theoretisch nicht auf die bloBe
Verwahrung der Gefangenen, sondern basierte auf einer erzieherischen Einwir-
kung auf den Straftiter,74 freilich mit anderem Verstindnis als in der Bundesre-
publik.7> Tatsdchlich ist von einer iiberwiegend repressiven Verwahrung der In-
haftierten auszugehen.”6 Délling legt dar, wie unter dem Primat der Sicherheit
die Prinzipien der Erzichung, aber auch der Okonomie nicht nur das Leben der
Gefangenen, sondern auch die Arbeit der Bediensteten bestimmte.”7

Das Strafvollzugsgesetz der DDR vom 7.4.1977 stand unter der Prédmisse,
dass Kriminalitdt eine ,,dem Sozialismus zutiefst wesensfremde Erscheinung®
sei. Dementsprechend war ,,den Strafgefangenen ihre Verantwortung als Mit-
glieder der Gesellschaft bewusst zu machen, und sie zu erziehen, kiinftig die Ge-
setze des sozialistischen Staates einzuhalten und ihr Leben verantwortungsbe-
wusst zu gestalten“.78 Im Mittelpunkt stand dabei die Erziehung durch gesell-
schaftlich niitzliche Arbeit.79 Damit war in erster Linie die Einbindung in die

73  Die folgenden Ausfiihrungen beziehen sich auf den allgemeinen Strafvollzug der DDR.
Nicht dargelegt wird die Situation in den Haft- und Untersuchungshaftanstalten des Mi-
nisteriums fiir Staatssicherheit.

74 Vgl. Nagler 1999, S. 143; Mehner 1992, S. 96; Landesregierung Mecklenburg-Vorpom-
mern 2001, S. 25.

75  Arnold 1990, S. 328 schildert hierzu die Schlussfolgerungen eines unabhéngigen
Untersuchungsausschusses, der aufgrund einer Initiative der Berliner Bischofskonfe-
renz gegriindet wurde und sich mit der Uberpriifung von Strafurteilen und den Haft-
bedingungen im DDR-Vollzug beschiftigte, wie folgt: ,,Das Strafvollzugssystem in
der DDR folgte einer Erziehungskonzeption, die die Subjektrolle des Einzelnen in
der Realitdt nicht anerkannte. Erziehung im Strafvollzug beschrinkte sich u. a. da-
rauf, die Sicherheit und Ordnung zu gewéhrleisten und war vorrangig auf Diszipli-
nierung der Gefangenen ausgerichtet. [...] Erziehung im Strafvollzug der DDR be-
deutete in besonderem MafBe aber auch ideologische Erziehung.*

76  Herden 1999, S. 67.
77  Délling 2009 S. 71 ff.; Nagler 1999, S. 143.

78  Ministerium des Inneren der DDR 1980, S.9f. (§ 2 Abs. 1 StVG DDR); vgl. auch
Ziegler 1998a, S. 1. Zuvor war der Vollzug bereits im Strafvollzugs- und Wiederein-
gliederungsgesetz vom 12.1.1968 geregelt, Kaiser/Kerner/Schoch 1991, S.48. Einen
Uberblick iiber die gesetzlichen Grundlagen des DDR-Vollzugs gibt Essig 2000,
S.23. ft.

79  § 6 Abs. 1 StVG DDR, Art. 137 der Verfassung der DDR vom 7.10.1949. Gleichzeitig
muss erwihnt werden, dass der Vollzug in der DDR zwischen normalen und politischen
Haftlingen unterschied, wobei politische Héftlinge als nicht besserungsfihig eingestuft
wurden und somit auch nicht durch Arbeit erzogen werden konnten, vgl. Woyner 1992,
S. 8; Mehner 1992, S. 94; Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 25.
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volkswirtschaftliche Produktion verbunden.80 Thre Bewachung und Betreuung
wurde durch zuletzt ca. 8.560 Mitarbeiter bewerkstelligt. Im Oktober 1989
waren 36.665 Inhaftierte8! in 76 Haft- und Untersuchungshaftanstalten unterge-
bracht,82 wobei ihnen 1.935 Offiziere, 5.893 Wachtmeister und 731 Zivilbe-
schiftigte gegeniiberstanden.83 Délling geht von einem zahlenmiBigen Verhilt-
nis von einem Bediensteten zu 3,3 Gefangenen aus und filigt hinzu, dass mehr
Planstellen zur Verfiigung gestanden hétten, aber nicht besetzt werden konn-
ten.84 In regionalen Betriecben und NVA-Kasernen hétten Werbeaktionen statt-
gefunden, um fiir die Arbeit im Strafvollzug zu werben.85 Der Erfolg sei jedoch
unbefriedigend gewesen, sodass im ersten Halbjahr 1989 191 Mitarbeiter gefehlt
hitten, was zu =zusidtzlichen Dienstschichten beim vorhandenen Personal
fiihrte.86 Délling begriindet die fehlende Motivation fiir die Arbeit im Strafvoll-
zug mit einem geringen Sozialprestige der Tatigkeit, der psychischen Belastung
sowie der groBen Ungewissheit, was einen dort erwarten wiirde.87 Die Mitarbei-
ter im Vollzug waren Teil der bewaffneten Organe, sie waren uniformiert und
trugen militirische Dienstgrade.88 Damit war auch der Arbeitsalltag mit Befeh-
len und Anweisungen militirisch organisiert89 und streng geregelt, was auch fiir
die Bediensteten eine Belastung darstellte, da durch die Einbindung in die
strenge Hierarchie eigene Entscheidungen nicht moglich waren und bei Fehlver-

80  Woyner 1992, S. 8; Essig 2000, S. 27 f.

81  Der stets hohen Gefangenenrate wurde mit regelméifigen Amnestien entgegengewirkt,
Kaiser/Kerner/Schoch 1991, S. 50; vgl. auch Miiller-Dietz 1994, S. 280 m. w. N. Zu den
Haftbedingungen und Rechten der Gefangenen im Vollzug der DDR vgl. Arnold 1990,
S. 327 ff.; Kaiser/Kerner/Schoch 1991, S. 49 {.; Ziegler 1998a, S. 5 {f.; Essig 2000, S. 88
und sehr detailliert Kunz 2003, S. 8 ff.

82 Vgl. Essig 2000, S. 85.

83 Woyner 1992, S. 43 und Anlage 28. Vergleichbare Angaben finden sich bei Ziegler
1998a, S. 1 und Délling 2009, S. 110.

84  Dolling 2009, S. 110.
85  Dolling 2009, S. 110.
86  Dolling 2009, S. 110.

87  Ddélling 2009, S. 110, wobei er ebenfalls die vergleichsweise gute Bezahlung und die
Zuweisung einer Wohnung als Anreiz fiir die Arbeit im Vollzug herausstellt.

88  Woyner 1992, S.41; Ziegler 1998a, S.1 macht zusétzlich deutlich, dass ménnliche
Bewerber im Justizvollzug nur dann eingesetzt werden durften, wenn sie zuvor den mili-
tirischen Grundwehrdienst von 18 Monaten in der NVA abgeleistet hatten. Nach Miiller-
Dietz 1999, S. 23 war die ,,militdrisch-biirokratische Orientierung™ bereits durch die Ein-
bindung in den Geschiftsbereich des Ministeriums des Inneren vorgezeichnet. So auch
Herden 1999, S. 67.

89  Woyner 1992, S. 46.
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halten hohe Disziplinardrohungen im Raum standen.90 Als weiteren Belastungs-
faktor benennt Dolling die absolute Pflicht zur Geheimhaltung, die es den Be-
diensteten unmoglich gemacht habe, iiber belastende Erfahrungen mit Aufen-
stehenden zu sprechen.®! Im Zusammenhang mit der Geheimhaltungspflicht
kann auch das Verbot von Westkontakten bzw. von Reisen ins nichtsozialisti-
sche Ausland gesehen werden.92 Mehr noch als die Geheimhaltung diirfte hier
aber die Bewahrung der sozialistischen Idee im Vordergrund gestanden haben.

Damit die Gefangenen im Sinne des Sozialismus erzogen werden konnten,
musste auch die Ausbildung der Bediensteten im Sinne der sozialistischen Ide-
ologie gepriigt sein.93 , Ein festes sozialistisches Staatsbewusstsein war Voraus-
setzung fiir die Aufnahme in den Strafvollzugsdienst.“94 Herden legt aber dar,
dass neben der ideologischen Seite die rein fachliche Ausbildung der Vollzugs-
bediensteten sich kaum von derjenigen in den alten Bundeslandern unterschie-
den habe und sich dementsprechend Rahmenstoffpline fiir die Ausbildung nach
der Wiedervereinigung nicht groB verindert hitten.95 Er hilt aber auch insge-
samt fest, dass Theorie und Praxis, Anspruch und Wirklichkeit weit auseinan-
derklafften.96

Um Gewibhr fiir das Einstehen fiir das sozialistische Regime zu haben, wur-
den die Bediensteten und ihre Familien regelméafig, beispielsweise auf ein Be-
stehen von Westkontakten97, {iberpriift. Dementsprechend beschreibt Woyner,
dass Angst und Unsicherheit nicht nur auf Seiten der Gefangenen, sondern auch

90  Dolling 2009, S. 114 £.
91  Dolling 2009, S. 115.
92  Dolling 2009, S. 115.

93 Essig 2000, S. 78. Zur Ausbildung der Bediensteten im DDR-Vollzug insgesamt vgl.
Essig 2000, S. 76 ff. sowie Dolling 2009, S. 112 ff.

94 Essig 2000, S. 78; dhnlich Délling 2009, S. 111.

95  Herden 1999, S. 71. Anders dagegen Nagler 1999, S. 144, der bemerkt, dass ,,die Aus-
bildung des DDR-Personals einem modernen Resozialisierungsvollzug in keiner Weise
gerecht wurde. In oftmals nur sechswochiger Kurzausbildung wurden die Vollzugs-
bediensteten schwerpunktméBig auf Belange der Wahrung von Sicherheit und Ordnung
vorbereitet. Die Vermittlung von Féhigkeiten zu einem behandlungsorientiert ausgerich-
teten Umgang mit den Gefangenen unterblieb.*

96 Herden 1999, S. 71.

97  Woyner 1992, S. 41. Ein im Detail nicht bekannter, aber offensichtlich nicht unerhebli-
cher Anteil von Mitarbeitern war selbst als Mitarbeiter der Staatssicherheit titig.
Dementsprechend wurden nach der Wende die Fiihrungskader fast ausnahmslos nicht
tibernommen, vgl. Fliigge 1991; Diinkel 1993; zum Strafvollzug der DDR vgl. zusam-
menfassend Essig 2000; C. Kunz 2003, S. 8 ff. m. jew. w. N.; ferner unten Kap. 4.2.1.
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bei ihren Aufsehern gegeben war, insbesondere durch die stindige Uberwa-
chung durch inoffizielle Mitarbeiter des Ministeriums fiir Staatssicherheit.98

Als sich im Oktober und November 1989 der gesellschaftliche Umbruch an-
bahnte, geriet auch der DDR-Justizvollzug, der bis dahin ein Tabu-Thema war,
vermehrt in den Blick der Offentlichkeit, wobei es insbesondere um die Haftbe-
dingungen ging.%9 Die Situation in den Anstalten war gekennzeichnet durch
»Ausbruchsversuche von Gefangenen, Nahrungsverweigerungen, Dachbeset-
zungen, Selbsttdtungsandrohungen u. a.«.100

2.1.4 Wiedervereinigung und Integration des Vollzugs in das
Normensystem der BRD

Nach der Wiedervereinigung wurde das StVollzG auch fiir die neuen Bundes-
linder zur maBgeblichen Regelung fiir den Vollzug der Freiheitsstrafe.10! Dies
bedeutete eine intensive Umstellung fiir das Vollzugspersonal, welches nach den
umfangreichen Uberpriifungen auf das Bestehen einer Mitarbeit in der Staatssi-
cherheit!02 in den Anstalten verblieben war.103 Zudem erforderte die desolate
Bausubstanz104 der Vollzugseinrichtungen intensive SanierungsmaBnahmen, die
nicht sofort geleistet werden konnten (zur Entwicklung des Justizvollzugs in den
neuen Bundesldndern nach der Wiedervereinigung am Beispiel von Mecklen-
burg-Vorpommern vgl. Kap 4.2.1).

2.2 Entwicklung der personellen Ausstattung

Nachdem die Reform des Strafvollzugs in den 1970er Jahren die Wiedereinglie-
derung des Téters in die Gesellschaft in den Vordergrund stellte und der Be-
handlungsvollzug eine individuelle Betreuung der Inhaftierten verlangte, wurde
eine deutliche Erhohung der Stellen im Vollzug erforderlich.105

98  Woyner 1992, S. 96.

99 Arnold 1990, S. 327; vgl. auch die Beschreibung der Berichterstattung bei Miiller-Dietz
1994, S. 275 ff.

100 Arnold 1990, S. 327.

101  Kaiser/Schéch 2002, S.54. Zum Strafvollzug im Ubergang vgl. auch Diinkel 1993,
S. 37 ff.; Fliigge 1991, S. 37 ff.

102 Vgl. hierzu Helmrich 1992, S. 2506.
103 Ziegler 1998b, S. 1.

104 Essig 2000, S. 241 f.; Schott 2000, S. 91; Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern
2001, S. 26.

105 Vgl. hierzu Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 136. Zur Entwicklung der Personalaus-
stattung im internationalen Vergleich vgl. Rotthaus 1993, S. 323 ff.
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Der Personalschliissel in den alten Bundeslidndern erhohte sich von 35,09
Bediensteten auf 100 Gefangene (1970) auf 43,83 (1979).106 Insbesondere im
Bereich des Behandlungspersonals (Lehrer, Psychologen, Sozialarbeiter, Theo-
logen) waren Zuwiichse zu vermerken,!07 wobei sich die Entwicklung in den
einzelnen Bundeslindern als unterschiedlich darstellte.108 Hohage/Walter/Neu-
bacher heben jedoch hervor, dass auch dieser Zuwachs zu schwach gewesen sei,
um ausreichend therapeutisch titig sein zu konnen, und dass sich die Arbeit der
entsprechenden Mitarbeiter ,,0ft genug nur auf Risikoprognosen und Planungs-
aufgaben beschriinkte“.109 Diese Einschiitzung diirfte heute nicht anders ausfal-
len. Nach einer Stagnation der Stellensituation wihrend der 1980er Jahre kam es
in den 1990er Jahren zu einer Verschlechterung der Gefangenen-Bediensteten-
Relation,! 10 wobei dies bei steigenden absoluten Zahlen des Vollzugspersonals
vor allem auf die steigenden Belegungszahlen in diesem Zeitraum zuriickzu-
fiilhren war.l1l1 Im Jahr 2003 lag der Personalschliissel im Bundeslinderver-
gleich zwischen 43,1 und 58,1 Bedienstete auf hundert Haftplatze (vgl. Tab. I).
Im Bundesldndervergleich zeigt sich dabei sowohl ein Unterschied zwischen
den neuen und alten Bundesldndern als auch ein Nord-Siid-Gefille.

Tabelle 1:  Stellensituation im Justizvollzug im
Bundeslindervergleich 1998 und 2003

Bundesland Stellen Auf 100 Stellen Auf 100 Auf 100
gesamt Inhaftierte gesamt Inhaftierte | Haftplitze
1998 1998 2003 2003 2003
Baden-
Wiirttemberg 3.592 41,6 3.605,00 41,9 43,1
Bayern 4.488 38,8 4.981,00 41,6 43,5
Berlin 3.112 68,6 2.892,20 54,4 57,3

106 Diinkel/Rosner 1982, S.252. Absolut wird fiir den oben genannten Zeitraum eine
Steigerung von 16.375 auf 23.986 Mitarbeiter angegeben (S. 249).

107 Vgl. hierzu die Angaben bei Rosner 1983, S. 69 f.
108 Vgl. hierzu Diinkel/Rosner 1982, S. 255 ff. und 267 ff.
109 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 139.

110 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 139. Ahnlich bereits Diinkel/Rosner 1982, S. 285,
die feststellten, dass sich bis 1980 die Personalsituation bezogen auf die Gefangenen-
zahlen vor allem in den meisten Fliachenstaaten kaum verdndert hatte.

111 Dies deutete sich bereits in den 1970er Jahren an; vgl. hierzu Diinkel 1983, S. 6. Zu den
steigenden Gefangenenraten in den 1990er Jahren, vgl. Diinkel/Morgenstern 2010,
S. 97. Seit 2005 sind die Gefangenenzahlen in Deutschland riicklaufig. Die Gefangenen-
rate lag 2009 bei 90 Gefangenen auf 100.000 der Gesamtbevolkerung.
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Bundesland Stellen Auf 100 Stellen Auf 100 Auf 100
gesamt Inhaftierte gesamt Inhaftierte | Haftplitze
1998 1998 2003 2003 2003
Brandenburg 1.405 70,4 1.401,00 60,7 54,9
Bremen 418 54,9 376,70 51,4 45,6
Hamburg 1.652 57,9 1.628,95 52,2 50,2
Hessen 2.762 47,7 2.819,00 47,9 50,4
\“f::;‘;i'l‘;’l‘;fl 778 57,6 871,00 533 51,9
Niedersachsen 3.146 51,1 3.860,00 55,5 58,1
e rheln- 8.087 463 8.185 46,2 44,0
Rheinland-Pfalz 1.675 50,5 1.839 47,5 47,5
Saarland 475 56,2 480,50 51,6 52,5
Sachsen 1.910 47,9 2.208,00 51,9 52,4
Sachsen-Anhalt 1.030 56,4 1.477,00 52,3 50,4
Eﬁ:}lﬁi}:}ig' 822 56,2 854,00 542 50,6
Thiiringen 894 63,2 999,00 48,7 55,2

Quelle Angaben 1998: Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 114 ff.
Angaben 2003: Landesregierung Baden-Wiirttemberg 2004, S. 32.

Obwohl in der DDR der Stellenschliissel (1989: 25,25 Stellen auf hundert
Gefangene) weit geringer ausfiel als in der Bundesrepublik,!12 bestand nach der
Wiedervereinigung und zahlreichen Amnestien in den neuen Bundeslédndern ein
erheblicher Personaliiberhang!13 (vgl. hierzu auch Kap. 4). Kunz weist aber da-
rauf hin, dass viele Stellen zum damaligen Zeitpunkt tatsdchlich gar nicht be-
setzt waren, da sich z. B. viele Mitarbeiter in der Ausbildung befanden, und dass
die maroden baulichen Strukturen sowie Mingel in der Sicherheitstechnik zu
einem erhohten Personalbedarf fiihrten.!14 Mit Zunahme der Gefangenenpopu-
lation in den 1990er Jahren normalisierte sich die Stellensituation bis 1995 und
verschlechterte sich noch einmal in den Folgejahren bis 2003, blieb aber iiber
dem Niveau der alten Bundeslinder.115 Im Bereich des Behandlungspersonals

112 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 140.
113 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 141.
114 Kunz 2003, S. 435; dhnlich Essig 2000, S. 164, 243.
115 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 141.
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konnte der Stellenzuwachs den steigenden Gefangenenzuwachs allerdings nicht
ausgleichen, sodass die Relation von Gefangenen zum Behandlungspersonal in
den neuen Lindern noch unter dem der alten Bundeslinder lagl16 (vgl. zum
Behandlungspersonal im Bundeslédndervergleich auch unten 7ab. 3a und b).

Deutlich besser, im Bundesldndervergleich aber duflerst unterschiedlich,
stellt sich dagegen die Personalsituation im Jugendvollzug dar!17 (vgl. Tab. 2).
Im Jahr 2006 kamen auf insgesamt 6.949 Gefangene in den 28 Jugendhaftan-
stalten in Deutschland 4.515,2118 Personalstellen, was einem Personalschliissel
von ca. 1: 1,5 entspricht.119 In der neueren Entwicklung zeigt sich, dass die
Personalstellen im Jugendvollzug bis zum Jahr 2010 noch einmal auf insgesamt
4.874,8 Personalstellen (bei 6.285 Gefangenenl20) ausgebaut wurden, was zu
einer Verbesserung der Betreuungsdichte fiihrte.121 In Hinblick auf die Erho-
hung der Personalstellen beim Behandlungspersonal (Psychologen, Sozialarbei-
ter, Sozialpddagogen) ist allerdings zu beriicksichtigen, dass diese in gewissem
Umfang auch Leitungsfunktionen innehaben bzw. als Abteilungsleiter titig sind
und in dieser Funktion vor allem Verwaltungstitigkeiten, aber keine Behand-
lungsaufgaben mehr wahrnehmen.

Zudem beriicksichtigen die Angaben zu den Personalstellen aus den Léan-
dern (vgl. Tab. 3a und b) nicht, in welchem Mal freie Triger, ehrenamtliche
Vollzugshelfer sowie besonders vertraglich verpflichtete Personen (z. B. Arzte
oder Psychologen) in den jeweiligen Anstalten zusitzlich titig werden. Auch
Kooperationen zwischen kleineren und groferen Bundesldndern werden dabei
nicht abgebildet, was zu Fehlinterpretationen bzgl. der Betreuungsdichte fithren
kann.122

116 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 141.
117 Diinkel/Geng 2007, S. 145 ff.

118 Diinkel/Geng 2007, S. 145 (Stichtag 31.3.).
119 Diinkel/Geng 2007, S. 145.

120 Diinkel/Geng 2012, im Erscheinen.

121 Diinkel/Geng 2011, S. 137 {f., die aber auch betonen, dass die Angabe von Durch-
schnittswerten, der realen Situation innerhalb der Anstalten nicht immer gerecht wird.
Insgesamt gesehen gab es aber einen Stellezuwachs im Jugendvollzug um +8%. Bei den
Sozialarbeitern-/Sozial-/Diplom-Pédagogenstellen lag der Zuwachs sogar bei +65,4%
und bei der Psychologen bei +22,6%.

122 Vgl. hierzu Meier 2009, S. 1 f. (fiir den medizinischen Bereich).
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Tabelle 2:  Gefangene im Jugendstrafvollzug pro Personalstelle
insgesamt und pro Mitarbeiter des Behandlungsperso-
nals 2006 und 2010 (Stichtag 31.1.)
Gefangene | Gefangene pro | Gefangene pro
pro Perso- Psychologe Sozialarbeiter/
nalstelle Relation Sozialpéida-
Relation goge Relation
(inkl. Dipl.
Pidagogen)
2006 | 2010 | 2006 | 2010 | 2006 | 2010
VB;i‘iift‘:;mberg Adelsheim 18 | 156 | 837 | 570 | 472 | 320
Bayern Aichach 2,7 1045| 52,0 | 58,0 | 52,0 | 29,0
Ebrach 1,7 | 1,53 | 106,0 | 60,0 | 47,8 | 38,7
Laufen-Lebenau 1,6 1,35 76,8 50,9 38,4 29,7
Nouburer 15 [133] 910 | 260 | 364 | 114
Berlin Berlin 1,5 | 1,10 | 41,5 | 260 | 264 | 173
Brandenburg | Cottbus-Dissenchen 1,9 3,32 | 116,0 | 108,0 | 116,0 | 72,0
Wriezen 1,2 | 088 | 255 | 28,5 | 30,6 12,7
Bremen Bremen 2,8 1,84 | 42,5 59,0 21,3 14,8
Hamburg Hahnofersand 0,9 0,75 35,4 35,5 24,2 5,7
Hessen Rockenberg 1,5 0,92 | 122,3 | 49,3 19,5 6,3
Wiesbaden 1,6 1,43 | 137,5 | 95,6 19,6 8,2
y::;‘)‘;‘:l‘g & | Neustrelitz 18 | 132] 1370 | 458 | 457 | 254
SN;;(II::I; Gaottingen/Rosdorf 1,3 157 31,7 67.5 31,7 178
Hameln 1,7 64,1 16,5
Nordrhein- Heinsberg 1,6 0,95 | 93,7 74,7 51,1 22,4
Westfalen 'y rford 16 | 144 728 | 613 | 364 | 259
Hovelhof 1,9 | 1,55 | 209,0 | 104,0 | 46,4 | 23,6
Iserlohn 1,7 | 1,00 83,7 | 39,8 | 326 | 153
Siegburg 1,1 1,58 | 63,8 | 61,8 | 26,1 23,5
Rheinland- Schifferstadt 1,3 1,18 50,0 33,1 25,0 13,7
Pfalz Wittlich 16 | 118 | 607 | 348 | 364 | 9.2
Saarland Ottweiler 0,7 0,84 | 110,0 | 76,7 | 27,5 14,4
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Gefangene | Gefangene pro | Gefangene pro
pro Perso- Psychologe Sozialarbeiter/
nalstelle Relation Sozialpiida-
Relation goge Relation
(inkl. Dipl.
Pidagogen)
2006 | 2010 | 2006 | 2010 | 2006 | 2010
Sachsen- Rafnitz 1,7 | 1,74 | 1233 {1097 | 92,5 | 253
Anbhalt
Sachsen Zeithain 1,8 - 44,9 - 32,6 -
Zwickau 2.4 - 87,0 - 435 -
Regis-Breitingen - 1,38 - 51,7 - 28,2
SchleS\.ng— Schleswig/Neumiinst 12 093] 333 148 | 26.1 37.0
Holstein er
Thiiri Ichtersh +
uringen chtershausen 15 | 135 1470 | 81,7 | 73.5 | 30.6
Weimar
Gesamtwert 1,5 1,29 67,2 49,6 31,6 17,3
Quelle: Angaben 2006: Diinkel/Geng 2007, S. 147.

Angaben 2010: Diinkel/Geng 2011; 2012 (ohne Pforzheim, Zweibriicken,
Chemnitz).

Obwohl sich die Personalstellen in Relation zu den Gefangenenzahlen seit
den 1960er-Jahren deutlich verbessert haben, wurde die Personalsituation insbe-
sondere durch den neuerlichen Riickgang seit den 1990er-Jahren weiterhin als
ungeniigend!23 und als belastender Faktor bemingelt.124 Dabei wurde vor allem
eine wachsende Aufgabenvielfalt hervorgehoben. Gleichzeitig muss beachtet
werden, dass die angegebenen Stellen in den Haushaltsplédnen der Lander nicht
die tatsdchliche Grofe der Belegschaft in den Anstalten exakt wiedergeben.
Vielmehr beeinflussen der hohe Krankenstand, Urlaub, Fortbildungen, aber auch
sonstige Ausfille, wie z. B. Mitarbeiter in Elternzeit und damit einhergehende
zwischenzeitliche Nichtbesetzung von Stellen, die Stellensituation.125 Teilweise
erfordern die Personalkonzepte in den Léndern einen drastischen Stellenabbau
fir die kommenden Jahre. Um dies zu erreichen, werden z. B. durch Ruhe-
standsversetzungen frei werdende Stellen nicht neu besetzt. Konsequenzen sind

123 FEisenberg 2005, § 36 Rn. 41.
124 Kaiser/Kerner/Schoch 1992, S. 279.
125 Kaiser/Kerner/Schoch 1992, S. 277.
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Uberstunden, die von den Vollzugsbediensteten zu leisten sind und eine wach-
sende Unzufriedenheit mit den Arbeitsplatzbedingungen.126

Allerdings ist auch zu beachten, dass das zahlenméBige Verhiltnis zwischen
Gefangenen und Bediensteten nur wenig geeignet ist, Aussage dariiber zu tref-
fen, wie stark einzelne Bedienstete belastet sind bzw. wie viele Gefangene von
einem Bediensteten tatséichlich zu betreuen sind.127 So weicht z. B. das Be-
treuungsverhiltnis in den einzelnen Anstalten zum Teil stark voneinander ab.128
Dies wiederum wird dadurch bedingt, dass unterschiedliche Aufgaben (offener
oder geschlossener Vollzug, Jugend- oder Erwachsenenvollzug, Sozialtherapie
sowie die Deliktsstruktur der Insassen in den Anstalten), aber auch unterschied-
liche bauliche und organisatorische Strukturen die Hohe des Personalbedarfs be-
einflussen.129 Auch beeinflusst die GroBe der Anstalten in einem Land die
Personalstellen, da es unterschiedliche Dienstbereiche gibt, die rund um die Uhr
besetzt werden miissen (Zentrale, Wache, sonstige sicherheitsempfindliche
Stellen, Krankenabteilung).130 Verfiigt ein Land {iber mehrere kleinere Anstal-
ten statt weniger groBer, so miissen mehr Stellen eingeplant werden, um diese
Dienstbereiche stindig besetzen zu konnen. So tduscht z. B. das vermeintlich
bessere Verhdltnis der Personalstellen auf 100 Haftplatze in Mecklenburg-Vor-
pommern im Vergleich zu Bayern oder Baden-Wiirttemberg (vgl. Tab. 1) darii-
ber hinweg, dass in Mecklenburg-Vorpommern mehrere kleinere Anstalten be-
trieben werden, da es trotz groBer Fliche des Landes aufgrund der geringen
Bevolkerungsdichte geringere absolute Gefangenenzahlen gibt, aber die Gefan-
genen dennoch moglichst heimatnah untergebracht werden sollen.131

126 Fiir Bremen vgl. Schwarz/Stover 2010, S. 146; vgl. auch Knauer 2009, S. 248 f. Weiter
finden sich im Internet bzw. in der regionalen Presse der einzelnen Bundeslinder
verschiedenste Berichte iiber den personellen Engpass und den weiteren Stellenabbau
im Justizvollzug. Fir Bayern vgl. URL: http://www.bayerische-staatszeitung.de/staats-
zeitung/politik/detailansicht-politik/artikel/gefangene-des-sparzwangs/?tx_ttnews%5B
backPid%5D=115. Fiir Brandenburg: URL: http://www.moz.de/artikel-ansicht/dg/0/1/
288791/. Fiir NRW: URL: http:/nachrichten. rp-online.de/regional/stellenabbau-in-
skandal-jva-1.104750 (Abrufdatum: jeweils 27.12.2011).

127 Henze 1988, S. 157.

128 Vgl. z. B. die Angaben zum Betreuungsverhéltnis in verschiedenen deutschen Anstalten
bei Entorf/Meyer/Mobert 2006, S. 93 (u. a. JVA Plotzensee: 79,4; JVA Bochum: 54; JVA
Wiirzburg: 41,7, JVA Attendorn: 28,9); zum Jugendvollzug siche Tab. 2 und Diinkel/
Geng 2007, S. 76; vgl. fiir die Anstalten in Mecklenburg-Vorpommern Kap. 4.

129 Henze 1988, S. 158; vgl. auch Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 43.
130 Henze 1988, S. 158.

131 Die Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 34 weist zudem darauf hin,
dass in dem flachenméBig groBen Land ein erhdhter Personalbedarf erforderlich ist fiir
durchzufiihrende Gefangenentransporte einschlieBlich notwendiger Gerichtsvorfiihrun-
gen und Sitzungsdienste.
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Letztlich ist es nachvollziehbar, dass sich die Gesetzgebung schwer tut, feste
»Schliisselzahlen® fiir ein sachgerechtes Verhéltnis zwischen Bediensteten und
Gefangenen festzulegen.132 § 155 Abs. 2 StVollzG verpflichtet die Lénder
lediglich dazu, die erforderliche Anzahl an Bediensteten bereitzustellen.133 Zur
Ausfiillung des Begriffs der ,,Erforderlichkeit™ miissen die verfassungsrechtli-
chen Vorgaben als Richtschnur herangezogen werden, wonach der Vollzug auch
hinsichtlich der Personalausstattung so auszugestalten ist, dass der Resozialisie-
rungsgedanke angemessen umgesetzt werden kann.!34 Hierzu bemingelte
Henze 1988, dass aufgrund von finanziellen Einsparungen in den Landern die
Anstaltsleiter gezwungen seien, in der Diensteinteilung zunéchst Sicherungs-
und Versorgungsaufgaben sicherzustellen, bevor Bedienstete fiir andere Be-
treuungsaufgaben eingeteilt werden konnen.135 Dies wiirde noch dadurch ver-
starkt, dass Sicherheitsméngel offenkundiger seien und in der Presse schnell
kritisiert wiirden, wihrend Betreuungsmingel von der Offentlichkeit nur schwer
zu fassen seien.136 Auch an dieser Einschitzung hat sich bis heute nichts gedn-
dert (vgl. hierzu die Ausfiihrungen in Kap. I zum Ausbruch zweier Gefangenen
in der JVA Aachen).

132 Henze 1988, S.158. Zur Entwicklung von Stellenpldnen auf der Grundlage von
Funktionsbesetzungspldnen vgl. Dietz 1991, S. 334 ff.

133 Kaiser/Schoch 2002, S. 448.

134 Zuletzt BVerfG, Az.2 BvR 2111/06 - 5. Mai 2008: ,,.Der Staat kann grundrechtliche
und einfachgesetzlich begriindete Anspriiche Gefangener nicht nach Belieben dadurch
verkiirzen, dass er die Vollzugsanstalten nicht so ausstattet, wie es zur Wahrung ihrer
Rechte erforderlich wére. Vielmehr setzen die Grundrechte auch MaBstibe fiir die not-
wendige Beschaffenheit staatlicher Einrichtungen.*

135 Henze 1988, S. 158. Kritisch hierzu auch Kaiser/Schoch 2002, S. 447 f.
136 Henze 1988, S. 158.
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2.3 Gesetzliche Grundlagen und internationale Vorgaben fiir
die Bediensteten im Bereich des Justizvollzugs

Der Justizvollzug wird durch verschiedene rechtliche Vorgaben bestimmt. Die
Regelungen sollen an dieser Stelle kurz vorgestellt werden, soweit sie sich auf
die Pflichten der Mitarbeiter sowie deren vollzugliche Tétigkeiten und Stellung
im Vollzugssystem beziechen bzw. bezogen haben.

2.3.1 Kontrollratsdirektive Nr. 19 vom 12.11.1945

Nach dem zweiten Weltkrieg ging in Deutschland die Regierungsgewalt zu-
néchst vom Alliierten Kontrollrat aus. Durch ihn wurden zahlreiche Bestimmun-
gen erlassen, so auch auf dem Gebiet des Justizvollzugs.

Die Grundsitze fiir die Verwaltung der deutschen Gefangnisse und Zucht-
hduser (Kontrollratsdirektive Nr. 19 vom 12.11.1945) legte hinsichtlich der
Bediensten fest, dass ,,ein ausreichend ausgebildeter Beamtenkorper aus kdrper-
lich gewandten, geeigneten und vorurteilslosen Personen sicherzustellen sei, die
nicht des Nazismus verdichtig sind und die Féhigkeit besitzen, sich die Achtung
der Striflinge und die Befolgung ihrer Befehle zu verschaffen.“137 Vornehmlich
ging es zundchst darum, funktionstiichtige Einrichtungen zu schaffen und die
Unterbringung und Versorgung der Gefangenen zu sichern.138 Als dies erreicht
war, erlieBen die Linder zum Teil eigene Strafvollzugsordnungen,!39 bis es
1961 zu einer ersten Vereinheitlichung kam.

2.3.2 Bundeseinheitliche Dienst- und Vollzugsordnung

Am 1.12.1961 trat die bundeseinheitliche Dienst- und Vollzugsordnung (DVollzO)
in Kraft. Diese Verwaltungsordnung regelte in ihren insgesamt 270 Einzel-
vorschriften zahlreiche Einzelaspekte des Haftalltags.140 Dabei wurden einzelne
Tatigkeiten des Personals mehr oder weniger detailliert beschrieben (Nr. 13
Anstaltsleiter, Nr. 15 Vollzugs- und Verwaltungsdienst, Nr. 18 Aufsichtsdienst,
Nr. 19 Werkdienst, Nr. 22, 23 Anstaltsdrzte, Nr. 25 Geistliche, Nr. 26. Psycho-
loge, Nr. 27 Lehrer, Nr. 28 Fiirsorger, Nr. 29 Sozialpddagogen). Zudem wurden
allgemeine Berufspflichten der Bediensteten in die DVollzO aufgenommen
(Nr. 34 ff.).

137 Béhm 1990, S. 68.

138 Kaiser/Schoch 2002, S. 34.
139  Kaiser/Schoch 2002, S. 46.
140 Kaiser/Schoch 2002, S. 47.
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Die Dienst- und Vollzugsordnung wurde mehrfach gedndert und schlieBBlich
1976 durch die Justizverwaltungen aufgehoben.l4! Thre Regelungen zu den
Mitarbeitern im Vollzug wurden zum Teil in das Strafvollzugsgesetz (vgl. zum
StVollzG Kap. 2.3.3) und teilweise in Verwaltungsvorschriften (vgl. Kap. 2.3.5)
iibernommen. So finden sich z. B. die Aussagen zur Anstaltsleitung in § 156
StVollzG wieder und die Regelungen zu den Aufgaben des AVD und des Werk-
dienstes sowie den allgemeinen Berufspflichten in den Dienst- und Sicherheits-
vorschriften (DSVollz) fiir den Strafvollzug. Dagegen werden Psychologen,
Lehrer, Fiirsorger und Sozialpddagogen sowohl im StVollzG als auch in den
DSVollz nicht mehr eigenstindig mit ihren Aufgaben angesprochen.

2.3.3 Strafvollzugsgesetz des Bundes

Das Gesetz iiber den Vollzug der Freiheitsstrafe und der freiheitsentziehenden
Mapregeln der Besserung und Sicherung (StVollzG)142 trat zum 1.1.1977 in
Kraft. Obwohl es aufgrund der Regelung von Eingriffsbefugnissen magebend
das tdgliche Handeln im Vollzug bestimmt, werden die Bediensteten nur in ge-
ringem Mafe angesprochen.143

MaBgebend sind dabei die §§ 154 bis 161 zum inneren Aufbau der Justiz-
vollzugsanstalten. Voran gestellt wird dem Abschnitt eine Kooperationsklausel
in § 154 Abs. 1, wonach alle im Vollzug Tatigen zusammen arbeiten und daran
mitwirken, die Aufgaben des Vollzugs zu erfiillen. Eine enge Zusammenarbeit
wird dariiber hinaus in Abs. 2 auch mit anderen Behorden, 6ffentlichen Stellen
und Trégern der freien Wohlfahrtspflege gefordert.

Die Kooperationsklausel ist mehr als eine bloBe Selbstverstindlichkeit. Sie
verdeutlicht die Notwendigkeit der gemeinsamen Anstrengung, insbesondere
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Resozialisierung und Sicherheit.144 Die Pro-
bleme und Tatigkeiten der einzelnen Fachbereiche kdnnen nicht voneinander
losgeldst betrachtet werden.145 Allen am Vollzug Beteiligten kommt eine
gleichwertige Verantwortung zu, auch wenn sie funktional andere Aufgaben zu
erfiillen haben.146 Dabei ist vor allem die Einbeziehung der Bediensteten im
Allgemeinen Vollzugsdienst als groBter Gruppe mit dem engsten Gefange-

141 Kaiser/Schoch 2002, S. 47.
142 BGBI. 11976, S. 581 ff.

143 Bohm 1986, S. 55 bezeichnet die gesetzlichen Regelungen zur Personalstruktur als vage.
Schwind/Bohm/Jehle/Laubenthal-Wydra 2009, § 155 Rn. 1 erklart die Zuriickhaltung
des Gesetzgebers damit, dass der Vollzug der Freiheitsstrafe Landersache ist.

144 Schwind/Boéhm/Jehle/Laubenthal-Wydra 2009, § 154 Rn. 2.
145 AK-Feest 2006, § 154 Rn. 2.
146 Callies/Miiller-Dietz 2008, § 154 Rn. 1.
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nenkontakt in die gemeinsame Verantwortung von Bedeutung.147 Wydra betont
die Vorbildfunktion des Personals im Hinblick auf den gemeinsamen Umgang
miteinander. ,,Misslingt die Zusammenarbeit des Personals, wird den Insassen
sowohl dessen Bereitschaft wie Fihigkeit zum Helfen unglaubhaft. 148

§ 155 Abs. 1 bestimmt, dass die Aufgaben der Justizvollzugsanstalten von
Vollzugsbeamten wahrgenommen werden. Aus besonderen Griinden kénnen sie
auch anderen Bediensteten der Justizvollzugsanstalten sowie nebenamtlichen
oder vertraglich verpflichteten Personen iibertragen werden. Abs. 2 gibt den An-
stalten auf, entsprechend ihrer Aufgabe die erforderliche Anzahl von Bediens-
teten der verschiedenen Berufsgruppen, namentlich des Allgemeinen Vollzugs-
dienstes, des Verwaltungsdienstes und des Werkdienstes, sowie den Seelsor-
gern, Arzten, Pidagogen, Psychologen und Sozialarbeitern vorzusehen. Die
Vorschrift verdeutlicht, dass die zu erfiillenden Aufgaben im Vollzug iiberwie-
gend hoheitliche Tétigkeiten sind, die durch verbeamtete Personen wahrge-
nommen werden. Zudem muss eine ausreichende Zahl an (Fach)personal vor-
handen sein. Personalmangel kann daher nicht als Argument fiir Einschrankun-
gen von ResozialisierungsmaBnahmen herangezogen werden.149

2.3.4 Strafvollzugsgesetze und Jugendstrafvollzugsgesetze der
Léinder

Im Rahmen der Forderalismusreform!50 im August 2006 wurde die Regelungs-
materie des Strafvollzugs in die ausschlieBliche Gesetzgebungskompetenz der
Lénder tiberfiihrt.151

Derzeit haben Bayern, Baden-Wiirttemberg, Hamburg, Hessen und Nieder-
sachsen von ihrer Gesetzgebungskompetenz Gebrauch gemacht und eigene
Vollzugsgesetze erlassen. In den iibrigen Landern gilt das Strafvollzugsgesetz
des Bundes auf der Grundlage von Art. 125a GG fort. Im Bereich des Jugend-
strafvollzugs verfiigen dagegen alle Linder iiber eigenstéindige Regelungen.152

147  Schwind/Bohm/Jehle/Laubenthal-Wydra 2009, § 154 Rn. 2; AK-Feest 2006, § 154 Rn. 3.
148 Schwind/Bohm/Jehle/Laubenthal-Wydra 2009, § 154 Rn. 2.

149 AK-Feest 2006, § 155 Rn. 5.

150 BGBI. 12006, 2034 ft.

151 Zur Kritik der Ubertragung der Gesetzgebungskompetenz auf die Liander vgl. Cornel
2005, S. 48; Diinkel/Schiiler-Springorum 2006, S. 145. Kreuzer 2006, S. 138 f.

152 Das Bundesverfassungsgericht machte mit seiner Entscheidung vom 31.5.2006 (BVerfGE
116, 69, NJW 2006, S.2093) deutlich, dass auch der Jugendstrafvollzug einer
gesetzlichen Regelung bedarf. Bis 2007 sollte der Gesetzgeber daher eine Regelung zu
schaffen, die den Anforderungen geniige. Da die Entscheidung in die Zeit der
Forderalismusreform viel, lag die Gesetzgebungskompetenz nun bei den Landern, die
fristgemdB Regelungen zum Jugendstrafvollzug geschaffen haben. Zuvor stiitzte man
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Anfang September 2011 veroffentlichten zehn Bundeslidnder (Berlin, Bran-
denburg, Bremen, Mecklenburg-Vorpommern, Rheinland-Pfalz, Saarland, Sach-
sen, Sachsen-Anhalt, Schleswig-Holstein und Thiiringen) ihren Entwurf fiir ein
einheitliches Strafvollzugsgesetz. Der Entwurfl33 betont die Wiedereingliede-
rung des Straftiters in die Gesellschaft, indem u. a. Lockerungen erweitert und
die Sozialtherapie neu ausgestaltet werden. Auch die Mindestbesuchszeit wird
auf zwei Stunden im Monat erhéht. 154

In Bezug auf das Personal bietet der Musterentwurf dagegen keine Neue-
rungen bzw. bleibt noch hinter dem StVollzG zuriick. Neben der Anstaltsleitung
(§ 95) wird auf die Bediensteten lediglich in § 96 eingegangen. Hiernach wird
die Anstalt fiir die Erreichung des Vollzugszieles und die Erfiillung ihrer Aufga-
ben mit dem erforderlichen Personal ausgestattet. Die Fortbildung sowie die
Praxisberatung und -begleitung fiir die Bediensteten sind zu gewihrleisten. Der
Musterentwurf verzichtet damit sowohl auf eine Benennung spezifischer Be-
rufsgruppen, die typischerweise an der Resozialisierung der Gefangenen mit-
wirken, als auch auf eine Kooperationsklausel, wie sie noch in § 154 Abs. 1
StVollzG enthalten ist (vgl. hierzu oben Kap. 2.3.3).155 Lediglich die Zusam-
menarbeit mit Personen und Einrichtungen auflerhalb des Vollzugs, vor allem
hinsichtlich einer moglichst frithzeitigen Vorbereitung der Eingliederung, wer-
den im Musterentwurf besonders betont (vgl. hierzu § 3 Abs. 5, § 8 Abs. 6, § 42
Abs. 2 des Musterentwurfs).

Im Bereich der Anstaltsleitung wird die Mdoglichkeit der Verantwortungs-
delegation zuriickgedriangt. Wahrend § 156 Abs. 2 StVollzG des Bundes noch
davon spricht, dass bestimmte Aufgabenbereiche der Verantwortung anderer
Vollzugsbediensteter oder der gemeinsamen Verantwortung iibertragen werden
konnen, beschrinkt sich § 95 Abs. 1 des Musterentwurfs auf die Ubertragung
einzelner Aufgabenbereiche.l56 Die Alleinverantwortung und mithin die

sich auf die Regelungen §§ 91, 92 JGG sowie die Verwaltungsvorschriften zum
Jugendstrafvollzug (VVJug).

153  Abrufbar auf den Internetseiten der jeweiligen Justizministerien der beteiligten Lander bzw.
auf den Seiten des Fachverbandes fiir Soziale Arbeit, Strafrecht und Kriminalpolitik:
http://www.mjv.rlp.de/Startseite/binarywriterservlet?imgUid=98d50d 7c-806d-3231-4bab-
64d3077fe9e3&uBasVariant=11111111-1111-1111-1111-111111111111&isDownload=
true (Abrufdatum: 1.11.2011).

154 Vgl. hierzu den Fachverband Soziale Arbeit, Strafrecht und Kriminalpolitik 2011: http:
//'www.dbh-online.de/?id=362 (Abrufdatum: 1.11.2011).

155 Dagegen gehen die Strafvollzugsgesetze in Bayern, Baden-Wiirttemberg, Hamburg und
Hessen auf die verschiedenen Berufsgruppen sowie die Zusammenarbeit untereinander
ein. In Niedersachsen wird lediglich die Zusammenarbeit mit externen Stellen zum
Zwecke der Wiedereingliederung der Gefangenen angesprochen.

156 Auf einer Verantwortungsiibertragung wird auch in den Strafvollzugsgesetzen in Nie-
dersachsen und Baden-Wiirttemberg verzichtet. Das Hessische StVollzG spricht in
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Fachaufsicht obliegt der Anstaltsleitung. Die streng hierarchische Struktur der
Anstalten bleibt damit festgeschrieben, obwohl es rein praktisch der Anstalts-
leitung unméglich ist, ,.einer alleinigen Verantwortung gerecht zu werden.*157
Hierfiir sprach auch die Verpflichtung zur Zusammenarbeit in § 154 Abs. 1
StVollzG des Bundes, ,,die nur bei Ubertragung von Verantwortung gewahr-
leistet werden kann. 158

In der geschichtlichen Entwicklung der Regelung des Strafvollzuges zeigt
sich insgesamt die Tendenz auf eine Regelung der Aufgaben und Pflichten der
am Vollzug Beteiligten zu verzichten bzw. diese so knapp wie moglich zu hal-
ten. Dies eroffnet den Landern zwar einen weiten Spielraum fiir die Ausgestal-
tung hinsichtlich der Arbeit des Vollzugpersonals, gesetzliche Mindeststandards
sowie Anhaltspunkte iiber die tatsdchlichen und vordergriindigsten Aufgaben
der verschiedenen Berufsgruppen fehlen jedoch.

Allein im Bayerischen Strafvollzugsgesetz (BayStVollzG) finden sich neben
den Vorschriften zu den Vollzugsbediensteten insgesamt und der Anstaltsleitung
auch Einzelvorschriften und Aufgabenbeschreibungen fiir Arzte (§ 179 Abs. 3),
den péadagogischen Dienst (§ 180 Abs. 2), den Sozialdienst (§ 181 Abs. 2) sowie
den psychologischen Dienst (§ 182 Abs. 2). Das Justizvollzugsgesetzbuch in
Baden-Wiirttemberg (Band 1) benennt neben der Anstaltsleitung (§ 13) in § 12
immerhin die einzelnen Berufsgruppen. Gleiches gilt fiir das Hessische
StVollzG (vgl. § 76 Abs. 2 HStVollzG), wihrend das Hamburger Gesetz darauf
verzichtet (vgl. § 105 Abs. 2 HmbStVollzG). Das niederséchsische Gesetz ver-
zichtet ebenfalls auf eine Benennung der Bedienstetengruppen, ermdglicht ande-
rerseits explizit die Aufgabenwahrnehmung durch Externe (vgl. §§ 177, 178
NIVollzG).

2.3.5 Verwaltungsvorschriften im Justizvollzug

Als ,,verwaltungsinterne Entscheidungshilfen* wurden durch die Landesjustiz-
verwaltungen bundeseinheitliche Verwaltungsvorschriften geschaffen, die in
den einzelnen Bundesldndern fort gelten, soweit diese von ihrer Gesetzge-
bungskompetenz keinen Gebrauch machen.159 Hierzu gehdren u.a. die
Verwaltungsvorschriften zum Strafvollzugsgesetz (VVStVollzG), die Dienst-
und Sicherheitsvorschriften fiir den Strafvollzug (DSVollz) sowie die Vollzugs-

§ 75 Abs. 1 davon, dass bestimmte Entscheidungsbefugnisse auf andere Vollzugsbe-
dienstete libertragen werden koénnen. In Bayern und Hamburg wurde die Moglichkeit
der Verantwortungsdelegation dagegen beibehalten.

157 AK-Feest 2006, § 156 Rn. 2.
158 AK-Feest 2006, § 156 Rn. 2.
159 Laubenthal 2011, S. 24 f.
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geschiftsordnung (VGO).160 Eine unmittelbare Bindungswirkung kommt den
Verwaltungsvorschriften fiir die Gerichte nicht zu. Sie dienen als Auslegungs-
hilfe von unbestimmten Rechtsbegriffen sowie als Ermessensrichtlinien fiir die
Ermessensausiibung.161 Vor allem die Dienst- und Sicherheitsvorschriften fiir
den Strafvollzug (DSVollz) kniipfen an die Gedanken der bundeseinheitlichen
Dienst- und Vollzugsordnung (DVollzO) von 1961 an. Als allgemeine Verwal-
tungsvorschrift wurden sie am 1.7.1976 erlassen. Diese beinhaltet neben allge-
meinen Berufspflichten der Bediensteten, besondere Vorschriften fiir den allge-
meinen Vollzugsdienst und den Werkdienst und Regelungen zu allgemeinen Si-
cherungsmafinahmen.

Nr.1 Abs. 1 beschreibt als Grundpflicht, dass sich alle Bediensteten bewusst
sein miissen, dass jeder von ihnen neben seinen besonderen Aufgaben dazu
mitberufen ist, die Aufgaben des Vollzugs (§ 2 StVollzG) zu verwirklichen.
Nach Abs. 2 sollen sie durch gewissenhafte Pflichterfiillung und durch ihre Le-
bensfithrung vorbildlich wirken und so die Gefangenen nicht nur durch Anord-
nungen, sondern durch eigenes Beispiel zur Mitarbeit im Vollzug und zu geord-
neter Lebensfiihrung hinfiihren.

Nr. 11 gibt vor, dass die Bediensteten des Allgemeinen Vollzugsdienstes
und des Werkdienstes bei der Behandlung der Gefangenen sowie bei der Auf-
rechterhaltung von Sicherheit und Ordnung in der Justizvollzugsanstalt gemein-
sam mit den anderen im Vollzug Tétigen mit wirken.

Nr. 12 und 13 beschreiben einzelne Tétigkeiten der Beamten im AVD sowie
im Werkdienst (vgl. hierzu Kap. 2.4.1 und 2.4.2).

2.3.6 Internationale Vorgaben

Als Teil einer internationalen Staatengemeinschaft ist Deutschland in ein Ge-
flecht internationaler Vorgaben eingebettet, die nicht nur das Zusammenleben
der Volker untereinander grundlegenden Leitlinien unterwerfen, sondern auch
versuchen, die Rechte jedes einzelnen Menschen grundlegend zu schiitzen. Zu
den fiir den Justizvollzug maBgebenden Bestimmungen gehéren die Konvention
zum Schutz der Menschenrechte und Grundfreiheiten (EMRK) von 1950, die
Mindestgrundsdtze fiir die Behandlung der Gefangenen des Wirtschafts- und
Sozialrates der Vereinten Nationen von 1957, der Internationale Pakt iiber biir-
gerliche und politische Rechte (IPbpR) der Vereinten Nationen von 1966, die
Konvention gegen Folter und andere grausame, unmenschliche oder erniedri-
gende Behandlung und Strafe (UNCAT) der Vereinten Nationen von 1984
sowie das Europdische Ubereinkommen zur Verhiitung von Folter und un-

160 Weitere Verwaltungsvorschriften fiir den Bereich Mecklenburg-Vorpommern sind
aufgezahlt in Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 28.

161 Laubenthal 2011, S 25.
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menschlicher und erniedrigender Behandlung und Strafe von 1987 sowie, die
Europdischen Strafvollzugsgrundsditze des Ministerkomitees des Europarats
(European Prison Rules, EPR) von 1987 und 2006 und schlieBlich auch die Fu-
ropdischen Empfehlungen iiber straffillige Jugendliche, die Sanktionen oder
Mafinahmen unterworfen sind (European Rules for Juvenile Offenders Subject
to Sanctions or Measures, ERIOSSM) des Ministerkomitees des Europarats von
2008.162

Vor allem die Mindestgrundsditze fiir die Behandlung der Gefangenen, aber
auch die Europdischen Strafvollzugsgrundsdtze sowie die Europdischen Emp-
fehlungen iiber straffillige Jugendliche, die Sanktionen oder Mafinahmen un-
terworfen sind, enthalten umfassende Aussagen zum Vollzugpersonal. Aller-
dings handelt es sich bei den genannten Regelungswerken (EPR und ERJOSSM)
um so genanntes Sofi Law,163 also um Empfehlungen, die fiir die jeweiligen Ak-
teure nicht unmittelbar rechtlich verbindlich sind164 und somit keine subjektiven
Rechte und Pflichten fiir die Gefangenen begriinden. 165

2006 hob das Bundesverfassungsgericht aber in einem obiter dictum in sei-
ner Entscheidung zum Jugendstrafvollzug die Bedeutung internationaler Vorga-
ben hervor, die nicht wie z. B. wie die EMRK, der IPbpR bzw. die Anti-Folter-
Konvention im Range eines Bundesgesetzes stehen.166 Es legte dar, dass der
Gesetzgeber vorhandene Erkenntnisquellen und verfiigbares Erfahrungswissen
zur Vollzugsgestaltung ausschopfen und sich hierzu ,,am Stand der wissen-
schaftlichen Erkenntnisse orientieren® miisse.167 Dabei kann es auf eine ,,nicht
geniigende Beriicksichtigung vorhandener Erkenntnisse oder auf eine den grund-
rechtlichen Anforderungen nicht entsprechende Gewichtung der Belange der In-
haftierten” hindeuten, ,,wenn vdlkerrechtliche Vorgaben oder internationale
Standards mit Menschenrechtsbezug, wie sie in den im Rahmen der Vereinten
Nationen oder von Organen des Europarates beschlossenen einschligigen

162 Einen anschaulichen Uberblick iiber die genannten sowie weiteren internationalen Reg-
lungswerke bietet Kiihl 2012.

163 Diinkel/Morgenstern/Zolondek 2006, S. 88

164 Das Bundesjustizministerium 2007, VII legt in seinem Vorwort zur deutschen Fassung
der EPR dar, dass ,,wenngleich sie als bloBe Empfehlung fiir die Mitgliedstaaten nicht
bindend ist, so kommt ihr dennoch bei der innerstaatlichen Gesetzgebung und im Straf-
vollzug eine grofle Bedeutung zu, weil sowohl ein politischer als auch ein moralischer
Druck besteht, die Empfehlungen des Europarates zu beachten.*

165 Laubenthal 2011, S. 23.

166 Vgl. hierzu Art. 25 GG. Die EMRK wurde 1952 ratifiziert, vgl. BGBL. 1I 1952, S. 685.,
der IPbpR 1973, vgl. BGBI. 11 1973, S. 1534, die Anti-Folter-Konvention 1989, vgl.
BGBI. 11 1989, S. 946.

167 BVerfG NJW 2006, S. 2096.
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Richtlinien und Empfehlungen enthalten sind [...], nicht beachtet bzw. unter-
schritten werden.«168

2.3.6.1 Mindestgrundsdtze fiir die Behandlung der Gefangenen

Bereits die Mindestgrundsitze fiir die Behandlung der Gefangenen von 1957
treffen folgende Aussagen zum Anstaltspersonal:169

46.

47.

1) Die Vollzugsverwaltung hat beim Personal jedes Dienstgrades eine
sorgfaltige Auswahl zu treffen, da von der Rechtschaffenheit, der
Menschlichkeit, den beruflichen Féhigkeiten und der personlichen Eig-
nung des Personals fiir seine Aufgaben die sachgemifle Verwaltung der
Anstalten abhingt.

2) Die Vollzugsverwaltung hat stindig bestrebt zu sein, sowohl beim
Personal als auch in der Offentlichkeit das feste Bewusstsein zu wecken
und wach zu halten, dass diese Arbeit einen sozialen Dienst von groBer
Bedeutung darstellt; zu diesem Zweck sollen alle geeigneten Mittel zur
Information der Offentlichkeit verwendet werden.

3) Um diese Ziele zu verwirklichen, sind die Mitglieder des Personals als
hauptberufliche Strafvollzugsbeamte anzustellen; dem Personal ist die
Rechtsstellung von Berufsbeamten mit Anspruch auf Sicherheit des Ar-
beitsplatzes zu gewidhren, wobei dies allein von guter Fiihrung, guter
Leistung und kdorperlicher Eignung abhidngig gemacht werden darf. Die
Entlohnung ist so anzusetzen, dass geeignete Manner und Frauen auf
Dauer gewonnen werden konnen. Die Anstellungs- und Beschiftigungs-
bedingungen miissen mit Riicksicht auf die anspruchsvolle Art der Ar-
beit vorteilhaft sein.

1) Das Personal hat iiber einen ausreichenden Bildungsgrad zu verfiigen.
2) Vor Eintritt in den Dienst hat das Personal einen Ausbildungskurs
iiber seine allgemeinen und besonderen Pflichten zu erhalten und theore-
tische und praktische Priifungen abzulegen.

3) Nach Eintritt in den Dienst und wéhrend des beruflichen Werdegangs
hat das Personal seine Kenntnisse und beruflichen Fahigkeiten durch den
Besuch von Fortbildungskursen zu erhalten und zu erweitern, die in ge-
eigneten Zeitabstdnden veranstaltet werden.

168 BVerfG NJW 2006, S. 2096.

169 Deutscher Ubersetzungsdienst bei den Vereinten Nationen 1977: http://www. un.org/
depts/german/menschenrechte/gefangene.pdf (Abrufdatum: 22.8.2011).
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48.

49.

50.

51.

52.

53.

Das Personal hat sich jederzeit so zu verhalten und seine Pflichten so
wahrzunehmen, dass es die Gefangenen durch sein Beispiel giinstig be-
einflusst und deren Achtung genief3t.

1) Zum Personal muf} soweit wie moglich eine ausreichende Zahl von
Fachkriften wie Psychiater, Psychologen, Sozialarbeiter, Lehrer und
Werkmeister gehdren.

2) Die Sozialarbeiter, Lehrer und Werkmeister sind fest anzustellen,
ohne dass jedoch teilzeitbeschiftigte und ehrenamtlich titige Mitarbeiter
ausgeschlossen werden.

1) Der Anstaltsleiter soll fiir seine Aufgabe durch Charakter, Eignung fiir
die Verwaltung, entsprechende Ausbildung und Erfahrung beféhigt sein.
2) Er hat sich voll seinen amtlichen Pflichten zu widmen und darf nicht
teilzeitbeschiftigt sein.

3) Er hat in der Anstalt oder in ihrer unmittelbaren Nachbarschaft zu
wohnen.

4) Hat ein Anstaltsleiter zwei oder mehrere Vollzugsanstalten zu leiten,
hat er jede in kurzen Abstinden zu besuchen. Jede dieser Anstalten muf3
unter der Aufsicht eines verantwortlichen stdndigen Beamten stehen.

1) Der Anstaltsleiter, sein Stellvertreter und die Mehrheit des iibrigen
Anstaltspersonals miissen die Sprache der Mehrzahl der Gefangenen
oder eine Sprache, die von der Mehrzahl verstanden wird, sprechen kon-
nen.

2) Wenn erforderlich, sind die Dienste eines Dolmetschers in Anspruch
zu nehmen.

1) In Anstalten, die so groB sind, dass sie einen oder mehrere hauptamtli-
che Arzte bendtigen, muBl wenigstens einer in der Anstalt oder in ihrer
unmittelbaren Nachbarschaft wohnen.

2) Andere Anstalten sind téglich von einem Arzt zu besuchen, der nahe
genug wohnen muf}, um in dringenden Fillen ohne Verzdgerung Hilfe
leisten zu kénnen.

1) In einer Anstalt fiir Minner und Frauen hat die fiir die Frauen
vorgeschene Abteilung der Anstalt unter der Leitung einer verantwortli-
chen Beamtin zu stehen, die alle Schliissel dieser Abteilung der Anstalt
in Verwahrung hat.

2) Ein ménnliches Mitglied des Personals darf die Frauenabteilung der
Anstalt nur in Begleitung einer Beamtin betreten.

3) Weibliche Gefangene diirfen nur von weiblichem Personal betreut und
iiberwacht werden. Dies schlieBt jedoch nicht aus, dass méannliche Mit-
glieder des Personals, insbesondere Arzte und Lehrer, in Anstalten oder
Abteilungen, die Frauen vorbehalten sind, ihre beruflichen Pflichten
wahrnehmen.



40

54. 1) Anstaltspersonal darf gegeniiber Gefangenen keine Gewalt anwenden,
auller im Fall der Notwehr oder bei Fluchtversuch oder aktivem oder
passivem korperlichem Widerstand gegen eine auf Gesetz oder Verwal-
tungsvorschrift beruhende Anordnung. Beamte, die Gewalt anwenden,
miissen diese auf das unbedingt notwendige Mal} beschrianken und dem
Anstaltsleiter sofort iber den Vorfall berichten.

2) Das Vollzugspersonal hat eine besondere Ausbildung zu erhalten, um
es in die Lage zu versetzen, gewalttitige Gefangene in Schranken zu
halten.

3) Nur in besonderen Fallen soll das Personal, das bei seinen dienstli-
chen Obliegenheiten in unmittelbare Beriihrung mit Gefangenen kommt,
bewaffnet sein. Das Personal soll unter keinen Umstédnden mit Waffen
ausgeriistet werden, ohne zuvor im Waffengebrauch ausgebildet worden
Zu sein.

2.3.6.2  Europdische Strafvollzugsgrundsdtze

2006 verabschiedete das Ministerkomitee des Europarats eine iiberarbeitete Fas-
sung der so genannten ,,European Prison Rules . Diese Europdischen Strafvoll-
zugsgrundsitze gehen zurlick auf eine erste Fassung aus dem Jahr 1973 und eine
iiberarbeitete Fassung aus dem Jahr 1987, die wiederum auf den Mindeststan-
dards von 1955 basierten.l70 Sie stellen eine umfassende Regelung zum
Freiheitsentzug dar, denen allgemeine Grundsitze (Basic Principles) vorange-
stellt werden, die auf die Beachtung der Menschenrechte insgesamt Bezug
nehmen.171

In Teil V werden dabei folgende umfangreiche Ausfithrungen zur Leitung
und zum Vollzugspersonal gemacht:172

71. Justizvollzugsanstalten unterstehen der Verantwortung 6ffentlicher Ver-
waltung und sind von Militdr-, Polizei- oder Ermittlungsbehdrden zu
trennen.

72. 1) Die Justizvollzugsanstalten sind in einem ethischen Kontext zu fiih-
ren, der sie verpflichtet, alle Gefangenen menschlich und unter Achtung
der Menschenwiirde zu behandeln.

2) Die Vollzugsbediensteten miissen eine klare Vorstellung vom Ziel des
Strafvollzugs haben. Die Anstaltsleitung muss richtunggebend sein, wie
dieses Ziel am besten zu erreichen ist.

170  Diinkel/Morgenstern/Zolondek 2006, S. 88, Fn. 1; Laubenthal 2011, S. 22.
171 Laubenthal 2011, S. 22 f.
172 Deutsche Ubersetzung durch das Bundesministerium der Justiz 2007, S. 29-33.
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73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

3) Die Pflichten der Vollzugsbediensteten gehen iiber die der reinen
Bewachung hinaus und haben der Notwendigkeit Rechnung zu tragen,
die Wiedereingliederung der Gefangenen in die Gesellschaft nach der
VerbiiBung der Strafe durch ein Programm der konstruktiven Begleitung
und Unterstiitzung zu erleichtern.

4) Die Vollzugsbediensteten haben bei der Ausiibung ihrer Téatigkeit
hohe berufliche und persénliche Standards zu erfiillen.

Die Vollzugsbehorden haben auf die Einhaltung der das Personal betref-
fenden Vorschriften besonderes Augenmerk zu richten.

Besonderes Augenmerk ist auf das Verhiltnis von Vollzugsbediensteten,
die unmittelbaren Kontakt zu Gefangenen haben, zu den ihnen anver-
trauten Gefangenen zu richten.

Vollzugsbedienstete haben sich jederzeit so zu verhalten und ihre Pflich-
ten so zu erfiillen, dass die Gefangenen durch ihr Beispiel positiv beein-
flusst und sie von ihnen respektiert werden.

Vollzugsbedienstete sind sorgfiltig auszuwéhlen und sowohl zu Beginn
als auch wéhrend der weiteren Tatigkeit in geeigneter Weise auszubil-
den. Thre Bezahlung muss ihrer Qualifikation entsprechen und ihnen ei-
nen sozialen Status garantieren, der in der Gesellschaft geachtet wird.

Bei der Auswahl neuer Vollzugsbediensteter haben die Vollzugsbehor-
den dem Erfordernis der Rechtschaffenheit, der Menschlichkeit, der be-
ruflichen Féhigkeiten und der personlichen Eignung fiir die verlangten
vielfaltigen Aufgaben besonderen Stellenwert einzurdumen.

Die hauptamtlichen Vollzugsbediensteten sind in aller Regel fest anzu-
stellen. Sie haben die Rechtstellung von Berufsbeamten mit Anspruch
auf einen sicheren Arbeitsplatz, wobei dies allein von guter Fiihrung,
guter Leistung, guter korperlicher und geistiger Gesundheit und einem
angemessenen Bildungsstand abhéngig gemacht werden darf.

1) Das Gehalt ist so zu bemessen, dass geeignete Vollzugsbedienstete
gewonnen und gehalten werden kénnen.

2) Sonstige Zuwendungen und die Arbeitsbedingungen miissen der an-
spruchsvollen Tétigkeit im Rahmen des Strafvollzuges Rechnung tragen.

Wenn Teilzeitkrifte beschéftigt werden miissen, finden diese Kriterien,
soweit angemessen, entsprechende Anwendung.

1) Vor Aufnahme der Tatigkeit miissen die Vollzugsbediensteten einen
Einfithrungskurs in die allgemeinen und besonderen Pflichten erhalten
und theoretische und praktische Priifungen ablegen.

2) Die Anstaltsleitung hat sicherzustellen, dass alle Vollzugsbediensteten
wihrend ihres gesamten beruflichen Werdegangs ihre Kenntnisse und
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82.

83.

84.

beruflichen Fahigkeiten durch den Besuch von in angemessenen Zeitab-
stinden durchzufiihrender, innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildungs-
kurse aufrechterhalten und erweitern.

3) Vollzugsbedienstete, die mit besonderen Gruppen von Gefangenen ar-
beiten, beispielsweise mit ausldndischen Staatsangehorigen, Frauen, Ju-
gendliche oder psychisch kranken Gefangene usw., miissen fiir diese
spezialisierte Tatigkeit eine besondere Ausbildung erhalten.

4) Die Ausbildung des gesamten Personals muss eine Unterweisung in
die internationalen und regionalen Menschenrechtsinstrumente und -
standards, insbesondere die Europdische Menschenrechtskonvention und
das Europiische Ubereinkommen zur Verhiitung von Folter und un-
menschlicher oder erniedrigender Behandlung oder Strafe, sowie in die
Anwendung der Europdischen Strafvollzugsgrundsitze umfassen.

Bei der Auswahl und Einstellung von Vollzugsbediensteten ist der
Grundsatz der Gleichbehandlung zu beachten. Sie erfolgt ohne Diskri-
minierung insbesondere wegen des Geschlechts, der Rasse, der Haut-
farbe, der Sprache, der Religion, der politischen oder sonstigen An-
schauung, der nationalen oder sozialen Herkunft, der Zugehorigkeit zu
einer nationalen Minderheit, des Besitzstandes, der Geburt oder eines
sonstigen Kriteriums.

Die Vollzugsbehorden haben Organisationsformen und Fithrungssysteme
einzufiihren, die a) sicherstellen, dass die Leitung der Justizvollzugsan-
stalten bestindig hohe Standards erfiillt, die im Einklang mit den inter-
nationalen und regionalen Menschenrechtsiibereinkiinften stehen und b)
gute Kommunikation zwischen den Justizvollzugsanstalten und den ver-
schiedenen Bedienstetengruppen in den einzelnen Justizvollzugsanstal-
ten sowie eine angemessenen Koordination erleichtern zwischen allen
Stellen, die sowohl innerhalb als auch auflerhalb der Justizvollzugsan-
stalten fiir die Gefangenen tétig sind, insbesondere im Hinblick auf deren
Behandlung und deren Wiedereingliederung in die Gesellschaft.

1) Jede Justizvollzugsanstalt muss eine/n Anstaltsleiter/in haben, der/die
fiir seine/ihre Aufgabe charakterlich geeignet und iiber administrative
Fahigkeiten sowie eine entsprechenden Berufsausbildung und Erfahrung
verfligt.

2) Anstaltsleiter/innen sind hauptberuflich einzustellen. Sie haben ihre
gesamte Arbeitskraft ihren dienstlichen Pflichten zu widmen.

3) Die Vollzugsbehérden haben sicherzustellen, dass jede Justizvollzugs-
anstalt jederzeit unter der umfassenden Aufsicht des/der Anstaltsleiters/
Anstaltsleiterin, seines/ihres Stellvertreters/Stellvertreterin oder eines/einer
anderen hierzu Befugten steht.
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4) Ist ein/eine Anstaltsleiter/in fiir mehrere Justizvollzugsanstalten ver-
antwortlich, muss jede dieser Anstalten stets unter der Aufsicht eines/
einer zusétzlichen verantwortlichen Vollzugsbediensteten stehen.

85. Das zahlenmiBige Verhiltnis von weiblichen und ménnlichen Vollzugs-
bediensteten muss ausgewogen sein.

86. Es ist sicherzustellen, dass die Anstaltsleitung mit dem Personal als Ge-
samtheit Angelegenheiten von allgemeinem Interesse, insbesondere Fra-
gen, die die Arbeitsbedingungen betreffen, erortert.

87. 1) Es ist sicherzustellen, dass der bestmdgliche Informationsaustausch
zwischen der Anstaltsleitung, dem Personal, externen Stellen und den
Gefangenen gefordert wird.

2) Der/die Anstaltsleiter/in, die Fiihrungskréifte und die Mehrheit des
tibrigen Personals miissen die Sprache der Mehrheit der Gefangenen
oder eine Sprache, die von der Mehrheit verstanden wird, beherrschen.

88. Auch in privat gefiihrten Justizvollzugsanstalten finden alle Européi-
schen Strafvollzugsgrundsiatze Anwendung.

89. 1) Der Personalbestand muss so weit wie moglich eine ausreichende An-
zahl an Fachleuten wie Psychiatern und Psychiaterinnen, Psychologen
und Psychologinnen, Sozialarbeitern und Sozialarbeiterinnen, Lehrern
und Lehrerinnen, Berufsausbildern und Berufsausbilderinnen sowie
Sportlehrern und Sportlehrerinnen umfassen.

2) Soweit moglich, sind geeignete Teilzeit- und ehrenamtliche Krifte zu
gewinnen, die an Aktivitdten mit Gefangenen mitwirken.

90. 1) Die Vollzugsbehorden haben die Offentlichkeit regelmiBig iiber das
Ziel des Strafvollzugs und die vom Vollzugspersonal geleistete Arbeit zu
unterrichten, um in der Offentlichkeit ein besseres Verstindnis fiir die
Rolle des Strafvollzuges in der Gesellschaft zu erreichen.

2) Die Vollzugsbehorden sollen die Biirger/innen fiir eine ehrenamtliche
Tatigkeit im Strafvollzug gewinnen, soweit dies angebracht ist.

2.3.6.3  Europdische Empfehlungen iiber straffillige Jugendliche,
die Sanktionen oder Mafsnahmen unterworfen sind

Die Europdischen Empfehlungen iiber straffdllige Jugendliche, die Sanktionen
oder MaBBnahmen unterworfen sind, gehen in ihren Ausfiihrungen zu den Voll-
zugsbediensteten in besonderem MaBe auf die Belange der Jugendlichen ein:173

173  Deutsche Ubersetzung durch das Bundesministerium der Justiz 2009, S. 44-46.
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127.

128.

129.

1) In einem umfassenden Konzept sollen fiir alle Bediensteten, die fiir
die Durchfiihrung von ambulanten Sanktionen oder Mafinahmen und die
Vollstreckung von freiheitsentziehenden Strafen, die gegen Jugendliche
ausgesprochen werden, zustindig sind, Aspekte der Rekrutierung, Aus-
wahl, Ausbildung, rechtlichen Stellung, Fiihrungsaufgaben und Arbeits-
bedingungen verbindliche niedergelegt werden.

2) Dieses Konzept soll auch die grundsétzlichen Standesregeln auffiih-
ren, die von den fiir diese Jugendlichen verantwortlichen Bediensteten zu
beachten und die im Wesentlichen auf die Zielgruppe dieser Jugendli-
chen ausgerichtet sind. Darin ist ebenfalls ein wirksamer Mechanismus
vorzusehen, um VerstdBe gegen die Standes- und Berufsregeln zu be-
handeln.

1) Fiir die Rekrutierung und Auswahl von Bediensteten, die sich um Ju-
gendliche kiimmern, sind besondere Verfahren zu schaffen, die die per-
sonlichen Eigenschaften und beruflichen Qualifikationen, die erforder-
lich sind, um mit jugendlichen und ihren Familien umzugehen, beriick-
sichtigen.

2) Rekrutierungs- und Auswahlverfahren sollen offen, klar, auf Objek-
tivitdt bedacht und nicht diskriminierend sein.

3) Bei der Rekrutierung und Auswahl soll das Erfordernis beriicksichtigt
werden, Manner und Frauen zu beschiftigen, die {iber die notwendigen
Féhigkeiten verfiigen, um die sprachlichen und kulturellen Unterschiede
der ihrer Verantwortung iibergebenen Jugendlichen zu beriicksichtigen.

1) Die Bediensteten, die mit der Durchfiihrung von ambulanten Sanktio-
nen und Mallnahmen und freiheitsentziehenden Strafen von Jugendli-
chen betraut sind, miissen eine angemessene Ausbildung erfahren, die
die theoretischen und praktischen Aspekte ihrer Arbeit umfasst; ihnen
soll durch Anleitung ermdglicht werden, ein realistisches Verstindnis ih-
res besonderen Tatigkeitsbereiches, ihrer konkreten Verpflichtungen und
der mit ihrer Tatigkeit verbundenen standesrechtlichen Anforderungen
zu entwickeln.

2) Die berufliche Kompetenz der Bediensteten ist regelmifBig durch
Weiterbildung, Supervision, Leistungsbeurteilung und Personalgespra-
che zu verbessern und weiterzuentwickeln.

3) Die aus- und Weiterbildung soll umfassen: a) Standesregeln und
Grundwerte des betreffenden Beruf; b) nationale Schutzbestimmungen
und internationale Ubereinkiinfte iiber die Rechte des Kindes und den
Schutz Jugendlicher vor unannehmbarer Behandlung; c¢) Jugend- und
Familienrecht, Entwicklungspsychologie, Sozial- und Bildungsarbeit mit
Jugendlichen; d) Schulung, wie Jugendliche anzuleiten und zu motivie-
ren sind, wie man deren Achtung gewinnen und ihnen Perspektiven er-
6ffnen und positive Beispiele geben kann; e) Herstellung und Pflege be-
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ruflicher Beziehungen zu den Jugendlichen und ihren Familien; f) be-
wihrte Vorgehensweisen und professionelle Standardverfahren; g) For-
men der Behandlung unter Beriicksichtigung der Unterschiede bei den
betroffenen Jugendlichen und h) Mdglichkeiten der Zusammenarbeit in-
nerhalb multidisziplindrer Teams und mit anderen Einrichtungen, die mit
der Behandlung der einzelnen Jugendlichen befasst sind.

130. Die Zahl der mit der Durchfiihrung von ambulanten Sanktionen und
MaBnahmen und von freiheitsentziehenden Strafen bei Jugendlichen be-
trauten Bediensteten muss ausreichend sein, um die verschiedenen ihnen
obliegenden Aufgaben wirksam erfiillen zu konnen. Es muss eine ausrei-
chende Zahl an Fachkréften zur Verfiigung stehen, um den Bediirfnissen
der Jugendlichen wéhrend ihrer Betreuung gerecht zu werden.

131. 1) Die Bediensteten sind in aller Regel fest anzustellen.

2) Es sind geeignete ehrenamtliche Krifte zu gewinnen, die an den
Aktivitdten mit Jugendlichen mitwirken.

3) Die mit der Durchfiihrung von Sanktionen oder Maflnahmen betraute
Stelle trigt die weitere Verantwortung bei der Beachtung dieser Grund-
sdtze, selbst wenn andere Organisationen oder Personen am Durchfiih-
rungsprozess mitwirken, unabhingig davon, ob diese von ihren Dienst-
stellen vergiitet werden oder nicht.

132. Die Bediensteten sind so einzusetzen, dass eine kontinuierliche Betreu-
ung der Jugendlichen gewéhrleistet ist.

133. Den mit den Jugendlichen arbeitenden Bediensteten miissen angemes-
sene Arbeitsbedingungen und Vergiitungen zukommen, die der Art ihrer
Tatigkeit entsprechen und mit denjenigen anderer Personen vergleichbar
sind, die dhnliche berufliche Tétigkeiten ausiiben.

134. 1) Um eine wirksame Zusammenarbeit zwischen dem Personal zu for-
dern, das mit Jugendlichen in der Gesellschaft aulerhalb des Vollzugs
arbeitet, und den in einer Vollzugseinrichtung titigen Bediensteten, soll
beiden Gruppen die Mdglichkeit eroffnete werden, entweder versetzt zu
werden oder an einer Ausbildung teilzunehmen, um in der jeweils ande-
ren Gruppe zu arbeiten.

2) Haushaltseinsparungen diirfen niemals zur Beschiftigung von Be-
diensteten fiihren, denen die nétige Qualifikation fehlt.

2.3.6.4 Fazit

Im Gegensatz zu den gesetzlichen Grundlagen sowie den Verwaltungsvor-
schriften in Deutschland gehen die internationalen Empfehlungen detailliert auf
die Aufgaben, Rechte und Pflichten des Personals in Vollzugsanstalten ein und
heben damit die Bedeutung der Bediensteten fiir einen gelungenen Resozialisie-
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rungsvollzug hervor. Besonderer Wert wird darauf gelegt, dass ausreichend Per-
sonal vorgehalten werden muss und dass Mittelknappheit nicht als Rechtferti-
gung fiir die Beschriankung von Ressourcen herangezogen werden darf.

Fiir jede Reform im Strafvollzugswesen ist daher die Pradmisse voran zu
stellen, wie sie bereits in den einleitenden ,,Basic principles* der Europdischen
Strafvollzugsgrundsdtze zu finden ist: ,,Das Personal in den Justizvollzugsan-
stalten erbringt eine wichtige 6ffentliche Dienstleistung und ist durch Auswabhl,
Ausbildung und Arbeitsbedingungen in die Lage zu versetzen, bei der Betreu-
ung der Gefangenen hohe Standards einzuhalten.*174

2.4 Berufsbilder im Justizvollzug

Wie bereits dargelegt arbeiten im Justizvollzug verschiedene Berufsgruppen zu-
sammen, deren Arbeitsbereiche voneinander abweichen.175

2.4.1 Mitarbeiter im Allgemeinen Vollzugsdienst (AVD)

Der Allgemeine Vollzugsdienst stellt die groite Gruppe an Mitarbeitern im Jus-
tizvollzug dar. Die Bezeichnung wurde mit dem Strafvollzugsgesetz eingefiihrt
und ersetzte die frithere Bezeichnung des ,,dufsichtsdienstes*.176 Die in der Of-
fentlichkeit haufig wahrgenommene Funktion als ,,Wirter oder ,,Schliefer
gibt dagegen nur einen Teil der vielfdltigen Aufgaben des Vollzugsdienstes wie-
der.177

War Rosner Anfang der 1980iger Jahre noch der Meinung,178 dass die
Anreicherung des Berufsbildes des ,,allgemeinen Vollzugsbeamten™ durch die
Erweiterung des Aufgabenspektrums hinsichtlich einer vermehrten sozialen Be-
treuung der Gefangenen ,,zu einer Anhebung des Status und der Verbesserung
des Images des Berufstitigkeit im Strafvollzug in den Augen der Offentlichkeit
fiihren diirfte*,179 so diirfte sich diese Hoffnung mittlerweile zerschlagen haben.
Auch heute noch gehen die Bediensteten selbst davon aus, dass sie von der Be-
volkerung falsch wahrgenommen werden, da vor allem in den Medien durch

174 Council of Europe 2006, Nr. 8 Rec (2006) 2.

175 Nicht eingegangen wird im Folgenden auf die ehrenamtlichen Vollzugshelfer,
Anstaltsbeirdte sowie auf die Mitarbeiter der kriminologischen Dienste. Vgl. hierzu die
Ausfiihrungen bei Kaiser/Schéoch 2002, S. 457 ff.; Laubenthal 2011, S. 152 {f.

176 Henze 1988, S. 154.
177 Henze 1988, S. 154.

178 Zum Image der Strafvollzugsbediensteten zu Zeiten der Vollzugsreform vgl. Possehl
1970. Zu neueren Untersuchungen Dolde 1990 und 1995, 2001.

179 Rosner 1983, S 68.
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Fernsehsendungen und reilerische Nachrichten die Arbeit ,hinter Gittern
falsch dargestellt werde.180 Dementsprechend wird eine aufklirende Offentlich-
keitsarbeit fiir unerlisslich gehalten.18! In den letzten Jahren wird dem vermehrt
nachgekommen. Vollzugsanstalten veranstalten trotz des nicht zu unterschét-
zenden Aufwands Tage der offenen Tiir und Fithrungen fiir Schul- oder Studen-
tengruppen. Zudem werden die Internetauftritte der Justizverwaltungen und der
einzelnen Anstalten weiter ausgebaut und bieten umfassendes Informationsma-
terial. Um ein groBeres Publikum zu erreichen wird auch auf Dokumentationen
im Fernsehen!82 gesetzt, die das tigliche Geschehen in einer Justizanstalt realis-
tischer darstellen, als bloBe Unterhaltungsshows.

Die Einstellungsvoraussetzungen und Ausbildung!83 der Vollzugsbedienste-
ten variieren in den einzelnen Bundesldandern. In Mecklenburg-Vorpommern er-
geben sich die Einstellungsvoraussetzungen aus § 2 der Verordnung iiber die
Ausbildung und Priifung fiir die Laufbahn des mittleren Allgemeinen Vollzugs-
dienstes und des mittleren Werkdienstes im Justizvollzug (APO AVD/WD M-
V) vom 23.8.2000.184 Danach kann zum Vorbereitungsdienst fiir die Laufbahn
des mittleren Allgemeinen Vollzugsdienstes eingestellt werden, wer die Voraus-
setzungen fiir die Ernennung zum Beamten nach § 8 des Landesbeamtengesetzes
erfiillt, nach seinen charakterlichen, geistigen und korperlichen Anlagen sowie
in gesundheitlicher Hinsicht fiir die Laufbahn geeignet ist, den Abschluss einer
Realschule nachweist oder eine Hauptschule mit Erfolg besucht und entweder
eine Berufsausbildung oder eine Ausbildung in einem o6ffentlich-rechtlichen
Ausbildungsverhéltnis von mindestens zwei Jahren abgeschlossen hat oder einen

180 Lehmann 2009, S. 161 ff. Zum Zerrbild des Strafvollzugs in den Massenmedien vgl.
auch Geerds 1994, S. 259 ff.

181 So bereits Krebs 1963, S. 63 ff.; Nied/Stengel 1988, S. 101; Geerds 1994, S. 263 ff.;
Rotthaus 1994, S. 252 ff. verlangt nicht nur eine bessere Aufklirung der Offentlichkeit,
sondern eine Diskussion iiber Vollzugsziele und die Schwierigkeiten bei der Umset-
zung, um einen Konsens zu erreichen, der die Grundlage fiir die weitere Vollzugsarbeit
darstellen muss. Uberzogene Erwartungen, aber auch unverhiltnismiBige Kritik und
Profilierungsversuche wiirden dagegen zu Verunsicherung und dadurch zu neuen Fehl-
leistungen fiihren.

182 ,,Achtung Kontrolle“ (http://www.kabeleins.de/tv/achtung-kontrolle/videos (Abrufda-
tum: 14.8.2011); ,,JVA-Karriere hinter Gittern. Zur Ausbildung und dem Arbeitsalltag
der Anwirter im Justizvollzug http://www.youtube.com/watch?v=mZSjKLKGE40 (Ab-
rufdatum: 14.8.2011); informative Berichte und éltere Reportagen finden sich mittler-
weile auch bei youtube, so z. B.: http://www.youtube.com/watch?v=Ysp-xFli7TEQ
(Abrufdatum: 14.8.2011), http://www.youtube.com/watch?v=0C0T8mSa9b8 (Abrufda-
tum: 14.8.2011), http://www.youtube.com/watch?v=f17uG7wt9cO&feature= related
(Abrufdatum: 14.8.2011).

183 Zur Ausbildung von Vollzugsbediensteten vgl. bereits Fn. 55.
184 GVOBI. Mecklenburg-Vorpommern 2000, S. 493.
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als gleichwertig anerkannten Bildungsstand besitzt, und im Zeitpunkt der Ein-
stellung das 21. Lebensjahr vollendet hat und noch nicht ilter als 32 Jahre ist.185
Nicht zu Letzt wegen dem hdheren Einstiegsalter wird die Arbeit im Justizvoll-
zug insbesondere im Bereich des AVD als ,typischer Zweitberuf bezeich-
net,186 wobei sich Vollzugsbedienstete vor allem in den Anfingen des Voll-
zugswesens, aber auch in der Bundesrepublik auch aus der Armee
rekrutierten,187 was den Haftalltag militirisch prigte. Heute wird zum Teil be-
méngelt, dass Bewerber unter 20 Jahren mangels ausreichender Lebenserfah-
rung als ungeeignet angesehen werden und man auf &ltere Bewerber hoffen
miisse, ,die ihrerseits jedoch in vielen Féllen eine briichige Berufsbiografie
aufweisen und infolge dessen nur iiber eine mangelhafte Motivation fiir die
strafvollzugliche Titigkeit verfiigen.“188 Dabei ist auch immer wieder zu lesen,
dass die Anforderungen an die Bewerber sehr hoch seien!89 und die Durchfall-
quote entsprechend hoch.190

Der Vorbereitungsdienst selbst dauert 2 Jahre und gliedert sich in eine theo-
retische und berufspraktische Ausbildung. Die theoretische Ausbildung findet in
Mecklenburg-Vorpommern in der Bildungsstitte fiir den Justizvollzug in Giist-
row statt und vermittelt nach § 15 Abs. 2 APO AVD/WD MV Kenntnisse in den
Fachgebieten Vollzugsrecht, Recht der Untersuchungshaft, in der vollzugs-
dienstlichen Praxis, einschlieBlich der Waffenkunde, Vollzugverwaltungskunde,
Psychologie, Padagogik, Sozialkunde, im Straf- und Strafverfahrensrecht, im
Staats- und Verfassungsrecht und im Recht des 6ffentlichen Dienstes. Dariiber
hinaus erfolgt eine Unterweisung in waffenloser Selbstverteidigung und erster
Hilfe. Auch stehen Sport und Deutsch auf dem Lehrplan. Die praktische Ausbil-
dung soll in mindestens drei Vollzugseinrichtungen mit unterschiedlichen Voll-
zugsformen stattfinden und dient nach § 17 Abs. 1 APO AVD/WD MV der
berufspraktischen Einweisung in alle wesentlichen Aufgabenbereiche des
Allgemeinen Vollzugsdienstes. Nach Abschluss der Ausbildung und Bestehen

185 Zu den unterschiedlichen Grenzen im Berufseinstiegsalter im Bundesldndervergleich
vgl. Klocke 2003, S. 77.

186 Ddumling 1970, S. 31; Nied/Stengel 1988, Walter 1991, S. 97; Lehmann 2009, S. 78.

187 Vgl. Ddumling 1970, S. 12; Béhm 1990, S. 68; Eisenhardt 1978, S. 45; Knauer 2009,
S. 248. In der DDR mussten ménnliche Vollzugsbedienstete ohnehin zunéchst den 18-
monatigen Grundwehrdienst leisten.

188 Klocke 2003, S. 77. Zu den Griinden fiir die Berufswahl vgl. Kap. 6.6.4.

189 Zur Personalauswahl und der umfangreichen Eignungsdiagnostik vgl. Graudenz 1986,
S. 131 ff.; Pdckert 1994, S. 151 f.

190 Lehmann 2009, S. 81 f.; zur schlechten Bewerberlage in den 1980er Jahren Kaiser/
Kerner/Schéch 1992, S.279; vgl. hierzu auch Lichthard 2010, S. 209, die fiir den
Berliner Justizvollzug angibt, dass von 100 Bewerbungen im Monat nur knapp 7% ge-
eignet sind. Fiir 100 zu besetzende Stellen, wiirden 1500 Bewerbungen benétigt werden.
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der Laufbahnpriifung treten die Absolventen ihren Dienst in den Anstalten des
Landes an.

Im Groben kann ihre Arbeit dann in Sicherungs- und Betreuungsaufgaben
eingeteilt werden. Dabei werden in Nr. 12 Abs. 2 DSVollz folgende Aufgaben
des Vollzugsdienstes aufgezihlt: Die Mitwirkung bei der Aufnahme und Entlas-
sung der Gefangenen, die sichere Unterbringung der Gefangenen, die Mitwir-
kung bei der Behandlung, Beurteilung und Freizeitgestaltung der Gefangenen,
die Sorge fiir die Ordnung und Sauberkeit in allen Rdumen mit ihren Einrich-
tungs- und Lagerungsgegenstinden, die Sorge fiir die Reinlichkeit der Gefange-
nen, ihrer Wésche und Kleidung, die Mitwirkung bei der Pflege erkrankter Ge-
fangener sowie nach ortlichen Bestimmungen, die Fithrung von Biichern, Listen
und Nachweisungen sowie die Entgegennahme von Antrigen der Gefange-
nen.191 Der Sicherheitsaspekt kommt vor allem durch die Aufgaben nach Nr. 20
DSVollz besonders zum Tragen: Die Gefangenen miissen derart beaufsichtigt
werden, dass die Sicherheit und Ordnung jederzeit gewihrleistet sind. Dabei er-
streckt sich die Arbeit insbesondere auf die Vollzdhligkeit der Inhaftierten, die
Einhaltung von Trennungsvorschriften und die Unterbindung unerlaubten Ver-
haltens. Besonders sorgféltig beaufsichtigt werden miissen geféhrliche, flucht-
verdichtige und selbstmordgefihrdete Gefangene.192

Ausdifferenzierter werden die einzelnen Aufgaben in den Blattern fiir Be-
rufskunde der ehemaligen Bundesanstalt fiir Arbeit dargestellt.193 Dazu gehoren
u. a.: Das ,,Erkennen der alltdglichen und besonderen Probleme der Gefangenen
und verstehendes Reagieren, sich als Gespriachspartner und Kontaktperson an-
bieten, sich als Person mit eigenen Erfahrungen, Vorstellungen, Wiinschen und
Gefiihlen einbringen, durch personliches Verhalten Verhaltensalternativen auf-
zeigen, Einwirken auf Umgangsformen, Umgang mit Besuchern, Verschluss-
kontrolle, Haftraumkorntrollen, korperliche Untersuchungen, Uberwachung der
Freistunden, Weiterleiten von Beobachtungen bzgl. auftretender Auffélligkeiten,
Brief- und Paketkontrolle, Uberwachung und Bedienung von Sicherheitsanla-
gen, Kontrollgéinge im Innen- und AuBenbereich, Fithrung von Sicherheitsbii-
chern iiber besondere Vorkommnisse, Essensausgabe, Aus- und Einrticken der
Gefangenen zur bzw. von der Arbeit, Eroffnung von Mitteilungen an die Gefan-
genen, Versorgung mit Dingen des téglichen Gebrauchs sowie unter Umstdnden

191 Kaiser/Schoch 2002, S. 454; Henze 1988, S. 155.
192  Laubenthal 2011, S. 155.

193  Hellstern 1997, S.5{f. Abgedruckt bei Paetz 2004, S.29 ff. Dennoch wird die
Informationslage iiber den Beruf und seine Besonderheiten als nicht ausreichend einge-
schitzt. Diese seien oberflichlich und wiirden nur den formellen Rahmen iiber das Arbeits-
feld darlegen, Lehmann 2009, S. 82 ff. So ist auch der neue ,,Steckbrief der Bundesagentur
in seinem Informationsgehalt erheblich verringert worden: http://berufenet.arbeitsagentur.
de/berufe/docroot/r1/blobs/pdf/bkb/8271.pdf (Abrufdatum: 16.8.2011.).
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Fiihrungsaufgaben wie die Uberwachung des gesamten Dienstablaufs, Dienst-
einteilung der Bediensteten und die Mitwirkung an der Einarbeitung und Aus-
bildung von Anwirtern u. v. m.<194

Gerade in der Vielfalt der Aufgaben wird die Gefahr der Uberforderung der
Beamten gesehen, die durch die Personalknappheit verstiarkt werde und zur Ver-
nachlissigung von Behandlungsaktivititen fithre!95 (vgl. bereits oben Kap. 2.2).
So weist Henze darauf hin, dass es nicht immer leicht sei, Behandlungsauftrag
und Sicherheitserwdgungen miteinander in Einklang zu bringen. Auf der einen
Seite sei gefordert ,,menschliche Aufgeschlossenheit und die Bereitschaft, auch
nach wiederholter Enttduschung immer wieder einen Vertrauensvorschuss zu
gewihren®, auf der anderen Seite dagegen miisse mit Distanz und kritischer
Wachsamkeit vorgegangen werden.196 In diesem Sinne tauchen in der Literatur
immer wieder die Begriffe der Ziel- und Rollenkonflikte auf.197 Ist die Bedeu-
tung des Behandlungsvollzugs bereits fiir die Wissenschaft schwer zu fassen, so
gilt dies fiir den Bediensteten umso mehr. Klare Leitlinien gibt es hierzu
nicht.198 Zudem scheint sich das Selbstverstindnis der Mitarbeiter im AVD be-
sonders auf die Aufrechterhaltung von Sicherheit und Ordnung zu beziehen.199
Das gleichzeitig geforderte Engagement hinsichtlich der Behandlung der Gefan-
genen fiihrt zu Unklarheiten hinsichtlich der eigenen Rolle im Vollzug.200 Die-
ser Umstand diirfte angesichts der neuerlichen Hervorhebung des Sicherheitsas-
pekts in verschiedenen Landesvollzugsgesetzen noch an Brisanz zunehmen.201

194 Paetz 2004, S. 29 ff. (gekiirzt).

195 Vgl. Laubentahl 2011, S. 155.

196 Henze 1988, S. 156 f.; dhnlich Kaiser/Schoch 2002, S. 454; Laubenthal 2011, S. 155.
197 wvgl. Bhm 1990, S. 71; Nied/Stingel 1988, S. 98.

198 Hdussling 1979, S. 11 beschreibt dieses Dilemma fiir den Bediensteten dahingehend,
dass ,,seine Arbeitsfelder [...] nur auf der restriktiven Seite beschrieben (sind), auf der
betreuerischen, behandlerischen Seite [...] der Grenzverlauf aber unklar sei. Vgl. auch
Knauer 2009, S. 249.

199 Losel/Mey/Molitor 1988, S.398. In einer Befragung von Bediensteten in den neuen
Bundesliandern von Essig 2000, S. 191 waren die Befragten iiberwiegend (N = 20) der
Meinung, dass beiden Aspekte gleiche Bedeutung zu komme, wihrend 6 Bedienstete
den Sicherheitsaspekt hervorhoben und nur 4 den Resozialisierungsgedanken in den
Vordergrund stellten. Ob diese Einschitzung heute noch gilt, ist fraglich. Personliche
Einschitzungen von Bediensteten zu Folge, ist der Resozialisierungsauftrag fiir die Mit-
arbeiter von grofler Bedeutung, nur die Umsetzung weiterhin schwierig.

200 Molitor 1989, S. 36 ff.; Niedt/Stengel 1988, S. 98.

201 Nachdem § 2 S. 1 StVollzG den Resozialisierungsgedanken der Schutzaufgabe des S. 2
vorangestellt und das Bundesverfassungsgesetz den Resozialisierungsgrundsatz als Ver-
fassungsprinzip hervorgehoben hatte, scheinen die Vollzugsgesetze insb. von Bayern,
Hamburg, Hessen und Niedersachsen den Schutz der Allgemeinheit als gleichwertige
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Hinzu kommt ein geringer Spielraum hinsichtlich der eigenen Entscheidungsbe-
fugnisse.202

Das Dilemma des Strafvollzugsbediensteten ergibt sich dabei nicht nur aus
den scheinbar widerspriichlichen Erwartungen zwischen Resozialisierung und
der Aufrechterhaltung von Sicherheit und Ordnung,203 sondern auch aus der
staindigen Konfrontation mit den Unterschieden zwischen Theorie und Praxis.
Die Ausbildung der Vollzugsbediensteten sei zu theoretisch und in der Praxis
nur schwer umzusetzen. Das erworbene Wissen der Ausbildung und aus Lehr-
gingen werde vor allem durch ,,cingefahrene Wege* oft blockiert.204 Bshm legt
dar, dass es schwer falle, Anwirter darauf vorzubereiten, dass man unter Um-
stainden von dem auf der Vollzugsschule gelernten abweichen miisse, um einen
ordnungsgeméflen Betriebsablauf zu gewdhrleisten und dass widersprechende
Erwartungen mit gesundem Menschenverstand ausgeglichen werden miissen.205
Er beklagt dabei nahezu iiber Jahrzehnte hinweg, dass sich an den Strukturen in
den Anstalten nichts geédndert habe und die Vollzugsbeamten nahezu die glei-
chen Tétigkeiten leisten, wie es der ,,dufsichtsdienst” zu Beginn der Bundesre-
publik getan habe und das eine verbesserte, auf Betreuung und Behandlung ab-
zielende Ausbildung nichts dndere, wenn die Bediensteten dann die Gefangenen
doch nur beaufsichtigen und versorgen sollen.206 Konsequenz ist schlieBlich die
Resignation vor dem System und das Versehen von ,,.Dienst nach Vorschrift
ohne innere Beteiligung*.207

Die Betonung des Resozialisierungsgedankens kann aber auch nicht dariiber
hinweg tiuschen, dass der Arbeit im Justizvollzug eine gewisse latente Gefahr
innewohnt. Die Bediensteten miissen jeder Zeit damit rechnen, dass es zu einer
Eskalation von Gewalt zwischen den Gefangenen208 bzw. gegeniiber den Be-

Aufgabe neben die Resozialisierung zu stellen. Zu Ziel und Aufgabe des Vollzugs in
den einzelnen Landesvorschriften zum Jugendstrafvollzug vgl. die Synopse bei Kiihl
2012.

202 Bohm 1990, S. 71; Lehmann 2009, S. 211.
203 Vgl. hierzu bereits Hohmeier 1973, S. 10 ff.

204 Lehmann 2009, S. 87 ff.; ebenso Bohm 1980, S. 3, Preusker 1987, S. 13; vgl. auch den
Bericht eines ,,Betroffenen®, Ohne Namen 1987, S. 72 ff., der darlegt, wie frustrierend
er erkennen musste, dass sein Engagement und sein Wissen in der Praxis nicht gefragt
seien und man sich als junger Kollege althergebrachten Strukturen anpassen miisse,
wenn man in einem angenehmen Klima arbeiten und nicht als superkorrekter Besser-
wisser abgestempelt werden will.

205 Bohm 1980, S. 4; ebenso Rotthaus 1994, S. 249.
206 Bohm 1975,S. 11 £ ders. 1980, S. 3 ff.; ders. 1990, S. 71.
207 Preusker 1987, S. 13.

208 Gewalttaten zwischen Gefangenen sind keine Seltenheit. Siegburg (2007) und Ichters-
hausen (2001) sind zwei Beispiele, in denen ein Mithéftling schlieBlich zu Tode kam,
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diensteten selbst kommen kann.209 Dabei ist festzustellen, dass zu Beginn der
1990er Titlichkeiten gegeniiber Bediensteten in den neuen Bundeslédndern noch
relativ haufig waren. Bis 1998 haben diese deutlich abgenommen und lagen so-
gar unter dem Niveau der alten Bundesldnder (vgl. Abb. I). Dies ist vor allem
auf die verbesserten Lebens- und Haftbedingungen zuriickzufiihren, die in den
1990er Jahren im Osten stark ausgebaut wurden (vgl. zu den Haftbedingungen
in Mecklenburg-Vorpommern nach der Wiedervereinigung Kap. 4). Obwohl
tatliche Angriffe auf Bedienstete mittlerweile relativ selten sind (vgl. Tab. 4),
miissen die Bediensteten stets wachsam sein. Zudem gilt es auch Tatlichkeiten
zwischen Gefangenen zu unterbinden.

Abbildung 1: Titlichkeiten gegen Bedienstete pro 100 Gefangene in
der Bundesrepublik Deutschland im Vergleich alte und
neue Bundeslinder (1993-2000)
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Quelle: GIS Greifswalder Inventar zum Strafvollzug (URL: http://www.rsf.uni-
greifswald.de/duenkel/gis/disziplinarmassnahmen.html, Abrufdatum:
25.8.2011).

vgl.  http://www.spiegel.de/panorama/justiz/0,1518,449019,00.html  (Abrufdatum:
26.8.2011). Vgl. auch Wirth 2006, S. 13. Es ,,ist nicht von der Hand zu weisen, dass
Gewalt im Strafvollzug gewissermalen alltdglich ist.

209 Vgl. Péhisen-Wagner 2010, S. 195.
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Besondere Aufsicht gilt auch den suizidgefdhrdeten Gefangenen, denn auch
im Justizvollzug kommt es dazu, dass sich Gefangene das Leben nehmen (vgl.
Tab. 4). Auch dies stellt fiir die Bediensteten eine besondere Belastungsprobe
dar.

Tabelle 4:  Suizide und Ubergriffe auf Bedienstete bundesweit und
in Mecklenburg-Vorpommern (2005-2009)

2005 2006 2007 2008 2009
Bund | MV | Bund | MV | Bund | MV | Bund | MV | Bund | MV
Suizide 81 2 76 1 72 0 67 0 |k A. 1
Tatlichkeiten
gegen 251 9 217 4 176 6 173 6 |k A. 0
Bedienstete*

Quelle: * Hierunter fallen vorsitzliche, vollendete Korperverletzung sowie Geiselnahmen
und Freiheitsberaubungen. Nicht erfasst werden Bedrohungen und Beleidigungen.
Die Erfassung erfolgt unabhédngig von der Einleitung eines staatsanwaltlichen Er-
mittlungsverfahrens. Statistisch erfasst wird die Zahl der betroffenen Bediensteten.
Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 22.

Nicht zu unterschétzen ist schlieBlich der Aspekt, dass die Mitarbeiter im
Vollzug Personen zu betreuen haben, die zum Teil schwere Straftaten begangen
haben. Trotzdem die Inhaftierten den Bediensteten als ,,normale Menschen*210
gegeniiberstehen, die mit Respekt behandelt werden miissen, konnen sich emo-
tionale Schwierigkeiten insbesondere im Umgang mit Sexualstraftidtern oder
Gewaltverbrechern ergeben. Gleichzeitig gehdren verbale Gewalt in Form von
Beschimpfungen und Beleidigungen zum Arbeitsalltag.211 An dieser Stelle so-
wie insgesamt in der Tétigkeit des Allgemeinen Vollzugsdienstes wird den Mit-
arbeitern ein hohes Mal} an Professionalitit und eine psychische Belastbarkeit
abverlangt.212

210 Lehmann 2009, S. 96. Lehmann gibt in ihrer Arbeit Zitate von Bediensteten wieder, die
verdeutlichen, dass die Beamten zum Teil aus Selbstschutz nicht zu viel iiber die Ge-
fangenen wissen wollen, auch um zu vermeiden, diese aufgrund ihrer Taten zu miss-
achten.

211 Lehmann 2009, S. 100.

212 Vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 29: ,Das Personal im Justiz-
vollzug ist neben den korperlichen Belastungen des Schichtdienstes erheblichen psy-
chologischen Belastungen ausgesetzt. Ebenso, wie die Bevdlkerung im Umgang mit
Kriminalitit Unsicherheit und Angste erlebt und eine moglichst groBe Distanz zwischen
sich und die Téater zu bringen bestrebt ist, sind auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter der Anstalten von derartigen Impulsen nicht frei. Andererseits verlangt [...] (die)
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2.4.2 Werkdienst

Die spezialisierten Mitarbeiter im Werkdienst weisen eine Qualifikation in ei-
nem handwerklichen Beruf bzw. einem sonstigen Ausbildungsberuf auf.213 Sie
leiten die Arbeitsbetriebe in den Anstalten und bilden dort die Gefangenen
aus.214 Dariiber hinaus kommt ihnen eine wichtige Funktion im Bereich des Ar-
beitsschutzes und der Unfallverhiitung zu, da sie die Gefangenen belehren und
zu einem sicheren Umgang mit Maschinen und Werkzeugen anzuleiten ha-
ben.215 Gahlen stellt klar, dass auch der Werkbeamte iiber seine ,,fachspezifi-
sche Aufgabenstellung hinaus“ Mitglied des Vollzugsteams ist und er daran
mitwirkt, das Behandlungsziel des Vollzugs zu erreichen.216 Nach Laubenthal
genieen die Werkbeamten bei den Gefangenen aufgrund ihrer beruflichen
Qualifikation, aber auch durch die Vorteile, die den Gefangenen durch die Ar-
beit und die Ausbildung zu teil werden, ein hdheres Ansehen als z. B. die Be-
diensteten des Allgemeinen Vollzugsdienst.217

2.4.3 Verwaltung

Die Bediensteten im Verwaltungsdienst unterstiitzen die Anstaltsleitung in des-
sen Ausiibung von Fiihrungs- und Verwaltungstétigkeiten vor allem in den or-
ganisatorischen, personellen und baulichen Bereichen.218 Zu den wesentlichen
Aufgaben der Verwaltung gehoren damit die Personalverwaltung, die Vollzugs-
geschiftsstelle zur Abwicklung des Vollzugs und Fithrung der Gefangenen-
akten, die Arbeitsverwaltung bzgl. der Arbeit und der beruflichen Ausbildung
der Gefangenen sowie die Wirtschaftsverwaltung hinsichtlich der Versorgung
der Gefangenen.219

Umsetzung des Resozialisierungsauftrages neben der sicheren Bewachung auch (die)
Behandlung der Téter und damit der unmittelbaren Auseinandersetzung mit haufig dis-
sozialen Personlichkeiten.*

213 Kaiser/Schéoch 2002, S. 455.

214  Laubenthal 2011, S. 155 f. mit einer Aufzdhlung der dem Werbeamten obliegenden
Tétigkeiten nach Nr. 13 Abs. 2 DSVollz. Dabei dhnelt die Liste der Vorgéngervorschrift
Nr. 19 DVollzO, die bereits von Gahlen 1974, S. 148 f. kritisiert und als primitiv be-
zeichnet wurde, da sie keinem modernen Verstindnis einer freien Arbeitswelt entspra-
che, das sich nicht nur auf das Handwerk beziehen konne.

215 Gahlen 1974, S. 151.

216 Gahlen 1974, S. 152.

217 Laubenthal 2011, S. 156; m. w. N. auch Kaiser/Schoch 2002, S. 455.
218 Kaiser/Schoch 2002, S. 453; Laubenthal 2011, S. 153.

219 Laubenthal 2011, S. 154.
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2.4.4 Fachdienste

In den Anstalten sind zudem Bedienstete unterschiedlicher fachlicher Auspra-
gung zu finden. Hierzu gehdren Arzte, Psychologen, Sozialarbeiter und Sozial-
pidagogen, Lehrer und Seelsorger.220 Die Angehérigen des Sozialstabes gelten
als dem Wiedereingliederungsziel besonders verbunden, womit ihre primére
Aufgabe in der Behandlung und Betreuung der Gefangenen zu suchen ist.221

Soziale Hilfestellung in Form von Einzel- und Gruppenarbeit wird den Ge-
fangenen durch die Sozialarbeiter und Sozialpéddagogen geleistet. Dabei sind die
Einsatzbereiche vielfdltig und reichen von der Anamneseerstellung bei der Auf-
nahme, von der Gestaltung der Aullenkontakte bis hin zur Mitwirkung bei der
Entlassungsvorbereitung.222 Eine besondere Darlegung der Aufgaben im StVollzG
existiert jedoch nicht.223 Dabei soll den Gefangenen in erster Linie geholfen
werden selbststdndig Probleme 16sen zu konnen. Dazu gehdrt u. a. das Erlernen
von Verantwortung fiir sich, das eigene Verhalten und fiir andere und eine
Nutzung sinnvoller Freizeitmoglichkeiten.224

Wihrend Sozialpddagogen bzw. Absolventen der Sozialen Arbeit mehr oder
weniger wihrend ihres Studiums mit Aspekten des Strafvollzugswesens in
Kontakt kommen,225 ist dies bei Psychologen schon weniger und bei den Arzten
gar nicht der Fall. Fiir sie stellt die Arbeit im Vollzug eine besondere Herausfor-
derung dar, fiir deren Versténdnis sie in Einfiihrungen und Fortbildungen beson-
ders geschult werden miissen.

Auch die Aufgaben der Psychologen im Justizvollzug sind vielfdltig, aber
nach dem StVollzG nicht klar definiert.226 Zu den Titigkeiten gehdrt vor allem
die Betreuung der Gefangenen im Rahmen von Einzel- und Gruppentherapien,
die Erstellung von Diagnosen und Prognosen im Rahmen von Behandlungsun-
tersuchungen oder der Aufstellung von Vollzugspldnen bzw. der Priifung der

220 Waihrend Lehrer, die fiir die schulische Ausbildung der Gefangenen zusténdig sind, zum
Personalstab einer Anstalt gehoren, wird die Seelsorge insb. durch die Kooperation mit
der evangelischen und der katholischen Kirche gewihrleistet. Zur Seelsorge vgl. Lau-
benthal 2011, S. 157 f.

221 Kaiser/Schéoch 2002, S. 455.
222 Vgl hierzu Blum 1988, S. 169 f.
223 Laubenthal 2011, S. 156.

224  Laubenthal 2011, S. 162.

225 Vgl. zu den inhaltlichen Ausbildungsschwerpunkten im Bereich der Sozialarbeit
Koepsel 1998, S. 46 ff.

226 Laubenthal 2011, S. 160.
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Eignung fiir Vollzugslockerungen, Krisenintervention sowie die Mitwirkung an
der Aus- und Weiterbildung von Vollzugsbediensteten.227

Den Anstaltsdrzten kommt hinsichtlich der gesundheitlichen Versorgung der
Gefangenen grofle Bedeutung zu (§§ 56 Abs. 1, 158 Abs. 1 StVollzG). Obwohl
der Arzt auch hier an allgemeine medizinethische Vorgaben gebunden ist,228
stellt ihn die medizinische Versorgung in Haftanstalten oft vor besondere Prob-
leme. Zum einen ballen sich im Vollzug gesundheitliche Probleme (schlechter
Allgemeinzustand der Gefangenen, weite Verbreitung verschiedener Infektions-
krankheiten, erhohte Suchtmittelabhéngigkeit, psychische Erkrankungen sowie
erhohte Suizidgefahr).229 Auf der anderen Seite werden hiufig eine defizitire
raumliche und apparative Ausstattung kritisiert.230 Das Selbe gilt fiir die perso-
nelle Ausstattung. 2010 stellte der Strafvollzugsausschuss der Lander auf seiner
111. Tagung fest, dass es bundesweit erhebliche Probleme bei der Gewinnung
drztlichen Personals gidbe, wobei es speziell im Osten am schwierigsten sei,
Arzte fiir die Arbeit im Justizvollzug zu rekrutieren.231

Zudem ist auch der Anstaltsarzt in das Spannungsfeld zwischen Resoziali-
sierung und Sicherheit eingebunden. Dieser Aspekt erhélt besondere Bedeutung,
wenn es um medizinische Zwangsbehandlungen232 (§ 101 StVollzG) sowie die
drztliche Schweigepflicht und eventuelle Offenbarungspflichten233 zur Gefah-
renabwehr und Aufgabenerfiillung (§ 182 Abs. 2 StVollzG) geht. Obwohl bei
der arztlichen Behandlung das Vertrauensverhéltnis zum Patienten im Vorder-
grund steht, ist der Anstaltsarzt mangels freier Arztwahl fiir den Gefangenen
Zwangsansprechpartner und Repriisentant der ,,feindlichen Institution“234 Voll-
zugsanstalt, was zu Misstrauen fiihrt.235 In dieser Situation ist von den Anstalts-

227 Laubenthal 2011, S. 161.
228 Zu den ethischen Grundlagen der Anstaltsmedizin vgl. Pont 2009a, S. 20 ff.

229 Hillenkamp 2005, S. 12 ff. mit zahlreichen weiteren Nachweisen; vgl. hierzu auch
Kap. 3.2.

230 Hillenkamp 2005, S. 12 f.

231 Schmidt 2010, S.193. Zur Stellensituation beim medizinischen Personal im
Bundesldndervergleich vgl. Meier 2005, S. 44 ff.

232 Zur Problematik der medizinischen Zwangsbehandlungen vgl. Laue 2005, S. 217 ff.
sowie zur Zwangserndhrung bei Hungerstreik Pont 2009b, S. 252 ff. Zu praventiven
HIV/Aids-Tests und der Kenntnis der Bediensteten iiber das Vorliegen von Infektions-
krankheiten vgl. Kap. 6.3.1.

233 Zu den Grundlagen und Inhalt der anstaltsérztlichen Schweigepflicht vgl. Tag 2005,
S. 89 ff.

234  Hillenkamp 2005, S. 14.
235 Pont 2009a, S. 20.
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arzten besonderes Fingerspitzengefiihl gefordert, um den Anforderungen an die
medizinische Behandlung unter Vollzugsbedingungen gerecht zu werden.

2.4.5 Anstaltsleitung

Wenn im Justizvollzug etwas schief lauft, wenn ein Gefangener entflicht oder
ein Inhaftierter seine Lockerungen missbraucht, um erhebliche Straftaten zu be-
gehen, so muss das Justizministerium der Offentlichkeit Rede und Antwort ste-
hen. Der Aufsichtsbehdrde gegeniiber hat aber so dann der Anstaltsleiter/in dar-
zulegen, ob in seinem Verantwortungsbereich alles getan wurde, um derartige
Vorkommnisse zu vermeiden.236 Denn er triigt die Gesamtverantwortung (§ 156
Abs. 2), soweit nicht bestimmte Aufgabenbereiche der Verantwortung anderer
Vollzugsbediensteter iibertragen wurden.237

Der Anstaltsleiter wird als Zentralfigur des Vollzugsstabes bezeichnet, der
vom StVollzG mit umfassenden Befugnissen ausgestattet ist.238 Die zahlreichen
Kompetenzen, die letztlich zu einer Allzustindigkeit des Anstaltsleiters fiihren,
werden in der Praxis vielfach delegiert, wobei Kaiser/Schéch betonen, dass dies
nicht zu Letzt von der Personlichkeit des Anstaltsleiter abhénge und in den Lén-
der unterschiedlich gehandhabt werde.239 Dabei ist festzuhalten, dass er als Ein-
zelperson nicht in allen Bereichen des Vollzugs als sachkundig bezeichnet wer-
den kann. Es ist ihm auch nicht moglich, jeden einzelnen Gefangenen zu
kennen, um auf der Grundlage cigener Kenntnisse Entscheidungen zu treffen.240
Béhm bezeichnet die weitgesteckte Verantwortlichkeit daher als ,,Farce®.241

Bégemann kritisiert, dass hinsichtlich der Auswahl der Person eines An-
staltsleiters vor allem die Umsetzung von Vorschriften (Verwaltungshandeln) im
Vordergrund stiinde und weniger auf Fithrungskompetenzen abgestellt wer-
de.242 Einen unmittelbaren Kontakt zwischen Anstaltsleiter und Vollzugsperso-
nal gidbe es nur selten, vielmehr wiirden Anstaltsleiter als hiufig abwesende
Chefs wahrgenommen, denen lediglich die Rolle eines Sachwalters von Vor-
schriften zukomme.243

236 Vgl. Schott 2001, S. 323.

237 Zur Einschrankung der Verantwortungsdelegation im gemeinsamen Entwurf fiir ein
Strafvollzugsgesetzt von zehn Bundesldndern vgl. Kap. 2.3.4.

238 Kaiser/Schoch 2002, S. 451.

239 Kaiser/Schoch 2002, S. 452.

240 Bohm 1976, S.110f.

241 Bohm 1976, S. 110 f.

242  Bogemann 2004, S. 109.

243 Bdgemann 2004, S. 109; dhnlich auch Béhm 1976, S. 110 f.
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Obwohl die Anstaltsleitung durch ihr Verhalten in entscheidender Weise das
Klima einer Anstalt beeinflussen kann, so ist er in seinen Entscheidungen doch
zahlreichen Sachzwingen unterworfen, die ihre Gestaltungsspielriume be-
schriinken.244

2.5 Fazit

Zusammengefasst stellt sich der Strafvollzug somit als hierarchisches System
dar, in dem zwar jeder einzelne Mitarbeiter eine grole Verantwortung hinsicht-
lich der Realisierung des Vollzugsziels tragt, die meisten Mitarbeiter tatsdchlich
aber nur wenige Mdglichkeiten sehen, tatséchlich in den Prozess der Resoziali-
sierung eingreifen zu konnen. Vor allem die Bediensteten des Allgemeinen
Vollzugsdienstes sind iiberwiegend damit beschiftigt, die Sicherheit und einen
reibungslosen Tagesablauf in den Anstalten zu gewihrleisten. Charakteristisch
fiir den Arbeitsplatz im Justizvollzug sind ein hoher Krankenstand, zahlreiche
Uberstunden und ein zunehmender Unmut iiber die Erkenntnis, dass die Erwar-
tungen an die Beamten als Resozialisierungshelfer unter den jetzigen Vollzugs-
bedingungen nicht umzusetzen sind. Eingeschliffene Routine und mangelnde
Erfolgserlebnisse245 fithren bei manchem Bediensteten zu Erniichterung und ei-
nem Ableisten von Dienst nach Vorschrift. Zudem bestimmen Misstrauen zwi-
schen den verschiedenen Diensten und eine mangelhafte Kommunikation unter-
einander den Arbeitsalltag. Bégemann stellt fest, dass die Zusammenarbeit nur
rudimentér erfolge und zwischen den einzelnen Mitarbeitergruppen Meinungs-
verschiedenheiten vorliegen, so z. B. iiber den Umgang mit Gefangenen oder
iiber das Erlassen von Vorschriften, die im Arbeitsalltag nicht umzusetzen
seien.246 Er zihlt weiter die ,,Uberbelegung der Haftanstalten, interkulturelle
Konflikte, die sich hdufig gewaltsam entladen, Bandenkriminalitit innerhalb der
Anstalten, Sprachprobleme, Drogenmissbrauch, bauliche Uberalterung der Haft-
anstalten und haufig unzureichende Personalausstattungen mit einem defizitiren
Fortbildungsstand*“ zu den besonderen Problemen, die den Arbeitsalltag eines
Vollzugsbediensteten kennzeichnen.247 Nicht zu Letzt aufgrund des hohen
Krankenstandes kommt er daher zu dem Ergebnis, dass weiterhin ein grof3er
Handlungsbedarf hinsichtlich des Ausbaus an betrieblicher Gesundheitsforde-
rung bestehe, da bei den Beschiftigten zunehmend eine komplexe psychosoziale
Problemlage zu beobachten sei.248 Burnout, Arbeitsunzufriedenheit und Rollen-

244  Schwind/Bohm/Jehle/Laubenthal-Wydra 2009, § 156 Rn. 2.

245  Rotthaus 1994, S. 249 spricht von wenig Glanzpunkten in der Arbeit im Vollzug.
246 Bdgemann 2004, S. 107 f.

247 Bégemann 2009, S. 294.

248 Bogemann 2009, S. 293.
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konfusion treten héufiger auf und fiihren zu korperlichen und seelischen Beein-
trichtigungen.249

Diese Einschitzung wird durch die Ergebnisse verschiedenster Mitarbeiter-
befragungen in den vergangenen Jahren bestdtigt (zum Forschungsstand vgl.
Kap. 3). Dabei wird die Situation vordergriindig durch eine hohe Unzufrieden-
heit mit der Arbeit und eine schlechte Stimmung250 unter den Vollzugsbediens-
teten bestimmt.

Die Arbeit im Justizvollzug ist damit nicht nur anspruchsvoll, sondern auch
beanspruchend im korperlichen, wie geistigen Sinne.251

249 Bogemann 2009, S. 294 f.

250 Anstatt vieler Vahjen 2009, S. 109, der folgende Stimmungen unter den Mitarbeitern
beschreibt: ,,Die Gefangenen, spielen uns aus, immer wird nur ein Schuldiger gesucht,
unsere Arbeit wird nicht gewiirdigt, man kann niemandem vertrauen, wir werden nie
richtig informiert, immer mehr Stellen werden gestrichen bei immer schwierigeren Ge-
fangenen, ich muss fiir die schlechte Arbeit der Kollegen den Kopf hinhalten, ich habe
schon Magenschmerzen, wenn ich morgens in die Haftanstalt gehen muss, das Arbeits-
klima ist miserabel, Druck der Gefangenen wird an Arbeitskollegen weiter gegeben, ich
halte lieber meinen Mund, Einzelkdmpfermentalitét.*

251 Hillenkamp 2005, S. 11 spricht bei den zahlreichen Problemen, die Vollzugbedienstete
tiglich zu bewiltigen haben und dem hohen Krankenstand von einem ,,an der Belas-
tungsgrenze stehenden Vollzugspersonal®.
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3. Gesundheitspolitischer Rahmen und Forschungsstand zur
Gesundheitsforderung im Strafvollzug

3.1 Wesen und Entwicklung der betrieblichen
Gesundheitsforderung

Privention stellt seit einigen Jahren ein in Gesellschaft und Politik diskutiertes
Problem dar, dessen Losung nicht nur aufgrund der Folgekosten unterlassener
Priavention fiir die Sozialversicherungssysteme in ganz Europa eine wichtige
Aufgabe darstellt.252

Um eine Handlungsgrundlage fiir eine zukiinftige gesunde Arbeitsumwelt zu
schaffen, miissen zunichst Erkenntnisse iiber tatsdchliche und potentielle Ge-
fahrdungen gefunden und analysiert werden. Dabei wird zum einen auf die
Frage eingegangen, worin Krankheitsursachen zu suchen sind. Gefahren und Ri-
siken sollen vor allem im Bereich des Arbeitsschutzes vorgebeugt werden. Da-
riber hinaus wird der Blick aber zunehmend auf die Frage gerichtet, wie die Ge-
sundheit der Bevolkerung bzw. von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen erhalten
und gefordert werden kann. Was dabei genau unter Gesundheit zu verstehen ist,
unterliegt keiner festen Definition. Uberwiegend wird aber davon ausgegangen,
dass Gesundheit mehr ist, als die bloBe Abwesenheit von Krankheit.253 Man be-
zieht sich nicht nur auf rein korperliche Merkmale, sondern auch auf seelische
Zustande. Sehr pragnant wird dies in der Beschreibung der Weltgesundheitsor-
ganisation (WHO) deutlich, wonach Gesundheit einen Zustand vollstdndigen
korperlichen, seelischen, geistigen und sozialen Wohlbefindens darstelle.254
Diese Beschreibung unterliegt starker Kritik und wird als unrealistisch und uto-
pisch bezeichnet.255 In der Tat wird es schwierig sein, Menschen zu finden, die
fiir sich behaupten konnen, dieser Idealvorstellung iiber einen ldngeren Zeitraum
hinweg entsprechen wiirden. Allerdings weist die Definition darauf hin, dass
Gesundheit mehrere Komponenten in sich vereint und daher als ganzheitliches
Konzept als Einheit von Korper, Seele und Geist verstanden werden sollte.256

252  Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2009, Nutzerpotentiale von Be-
schiftigungsbefragungen S. 9.

253 Fiir einen Uberblick zu verschiedenen Gesundheitsdefinitionen vergleiche Spicker/
Schopf 2007, S. 23 ff. Die Vielschichtigkeit des Begriffs deutet auch Bogemann 2004,
S. 45 an.

254 WHO 1948 , Health is a state of complete physical, mental and social well-being and
not merely the absence of disease or infirmity*.

255  Hurrelmann 2006, S. 118.

256 Ein ganzheitliches Konzept verfolgte bereits Antonovsky in den 1970er Jahren. Er prégte
den Begriff der Salutogenese, wonach nicht danach gefragt wird, was Krankheiten ver-
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Die Vielschichtigkeit des Gesundheitsbegriffs ist daher auch fiir das Ver-
staindnis von Gesundheitsforderung von besonderer Bedeutung, da sich hierin
die Erkenntnis zeigt, dass die Gesundheit des Menschen nicht allein von geneti-
schen Dispositionen abhéngt, sondern sich aus den Wechselwirkungen zwischen
Menschen und ihrer Umwelt ergibt. Dieses Verstdndnis zielt auf die Bewilti-
gung verschiedener Situationen, die sich flir einen Menschen in seiner Umwelt
ergeben. Daher soll der Arbeit folgender modifizierter Gesundheitsbegriff nach
Badura zu Grunde gelegt werden: ,,Gesundheit ist eine Fahigkeit zur Problemlo-
sung und Gefiihlsregulierung, durch die ein positives seelisches und korperliches
Befinden — insbesondere ein positives Selbstwertgefiihl — und ein unterstiitzen-
des Netzwerk sozialer Beziehungen erhalten oder wieder hergestellt wird.«257
Krankheit dagegen ,,beinhaltet mehr als nur korperliche Fehlfunktion oder
Schiadigung. Auch beschidigte Identitit oder linger anhaltende Angst- oder
Hilflosigkeitsgefiihle miissen wegen ihrer negativen Auswirkungen auf Denken,
Motivation und Verhalten, aber auch auf das Immun- und Herz-Kreislauf-Sys-
tem als Krankheitssymptome begriffen werden. 258

Zur Schaffung oder Erhaltung gesunder Umwelten259 zielt die Gesundheits-
forderung daher , auf einen Prozess, allen Menschen ein hoheres Maf3 an
Selbstbestimmung iiber ihre Gesundheit zu ermoglichen und sie damit zur Stdr-
kung ihrer Gesundheit zu befiihigen. “260 Gemeint ist damit die Optimierung der
Gesundheitsverhiltnisse, wobei auch von Verhéltnisprivention gesprochen wird.261
Um diesen Prozess auch in Deutschland zu unterstiitzen, gab es Bestrebungen,
die gesundheitliche Pravention gesetzlich zu verankern. Der Plan, ein Praven-
tionsgesetz262 zu verabschieden, wurde allerdings von der jetzigen schwarz-

ursacht, sondern was den Menschen gesund erhélt. Die modernen Gesundheitswissen-
schaften orientieren sich mehr oder weniger an diesem Prinzip, vgl. Badura/Walter/
Hehlmann 2010, S. 36.

257 Badura/Walter/Hehlmann 2010, S. 32.
258 Badura/Walter/Hehlmann 2010, S. 33.
259 Badura/Walter/Hehlmann 2010, S. 35.

260 Ottawa Charta zur Gesundheitsforderung (WHO) 1986, abgedruckt bei Badura/Walter/
Hehlmann 2010, S. 35.

261 Hurrelmann 2006, S. 153.

262 Ein solcher Gesetzesentwurf wurde von der rot-griinen Bundesregierung in der 15.
Legislaturperiode in den Bundestag eingebracht, scheiterte letztlich aber am Widerstand
im Bundesrat, durch den kurz vor Ablauf der Legislaturperiode der Vermittlungsaus-
schuss angerufen wurde. Mit dem Gesetz sollte ,,die gesundheitliche Préavention neben
der Akutbehandlung, der Rehabilitation und der Pflege zu einer eigenstindigen Séule im
Gesundheitswesen ausgebaut werden®, um die sozialen Sicherungssysteme langfristig
zu stabilisieren, vgl. Bundesregierung 2005, S. 1.
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gelben Bundesregierung zunichst nicht weiter verfolgt.263 Inzwischen hat die
Bundesregierung zur Erreichung der gesundheitlichen Foérderung, die bereits im
Koalitionsvertrag Erwihnung fand,264 im Mirz 2013 einen Gesetzesentwurf fiir
ein Priventionsgesetz in den Bundestag eingebracht.

Dennoch sind in den vergangenen zehn Jahren vor allem im Bereich der be-
trieblichen Gesundheitsforderung Weiterentwicklungen zu verzeichnen. Nach-
dem diese durch internationale und nationale Netzwerke265 ins Blickfeld der
(Arbeitnehmer)-Offentlichkeit riickte und durch den Gesetzgeber entscheidende
Anderungen vorgenommen wurden,266 begann man sich nicht nur in Unterneh-
men der freien Wirtschaft, sondern nach und nach auch in der 6ffentlichen Ver-
waltung267 mit dem Thema der Personalgesundheit und Gesundheitsforderung
zu beschéftigen. Hierbei steht vor allem die Frage der Modernisierung der Ver-
waltung im Vordergrund. Es geht um effiziente Arbeitsabldufe und Kostenein-
sparungen sowie nicht zuletzt um den Aspekt, neben privaten Anbietern beste-
hen zu kénnen.268 Im Wesentlichen geht es darum, die Strukturen innerhalb
eines Systems so zu verbessern, dass es sich als gesunde Organisation darstellt.
Badura meint, dass sich alle sozialen Systeme in einen Bereich zwischen gesund
und ungesund einordnen lassen.269 Er geht davon aus, dass je mehr sich
Merkmale einer ungesunden Organisation zeigen, desto dfter werden entspre-
chende Symptome wie hohe Krankenstinde, hohe Fluktuation, Mobbing,
Burnout, innere Kiindigung, mit negativen Konsequenzen fiir Qualitdt, Pro-

263 Bundesregierung 2010, S. 3.
264 Koalitionsvertrag CDU, CSU, FDP 2009, S. 85, vgl. bereits Kap. 1.

265 Europdisches Netzwerk filir betriebliche Gesundheitsforderung ENWHP, Deutsches
Netzwerk fiir betriebliche Gesundheitsforderung DNBGF. Nicht zu vergessen die
WHO - Ottawa Charta zur Gesundheitsforderung 1986.

266 Gesetzliche Anderungen gab es vor allem im Bereich des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes (Arbeitssicherheitsgesetz 1973) aber auch direkt auf die betriebliche
Gesundheitsforderung bezogen (§§ 20 ff. SGB V). 2009 wurden steuerliche Er-
leichterungen fiir Mafinahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung in Unternehmen
erweitert (§ 3 Nr. 34 EStG). Da die verbeamteten Mitarbeiter im Justizvollzug ganz
ilberwiegend in privaten Krankenkassen versichert sind, kommen die gesetzlichen An-
derungen hier allerdings nicht zum Tragen. Zum Teil kdnnen aber Praventionsangebote
der Unfallkassen herangezogen werden.

267 Vgl. hierzu Deutsches Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsforderung 2008 mit der
Darstellung ,,Leuchttiirme der betrieblichen Gesundheitsforderung — Beispiele guter
Praxis im 6ffentlichen Dienst*.

268 Dies gilt vor allem fiir den Bereich der Wirtschaftsverwaltung, wie z. B. Stadtwerke im
Energiesektor, nicht dagegen fiir die Eingriffsverwaltung, die nur durch Hoheitstrager
ausgelibt werden kann.

269 Badura 2004, S. 19.
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duktivitdt und Wettbewerbsfahigkeit auftreten.270 Merkmal fiir eine ungesunde
Organisation seien u. a. eine geringe Auspriagung sozialer Kompetenzen, ein
geringes Vertrauen in die Fiihrung sowie ein geringer Zusammenhalt unter den
Mitgliedern und eine wenig ausgeprigte sinnstiftende Titigkeit.27] Kennzeich-
nend sind damit ein paternalistischer Fithrungsstil, eine steile Hierarchie, wenige
gemeinsame Uberzeugungen, Werte und Verhaltensregeln, ein verbreitetes
Misstrauen und Konkurrenzdenken, Intransparenz von Entscheidungen, geringe
Partizipationsmdglichkeiten und Handlungsspielrdume, geringe Weiterbildungs-
moglichkeiten, ausgeprigte Feindseligkeiten und Rivalitdten zwischen verschie-
denen Abteilungen sowie intensive Konflikte zwischen dem hoéheren Manage-
ment und der Belegschaft.272 Spiegelbildlich dazu zeichnet sich eine gesunde
Organisation durch einen partnerschaftlichen Fithrungsstil aus sowie durch viele
gemeinsame Uberzeugungen, Werte und Verhaltensregeln, flache Hierarchien,
Vertrauen und gegenseitige Hilfe, Transparenz von Entscheidungen, Partizipa-
tionsmoglichkeiten und Handlungsspielrdume, ein hochentwickeltes System der
Weiterbildung, gute abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit und wenig inten-
sive Konflikte zwischen dem Management und der Belegschaft.273 Hinsichtlich
der Problemstellung und Zielbereichen benennt Badura zwei Maximen: ,,Arbeit
macht krank*274 und ,,Gesundheit fordert Arbeit“.275 Auf der einen Seite wer-
den pathogene — krankmachende — Ursachen analysiert, die sich zumeist auf den
einzelnen Beschiftigten konzentrieren (Arbeitsbedingungen, Ausriistung und
Arbeitszufriedenheit).276 Mit einbezogen wird dabei auch das eigene Risikover-
halten einer Person (Bewegungsmangel, falsche Erndhrung, Alkoholmissbrauch
und Rauchverhalten).277 Auf der anderen Seite orientiert sich die Suche nach
Gesundheitspotentialen,278 also nach salutogenen (gesundheitsfordernden) Fak-
toren an den Strukturen und Prozessen einer gesamten Organisation, die sich auf
das Arbeitsverhalten der Beschéftigten auswirken (z. B. Fithrungsverhalten und
Unternehmenskultur, Arbeitsaufirag sowie Arbeitsbedingungen insgesamt).279

270 Badura 2004, S. 19.

271 Badura/Hehlmann 2003, S. 54.

272  Badura/Hehlmann 2003, S. 20.

273  Badura/Hehlmann 2003, S. 20.

274 Badura/Hehlmann 2003, S. 21.

275 Badura/Hehlmann 2003, S. 22.

276 Badura/Hehlmann 2003, S. 21.

277 Badura/Walter/Hehlmann 2010, S. 36.
278 Badura/Walter/Hehlmann 2010, S. 36.
279 Badura/Hehlmann 2003, S. 21.
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Mit Blick auf die Verdnderungen und gesteigerten Anforderungen der Ar-
beitswelt an die Beschéftigten ergeben sich verschiedene Stressquellen, die
Auswirkungen sowohl auf die einzelne Person als auch auf die gesamte Organi-
sation haben konnen (vgl. Abb. 2). Hierin wird auch deutlich, dass der Blick der
Gesundheitsforschung sich veréndert hat. Standen frither vor allem korperliche
Belastungen im Vordergrund des Arbeitsschutzes, beschéftigt man sich nun zu-
nehmend auch mit den psychischen Anforderungen und Belastungen einer kom-
plexen Arbeitswelt.280

Abbildung 2: Risiken und Folgen im Arbeitsalltag
| Stressquellen Sozial- und Humankapital Stressreaktionen Ergebnisse
steigende s Person Person _
Komplexitit Qualitit sozialer - ethéhte Stresshormone - Innere Kfindigung
der Arbeitsinhalte Bezichungen (,Klima*) - ethohter Blutdruck - Miidigkeit
- Verspannungen - Burnout
I - geringe Stresstoleranz 4| - Ubergewicht
gemeinsame - Depressive Verstimmung - Depressivitit
zunehmende Tiberzeugungen, - Gereiztheit, Angst - geschwichtes
Verantwortung Werte und Regeln - Brustschmerzen Immunsystem
(Kultur<) - erhohter Kaffeekonsum - Zunahme der
1 - Schlafstérungen Herzbeschwerden
\ - erth6hter Alkoholkonsum
hoher Zeitdruck, - Rauchen
zunehmende [ Beschaftigte
Uberstunden
/ Organisation
-schlechte Kundenbindung]
peﬂ_nmer_de fachliche Organisation - erhéhtes Unfallrisiko
organisatorische - - : <. .
" Kompetenz - geringe Arbeitszufriedenheit hohe Fluktuation
Verinderungen - hohe Fehlzeiten - Apathie der Belegschaft
‘ - angespannte Beziehungen | - reduzierte Produktivitit
- Qualitatsmangel - verstirkte soziale
drohende soziale - geringe Motivation Konflikte, Mobbing
Arbeitslosigkeit Kompetenz - wenig Innovation

Quelle:

Bertelsmann Stiftung/Hans-Bdéckler-Stiftung 2004, S. 31 nach Rantanen 2001.

Das Kriterium der Produktivititssteigerung bzw. des Wettbewerbsvorteils
mag fiir den Justizvollzug von geringer Bedeutung sein, da der Vollzug als sol-

280 Vgl. auch Bundesverband der Unfallkassen 2005, S. 12. Zur Bedeutung einer modernen
Arbeitswelt und zu den psychischen und gesundheitlichen Auswirkungen vgl. Wiistner
2006, S. 5 ff. und S. 141 ff.
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cher keiner Konkurrenz ausgesetzt ist.281 In Zeiten knapper Haushaltskassen
spielen wirtschaftliche Belange dennoch eine wichtige Rolle. Ein hoher Kran-
kenstand und steigende Frithverrentungen sind immerhin mit hohen wirtschaftli-
chen Kosten verbunden.282 Mitarbeiter friihzeitig in den Ruhestand zu verlieren
stellt dariiber hinaus einen Verlust von Wissen und Erfahrung dar. Vollzugsbe-
dienstete entwickeln ,,im Laufe ihrer Karriere ein MaBl an Professionalitit,283
ohne die der Haftalltag nur schwer zu meistern wire. Gleichzeitig hat das ge-
sundheitliche Wohlbefinden und die Arbeitszufriedenheit von Vollzugsmitar-
beitern neben der Behandlung und Art der Unterbringung von Gefangenen einen
wesentlichen Einfluss auf die Umsetzung des Konzepts eines humanen Straf-
vollzugs.284 Eine stete Beobachtung und Analyse dieser Bereiche ist daher fiir
eine Weiterentwicklung des Vollzugswesens dringend erforderlich.

3.2 Allgemeine Gesundheitsfiirsorge und
Gesundheitsforderung im Strafvollzug

Es liegt im Wesen des Strafvollzugs, dass sich das wissenschaftliche Interesse in
erster Linie auf die Gefangenen und deren Haftsituation bezieht. Da der allge-
meine Gesundheitszustand von Gefangenen deutlich schlechter als in der All-

281 Diese Aussage ist allerdings nicht als absolut anzusehen. Vor allem im Bereich der
Restorative-Justice-Forschung wird immer wieder kritisiert, dass das derzeitige Justiz-
wesen vieler Lander mit all seinen Problemen insbesondere im Bereich der Freiheits-
strafe (steigende Gefangenenraten, hohe Riickfallraten ect.) seine eigentlichen Ziele
nicht erreicht und daher andere Ansétze im Umgang mit Kriminalitét erforderlich seien,
vgl. hierzu umfassend Cavadino/Dignan 2007 sowie zu den Ideen und Werten im Be-
reich Restorative Justice Johnstone 2002. Bzgl. der Wirtschaftlichkeit stellt Bogemann
2004, S. 152 fest, dass sich die Frage nach der Effizienz und Effektivitit automatisch
stelle, da das Funktionieren einer Organisation vom Gesamtzustand ihres Personals ab-
hénge. Vgl. auch Miiller-Dietz 2000, S. 233; Diinkel/Drenkhahn 2001, S. 390. Zudem
wird diese Frage relevant, wenn es um das Problem der Teilprivatisierungen und der
Ausgliederung von Personal geht, das nichthoheitliche Aufgaben verrichtet (z. B. Wi-
scherei, Kiiche, duflerer Wachschutz).

282 Eilers/Schwarz 2009, S. 171, die Kosten ergeben sich aus der Entgeltfortzahlung sowie
den indirekten Kosten fiir den Dienstleistungsausfall, wie Uberstunden der gesunden
Mitarbeiter oder Ersatzarbeitskrifte.

283 Langer/Zuber 1998, S. 287.

284 Vgl. hierzu Preusker 2003, S. 231. Er sieht in Gefdngnissen nicht nur die Wiirde der
Gefangenen, sondern auch der Bediensteten bedroht, wobei er auf das Wechselspiel
zwischen Gefangenen und Bediensteten im Sinne von ,,verletzte Wiirde verletzt Wiirde*
abstellt. Er habe Bedienstete erlebt, die auch unter falschen Beschuldigungen stark gelit-
ten haben und ernsthaft erkrankt seien.
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gemeinbevolkerung ist,285 die gesundheitliche Betreuung aber einen wichtigen
Aspekt in der Férderung der Befdhigung zu einer eigenstindigen Lebensfithrung
nach dem Vollzug darstellt,286 beschéftigt sich die Forschung iiberwiegend mit
den gesundheitlichen Auffalligkeiten der Gefangenen sowie den als ,,tendenziell
pathogen® eingeschitzten Haftbedingungen (Bewegungs- und Reizarmut, Unter-
forderung, Versorgungscharakter der Gefingnisse, hohe Belegungsdichte).287
Nach Stover stellt Freiheitsentzug an sich ein Gesundheitsrisiko dar, da es durch
die Unselbstindigkeit und Fremdbestimmung zur Abstumpfung und Ressour-
cenverringerung komme, was die Wahrscheinlichkeit fiir die Entstechung psy-
chosomatischer Erkrankungen steigere.288

In der Literatur wird dabei zum einen auf die eigentliche Gesundheitsfiir-
sorge eingegangen, die im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften zu gewéhr-
leisten ist. Nach § 56 Abs. 1 StVollzG ist fiir die korperliche und geistige Ge-
sundheit des Gefangenen zu sorgen. Die Versorgungsleistungen entsprechen
zwar weitgehend den Bestimmungen der gesetzlichen Krankenversicherung,
dennoch sind die Bedingungen der drztlichen Behandlung nicht mit denen in
Freiheit vergleichbar. So findet z. B. der Grundsatz der freien Arztwahl im Voll-
zug keine Anwendung.289 Wichtiger Ansatzpunkt fiir die Ausgestaltung
medizinischer Versorgung ist die Umsetzung des Aquivalenzprinzips, also die
Angleichung an die Lebensbedingungen auflerhalb der Vollzugsanstalten, da die
Freiheitsstrafe gerade den Entzug der Freiheit als Bestrafung beinhaltet, nicht
aber den ,,Entzug von adiquater und wirksamer Gesundheitsversorgung.“290

Zum anderen wird iiber die Gesundheitsfiirsorge hinaus auch die Gesund-
heitsforderung immer stérker thematisiert. Hierbei geht es vor allem um die Dar-
stellung des allgemeinen Gesundheitszustandes von Gefangenen mit ihren viel-
faltigen Problemen und deren Zusammenhéngen. Insbesondere wird auf die
Verbreitung von Infektionskrankheiten (AIDS/HIV, Hepatitis, Tuberkulose),
Suchterkrankungen sowie auf seelische bzw. psychische Auffilligkeiten einge-

285  Stéver 2009a, S. 283 f. Einen Uberblick zu den héufigsten Gesundheitsproblemen in
Haft geben Keppler/Stover/Schulte/Reimer 2010, S. 237 ff.

286 Stover 2009b, S. 290 ff. geht von der gesundheitlichen Versorgung als wichtigen Bau-
stein der Resozialisierung aus. Ebenso Callies 1992, S. 143.

287 Stover 2009a, S. 278.
288 Stover 2009a, S. 282 f.
289 Schwind/Bohm/Jehle/Laubenthal-Riekenbrauck/Keppler 2009, § 56 Rn. 2.

290 Stéver 2009c, S. 301. Dennoch zéhlen Keppler/Stover/Schulte/Reimer 2001, S. 237 ver-
schiedene qualitative Unterschiede und Problembereiche der Anstaltsmedizin auf: u. a.
keine Sanktion bei mangelnder Fortbildung der Arzte, geringe Transparenz und Uber-
priifbarkeit medizinischer Leistungen, geringer Grad an Dokumentation, Mangel an
Arzten und Krankenpflegekriften, schlechte bauliche Situation élterer Gefingniskran-
kenhéuser; vgl. hierzu auch Meier 2005, S. 35 ff.
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gangen.2%! Zunehmend wird dabei das Konzept des ,,Healthy Prison* propa-
giert, wobei sich dieses auf alle Akteure einer Haftanstalt (Gefangene und Be-
dienstete) bezieht und deren Zusammenspiel beachtet werden muss. Stdver geht
davon aus, dass die Gesundheit innerhalb der Institution Gefangnis nur dann
verbessert werden kann, wenn mit Blick auf alle Betroffenen ganzheitliche Kon-
zepte entworfen und umgesetzt werden, die ,,nicht nur krankheits- und defizit-
orientiert das individuelle Verhalten, sondern auch die sozialen Verhaltnisse und
spezifischen Systeme in ihrer Interdependenz und inneren Dynamik auf ihr
Gesundheitspotenzial“ beriicksichtigen und damit ,,nicht nur reaktiv die Krank-
heit des Einzelnen zu behandeln® versuchen, sondern ,,dariiber hinaus eine die
Ressourcen des Einzelnen aktivierende, auf Partizipation und Befdhigung ge-
richtete Gesundheitsforderung® beinhalten.292 Hiermit werden letztlich nicht nur
die Lebens- bzw. Haftbedingungen der Gefangenen verbessert, sondern auch die
Arbeitsbedingungen der Bediensteten. Da die Gefangenen nach ihrer Haftentlas-
sung wieder in die Gesellschaft integriert werden sollen und auch die Mitarbei-
ter der Vollzugsanstalten Teil der Gesellschaft sind und alle gesundheitlichen
Probleme letztlich von der Gesellschaft aufgefangen bzw. finanziert werden
miissen, ist es von besonderer Bedeutung, bereits innerhalb der Gefédngnismau-
ern die Gesundheitsversorgung bzw. die Férderung gesundheitlicher Mechanis-
men zu verbessern. Denn: ,,Prison Health is Public Health.«293

3.3 Vollzugsbedienstete in Literatur und Forschung —
Ein Uberblick

3.3.1 Organisations- und Personalentwicklung in der
Strafvollzugsforschung infolge der Strafvollzugsreform

Obwohl es die Bediensteten sind, die den Haftalltag der Gefangenen mafigeblich
bestimmen, riicken diese erst auf den zweiten Blick ins Interesse von Wissen-
schaft und Forschung. Dabei geht es zum einen um die Ausbildung der Mitar-
beiter im Vollzug und die Frage, welche Aufgaben sie zu erfiillen haben.294
Zum anderen aber auch um die Frage der Personalausstattung, das heilit, dem
zahlenméBigen Verhiltnis von Bediensteten zu den Gefangenen (vgl. hierzu

291 Vgl. hierzu insbesondere Becker 2003 sowie die Ergebnisdarstellungen der seit 2004 re-
gelmiBig stattfindenden Européischen Konferenz zur Gesundheitsforderung in Haft, ab-
rufbar unter: http://www.gesundinhaft.eu/ (Abrufdatum: 9.9.2011).

292  Stéver 2009a, S. 278.
293  Keppler/Stover/Schulte/Reimer 2010, S. 241 f.

294 So auch heute die Darstellung in den meisten Lehrbiichern: Laubenthal 2011, S. 152 {f,;
Kaiser/Schoch 2002, S. 447 ff.
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Kap. 2.2). Als Ergebnis der Strafvollzugsreform und dem Wechsel vom reinen
Verwahr- hin zum Behandlungsvollzug beschiftigte man sich aber zunehmend
mit der Frage der Berufsrolle des Vollzugsbediensteten und den Problemen bei
der Erfiillung verschiedener Aufgabenfelder. Dabei geht es vor allem um die
Probleme der Rollenidentifikation als Resozialisierungshelfer mit Vorbildfunk-
tion auf der einen und als Garant fiir Sicherheit und Ordnung auf der anderen
Seite.295 Dieser Zielkonflikt wird zumeist als erheblicher Belastungsfaktor iden-
tifiziert.296

Verschiedene Untersuchungen beschéftigen sich auch immer wieder mit
Wertorientierungen der Vollzugsbediensteten sowie ihrer Einstellung gegeniiber
den Gefangenen.297 Dies scheint fiir die Fortentwicklung des Vollzugswesens
auch unerlésslich, denn ,,zur Realisierung eines an Menschenrechten orientierten
Behandlungsvollzugs stellen die subjektiven Bewertungen und Haltungen von
Bediensteten zentrale Bedingungsgrofen dar.«298

In den spiten 1970er und 1980er Jahren wurde dann vermehrt die Organisa-
tionsstruktur von Vollzugsanstalten299 sowie die Arbeitsplatzsituation von Be-
diensteten betrachtet.300 1984 befragte Rosner 457 Bedienstete zu den Merkma-
len ihres Arbeitsplatzes (Tatigkeitsstruktur, Rollenkonflikt und Rollenklarheit,
Einstellungen zu Reformen und Reformoffenheit der Organisation),301 wobei er
insbesondere einen Vergleich zwischen dem offenen und geschlossenen Vollzug
sowie der Sozialtherapie anstellte. Die Intention war zum damaligen Zeitpunkt
die Frage nach Hindernissen ,fiir die Verdnderung der Organisations-, Aufga-

295 Hohmeier 1973; Hoffmann 1979; Molitor 1989; Bohm 1992.
296 Z.B. Hohmeier 1969; ders. 1970; ders. 1973; ders. 1975; Dédumling 1970.

297 Hohmeier 1973 sowie die jiingeren Bedienstetenbefragungen im Mare-Balticum-Projekt
sowie im Frauenstrafvollzugsprojekt (derzeit unverdffentlicht), vgl. hierzu auch unten
Kap. 3.3.3. Allerdings spiegeln vor allem die dlteren Untersuchungen nicht mehr die
heutige Vollzugsrealitdt wieder. So beschreibt Hohmeier 1973, S. 8 f. in seiner Be-
schreibung des ,,Aufsichtspersonals*, dass das Resozialisierungsziel lediglich Anspruch
der Reformprogrammatik sei, in der Praxis aber durchweg keine Rolle spiele und daher
die Tétigkeiten des Aufsichtspersonals in erster Linie im Bewachen, SchlieBen und
Kontrollieren liegen. Vgl. auch Blickhan/Braune/Klapprott/Linz/Lésel 1978.

298 Diinkel 2007, S. 105.

299 Insbesondere hinsichtlich der Forderung nach einem Wohngruppenvollzug, flachen Hie-
rarchien und einer Einbindung aller Berufsgruppen in die Behandlung der Gefangenen,
vgl. Miiller-Dietz 1975, S. 204 ff.

300 Zahlreiche Nachweise hierzu gibt Rosner 1984, S. 379, wobei er betont, dass diese
Einzelfallstudien mangels Vergleichsdaten nicht generalisiert werden diirften, S. 335.

301 Rosner 1984, S. 336.
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ben- und Interaktionsstruktur, die einer praktischen Verwirklichung der Ideen
der Strafvollzugsreform entgegenstehen*302 konnten.

Dabei ging er bereits auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter, das Erleben von
Belastungen sowie das Krankheitsverhalten ein. Die Teilnehmer wiesen eine
Zahl von durchschnittlich 7,36 Krankheitstagen (Jahresprdvalenz) auf. Einen
Unterschied zwischen offenem und geschlossenem Vollzug gab es dabei nicht,
allerdings lag die Hohe der Krankentage mit 3,04 Tagen in der Sozialtherapie
deutlich niedriger.303 Auch befanden sich innerhalb der Sozialtherapie weniger
Mitarbeiter aufgrund von Herz-Kreislaufbeschwerden sowie Magen-Darmbe-
schwerden in #rztlicher Behandlung.304 Die Hohe von Herz-Kreislaufbeschwer-
den wurde dabei aber hdufiger in der Gruppe der iiber 45-Jéhrigen gefunden,
sodass hier vermutlich Altersaspekte eine Rolle gespielt haben.305 Hinsichtlich
der Héufigkeit von Magendarmbeschwerden vermutete Rosner, dass es Zusam-
menhdnge mit der konkreten Arbeitsplatzsituation der Bediensteten gab. So
wirkten sich z. B. Belastungen der Schichtarbeit und eine wahrgenommene Ar-
beitsschwierigkeit verstirkend aus, wihrend der Faktor Autonomie am Arbeits-
platz forderlich wirkte.306 Die Wahrnehmung von Rollenkonflikten oder eine
mangelnde Rollenklarheit schienen dabei von weniger Einfluss zu sein.307

3.3.2 Forschung im internationalen Bereich

Vor allem im angelsdchsischen und im angloamerikanischen Bereich liegen
zahlreiche Studien zu den Themen Arbeitseinstellung und Arbeitsbelastung
vor.308 Darunter finden sich nicht nur &ltere, sondern vermehrt Studien jiingeren
Datums.309 Das Interesse an den ,,prison officers* scheint hier besonders hoch,
wobei nicht ersichtlich wird, inwieweit aus Forschungsergebnissen Konsequen-

302 Rosner 1983, S. 67. Eine dhnliche Untersuchung fand 1985 in der Jugendstrafanstalt
Berlin-Plotzensee statt. Dabei ging es um das Arbeitserleben der Mitarbeiter nach der
Implementierung eines sozialtherapeutischen Modells. Dabei wurde aber nicht auf ge-
sundheitliche Auswirkungen eingegangen, vgl. Tauss 1986.

303 Rosner 1984, S. 362 f.
304 Rosner 1984, S. 363.
305 Rosner 1984, S. 363.
306 Rosner 1984, S. 365 f.
307 Rosner 1984, S.365 1.

308 Z. B. Dignam/Barrera/West 1986; Gerstein/Topp/Correl 1987; Grossi/Berg 1991. Eine
kurze Zusammenstellung von Forschungsarbeiten im internationalen Bereich findet sich
bei Lehmann 2009, S. 52 ff.

309 Zahlreiche neuere Studien aus dem angelsdchsischen und angloamerikanischen Bereich
werden regelméBig im ,,The Prison Journal“ verftentlicht.
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zen hinsichtlich der Umsetzung von Verbesserungsmaflnahmen gezogen wur-
den. Uberwiegend kommt man zu dem Ergebnis, dass berufsbedingter Stress
(occupational stress) unter Vollzugsbediensteten weit verbreitet sei,310 wobei
vor allem organisatorische Méngel (Kommunikation, Management) als Ursache
heraus gestellt werden.311

Besonders hervorzuheben ist die Arbeit von Liebling/Price,312 die sich
allerdings nicht mit gesundheitlichen Problemen, sondern mit der Rolle und der
Arbeit von Bediensteten im System des Justizvollzugs beschiftigt. Dabei wur-
den das Wesen von ,,prison officers®, ihren Fahigkeiten und Leistungen heraus-
gearbeitet.313 Die Arbeit gibt vor allem einen umfassenden Uberblick iiber Be-
stand, Arbeitsumstdnde und personliche Ansichten von Vollzugsmitarbeitern in
England.314

Lehman/Greve weisen darauf hin, dass insbesondere die US-amerikanische
Arbeitsrealitdt in Gefingnissen beziiglich der organisatorischen und rechtlichen
Rahmenbedingungen und auch in Bezug auf die Klientel in vielerlei Hinsicht
von europdischen Vollzugsverhiltnissen abweicht.315 Auch die Anforderungen
an die Auswahl der Bediensteten und die Intensitéit der Ausbildung vor allem der
Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst/Aufsichtsdienst unterscheiden sich
deutlich.316

Allein der skandinavische Vollzug sei mit den Verhéltnissen in Deutschland
vergleichbar, da hier der Resozialisierungsgrundsatz dhnlich grofe Bedeutung
wie in Deutschland habe.317 Bégemann orientierte sich daher in seiner ersten

310 So bereits Lindquist/Whitehead 1986.

311 Zusammenfassend und mit eigenen Ergebnisse Lambert 2004, S. 208 ff. Lambert betont
insbesondere den Effekt, den die Arbeit im Vollzug auf den einzelnen Mitarbeiter hat.

312 Liebling/Price 2001. S. 5.
313 Liebling/Price 2001, S. 6.

314 Noch umfassender wird auf Werte und Einstellungen im Vollzugswesen bei Lieb-
ling/Arnold 2004 eingegangen. Verschiedene interessante Beitridge iiber das Gefangnis-
personal in den USA und in England finden sich Bennett/Crew/Wahidin 2008.

315 Lehmann/Greve 2003, S. 7; ebenso Bogemann 2004, S. 33.

316 Bindzus/Martens berichten z. B fiir die USA von einer Ausbildungsdauer von drei bis
sechzehn Wochen, die im Wesentlichen ,,on the job* durchgefiihrt wird, 2008, S 84. Zur
Lénge des Vorbereitungsdienstes in England/Wales, Frankreich und Holland vgl.
Rotthaus 1993, S. 325 (drei bis vier Monate).

317 Bdgemann 2004, S.36; 2010, S.65. Zur Entwicklung der Kriminalpolitik und der
Gefangenraten in Finnland vgl. Lappi-Seppdld 2010, S. 325 ff. sowie in Schweden vgl.
von Hofer 2010, S. 761 ft.
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eigenen Studie (vgl. Kap. 3.3.3) an der Untersuchung von Kalimo,318 in der 700
Bedienstete in Finnland zu ihrer gesundheitlichen Situation befragt wurden.319
Als besondere Stressoren, die sich negativ auf die Arbeitszufriedenheit aus-
wirkten, wurden u. a. die Stellung der Mitarbeiter, Dienstzeiten sowie Dienst-
planregelung und Schichtdienste, Unterforderung, eine fehlende Anerkennung
und Wertschitzung, das Arbeitsklima und Konflikte mit der Anstaltsleitung so-
wie die GroBe der Anstalten bzw. der Sicherheitsgrad der Anstalten identifi-
ziert.320

Eine weitere europdische Studie (Kunst/Schweizer/Bogaerts/van der Knaap
2008) beschiftigte sich mit moglichen Zusammenhingen zwischen erlebter Ag-
gression und Gewalt und der Entwicklung von posttraumatischen Belastungssto-
rungen und dem Absentismus unter Vollzugsbediensteten in Vollzugseinrich-
tungen in den Niederlanden.321 Die Autoren schlossen aufgrund ihrer Ergeb-
nisse darauf, dass es zwischen posttraumatischen Belastungsstérungen und de-
ren Symptomen einen direkten Zusammenhang zur Hoéhe von Fehltagen
giibe,322 dass gemachte Gewalterfahrungen aber nicht automatisch zur Entwick-
lung solcher Stérungen fithren wiirden, sondern dass zum einen die Personlich-
keit der Bediensteten eine Rolle spiele und dass es zum anderen von Bedeutung
sei, in welchem Ausmal die Probleme mit Kollegen besprochen werden kon-
nen.323 Zudem schien der GroBteil der Befragten Gewalt, die von Gefangenen
ausgeht, als Bestandteil ihrer Arbeit anzusehen. Problematischer seien daher
Aggressionen, die von Kollegen ausgehen, insbesondere wenn Betroffene hierti-
ber nicht mit anderen Kollegen reden konnen, da sie befiirchten, dass man ihnen
nicht glauben wiirde.324 Letztlich ist auch hier festzustellen, dass sich die
Verhéltnisse im Justizvollzug der Niederlande nicht auf den deutschen Justiz-

318 Kalimo 1980. Hier zeigten sich vor allem Zusammenhénge hinsichtlich wahrgenomme-
ner Rollenkonflikte und der Arbeitszufriedenheit, S. 73. Zudem zeigte sich die Hailfte
der Befragten als unzufrieden mit ihren Vorgesetzten, insbesondere hinsichtlich der
Kommunikation, S. 63.

319 Bégemann 2004, S. 37 f.

320 Eine Zusammenfassung der Ergebnisse von Kalimo 1980 findet sich bei Bogemann
2004, S. 37 f.

321 Hier wurden 174 Vollzugsmitarbeiter mittels eines Fragebogens mit geschlossenen und
halboffenen Fragen zu ihren Gewalterfahrungen und deren Bewiltigung befragt, vgl.
Kunst/Schweizer/Bogaerts/van der Knaap 2008, S. 17.

322  Kunst/Schweizer/Bogaerts/van der Knaap 2008, S. 27.
323 Kunst/Schweizer/Bogaerts/van der Knaap 2008, S. 46.
324 Kunst/Schweizer/Bogaerts/van der Knaap 2008, S. 46.
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vollzug iibertragen lassen325 und die Studie sich zudem nur mit einem Aus-
schnitt der tdglichen Probleme (Gewalterfahrungen) beschéftigt und daher kein
umfassendes Bild zu der gesundheitlichen Belastung von Vollzugsbediensteten
bietet.

3.3.3 Gesundheitsforschung im deutschen Strafvollzug seit der
Wiedervereinigung

Die Gesundheitsforderung von Vollzugsmitarbeitern riickte erst in den letzten
20 Jahren vermehrt ins Blickfeld der Strafvollzugs- bzw. Gesundheitsforschung.

Anhand der Ergebnisse einer 1999 durch den Senator fiir Justiz und Verfas-
sung der Freien Hansestadt Bremen initiierten ldnderiibergreifenden Umfrage
,branchenbezogener Vergleich“326 zum Stand des betrieblichen Arbeits- und
Gesundheitsschutzes wurde deutlich, dass weder gesetzliche Vorgaben des Ar-
beitsschutzes327 noch MaBnahmen einer Gesundheitsforderung flichendeckend
in den Bundeslindern umgesetzt wurden.328 Auch fiir Mecklenburg-Vorpom-
mern329 ergab sich zum damaligen Zeitpunkt, dass die gesetzlichen Vorgaben
nicht in allen Bereichen umgesetzt waren. Nur in fiinf von sechs der Anstalten
wurde eine Fachkraft flir Arbeitssicherheit bestellt und nur in einer Anstalt hatte
es einen Arbeitsmediziner gegeben.330 Weiterhin gab es zu diesem Zeitpunkt
weder eine betriebliche Suchtkrankenhilfe noch eine Einrichtung fiir Krisenin-
tervention bzw. sonstige Akteure im Bereich der betrieblichen Gesundheitsfor-
derung.331 Auch in den iibrigen Bundeslindern fanden sich #hnliche Ergeb-
nisse.332 Hieraus ergab sich die Forderung, dass ,,betriebliche Gesundheitsforde-
rung als langfristiger und systematischer Prozess in den Anstalten mit Analyse-,
Planungs-, Umsetzungs-, und Evaluationsphasen institutionalisiert werden®

325 Zur Entwicklung der Kriminalpolitik und der Gefangenraten in den Niederlanden vgl.
Boone/Moerings 2010, S. 647 ff.

326 Die Befragung wurde 2007 wiederholt, die Ergebnisse beider Jahre werden bei Schwarz/
Stover 2010 S. 87 f. dargestellt.

327 Hierzu zéhlen u. a. die Vorgaben des Arbeitssicherheitsgesetzes und des Arbeitsschutz-
gesetzes.

328 Schwarz/Stover 2010 S. 133 ff.

329 1999 beteiligten sich 6 Anstalten aus Mecklenburg-Vorpommern. Diese sind nicht mit
den heutigen 6 Anstalten gleichzusetzen, da in der Zwischenzeit verschiedene Anstalten
neu gebaut und andere geschlossen wurden, vgl. Kap. 4.

330 Schwarz/Stover 2010, S. 133 f.
331 Schwarz/Stover 2010, S. 134.
332  Schwarz/Stover 2010, S. 133 ff.
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miisse.333 Gleichzeitig erfolgte durch die AOK (Allgemeine Ortskrankenkasse)
eine Mitarbeiterbefragung unter den Bediensteten der JVA Bremen.334 Damals
zeigte sich, dass bei den Bediensteten die psychischen Belastungen ausgeprégter
schienen, als die physischen.335 Die Befragten litten {iberwiegend an Miidigkeit
und Schlafstérungen, aber auch an Nervositit und Riickenschmerzen.336 Zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen wurde am Héufigsten mehr Einsatz der
Vorgesetzten fiir die Mitarbeiter verlangt.337

Bégemann war der erste, der sich systematisch und {iber einen lédngeren Zeit-
raum hinweg mit den gesundheitlichen Problemen des Justizvollzugspersonals
in Deutschland befasste.338 Er bezog sich {iberwiegend auf den Raum NRW339
und stellte dabei nicht nur fest, dass die Erforschung der gesundheitlichen Situa-
tion des Personals vernachlédssigt wird, sondern auch, dass es groen Hand-
lungsbedarf gébe, denn paradoxerweise stelle nicht die Arbeit mit den Inhaf-
tierten die priméire Belastung des Personals dar, ,,sondern vor allem die organi-
satorischen und klimatischen Bedingungen zwischen Vorgesetzten und Be-
diensteten.“340 Als ,,administrative Stressoren* benennt er u. a. einen ausgeprig-
ten Biirokratismus, ungeniigende Planung und Koordination von Zustdndigkei-
ten, mangelnde Transparenz in Verwaltungsvorgingen, starre Hierarchien und
statische Dienstwege, Konkurrenzverhalten zwischen den Mitarbeitern sowie
mangelnde Kooperation und einen geringen Informationsfluss.341

Bezogen auf die gesundheitlichen Probleme stellte er dhnliche Ergebnisse
fest, wie sie zuvor in Bremen gefunden wurden. So traten unter den Befragten
am haufigsten Miidigkeit, Schlaflosigkeit und Riickenschmerzen auf. 34,2% ga-
ben an, dass sie ofters an Miidigkeit leiden wiirden. Bei den Riickenschmerzen

333 Ergebnisauszug aus der Auswertung der Lénderumfrage abgedruckt bei Bdgemann
2004, S. 43.

334 Von insgesamt 277 Mitarbeitern haben sich 173 an der Befragung beteiligt (62,5%),
vgl. Schwarz/Stover 2010, S. 86.

335 Schwarz/Stover 2010, S. 67.
336 Schwarz/Stover 2010, S. 110.
337 Schwarz/Stover 2010, S. 110.
338 Bégemann 1994 bis 2010.

339 1993 befragte Bogemann 2004, S. 39 zunéchst Mitarbeiter im AVD einer offenen Voll-
zugsanstalt zu ihrem Gesundheitszustand und ihren personlichen Belastungen im Ar-
beitsalltag. 1997 wurde dann eine weitere Befragung in einer Anstalt des geschlossenen
Vollzugs (360 Mitarbeiter, Riicklauf 63,8%; N = 230) durchgefiihrt. In dieser ,,Projekt-
anstalt wurde iiber einen lidngeren Zeitraum hinweg der Arbeitsalltag der Mitarbeiter
beobachtet sowie GesundheitsforderungsmafBinahmen initiiert und evaluiert.

340 Bégemann 2004, S. 127; ders. 2009, S. 294; ders. 2010, S. 62.
341 Bégemann 2010, S. 63.
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waren es 32,5% und 29% litten 6fter unter Schlaflosigkeit. Zu den weiterhin
haufig genannten Beschwerden gehorten Erschopfung, Reizbarkeit, Magen-
schmerzen sowie Kopfschmerzen. Insgesamt schienen die vegetativen Storun-
gen am hiufigsten ausgepriigt.342 Als besondere Stressquelle wurden kollegiale
(mangelndes Arbeitsinteresse der Kollegen, Anstaltsklima, fehlende Solidaritit)
sowie organisatorische Bedingungen (Beforderungspraxis, fehlende Anerken-
nung, Hierarchie in der Anstalt) identifiziert.343

Zu einem dhnlichen Ergebnis wie Bogemann kam auch Paetz, die die psy-
chosoziale Belastungssituation von Bediensteten im allgemeinen Vollzugsdienst
in der JVA Liibeck untersuchte.344 Neben einem erhohten Arbeitsaufwand auf-
grund schwieriger werdender Gefangener, kritisierten die Befragten vor allem
mangelnde Fiithrung, die den Arbeitsalltag erschwerte.345 Mit ihrem Gesund-
heitszustand zeigten sich die Mitarbeiter iiberwiegend zufrieden.346

Die umfassendste Studie zur ,,Beanspruchungssituation von Strafvollzugs-
bediensteten* diirfte die Untersuchung von Schaarschmidt/Ksienzyk aus dem
Jahr 2002 sein, in der 3.381 Strafvollzugsbedienstete aus dem gesamten Bun-
desgebiet zu ihrem Arbeitsleben und daraus folgenden physischen und psychi-
schen Belastungen befragt wurden.347 Mitarbeiter aus Mecklenburg-Vorpom-
mern waren an der Untersuchung allerdings nicht beteiligt. Ergebnis der Studie
war vor allem, dass es ,,den* typischen Strafvollzugsbediensteten nicht gibt,
sondern sich die einzelnen Mitarbeiter in ihrer Beanspruchungssituation vonei-
nander unterscheiden.348 Dabei ging es vor allem um die persénlichen Ressour-
cen, die den Bediensteten bei der Bewiéltigung der beruflichen Anforderungen
helfen.349 Aufgrund ihres Antwortverhaltens wurden die Teilnehmer bestimm-
ten Mustern zugeordnet, um Unterschiede zu identifizieren, wodurch sich ge-

342 Bégemann 2004, S. 173; die Angaben erfolgten in einer 3er-Skala (nie, manchmal, fter).
343 Bégemann 2004, S. 181.

344  Paetz 2004 fiihrte eine qualitative Befragung von 14 Beamten zu ihren Arbeitsbe-
dingungen und gesundheitlichen Wohlbefinden durch. Trotz der kleinen Stichprobe bei
einer Gesamtbelegschaft von 297 Mitarbeitern gibt die Arbeit einen interessanten Ein-
blick zu den Erfahrungen, die die Befragten in ihrem Berufsleben im Vollzug gemacht
haben.

345 Paetz 2004, S. 63.

346 Paetz 2004, S. 69.

347 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 5.
348 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 22.

349  Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S.3. Unter Ressourcen werden hier Einstellungen,
Anspriiche und Erwartungen gegeniiber der Arbeit sowie die Erholungsfahigkeit und
Bewiltigungskompetenzen verstanden.
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sunde von beeintrichtigten Mitarbeitern unterscheiden.350 Die Mitarbeiter konn-
ten folgenden AVEM-Mustern zugeordnet werden: Muster A: 17,4% (extrem
engagierter Typ); Muster S: 33,5% (Schontyp); Muster G: 28% (Gesundheits-
typ); Muster B: 21,1% (Burn-out-Typ).35! Insgesamt 39% der Befragten sind
damit den Risikomustern A und B zuzuordnen, wobei es hierbei weder Ge-
schlechtsunterschiede noch signifikante Unterschiede zwischen den einzelnen
Berufsgruppen gab.352 Diese Muster werden zum einen durch ein {iberhdhtes
Engagement und Perfektionsstreben geprégt, welches mit einer verminderten
Widerstandsfihigkeit gegeniiber Belastungen verbunden ist (Risikomuster A).353
Zum anderen traten ein allgemeines Erschopfungserleben, Gefiihle der Hoff-
nungslosigkeit sowie Niedergeschlagenheit auf (Risikomuster B).354 Der groBte
Anteil der Befragten lieB sich aber dem Muster S zuordnen. Innerhalb dieses
Musters wurde die eigene Tétigkeit hdufig nicht als Herausforderung erlebt,
sodass die Forderung der Arbeitsmotivation von besonderer Bedeutung er-
scheint.355 Muster G zeichnete sich schlieBlich durch ein gesundheitsforderli-
ches Verhiltnis zur Arbeit aus, das heifit, dass beispielsweis Probleme offensiv
durch innere Ruhe und Ausgeglichenheit bewiltigt werden kénnen.356 Innerhalb
der verschiedenen Muster konnten unterschiedliche Beschwerdeniveaus beziig-
lich gesundheitlicher Probleme festgestellt werden. Insgesamt traten Abge-
spanntheit, Spannungsschmerzen im Riicken, Ubermiidung, Lustlosigkeit und
Griibelei besonders héufig auf, wobei die stirkste Belastung vor allem bei den
Risikomustern und hier insbesondere im Muster B auftrat.357 Auch bei den
Fehltagen wiesen Mitarbeiter, die dem B-Typ zuzuordnen waren, hohere Werte
auf. Der G-Typ dagegen fehlte durchschnittlich am wenigsten.358 Mitarbeiter
des B-Typs waren zudem hiufiger der Meinung ihre Tétigkeit nicht bis zum ge-
setzlichen Renteneintrittsalter durchhalten zu konnen.

Schaarschmidt/Ksienzyk zeigten mit ihren Ergebnissen deutlich, dass ge-
sundheitliche Probleme von personlichen Einstellungen zur Arbeit sowie dem

350 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 4 ff. Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmus-
ter (AVEM-Muster).

351 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S.13. Die Bezeichnungen innerhalb der Klammern
stammen aus der ,,Lehrerstudie”, in der bundesweit Lehrer mit demselben Instrument
befragt wurden, vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010d, S. 3.

352  Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 13 f.
353 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 11.
354  Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 12.
355 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 11.
356 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 10.
357 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 17.
358 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 18.
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eigenen Belastungserleben beeinflusst werden. Notwendig sei letztlich ein auf
die Unterschiede und Gemeinsamkeiten der verschiedenen Muster abgestimmtes
Interventionsprogramm.359

Ebenfalls umfassend war die Untersuchung von Lehmann/Greve ,Justiz-
vollzug als Profession,360 die sich auf den niedersichsischen Justizvollzug be-
zog und Motive, Wiinsche, Bediirfnisse und Sorgen der Bediensteten erfassen
sollte.361 Als Ergebnis formulierten sie, dass die Mitarbeiter im Vollzug zwar
grundsétzlich eine positive Stimmung gegeniiber ihrem Beruf empfinden, der
Justizvollzug dennoch ,.ein Arbeitsfeld mit vielen Herausforderungen® sei, an
dem es verschiedenste Kritikpunkte und Verbesserungsmdglichkeiten giibe.362
GroBle Unzufriedenheit werde z. B. durch die Beforderungssituation im AVD
und eine mangelnde Informationskultur verursacht.363 Gesundheitlich schienen
Probleme vor allem im Bereich der Konzentrationsbeschwerden zu liegen. Die
Beschwerden zeigten sich dabei in Ermiidungszustdnden, Nervositét und Schlaf-
storungen.364 Da durch das beschriebene Projekt nicht alle Fragen zufriedenstel-
lend beantwortet werden konnten, versuchte Lehmann mit einer weiteren Arbeit
einen vertieften Einblick in den Justizvollzug aus Sicht der Bediensteten zu ge-
ben.365 Dabei wurde allerdings nicht auf die gesundheitliche Situation der Be-
diensteten abgestellt. Vielmehr wurden die Erwartungen und Erwartungserfiil-
lung von Mitarbeitern, insbesondere des Allgemeinen Vollzugsdienstes, darge-
legt und deren Einfluss auf die tdgliche Arbeit tiberpriift. Quantitativ wurde
dabei auf das Datenmaterial der Studie ,,Justizvollzug als Profession® zuriickge-
griffen und zusitzlich qualitative Interviews gefiihrt.366 Hierdurch gelang es der

359  Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 23.

360 Das Projekt des KFN (Kriminologisches Forschungsinstitut Niedersachsen) besteht aus
5 Einzelstudien, wobei neben den Strafvollzugsbediensteten auch ehrenamtliche Mitar-
beiter im Vollzug sowie Anwirter fiir den Justizdienst befragt wurden. Daneben erfolg-
ten auch eine Aktenanalyse zu besonderen Vorkommnissen sowie eine Nachbefragung
zum dienstlichen Fehlverhalten. Verteilt wurden 3.838 Fragebogen. Der Riicklauf be-
trug 44,7% (N =1.717); ca. 63% der Teilnehmer gehorten dem AVD an, Lehmann/
Greve 20006, S. 28 ff.

361 Lehmann/Greve 2006, S. 131.
362 Lehmann/Greve 2006, S. 135.
363 Lehmann/Greve 2006, S. 135.

364 Lehmann/Greve 2006, S. 120. Weitere Ergebnisse werden vergleichsweise in den Kap. 6
und 7 angesprochen.

365 Lehmann 2009, S. 19.

366 Lehmann 2009, S. 62 f. Allerdings wurde nur auf die auswertbaren Fragebogen der
Mitarbeiter des AVD ohne Fiihrungs- und Verwaltungsaufgaben zuriickgegriffen
(N = 858), S. 66. Dabei waren in der Stichprobe vergleichsweise viele junge Bediens-
tete vorhanden. 50,7% waren 35 Jahre oder jiinger. An den Interviews nahmen 12 Be-
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Verfasserin die tdglichen Schwierigkeiten der Vollzugsbediensteten von der
Ausbildung hin bis zu der Arbeit mit den Gefangenen und der Zusammenarbeit
zwischen den Mitarbeitern selbst zu schildern. Sie berichtete von Problemen vor
allem in Beforderungs- und Beurteilungsphasen, die von Misstrauen und Macht-
kédmpfen geprégt seien, von einem ungeschriebenen Verhaltenskodex, wonach
man Fehlverhalten von Beamten nicht meldet, um einen guten Kontakt zu den
Kollegen zu behalten und von einem gegenseitigen Geben und Nehmen, die fiir
ein angenehmes Betriebsklima notwendig seien.367 In der Untersuchung wurden
Anwirter und dienstéltere Beamte jeweils in Untergruppen (Cluster) aufgeteilt,
wobei das Kriterium fiir die Aufteilung darin lag, welche Aspekte fiir die Be-
diensteten bei ihrer Arbeit von besonderer Bedeutung waren. Unterschieden
wurde nach den Gruppen ,,Interessanter Job®, ,,Geld und Arbeit” sowie dem As-
pekt ,,Helfen* bei den Anwértern und nach den Kategorien ,,Interessanter Job*,
,,Gute Samariter, ,,Status in der Gesellschaft* sowie ,,Geld und Arbeit* bei den
diensterfahrenen Mitarbeitern. Dabei zeigte sich u. a., dass die Angehdrigen der
Clustergruppe ,,Geld und Arbeit” im Schnitt unzufriedener mit ihrer Arbeit wa-
ren und die ,,guten Samariter mehr Einsatzbereitschaft zeigten.368 Insgesamt
entsprachen diejenigen Mitarbeiter, die in ihrer Arbeit lediglich einen sicheren
Job und ein festes Gehalt sehen, dem stereotypen Bild eines Beamten, der inner-
lich gekiindigt habe.369 Hinsichtlich der Ausprigung von psychosomatischen
Beschwerden gab es aber keine signifikanten Unterschiede zwischen den einzel-
nen Clustergruppen. Allerdings zeigten sich insgesamt hohe Korrelationen zwi-
schen vorliegenden Burnout-Werten und dem Auftreten von psychosomatischen
Beschwerden (r = .51%%).370 Lehmann kommt schlieBlich zu dem Ergebnis, dass
in der Aussage, Bedienstete seien bezahlte Gefangene, ein wahrer Kern ste-
cke371 und dass auch Bedienstete im Vollzug einen Sozialisationsprozess durch-
laufen, der zur Anpassung an die vollzugliche Umgebung fiihre, in der Autono-
mie und Handlungsspielraum beschréinkt seien.372

Eine weitere Arbeit, die sich mit gesundheitlichen Belastungen in einer
deutschen Vollzugsanstalt beschiftigt ist die Analyse von Schwarz/Stover aus
dem Jahr 2010. Die Untersuchung in der JVA Bremen-Oslebshausen stellt eine

dienstete teil und an den 3,5 Jahren spéter durchgefiihrten Zweitinterviews 7, vgl. Leh-
mann 2009, S. 70 f.

367 Lehmann 2009, S. 120 ff.
368 Lehmann 2009, S. 210.
369 Lehmann 2009, S. 216.
370 Lehmann 2009, S. 218.
371 Lehmann 2009, S. 256.

372  Lehmann 2009, S. 249. Dieser Prozess wiirde dem Prisionisierungseffekt, dem die Ge-
fangenen in einer Haftanstalt ausgesetzt sind, dhneln.
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Nachfolgeuntersuchung zu der AOK-Befragung in Bremen von 1999 dar.373
Gleichzeitig wurden die Ergebnisse der lianderiibergreifenden Befragung ,,bran-
chenbezogener Vergleich® aus dem Jahre 1999 sowie deren Wiederholung aus
dem Jahr 2007 dargestellt. Eindriicklich beschreiben Schwarz/Stover den Tages-
ablauf374 eines Vollzugsbediensteten und machen damit deutlich, mit welchen
Problemen die Mitarbeiter téiglich konfrontiert werden.375 Auch hier traten Mii-
digkeit, Schlafstérungen sowie Riickenschmerzen besonders hédufig unter den
Mitarbeitern auf.376 Die Beschwerden haben sich im Vergleich zu der vorange-
gangenen Untersuchung 1999 sogar noch deutlich verschlechtert.377 Der An-
stieg der psychischen und physischen Belastungen wurde in Zusammenhang mit
dem erfolgten Personalabbau und der damit verbundenen Arbeitsverdichtung
gebracht.378 Vermehrt wurde nun nach verbesserter Arbeitsplatzgestaltung ge-
fragt sowie mehr Einsatz der Vorgesetzten gefordert.379

Die Auswertung des linderiibergreifenden Vergleichs 2007 zeigte, dass sich
seit 1999 viel verdndert hatte. Insbesondere die gesetzlichen Vorgaben nach
einer Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und Betriebsirzten sowie der Einrichtung
eines Arbeitsschutzausschusses wurden haufiger erfiillt. Hinsichtlich der Schaf-
fung von Arbeitsgruppen fiir eine betriebliche Gesundheitsforderung war ein po-
sitiver Trend zu verzeichnen, ebenso stieg das Angebot von Kriseninterventio-
nen deutlich an.380 Eine positive Entwicklung zeigte sich auch in Mecklenburg
Vorpommern,38! allerdings nicht in dem MaBe, wie es in anderen Bundeslin-

373  Schwarz/Stover 2010, S. 17, 73. Insgesamt wurden 133 Mitarbeiterfragebogen und 188
Inhaftiertenfragebogen ausgewertet, vgl. Schwarz/Stéver 2010, S. 81. Die Untersuchung
wurde im Jahr 2007 durchgefiihrt.

374 Eine Beschreibung eines Arbeitstages eines Sicherheits- und Ordnungsleiters findet sich
bei Watzlawek 1988, S. 148 ff.

375  Schwarz/Stover 2010, S. 13 ff. sowie 43 ff. Die Schilderung eines Vollzugsbediensteten
endet mit der Aussage: ,,Fiir uns haben diese Menschen [die Gefangenen] auch ein Ge-
sicht. Sie stehen vor dir und suchen Hilfe. Manchmal kannst Du helfen. Meistens musst
Du aber nein sagen.* vgl. Schwarz/Stover 2010, S. 16. Deutlich wird damit die Ambi-
valenz zwischen Behandlung und Sicherung, die das Wirken der Vollzugsbediensteten

pragt.
376 Schwarz/Stover 2010, S. 91.

377 Schwarz/Stéver 2010, S. 149 f. Allerdings konnte nicht iiberpriift werden, ob die
Teilnehmer bereits an der ersten Befragung teilgenommen hatten, bzw. wie sich die
Stichprobe 2007 von der 1999 unterscheidet.

378 Schwarz/Stover 2010, S. 153.
379 Schwarz/Stover 2010, S. 150 £.
380 Schwarz/Stover 2010, S. 143 f.

381 An der Befragung 2007 beteiligten sich aus Mecklenburg-Vorpommern vier Anstalten,
vgl. Schwarz/Stéver 2010, S. 121.
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dern der Fall war. Zwar wurde angegeben, dass dem Gesundheits- und Fehlzei-
tenmanagement eine grofe Prioritit zukomme,382 tatséchlich gab es bis dahin
aber weder Qualitdts- oder Gesundheitszirkel bzw. besondere Angebote zur
Gesundheitsforderung.383 Auch gaben nur drei der vier befragten Anstalten an,
eine Fachkraft fiir Arbeitssicherheit bestellt zu haben.384 Allen Anstalten jedoch
stand ein Arbeitsmediziner zur Verfiigung38> und es wurden Arbeits(schutz)-
ausschiisse gebildet.386

Nicht unerwéhnt bleiben sollen die Projekte am Lehrstuhl fiir Kriminologie
an der Universitdt Greifswald. Sowohl im Rahmen des Mare-Balticum-Prison
Survey (2003-2004) als auch in der vergleichenden Studie zum Frauenvollzug
(laufendes Projekt) wurden neben Gefangenen in verschiedenen Léndern auch
Bedienstete zu den Haft- und Arbeitsbedingungen in den Haftanstalten be-
fragt.387 Dabei wurde zum Teil auch auf die gesundheitliche Belastung abge-
stellt (vgl. Tab. 5). Die damalige Stichprobe bestand aus 364 Bediensteten aus
sieben Landern des Ostseeraums (Deutschland, Schweden, Finnland, Polen, Li-
tauen, Lettland sowie Estland. In Deutschland wurden dabei lediglich die Bun-
deslédnder Schleswig-Holstein und Mecklenburg-Vorpommern einbezogen,
wobei in Mecklenburg-Vorpommern wiederum Bedienstete aus den Justizvoll-
zugsanstalten Biitzow und Waldeck befragt wurden. Hier wurden insgesamt 49
Bedienstete befragt, darunter befanden sich 10 Frauen.

In der damaligen Befragung standen Riickenbeschwerden sowie Miidigkeit
und Schlafstérungen im Vordergrund der hiufigen Belastung (vgl. Tab. 5). Auf-
fallig war, dass die Bediensteten aus Mecklenburg-Vorpommern im Lénderver-
gleich deutlich ofter an Riickenschmerzen (35%) litten (alle Lander: 23%
oft).388 Auch unter den Bediensteten aus Schleswig-Holstein (N = 30) gaben le-

382 Schwarz/Stover 2010, S. 131.
383  Schwarz/Stover 2010, S. 134, 140.
384 Schwarz/Stover 2010, S. 133.
385 Schwarz/Stover 2010, S. 134.
386 Schwarz/Stover 2010, S. 135.

387 Die Ergebnisse der damaligen Mitarbeiterbefragungen wurden nur zum Teil verdffent-
licht, vgl. Diinkel 2007. Eine abschlieBende Verdffentlichung des Frauenprojekts steht
noch aus, vgl. aber Zolondek 2007 zu den Ergebnissen der Gefangenenbefragung. In der
vorliegenden Untersuchung wurde iiberwiegend auf den Mitarbeiterfragebogen der vo-
rangegangenen Projekte zuriickgegriffen, wobei die verwendeten Skalen zum Teil ver-
andert wurden, vgl. Kap. 5.4.1. Die Ergebnisse der Projekte werden zu Vergleichszwe-
cken teilweise in Kap. 7.2.3 wiedergegeben.

388 Der Betriebskrankenkasse (BKK) Bundesverband gab in seinem Faktenspiegel 2008,
S. 1 f. an, dass Riickenschmerzen seit Beginn der 2000er Jahre unter ihren versicherten
erheblich zugenommen haben und dass die Versicherten in Mecklenburg-Vorpommern
im Bundesldndervergleich am haufigsten unter Riickenschmerzen leiden wiirden.
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diglich 23,3% an, oft unter Riickenbeschwerden zu leiden. Hinsichtlich der de-
pressiven Verstimmung waren es in Schleswig-Holstein nur 3,4%, die angaben,
oft hierunter zu leiden, wéhrend es in der Gesamtstichprobe 11,4% waren.

Im Vergleich zwischen weiblichen und ménnlichen Bediensteten zeigte sich,
dass es geschlechtsspezifische Unterschiede vor allem im Bereich der Kopf-
schmerzen gab. Diese schienen vor allem bei Frauen 6fter aufzutreten. Dies galt
auch fiir das Symptom der Schlafstérungen. Im Bereich der Miidigkeit und Ab-
geschlagenheit gab es allerdings keine Unterschiede. Bezogen auf die depressi-
ven Verstimmungen gaben die weiblichen Bediensteten an, lediglich selten bis
gar nicht hierunter zu leiden, wihrend bei den ménnlichen Bediensteten fast
13% angaben, oft unter depressiven Verstimmungen zu leiden.

Tabelle 5:  Gesundheitsbeschwerden der Bediensteten (%) in
Mecklenburg-Vorpommern im Mare-Balticum-Projekt

nie selten oft
319
Schlafsts 42,9 38,8 5
chlafstorungen ) ’ 15,4/30
Appetitlosigkeit 81,3 16,7 21
ppetitlosigkei , , 2,6/0
12,2
Kopfschmerzen 51,0 36,7 7,7/30
. 6,4
Allergien 80,9 12,8 5,4/10
Riickenbeschwerden 37,5 27,1 35,4
i W ) ’ 36,8/30
M besch d 56,3 29,2 14,6
agenbeschwerden ) , 15,8/10
Miidigkeit/Z hl heit 18,4 51,0 30,6
iidigkeit/Zerschlagenhei ; ) 30,8/30
Herzbeschwerd 74,5 213 3
erzbeschwerden , , 5,4/0
Depressive Verstimmun 56,3 33,3 104
epressive Verstimmung , , 12,8/0
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3.4 Fazit

Der Blick auf den Forschungsstand im Bereich Vollzugspersonal und Gesund-
heitsférderung macht zwei Dinge deutlich.

Zum einen sind die gesundheitlichen und sonstigen Belange der Mitarbeiter
fiir den Alltag in einer Haftanstalt von groBer Bedeutung und eine kontinuierli-
che Vervollstandigung von Daten iiber die Problemlagen im Arbeitsalltag von
Vollzugsbediensteten erforderlich, um effektive MaBBnahmen an den richtigen
Stellen etablieren zu kénnen. Nur so kann hohen Fehlzeiten und zunehmenden
Friihpensionierungen entgegen gewirkt werden.

Zum anderen beziehen sich die Studien zu gesundheitlichen Problemen und
zur Arbeitszufriedenheit (nahezu) ausschlieBlich auf die alten Bundeslénder. Der
Justizvollzug in den neuen Léndern musste sich dagegen in den letzten 20 Jah-
ren erheblichen Verdnderungen stellen (vgl. dazu Kap. 2 und 4). Neben den all-
gemeinen gesellschaftlichen Anforderungen nach dem Systemwechsel, den jeder
Biirger fiir sich meistern musste, musste sich insbesondere das Justizwesen auf
neue Vorgaben einstellen. Dies geschah zum Teil mit dem alten Vollzugsperso-
nal, welches noch durch den DDR-Vollzug ,,sozialisiert war.389 Verschiedene
Untersuchungen machen deutlich, dass ehemalige DDR-Bedienstete Probleme
hinsichtlich der Abstimmung von Sicherungs- und Behandlungsaufgaben hatten.
Die strikten Ordnungs- und Sicherheitsaufgaben im DDR-Vollzug hitten es un-
moglich gemacht, ,,einen menschlichen Umgang zu pflegen oder einen personli-
chen Kontakt“ zu den Gefangenen aufzubauen.390 Im Sinne des Behand-
lungsvollzugs sollten sie nun aber als Ansprechpartner fiir die Gefangenen
fungieren und Lockerungen zulassen.391

Fiir das in der vorliegenden Studie betrachtete Bundesland ergibt sich ein
weiterer bedeutender Unterschied zu den alten Bundesldndern. Mecklenburg-
Vorpommern ist ein Fldchenland mit der geringsten Einwohnerdichte in
Deutschland und einer hohen Altersstruktur und einer hohen Arbeitslosen-

389 Vgl. hierzu den Bericht des Antifolterkomitees von 1996 in Consil of Europe 1997,
S. 31: ,,More generally, the Governor of Biitzow Prison admitted that staff recruited a
long time ago had not yet entirely assimilated the changes which have taken place in the
prison system since reunification. More efforts still had to be made in the area of voca-
tional training and education. Now it was necessary to create a good climate in the es-
tablishment and to motivate staff to establish positive relations with prisoners. *

390 Essig 2000, S. 106. Es wird aber auch betont, dass im Alltag durchaus ein normaler
Umgang mit den Gefangenen gepflegt wurde. Es seien nur wenige gewesen, die Gefan-
gene wie den letzten Dreck behandelt hitten, Interview mit dem Anstaltsleiter von
Waldheim, Essig 2000, S. 209.

391 Essig 2000, S. 106 f. So wird z. B. davon gesprochen, dass die Bediensteten Probleme
hitten, das richtige Verhéltnis zwischen Distanz und Néhe zu finden, S. 128.
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quote.392 Der hohere Altersdurchschnitt schldgt sich auch bei den Mitarbeitern
im Vollzug nieder. Bezogen auf die Einwohnerzahl gibt es in Mecklenburg-
Vorpommern mehr Vollzugseinrichtungen als in den anderen Bundeslidndern,
allerdings sind diese meist deutlich kleiner (zur Haftplatzkapazitit vgl. Kap. 4).
Sehr grofle Anstalten mit mehr als 550 Gefangenen gibt es nicht. Es stellt sich
die Frage, inwieweit das Alter, die GroBe der Anstalten, Berufserfahrungen aus
DDR-Zeiten und moglicherweise auch eine anderweitig schlechtere Arbeits-
platzsituation Auswirkungen auf das Arbeits- und Gesundheitserleben im Justiz-
vollzug Mecklenburg-Vorpommerns haben. Eine eigenstindige und umfassende
Befragung war daher auch fiir Mecklenburg-Vorpommern unerlédsslich, um eine
Analyse anhand der tatsdchlichen Bedingungen vornehmen zu kdnnen (vgl.
hierzu auch die Angaben zur Projekteinfiihrung in Kap. 5.1).

392 Im Juli 2011 lag die Arbeitslosenquote in Mecklenburg-Vorpommern bei 11,7%, http://
www.pub.arbeitsagentur.de/hst/services/statistik/000000/html/start/karten/aloq_kreis.ht
ml (Abrufdatum: 11.8.2011). Die Bevdlkerungsdichte betrdgt 71 Einwohner pro km?
(1.639.000 Einwohner zum 31.11.2011: http://www.statistik-portal.de/Statistik-
Portal/de_zs01_mv.asp (Abrufdatum: 11.8.2011) bei einer Fldche von 23.180,14 km?).
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4. Der Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern

4.1 Rechtstatsiichliche Befunde zur Gefangenenpopulation im
Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern

Die durchschnittliche Belegung ist in den vergangenen Jahren in Mecklenburg-
Vorpommern deutlich zuriickgegangen (vgl. Tab. 6). Insgesamt standen zum
1.1.2010 1.547 Haftplitze zur Verfiigung.393 Diese waren zum 31.8.2010 mit
1.426 Gefangenen394 zu 92% belegt.395

Die Gefangenenrate ist seit 2005 von 100 Strafgefangenen auf 100.000 der
Wohnbevélkerung auf 73 im Jahr 2009 weiter zuriickgegangen.396 Bezieht man
alle Gefangenen in die Berechnung ein, liegt die Gefangenenrate bei 86,3 zum
31.3.2008.397 Fiir Gesamtdeutschland lag die Gefangenrate 2008 bei 91,3.398
Im Bundesldndervergleich liegt Mecklenburg-Vorpommern damit im unteren
Bereich. Weniger Gefangene pro 100.000 der Wohnbevilkerung wiesen
Schleswig-Holstein mit 53,0, Baden-Wiirttemberg mit 74,5, Brandenburg mit
75,2 und das Saarland mit 76,7 Gefangenen auf.399 In Bayern dagegen lag die
Gefangenenrate bei 98,8, in NRW bei 99,1 Gefangenen, in Hamburg bei 116,7
und in Berlin bei 148,7.400

Deutlich hoher liegt dagegen die Gefangenenrate im Jugendvollzug. Mit 119
Gefangenen im Jugendvollzug wies Mecklenburg-Vorpommern zum 31.3.2008

393 Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 8. 2007 standen noch 1.677 Haft-
platze zur Verfiigung, vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2007, S. 1.

394 Statistisches Bundesamt: http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Inter-
net/DE/Content/Statistiken/Rechtspflege/Justizvollzug/Tabellen/Content75/Belegungs-
kapazitaet,templateld=renderPrint.psml (Abrufdatum: 29.8.2011). Damit wurde die
2007 abgegebene Prognose fiir den Haftplatzbedarf bereits bei Weitem unterschritten,
vgl. Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2007, S. 46.

395 Zum 1.2.2001 waren die Einrichtungen bei einer Belegungsféhigkeit von 1.487 Haft-
plitzen mit 1.800 Gefangenen belegt, was einer Uberbelegung von 21% entsprach, vgl.
Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 9. Vollzugseinrichtungen gelten
als voll belegt, wenn die Belegungsfahigkeit zwischen 90% und max. 95% erreicht ist;
Spielrdume werden fiir Sicherheitsverlegungen und z. B. Reparaturarbeiten benotigt,
vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 17.

396 Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 10.
397 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 174.
398 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 174.
399 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 174.
400 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 174.
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einen der hchsten Werte im Bundeslindervergleich auf.40! Zum 31.3.2010 war
die Gefangenenrate im Jugendvollzug auf 125,8 gestiegen.402

Tabelle 6:  Durchschnittliche Jahresbelegung und Gefangenenrate
im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern (2005-2009)

92005 32006 02007 32008 32009
Durchschnittliche 1.674 1.593 1.497 1412 1.400
Belegung
U-Haft 255 229 207 213 190
Strafhaft 1.070 1.032 973 915 937
Jugendstrafe 236 221 217 186 167
Sonstiged 113 111 100 98 106
Frauen 41 45 41 43 40
Sicherungs- 1 1 1 2 3
verwahrte
Bevoilkerung
stichtagsbezogen 1.719.653 | 1.707.266 | 1.693.754 | 1.679.862 | 1.651216"
zum 31.12. des
Vorjahres
Strafgefangene
stichtagsbezogen 1.414 1.412 1.335 1.218 1.201
zum 31.3.
Gefangenenrate be-
zogen auf die Straf- 82 83 79 73 73
gefangenen

Quelle: Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 7, 12.
a4 Ersatzfreiheitsstrafen, Abschiebungshaft und Zivilhaft.

b hitp://www.statistik-mv.de/cms2/STAM_prod/STAM/de/bhf/ Presseinformati-
onen/index.jsp?&pid=23356.

Insgesamt gehen sowohl im Erwachsenen- als auch im Jugendvollzug die
absoluten Zahlen der Gefangenen zuriick, sodass das Problem der Uberbelegung
der 1990er Jahre zuriick gedringt wurde.403 Zu erwihnen ist dennoch der Man-

401 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 175. Die Gefangenenrate im Jugendvollzug ist allerdings
in allen ostdeutschen Bundesldndern sehr hoch, Diinkel/Morgenstern 2010, S. 100 f.

402 Diinkel/Geng 2011, S. 137 ff.
403 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 101.
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gel an Einzelhaftriumen der 1990er Jahre in Mecklenburg-Vorpommern.404
Insbesondere aufgrund eines starken Anstiegs der Gefangenenzahlen in den
1990er Jahren, der nicht sofort durch die Bereitstellung neuer Haftplétze aufge-
fangen werden konnte, musste die Mdglichkeit der Mehrfachbelegung ausge-
schopft werden.405 Dies galt vor allem fiir die Anstalten Biitzow und Neubran-
denburg. In Biitzow wurden Containerhiuser aufgestellt,406 die trotz ihres
Ubergangscharakters auch heute noch genutzt werden. In der Zwischenzeit
wurden allerdings die Anstalten Waldeck und Stralsund sowie die Jugendanstalt
Neustrelitz gebaut, wodurch neue Haftpldtze geschaffen wurden. Die Mehrfach-
belegung gehort zumindest teilweise weiterhin zum Haftalltag. Von den zum
31.12.2009 vorhandenen 1.567 Haftpldtzen im offenen und geschlossenen Voll-
zug dienten 1.111 der Einzelunterbringung. Damit entfielen aber immer noch
456 Plitze auf eine gemeinsame Unterbringung.407 Tatsdchlich waren zu diesem
Zeitpunkt 848 Gefangene in Einzelunterbringung und 445 Gefangene gemein-
sam untergebracht. Dabei ist die gemeinsame Unterbringung vor allem in den
dlteren Anstalten (Biitzow und Neubrandenburg) vorzufinden. In Biitzow waren
zum 31.12.2009 254 Gefangene gemeinsam untergebracht (bei einer Belegungs-
fahigkeit in gemeinsamer Unterbringung von 246).408 Die Spannungen, die
hierbei entstehen, stellen sowohl fiir die Gefangenen als auch fiir die Bedienste-
ten eine nicht zu unterschitzende Belastung dar.409

Bezogen auf die Deliktstruktur hat sich die Strafvollzugspopulation in Ge-
samtdeutschland seit den 1970er Jahren qualitativ erheblich gewandelt. Dabei

404 Mehrfachhaftriume waren im DDR-Vollzug die Regel, da die Erziehung der Gefangenen
nach sozialistischem Verstdndnis durch das Kollektiv bezweckt wurde, vgl. Landesregie-
rung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 26. § 42 StVG der DDR sah die gemeinschaft-
liche Unterbringung zur Forderung des Gemeinschaftsgeistes, der Hilfsbereitschaft und
der gegenseitigen Achtung. Ebenso Schott 2000, S. 92.

405 Zum 30.6.1996 waren 89,2% der Gefangenen in Mecklenburg-Vorpommern gemein-
schaftlich untergebracht, vgl. Diinkel/Grosser 1999, S. 31.

406 Schott 2000, S. 94.
407 Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 58.
408 Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern 2009, S. 4.

409 Zu Beginn der 1990er Jahre nach SchlieBung der U-Haftanstalt in Warnemiinde sowie
zahlreichen Sicherheitsmingeln in anderen Anstalten wie z. B. Stralsund, wurden zahl-
reiche Héftlinge nach Biitzow verlegt, sodass es hier zu einem enormen Belegungsan-
stieg kam. Dies fiihrte zu Spannungen zwischen den Gefangenen, die sich in Gewaltta-
ten und sexuellen Ubergriffen entluden. Auch gegeniiber den Bediensteten kam es zu
Gewalthandlungen und schlieBlich im Oktober 1995 zu einer durch mehrere Gefangene
begangenen Geiselnahme in Tateinheit mit erpresserischem Menschenraub, vgl. hierzu
Schott 2000, S. 94.
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betreffen die Verédnderungen vor allem den Bereich der Korperverletzungs- und
Drogendelikte.410

Wihrend der Anteil an gewaltlosen Eigentumsdelikten (Diebstahl und Un-
terschlagung) 1970 von 47,5% auf 20,5% in 2008 bzw. 20,8% im Jahr 2011 er-
heblich gesunken ist, ist der Anteil bei den Kdorperverletzungsdelikten von zu-
nichst knapp 3% 1970 auf 11,9% 2008 bzw. 11,5% 2011 angestiegen.411
Drogendelikte spielten bezogen auf die Deliktstruktur der Gefangenenpopula-
tion in den 1970er Jahren anndhernd keine Rolle (unter 1%), sind aber bis 2008
auf ca. 15% bzw. 15,9% im Jahr 2011 gestiegen.412 Die veriinderte Insassen-
struktur hinsichtlich der Erhohung von gewaltbereiten Gefangenen und einer
erhohten Drogenproblematik wird als zunehmende Belastung fiir die Voll-
zugsbediensteten bezeichnet.413

Im Bundesléndervergleich zeigt sich hierzu, dass der Anteil an wegen Kor-
perverletzungen Verurteilten innerhalb der Vollzugspopulation in Mecklenburg-
Vorpommern mit 18,2% im Jahr 2011 deutlich {iber dem Bundesdurchschnitt
lag (vgl. A4bb. 3).

410 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 101, 178. Als eher stabil kann der Anteil an Sexualdelik-
ten, Totungsdelikten und der Bereich der sonstigen Vermdgensdelikte bezeichnet wer-
den. StraBenverkehrsdelikte haben dagegen abgenommen, vgl. Diinkel/Morgenstern
2010, S. 178.

411 Diinkel/Morgenstern 2010, S. 101, S. 178 und 4bb. 3.

412  Diinkel/Morgenstern 2010, S. 101, 178 und 4bb. 3. Zur Entwicklung zur Kriminalpoli-
tik im Bereich der Drogendelinquenz in Deutschland, vgl. Diinkel/Morgenstern 2010,
S. 147 ff.

413 Wirth 2006, S. 22.
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Abbildung 3: Deliktstruktur im Erwachsenenvollzug im
Bundeslindervergleich (31.3.2011)
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Quelle: Greifswalder Inventar zum Strafvollzug, http://www .rsf.uni-greifswald.de/

duenkel/gis/erwachsenenvollzug/insassenstruktur.html.

Im Bereich der gewaltassoziierten Vermogens- und Eigentumsdelikte (Raub
und Erpressung) lag der Anteil mit 14,3% ebenfalls deutlich {iber dem Bundes-
durchschnitt von 10,6%. Dieser hatte sich in Mecklenburg-Vorpommern bis
2010 sogar auf 16,8% erhoht, wiahrend der Bereich der Straftaten gegen die Per-
son (Korperverletzung sowie Totungsdelikte zusammengefasst) anndhernd un-
verandert blieb (vgl. Tab. 7). Insgesamt findet sich damit in Mecklenburg-Vor-
pommern mit 47,5% der hochste Anteil an Gewalttidtern (Totungs-, Sexual,
Raub- und Korperverletzungsdelikte zusammengefasst; Bundesdurchschnitt
2011: 37,3%, berechnet nach 4bb. 3). Der Bereich der Drogendelikte dagegen
lag in Mecklenburg-Vorpommern 2011 mit einem Anteil von insgesamt 6,5%
deutlich unter dem Bundesdurchschnitt (15,9%, vgl. Abb. 3).
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Tabelle 7:  Deliktsstruktur im Justizvollzug Mecklenburg-
Vorpommern (stichtagsbezogen zum 31.3.2010)
Anzahl %
Gesamt 1.264 100
Straftaten gegen den Staat, die 6ffentliche Ordnung
R 28 2,2
und im Amt
Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestimmung 99 7,8
Straftaten gegen die Person (Mord, Totschlag, kérperliche 323 25.6
Unversehrtheit, personliche Freiheit) ’
Diebstahl und Unterschlagung 241 19,1
Raub, Erpressung, riuberischer Angriff auf Kraftfahrer 212 16,8
Andere Vermdégens- und Eigentumsdelikte (Begiinstigung, 152 12.0
Hehlerei, Betrug, Untreue, Urkundenféilschung) ’
Gemeingefihrliche Straftaten (Brandstiftung- 20 16
und Umweltdelikte) ’
Straftaten im Straflenverkehr 84 6,6
Sonstige Straftaten u. a. nach BtMG 105 8,3

Quelle: Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 7.

Im Jugendvollzug#14 lag der Anteil an Korperverletzungsdelikten in Meck-
lenburg-Vorpommern 2011 mit 21,1% im Gegensatz zu fritheren Jahren leicht
unter dem Bundesdurchschnitt von 24,5% (vgl. Abb. 4). Deutlich hoher als im
Erwachsenenvollzug lag dagegen der Anteil an gewaltbezogenen Vermogens-
delikten (Raub und Erpressung) mit 30,5%. Dagegen spielten Drogendelikte mit
4,8% in Mecklenburg-Vorpommern dhnlich wie im Erwachsenenvollzug nur
eine geringere Rolle. Als problematisch fiir die Behandlung vor allem auch im
Jugendvollzug stellt sich in Mecklenburg-Vorpommern dagegen der Alkohol-
konsum bzw. die Alkoholabhéngigkeit der Insassen dar, die allerdings durch die

deliktspezifische Analyse der Insassenstruktur nicht erfasst werden kann.415

414 Zur Entwicklung des Jugendstrafvollzugs in Mecklenburg-Vorpommern in den 1990er-

Jahren, vgl. Lang 2007.
415 Nagler 1999, S. 149.
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Abbildung 4: Deliktstruktur im Jugendvollzug im
Bundeslindervergleich (31.3.2011)
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Quelle: Diinkel/Geng 2012, S. 120.

4.2 Personelle Entwicklungen und Krankenstand im
Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern

Mecklenburg-Vorpommern verfiigte im Jahr 2010 iiber sechs Anstalten des Jus-
tizvollzugs mit insgesamt 760 Mitarbeitern (vgl. 7ab. 8). Darunter befinden sich
vier Justizvollzugsanstalten in Biitzow, Waldeck, Stralsund und Neubranden-
burg, eine Jugendanstalt in Neustrelitz sowie eine Jugendarrestanstalt in Wis-
mar. Zudem existiert im rdumlichen Kontext der Jugendanstalt Neustrelitz auch
eine weitere Abteilung fiir den Jugendarrest.
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Tabelle 8:  Mitarbeiter im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern
aufgeteilt nach Anstalten (2010)
Anstalt Anzahl der | Anzahl der Haftplatzka- Stellen auf
Stellen Bediensteten pazitit 100 Haftplitze
(offener und
geschlossener
Vollzug)®
Jq.stlzvollzugsanstalt 250 240 533 473
Biitzow
Justizvollzugsanstalt 104 100 220 473
Stralsund
Justizvollzugsanstalt
Waldeck 162 155 384 42,2
Justizvollzugsanstalt
Neubrandenburg 922 ol 128 7.9
Jugendanstalt
Neustrelitz 170 162 297 57,2
J ugendarrestanstalt 13 12 16 812
Wismar
Gesamt 793416 760417 1.578 50,2
Quelle: Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010b, S. 2 und eigene Berechnungen.

? Angaben aus den Basisfragenbogen.

416 Die Zahl der Personalstellen weicht in verschiedenen Quellen, die in der vorliegenden
Arbeit wieder gegeben werden, jeweils voneinander ab. In Justizministerium Mecklen-
burg-Vorpommern 2010, S. 26 wird z. B. eine Gesamtstellenzahl von 801 ausgewiesen.
Der Haushaltsplan 2010/2011, S. 98 (Einzelplan 9) wiederum sieht eine Gesamtstellen-
zahl von 795 vor: http://www.regierung-mv.de/cms2/Regierungsportal prod/Regie-
rungsportal/de/fm/Themen/Haushaltsplaene/Der Haushaltsplan 20102011/index.jsp
(Abrufdatum: 29.8.2011).

417

Auch die Angaben hinsichtlich der tatsdchlichen Belegschaft schwanken. Die durch-

schnittliche Beschiftigtenzahl lag nach Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-
Vorpommern gegeniiber der Verfasserin im Jahr 2010 bei 736 (vgl. Tab. 11).
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4.2.1 Entwicklung der Arbeitssituation von
Justizvollzugsbediensteten nach der Wiedervereinigung418

Der Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern hat in den vergangenen 20 Jah-
ren einschneidende Verdnderungen erfahren. Ein totaler Neuanfang im Voll-
zugswesen ohne eine Ubernahme von sachlichen und personellen Mitteln des
DDR-Vollzugswesens war genauso wenig moglich, wie dies innerhalb der Justiz
in Westdeutschland nach dem Zusammenbruch des Dritten Reichs der Fall
war.419 Vielmehr galt es sich der Herausforderung zu stellen, vorhandene Struk-
turen zu reformieren und die Einsicht fiir einen modernen Behandlungsvollzug
bei allen Betroffenen zu fordern.

Nachdem um die Wendezeit zahlreiche Amnestien und Kassationen gericht-
licher Entscheidungen420 den Gefangenenbestand im gesamten Gebiet der ehe-
maligen DDR erheblich reduziert hatten42] (von 31.150 Gefangen am
20.10.1989 auf 7.177 Gefangene am 20.02.1990422 und schlieBlich auf 4.375
Gefangene im Juli 1990423), befanden sich nach der Wende noch 376 (1991)
Gefangene im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommerns.424

5 der 12 iibernommenen Anstalten425 wurden geschlossen, in den iibrigen
Anstalten mussten erhebliche bauliche und sicherheitstechnische Malnahmen
vorgenommen werden, um dem desolaten Zustand426 der Bausubstanz und
damit einhergehenden (menschenunwiirdigen) Haft- und Arbeitsbedingungen427
sowie mangelnden Sicherheitsaspekten428 entgegenzutreten. In der Zwischen-

418 Einen guten Einblick in die Ausgestaltung des Vollzugs in Mecklenburg-Vorpommern
sowie die Probleme zwischen Bediensteten und Gefangenen in den ersten Jahren nach
der Wiedervereinigung bietet C. Kunz 2003.

419 Sonnen 1991, S. 15.
420 Vgl. hierzu Arnold 1993, S. 400; C. Kunz 2003.

421 Fiir einen Uberblick zu Bestand und Belegungspraxis im Vollzug der DDR vgl. Délling
2009, S. 83 ff.

422  Eickmeier 1992, S. 288.
423 Arnold 1993, S. 400.
424 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 25.

425 Ein Uberblick iiber die Strafvollzugsbehérden im Bereich des heutigen Mecklenburg-
Vorpommerns mit dem Stand von 1989 bietet Délling 2009, S. 451 ff.

426 Eickmeier 1992, S. 288; Helmrich 1993, S. 2505; Diinkel 1993.
427 FEssig 2000, S. 131; Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 26.

428 Zwischen 1993 und 2000 kam es in Mecklenburg-Vorpommern zu insgesamt 103
Entweichungen und darunter zu 74 Ausbriichen. Die meisten Fille ereigneten sich bis
1996. Danach konnte die Sicherheitslage kontinuierlich stabilisiert werden, vgl. Landes-
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zeit wurde auch die Justizvollzugsanstalt Ueckermiinde geschlossen, sodass
Mecklenburg-Vorpommern nun iiber vier Justizvollzugsanstalten in Biitzow,
Waldeck, Stralsund, Neubrandenburg und iiber eine Jugendanstalt in Neustrelitz
sowie zwei Jugendarrestanstalten in Wismar und Neustrelitz verfiigt.

Fiir das Vollzugspersonal bedeutete die Nachwendezeit eine Zeit , tiefster
Verunsicherung.“429 Der Umgang mit neuen Vorschriften und neuen Idealen
und die Sorge, ,,als Angehoriger des Strafvollzugs der DDR zum Vollstrecker
eines heute von allen als Unrecht empfundenen Systems gestempelt zu
werden“,430 bestimmten den Arbeitsalltag. Ddlling beschreibt diesen Zustand
als regelrechte Identitétskrise, wonach man bis dato stolz sein konnte, als Straf-
vollzugsbediensteter eine schwere Arbeit mit komplizierten Menschen geleistet
zu haben, die plotzlich in Frage gestellt wurde, dass sie nicht mehr richtig, ja
sogar menschenrechtswidrig gewesen sein soll.431 Unter dem Druck anstehen-
der Personaliiberpriifungen und intensiver Kritik der Biirgerinitiativen432 iiber
die Arbeit des Justizvollzugs als Instrument eines autoritdren Regimes gerieten
die Bediensteten in einen Konflikt verschiedenster Anspriiche an ihre Rolle als
Mitarbeiter im Vollzug als Garant fiir Sicherheit unter gleichzeitiger Orientie-
rung an Vorgaben eines liberalen Strafvollzugs. Die Unsicherheit beziiglich des
neuen Rechts und die Angst vor eigenen Fehlern fiihrten vermehrt zur Nichtbe-
achtung von Sicherheitsvorschriften433 und einem Autorititsverlust gegeniiber
den Hiftlingen. 434

regierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 32 sowie Landesregierung Mecklenburg-
Vorpommern 2010d, S. 2.

429 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 27; Eickmeier 1992, S. 286.

430 Woyner 1992, S. 1; dhnlich Schmuck 1999, S. 86; Freise 2001, S. 85. Begleitet wurde
der Prozess der Aufarbeitung von SED-Unrecht vor allem im Bereich der Strafrechts-
pflege und des Strafvollzugs durch eine intensive massenmediale Berichterstattung, vgl.
hierzu den Uberblick bei Miiller-Dietz 1994, S. 274 ff.; vgl. auch Schott 2000, S. 92.

431 Délling 2009, S. 254.
432 Schmuck 1999, S 91; Dolling 2009, S. 254.
433 Schmuck 1999, S. 90 £.; dhnlich Eickmeier 1992, S. 287, 290.

434 Vgl. hierzu Essig 2000, S. 106 f., 180; Schmuck 1999, S. 86. Nagler 1999, S. 145 be-
schreibt die Situation wie folgt: ,,Die Insassen missbrauchten diese Phase, die einem
Machtvakuum gleichkam, zu Notigungen und Drangsalierungen untereinander, Ausbrii-
chen, Gewaltakten gegen Bedienstete bis hin zu Geiselnahmen. Die Gefangenen sahen
sich ermutigt, die Grenzen des Erlaubten neu auszuloten oder zu iiberschreiten und of-
fenbarten die Hilflosigkeit des Personals, dem Treiben eine eigene Ordnung entgegen-
zustellen. Die Unsicherheit resultierte auch aus der mangelnden Gesetzeskenntnis der
Mitarbeiter, dem Bestreben, den eigenen Arbeitsplatz nicht durch Fehler zu gefahrden
und lieber untitig zu bleiben, als durch eine fragwiirdige Entscheidung in Misskredit zu
geraten.*
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Von den urspriinglich 720 Bediensteten435 verlieBen viele erfahrene Mit-
arbeiter den Justizvollzug und zudem mussten 150 Mitarbeiter aufgrund von
Verstrickungen zum Ministerium fiir Staatssicherheit entlassen werden.436 Freise
berichtet davon, dass diese ,,gegauckten* Mitarbeiter aber nicht wie in anderen
Bundesldndern einfach entlassen wurden, sondern ,,unter Mithilfe von Einsatz-
kriiften der Polizei aus den Anstalten geholt“ worden seien.437 Auf der anderen
Seite wechselten zahlreiche Mitarbeiter anderer Berufsgruppen438 (Volkspolizei,
Feuerwehr, betrieblicher Wachschutz)439 nach der Aufldsung ihrer Einheiten in
den Vollzug.440 Zusammen mit den zuniichst erheblich gesunkenen Gefange-
nenzahlen fiihrte dies zu einem gewissen Personaliiberhang.441

Um das vorhandene Personal, das bis dato an eine mehr militdrische Struk-
turierung der Strafvollzugseinrichtungen gewohnt war,442 iiber die anstehenden
Verinderungen im Vollzug weiterzubilden,443 wurden zwischen 1991 bis 1993
~Anpassungsfortbildungen“ durchgefiihrt, in denen den Mitarbeitern Grund-
kenntnisse in den Bereichen ,,Verfassungs- und Vollzugsrecht* und ,,Sicherheit
im Vollzug* vermittelt wurden.444 Ab 1996 wurde schlieBlich damit begonnen,

435 Eickmeier 1992, S. 287. In Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010b, S. 2 ist
von etwa 750 Bediensteten die Rede, die zundchst weiter beschéftigt werden sollten.
Ebenso Helmrich 1993, S. 2506. Hierbei werden scheinbar Mitarbeiter einbezogen, die
keine unmittelbare Tatigkeit im Vollzug hatten, sondern z. B. im Heizwerk der JVA
Biitzow arbeiteten. 23 dieser Mitarbeiter wurden von der Kommune iibernommen, vgl.
Eickmeier 1992, S. 287.

436 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S.27. Helmrich 1993, S.2506
spricht von 134 Mitarbeitern. Ddlling geht von einer weitgehenden Kontinuitét beziig-
lich des Personalbestands aus und spricht davon, dass noch Mitte der 1990er Jahre fast
90% der Bediensteten ihre Erstausbildung in der DDR erhalten hatten. Dies galt vor-
nehmlich fiir die Bundesldnder Sachsen, Sachsen-Anhalt und Brandenburg. Dolling
2009, S. 414. Im Juli 2010 arbeiteten im Justizvollzug in M.-V. noch 330 Bedienstete
aus DDR-Zeiten, vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010b, S. 2.

437 Freise 2001, S. 86.
438 Vgl. Eickmeier 1992, S. 287.
439 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 27.

440 Eggert 1995, S.2685 spricht von 165 neu eingestellten Bediensteten, darunter 96
Anwirtern.

441 Hohage/Walter/Neubacher 2000, S. 141 und S. 148, Tab. 13: im Ost-West-Vergleich
ergab sich 1993 ein erheblicher Unterschied beziiglich der Personalstellen im Justizvoll-
zug auf 100 Gefangene (West: 54,73; Ost: 137,79).

442  Schott 2000, S. 91. Die Bediensteten trugen Uniform und militdrische Dienstgrade.

443 Zur Zusammensetzung und der Qualifikation des Vollzugspersonals nach der Wende
vgl. Eickmeier 1992, S. 1 f.

444  Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 30.
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eine landeseigene Ausbildung im Allgemeinen Vollzugsdienst aufzubauen und
es wurde eine eigene Aus- und Fortbildungsstitte (zunéchst in Biitzow) einge-
richtet. 445 Seit 1998 findet die Ausbildung an der Fachhochschule fiir
Verwaltung und Rechtspflege in Giistrow statt. Aulerdem entwickelten sich
Landespartnerschaften zwischen den alten und den neuen Bundesldndern zur
Fortbildung der Strafvollzugsbediensteten der DDR.446 Mecklenburg-Vorpom-
mern ging Landespartnerschaften mit den noérdlichen Bundesldndern Bremen,
Hamburg und Schleswig-Holstein ein.447 Neben der Ausbildungsunterstiitzung
dienten auch gegenseitige Hospitationen dazu, nicht nur die Grundlagen,
sondern auch den Alltag des Justizvollzugs der alten Lénder kennen zu lernen
und den ,,Umlernprozess* zu bewiltigen.448

Zusitzlich zu den rechtlichen Verdnderungen ergaben sich fiir die Bediens-
teten auch zwischenmenschliche Probleme. War der Beruf des Vollzugsmitar-
beiters schon zu DDR-Zeiten nicht sonderlich geachtet, so wandelte sich die
Abneigung nun ,,regelrecht in Hass“449, geschiirt durch die Massenentlassungen
nach der Wiedervereinigung, da Mitarbeiter im Strafvollzug zu dieser Zeit mehr
oder weniger als einzige einen sicheren Arbeitsplatz hatten. Auch berichteten
Bedienstete davon, dass sich das Verhéltnis zu den Kollegen und Vorgesetzten
innerhalb der Anstalten verschlechtert habe.450 Die Vorgesetzten seien ,,basis-
ferner451 und das Arbeitsklima deutlicher geprigt durch Konkurrenz.452

Mit den steigenden Gefangenenzahlen in den 1990er Jahren433 ging
zuniichst auch eine Steigerung des Personalbestandes (vgl. Tab. 9) einher.454

445 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 36.

446 FEickmeyer 1992, S.287; Essig 2000, S.93; Landesregierung Mecklenburg-Vorpom-
mern 2001, S. 37.

447 FEickmeyer 1992, S. 287.
448 FEickmeyer 1992, S. 287.

449 Nach den Erinnerungen einer Vollzugsmitarbeiterin aus Biitzow waren Vollzugsmitar-
beiter in Wohngebieten und Plattenbausiedlungen nahe den Vollzugseinrichtungen oft
die einzigen, die nicht arbeitslos waren.

450 Essig 2000, S. 182; Nagler 1999, S. 145 beschreibt, dass sich die Bediensteten von ih-
ren Vorgesetzten allein gelassen fiihlten, ,,die ihre eigene Unwissenheit und Unsicher-
heit kaschierten.*.

451 Essig 2000, S. 182.
452 Essig 2000, S. 211.

453 Die steigende Belegungsentwicklung wird insbesondere mit der Reformgesetzgebung
im Gewalt- und Sexualstrafrecht erklart, vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpom-
mern 2001, S. 14 ff. Hiermit waren ldngere Haftstrafen und spéatere (bedingte) Entlas-
sungen verbunden, vgl. dazu zusammenfassend Diinkel/Morgenstern 2010.
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Kunz beschreibt, dass es Mitte der 1990er Jahre erhebliche Schwierigkeiten ge-
geben habe, Psychologen und Sozialarbeiter fiir die Arbeit im Justizvollzug zu
gewinnen, da die meisten Absolventen die Beschéftigung in den ambulanten Be-
reichen vorgezogen hitten.4>5 Dies filhrte zu einem erhdhten Arbeitsaufwand
fiir die eingesetzten Mitarbeiter, aber auch zu einer geringeren Betreuungstitig-
keit.456 In der Folgezeit wurden aber weitere Stellen geschaffen und besetzt,
insbesondere auch beim Bertreuungspersonal 457

Tabelle 9:  Stellenentwicklung im Justizvollzug Mecklenburg-Vor-

pommern ohne Anwiirterstellen (1995-2001)

1995 1996 1997 1998 1999 | 2000 | 2001

Juristen 5 7 7 7 7 6 6
Arzte 6 7 7 7 7 7 7
Hoherer Vollzugs- und

Verwaltungsdienst 6 6 6 6 6 6 6
Psychologen 5 9 9 14 14 14 14
Sozialarbeiter 12 20 12 25 26 26 26
Oberlehrer 5 6 6 6 6 6 6
Gehobener Vollzugs- 46 46 46 48 48 47 47

und Verwaltungsdienst

Allgemeiner 488 | 488 554 | 587 | 607 | 643 | 643
Vollzugsdienst

Mittlerer Verwal-

tungsdienst und 80 81 84 78 76 72 72
Angestellte

Gesamt 653 670 731 778 797 827 827

Quelle: Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 33.

454

455

456
457

Seit 1999 erfolgt die Personalentwicklung in Mecklenburg-Vorpommern nicht mehr
anhand der aktuellen Belegungsentwicklung, sondern aufgrund der Belegungsfahigkeit
der Anstalten (Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 34).

Vgl. C. Kunz 2003, S. 442; dhnlich auch Essig 2000, S. 164. Landesregierung Mecklen-
burg-Vorpommern 2001, S. 30.

Kunz 2003, S. 442.
Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2001, S. 35 f£.
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Der zunichst vorgenommene Zuwachs an Personalstellen wurde in den
letzten Jahren allerdings wieder erheblich zuriickgedriangt. Waren 2006 noch
854 Stellen im Haushaltsplan Mecklenburg-Vorpommern fiir den Justizvollzug
vorgesehen, so waren es 2010 nur noch 795.458 Das Justizministerium gibt 2010
eine Gesamtstellenzahl von 801 an (vgl. Tab. 10).

Tabelle 10: Stellenverteilung im Justizvollzug Mecklenburg-

Vorpommern (2010)
Anzahl Frauenanteil O Alter in
% Jahren
Hoherer Verwaltungsdienst 14 43 48
Psychologischer Dienst 19 74 37
Arztlicher Dienst 3 33 46
Gehobener Ju'stlzvollzugs- und 45 29 47
Verwaltungsdienst
Pidagogischer Dienst 5 40 52
Sozialpidagogischer Dienst 25 80 45
Mittlerer Justizverwaltungsdienst 67 76 5]
(einschlieBlich Schreibdienst)
Allgemeiner Vollzugsdienst (ein-
schlieSlich Werk-, Sanitéts- und 623 21 45
Krankenpflegedienst)
Gesamt 801 29,7 46
Quelle: Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 26.

Insgesamt hat sich die absolute Stellenzahl seit Beginn der 2000er Jahre re-
duziert, wobei der Personalschliissel trotz der Haftplatzreduzierung annéhernd
gleich blieb (2003: 51,9 Bedienstete auf 100 Haftplatze; 2010: 50,2 Bedienstete
auf 100 Haftplitze). Die Stellenreduzierung ist Folge der Stelleneinsparungen,
die durch das Personalkonzept der Landesregierung 2004 vorgesehen waren und
im Bereich des Justizvollzugs vollstindig umgesetzt wurden.459 Das Justizmi-
nisterium bezeichnet ,,die vorhandene Personalausstattung (als) knapp aus-
reichend, um den gesetzlich vorgegebenen Vollzugszielen und den besonderen

458 Vgl. die Haushaltspléne der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2006/2007 bis
2010/2011.

459  Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 26.
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Sicherheitsbelangen der Bevolkerung gerecht zu werden.“460 Ob dies mit Blick
auf die nicht vollstindige Besetzung aller Stellen (vgl. Tab. 8) und den
Krankenstand (vgl. Kap. 4.2.2) tatsdchlich geleistet werden kann, ist fraglich.
Deutlich wird durch diese Aussage aber, dass es weitere Stellen nicht geben
wird, auch wenn die Forderung nach mehr Personal stets im Raum steht.461 Be-
reits 2007 stellte das Justizministerium hierzu fest, dass aufgrund einer knappen
Finanzausstattung der 6ffentlichen Verwaltung ,,auf neue und erweiterte Aufga-
ben grundsitzlich nicht mit neuen Stellen oder zusitzlichem Haushaltsmittelein-
satz reagiert werden kann, sie miissen vielmehr mit den vorhandenen (oder sich
sogar verringernden) Ressourcen erledigt werden.462 Umso wichtiger scheint es,
die vorhandenen Ressourcen des Personals leistungsfihig und motiviert zu er-
halten, da die gesteckten Ziele sonst nur schwer umsetzbar sein diirften.

4.2.2 Der Krankenstand im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern

Der Krankenstand463 der Bediensteten lag 2002 fiir den Justizvollzugsdienst in
Mecklenburg-Vorpommern stichtagsbezogen bei knapp 7,5% und damit unter
dem Bundesdurchschnitt464 (vgl. Tab. 11).

Hierbei ist aber zu beachten, dass die stichtagsbezogenen Werte im Jahres-
verlauf erheblich schwanken kénnen. Dies zeigt vor allem ein Vergleich mit den
tagesaktuell telefonisch bei den Anstalten abgefragten Krankmeldungen zum
28.7.2011. Stichtagsbezogen lag der Wert nun bei 8%, wobei sich deutliche
Unterschiede zwischen den Anstalten und den Vergleichsangaben aus dem Jahr
2002 ergaben. Zudem gibt es erfahrungsgemif in den Sommermonaten weniger
Krankmeldungen als im Winter. So lag der Krankenstand z. B. stichtagsbezogen
zum 6.3.2008 bei 9,8% bei 727 Bediensteten (ohne Angestellte).465 Auch da-
mals war der Krankenstand in den einzelnen Anstalten sehr heterogen. In Biit-
zow lag der Krankenstand bei 12,2%, in Neubrandenburg bei 6,6%, in Neustre-

460 Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 26.

461 Auch in der vorliegenden Befragung wurde als Verbesserungsvorschlag stets die
Notwendigkeit von mehr Personal betont, vgl. Kap. 9.2.

462 Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2007, S. 32.

463 Der Krankenstand gibt den Anteil an Krankmeldungen zur Gesamtbelegschaft stich-
tagsbezogen oder innerhalb eines bestimmten Zeitraums an. Der durchschnittliche
Krankenstand eines Jahres wird anhand der produzierten Gesamtkrankentage im Ver-
héltnis zur durchschnittlichen Belegschaft ermittelt.

464 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2002, S. 3, wobei keine Angaben iiber den
tatséchlichen Krankenstand im Bundesdurchschnitt gemacht wurden.

465 Eigene Berechnungen nach den Angaben in Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern
2008, S. 1 ff.
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litz bei 6,1%, in Stralsund bei ca. 9,9%, in Waldeck bei 8,8% und in Wismar bei
14,3%.466

Tabelle 11: Krankenstand in den Anstalten (stichtagsbezogen)

Anstalt Personal- | Krankmel- % Personal- | Krankmel %

Iststand dungen Durch- dungen

2002° | 31.07.2002° schnitt | 28.7.2011
2010°
JVA Biitzow 284 23 8,1 236 14 5,9
JVA Neubran- 102 1 1,0 93 1 1,8
denburg
JA Neustrelitz 156 14 8,97 157 13 8,3
JVA Stralsund 95 8 8,42 98 4 4,1
JVA Waldeck 146 13 8,9 153 17 11,1
JVA
Ueckermiinde >8 3 3.2 . . .
JAA Wismar 15 2 13,33 k. A. k. A. k. A.
Gesamt 856 64 7.5 736 59 8,0
Quelle: *  Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2002, S. 3.

b Belegschaft ohne Wismar, Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-
Vorpommern (unveroftentlicht).

In ihren Ausfithrungen gegeniiber dem Landtag zum Krankenstand im Jus-
tizvollzug war der Landeregierung durchaus zu entnehmen, dass sie einen Zu-
sammenhang zwischen dem Krankenstand und erheblichen Belastungen im Ar-
beitsalltag z. B. durch vertretungsbedingte Mehrarbeit sieht und sie den durch-
schnittlich geringeren Krankenstand in Mecklenburg-Vorpommern unter ande-
rem darauf zuriickfiihre, dass Mehrarbeit im Interesse der Bediensteten grund-
sitzlich durch Dienstbefreiung ausgeglichen wird.467 Zum damaligen Zeitpunkt
lag die Hohe der Uberstunden, die auf den Allgemeinen Vollzugsdienst angefal-
len waren, bei 27.204 Stunden (ca. 40,4 Uberstunden pro Mitarbeiter).468

In der zeitlichen Entwicklung zeigt sich, dass der durchschnittliche Kran-
kenstand seit 2003 bis 2005 merklich angestiegen war und sich in der Folgezeit

466 Eigene Berechnungen nach den Angaben in Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern
2008, S. 1 ff.

467 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2002, S. 3.
468 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2002, S. 2.
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nur leicht reduzierte, zumindest aber bis 2007 im zweistelligen Bereich verblieb
(vgl. Tab. 12).

Tabelle 12: Entwicklung des Krankenstands bei den Beamten in den
Vollzugsanstalten 2003-2007 (%)

2003 2004 2005 2006 2007
B. % B. % B. % B. % B. %
Biitzow 267 | 89 | 275 | 12,6 | 258 17,0 | 250 | 15,5 | 245 14
Neubrandenburg | 93 6,6 93 8,9 90 11,8 91 10,7 | 91 9
Neustrelitz 152 | 11,6 | 155 | 8,5 | 153 9,8 147 10,2 | 143 | 12,7
Stralsund 90 8 87 | 12,1 | 85 12,7 | 83 |[13,1 | 80 | 9,8
Waldeck 143 | 93 | 142 10,4 | 152 | 10,3 | 151 | 10,5 | 150 | 10,4
Wismar 14 8,6 14 3,9 14 (12,14 | 14 6 14 9,3
Gesamt 759 | 92 | 766 | 10,6 | 752 | 13,0 | 736 |124 | 723 | 118
Quelle: Eigene Berechnungen anhand der Angaben in Landesregierung Mecklenburg-
Vorpommern 2008, S. 3 ff.
Anm.: B. = Anzahl der Bediensteten ohne Angestellte.

Im Jahr der Erhebung — 2010 — haben die durchschnittlich 736 Bediensteten
zusammen 26.373 Krankentage469 | produziert” (vgl. Tab. 9). Der Krankenstand
ist damit im Vergleich zu 2007 erneut etwas zuriickgegangen und lag nun wie-
der knapp unter dem zweistelligen Bereich (9,8%). Zu beachten ist aber, dass im
Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern die Krankentage anhand von Ka-
lendertagen erhoben werden, unabhéngig davon, ob der erkrankte Mitarbeiter
Dienst leisten musste oder nicht. Miisste ein Mitarbeiter z. B. an einem Freitag
und einem Montag arbeiten, hitte am Wochenende aber frei und erkrankt nun
von Freitag bis Montag, so werden in der Statistik vier Krankentage erfasst, ob-
wohl der Bedienstete tatsdchlich nur an 2 Tagen krankheitsbedingt am Arbeits-
platz gefehlt hat.470 Der Krankenstand bzgl. der tatséichlichen Fehlzeiten miisste
daher nach unten korrigiert werden.

469 Vgl. auch Ostseezeitung vom 1.11.2011, S. 1, die darlegt, dass der iiberdurchschnittlich
hohe Krankenstand im Schweriner Justizresort vor allem auf die zahlreichen Kranken-
tage in den Vollzugsanstalten zuriickzufiihren sei. 2009 hitten die 747 Beschéftigten im
Strafvollzug 27.639 Krankheitstage produziert.

470 In den iibrigen Landesministerien in Mecklenburg-Vorpommern erfolgt die Erfassung
des Krankenstandes noch anhand der tatsdchlichen Fehlzeiten.
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Der durchschnittliche Krankenstand in den einzelnen Anstalten wich auch

2010 weiterhin voneinander ab (vgl. Tab. 13a und b).

Tabelle 13a: Hohe der Krankentage und Krankenstand in den

einzelnen Anstalten (2010)471

Gesamt o. | Biitzow | Waldeck | Stral- Neubran- | Neustrelitz
Jugendar- sund denburg
rest

Belegschaft 736 236 153 98 93 157
Krankentage | ¢ 575 7480 | 4702 | 3.748 4278 6.165
im Jahr
Bediensteter
(Jahr) O 35,8 31,7 30,7 38,2 46 39,3
Kranken-
stand, % 9,8 8,7 8,4 10,45 12,7 10,75
Anteil Lang-
zeitkranke 9,4 8,5 7,2 12,2 14 8,3
an Beleg- (69) (20) (11) (12) (13) (13)
schaft, % (n)

Die grofleren Anstalten mit einer hdheren Personalstirke weisen bei den

durchschnittlichen Krankentagen die besten Werte auf, wihrend die kleinste An-
stalt Neubrandenburg den hochsten Krankenstand aufweist. Allerdings liegt ge-
rade der Anteil an Langzeitkranken472 in den kleinen Anstalten Neubranden-
burg mit knapp 14% und in Stralsund mit 12,2% hoher als in den iibrigen An-
stalten. Die insgesamt 69 Langzeitkranken haben 2010 zusammen 10.813 Kran-
kentage und damit 41% der Gesamtkrankentage produziert. Vor allem in den

471

472

Alle folgenden Angaben zu den Krankentagen 2010 wurden durch das Justizministerium
Mecklenburg-Vorpommern zur Verfligung gestellt. Die Krankentage werden anhand einer
Balanced Score Card (BSC) erhoben. Dabei handelt es sich um ein computergestiitztes
Verwaltungsinstrument, in dem tagesaktuell Mitarbeiterinformationen, wie z. B. Fehlzei-
ten in den Anstalten erhoben werden.

Als Langzeitkranke werden im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern diejenigen Be-
diensteten erfasst, die hintereinander ab dem ersten Tag der Krankschreibung insgesamt
mehr als 6 Wochen krankgeschrieben sind. Bei erwerbstétigen Versicherten in den Ge-
setzlichen Krankenversicherungen (GKV) wird ab diesem Zeitpunkt das Arbeitsentgelt
nicht mehr fortbezahlt, sondern durch ein Krankengeld ersetzt, welches nicht mehr vom
Arbeitgeber zu zahlen ist, vgl. Zimolong/Elke 2005, S. 11. Die Zunahme der Langzeit-
erkrankungen zeigt sich an den Ausgaben zum Krankengeld. Die Krankengeldzahlun-
gen in der GKV betrugen 2006 noch 5,71 Mrd. Euro und haben sich bis 2010 um 37%
auf 7,8 Mrd. Euro erhoht, vgl. BKK Bundesverband 2011a, S. 1.
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kleinen Anstalten fallen langzeitkranke Mitarbeiter besonders ins Gewicht. Uber
die Griinde von Langzeiterkrankungen konnen hier nur Vermutungen abgegeben
werden. Hierbei diirften aber vor allem schwere Erkrankungen eine Rolle spie-
len. Zumeist handelt es sich um monokausale Ursachen, wie z. B. Krebserkran-
kungen oder dauerhafte seelische Erkrankungen.473

Rechnet man diese aus der Gesamtbelegschaft und den Gesamtkrankentagen
heraus, relativiert sich der Krankenstand bezogen auf die Kalendertage und
gleicht sich in den Anstalten deutlich an (vgl. Tab. 13b). Lediglich in der JVA
Waldeck lag der Krankenstand ohne Langzeitkranke bei 5,7%, wihrend er in
den iibrigen Anstalten iiber 6% lag. In der Jugendanstalt Neustrelitz lag der
Krankenstand mit 7,1% etwas hoher.

Tabelle 13b: Hohe der Krankentage und Krankenstand in den
einzelnen Anstalten ohne Langzeitkranke (2010)

Gesamt Biitzow Waldeck | Stralsund | Neubran- Neu-
denburg strelitz
Belegschaft 667 216 142 86 80 144
Krankentage | 5 56 4.880 2.979 2.080 1.906 3715
im Jahr
Kranken-
stand, % 6,4 6,2 5,7 6,6 6,5 7,1

Anm.: Eigene Berechnungen anhand der Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-
Vorpommern (unveroffentlicht).

Ein Vergleich mit den Krankenstinden im Justizvollzug anderer Lander ist
nicht unproblematisch, da zum einen keine regelmiBige Verdffentlichung von
Krankenstinden und zum anderen die Erfassung der Krankendaten zum Teil
sehr unterschiedlich erfolgt. Auf seiner 109. Sitzung stellte der Strafvollzugs-
ausschuss der Lander fest, dass aufgrund unterschiedlicher Zahlweisen die erho-
benen Krankendaten in den Lindern nicht vergleichbar seien.474 Anhand
verschiedener Angaben in der Literatur und den Medien wird von einem Kran-
kenstand im zweistelligen Bereich auszugehen sein.475

473  Hamann 2008, S. 14; vgl. auch Zimolong/Elke 2005, S. 20, die angeben, dass psychi-
sche Erkrankungen nach Neubildungen (Krebs) zu den langwierigsten Krankheiten
iiberhaupt zéhlen.

474  Drescher 2009, S. 297.

475 Fiir Bremen geben z. B. Eilers/Schwarz 2009, S. 170 fiir den AVD einen durchschnittli-
chen Krankenstand von 15% an. Insgesamt ldgen die Fehlzeiten zwischen 10% und
12%, in einzelnen Abteilungen zeitweise sogar bei 20%, vgl. Schwarz/Stéver 2010,



102

Die unterschiedliche Zahlweise ist auch hinsichtlich eines Vergleichs mit
Krankendaten der Allgemeinbevélkerung in der freien Wirtschaft oder der 6f-
fentlichen Verwaltung zu beriicksichtigen. Bei den gesetzlich Versicherten muss
zudem beachtet werden, dass Erkrankungen unter drei Tagen, die keine Krank-
schreibung erfordern, nicht in den Statistiken auftauchen und so zu unterschied-
lichen Ergebnissen fiihren.476 Dennoch liegt der Krankenstand (vgl. Tab. 13) in
den Anstalten deutlich hoher als in der iibrigen erwerbstétigen Allgemeinbevdl-
kerung.477 In ihrem Gesundheitsreport gibt die DAK (Deutsche Angestellten
Krankenkasse) fiir ihre erwerbstétigen Versicherten in Mecklenburg-Vorpom-
mern fiir das Jahr 2009 einen Gesamtkrankenstand von 4,2% (15,3 Tage/Jahr)
an, womit Mecklenburg-Vorpommern bereits deutlich iiber dem Bundesdurch-
schnitt (3,4%) liegt.478 Auch andere Versicherer bestitigen, dass ihre Versicher-
ten in Mecklenburg-Vorpommern hiufiger krankheitsbedingte Fehlzeiten auf-
weisen als der Bundesdurchschnitt. So gaben die Betriebskrankenkassen (BKK)
an, dass bis Mai 2010 die Beschiftigten in Mecklenburg-Vorpommern durch-

S. 145. In Nordrhein-Westfalen spricht der BSBD von 600 tdglich erkrankten oder
dienstunfihigen Bediensteten allein im AVD: http://www.bsbd-nrw.de/aktuelles-veroef-
fentlichungen/aktuelles-bsbd/news-detail/artikel/48//bsbd-gewerkschaftstag-2011-in-
duesseldorf-gaeste-aus-ganz-deutschland-haben-sich-angemeldet-grosses/drucken.pdf
(Abrufdatum: 13.10.2011). 2010 waren in NRW ca. 6120 Bedienstete im AVD titig:
http://www .justiz.nrw.de/Gerichte_Behoerden/zahlen_fakten/statistiken/justizvollzug/pe
rsonal/personaluebersicht.pdf (Abrufdatum: 13.10.2010). Oechsner 2010, S. 122 be-
richtet fiir Sachsen-Anhalt, dass die Bediensteten im Jahr 2009 im Schnitt mehr als 22
Tage krank waren und in Sachsen die Hohe der Krankentage sich von durchschnittlich
19 Tagen pro Mitarbeiter im Jahr 2002 auf 28 Tage in 2008 und 34 Tage im Jahr 2009
erhoht habe. Die drastische Erhohung sei auch hier zum Teil auf eine neue statistische
Erfassung zuriickzufiihren, wonach nun auch Kuren von Bediensteten als Krankentage
gezdhlt werden.

476 Drescher 2009, S. 297.

477 Im Gegensatz zur erwerbstitigen Bevolkerung lag der Anteil der Kranken und Unfallver-
letzten bezogen auf die Gesamtbevolkerung (inkl. Kinder, Rentner, Arbeitslose und Ar-
beitsunfihige) in Mecklenburg-Vorpommern 2009 im Durchschnitt bei 13%. Diese Daten
beruhen auf einer Hochrechnung aufgrund der Datenerhebung zu 1% der Gesamtbevolke-
rung; der Bundesdurchschnitt betrug 14,6%, vgl. Statistisches Amt Mecklenburg-Vor-
pommern 2011, S. 25.

478 DAK 2010, S.9 (81.600 Mitglieder, weiblich = 60,3%, mannlich = 39,7%, S. 93). Im
Wirtschaftsgruppenvergleich gibt die DAK fiir die 6ffentliche Verwaltung einen Kranken-
stand von 4,3% fiir Mecklenburg-Vorpommern (M-V) an. Deutlich besser schneiden
Banken und Versicherungen mit einem Krankenstand von 3,5% und Mitarbeiter in der
Datenverarbeitung bzw. Informationsdienstleistungen mit 2,9% ab. Hoher liegt der Kran-
kenstand im Maschinenbau- bzw. Anlagen- und Fahrzeugbaugewerbe mit 4,7% und im
Bereich der Nahrungs- und Genussmittelindustrie mit 5% (S. 99). Anhand der Wirt-
schaftsstruktur wird zum Teil auch der hohere Krankenstand in M-V erklért, da die DAK
in M-V mehr Mitglieder aus dem Bereich der 6ffentlichen Verwaltung zihlt, weniger
Mitglieder dagegen aus Bereichen, die einen geringeren Krankenstand aufweisen (S. 86).
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schnittlich an 16,8 Tagen am Arbeitsplatz gefehlt haben (Bundesdurchschnitt
14,4 Tage).479

Hinsichtlich der hoheren Krankenstinde innerhalb des Justizvollzugs im
Vergleich zur erwerbstitigen Allgemeinbevolkerung muss neben der unter-
schiedlichen Zihlweise auch beachtet werden, dass der Altersdurchschnitt in-
nerhalb der 6ffentlichen Verwaltung hoher liegt und auch der Anteil der schwer
behinderten Beschéftigten im Gegensatz zu nichtstaatlichen Arbeitsfeldern deut-
lich iiberwiegt.480 Dies kann einen Teil der hoheren Durchschnittswerte
erkliren, da z. B. die Lénge von Erkrankungen im Alter zunimmt48! (vgl. hierzu
Kap. 8.2). Der Anteil schwer behinderter Mitarbeiter ist dagegen gerade im Jus-
tizvollzug eher gering.

Dariiber hinaus stellt sich aber die Frage, inwieweit sich die Arbeitsbedin-
gungen im Justizvollzug, die Arbeit im Schichtdienst, der anstrengende Umgang
mit den Gefangenen, der stindige Wachsamkeit fordert482 sowie die sonstigen
Umsténde, die den Arbeitsalltag der Bediensteten bestimmen (vgl. Kap. 2.4), auf
den Krankenstand auswirken. Drescher bezeichnet es dabei als eher bemer-
kenswert, dass ein gewisser Anteil an Bediensteten im Jahr iiberhaupt nicht er-
kranke.483

4.3 Anstaltsbeschreibungen

Die sechs Anstalten des Landes unterscheiden sich neben ihrer Vollzugszustin-
digkeit nach dem Vollstreckungsplan fiir das Land Mecklenburg-Vorpommern —
einhergehend mit einer unterschiedlichen Insassenstruktur — erheblich in ihrem
baulichen Zustand und den damit verbundenen Arbeits- und Lebensbedingungen
fiir Gefangene und Personal.

4.3.1 Justizvollzugsanstalt Biitzow

Die grofBite und zugleich éalteste Justizvollzugsanstalt des Landes ist die JVA
Biitzow. Die Zustandigkeit dieser Anstalt erstreckt sich auf den Vollzug von
Freiheitsstrafen bis zu sechs Jahren an erwachsenen Ménnern aus den Landge-
richtsbezirken Rostock und Schwerin (498 Haftplitze), sowie fiir den gesamten

479 BKK Landesverband Nordwest 2010, S. 1. Insgesamt ist in den letzten Jahren ein
steigender Trend im Krankenstand der erwerbstitigen Allgemeinbevolkerung zu ver-
zeichnen, vgl. BKK Bundesverband 2011b, S. 1.

480 Drescher 2009, S. 297.
481 Zimolong/Elke 2005, S.19.
482 Drescher 2009, S. 297.
483 Drescher 2009, S. 297.
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Frauenvollzug des Landes (35 Haftplitze). Neben der Untersuchungshaft fiir den
Landgerichtsbezirk Schwerin wird in Biitzow in Amtshilfe fiir das Innenministe-
rium auch die Abschiebehaft des Landes vollzogen.

Die dltesten Bauten der Anstalt stammen aus der Mitte des 19. Jahrhunderts
und entsprechen dem panoptischen — alles zu {iberblickenden — Konstruktions-
prinzip. Ein Teil der Strahlenbauten ist mittlerweile fiir anstehende Sanierungs-
arbeiten gerdumt worden. Das neueste Hafthaus wurde 2002 zur Verfiigung ge-
stellt.

Zum 1.10.1989 wies die Strafvollzugseinrichtung Biitzow eine Belegung
von 985 Gefangenen auf.484 1953 sollen sich hier sogar 2.500 Hiftlinge befun-
den haben, obwohl die Anstalt urspriinglich fiir 700 Strafgefangene gebaut
wurde.485 Zu Beginn der 1990er Jahre wirkten sich die steigenden Gefangenen-
zahlen besonders drastisch auf Biitzow aus (vgl. oben Kap. 4.1).486 Der rasche
Belegungsanstieg fiihrte dazu, dass ein Grofiteil der Gefangenen in Containerge-
bauden untergebracht werden musste, die nach der Wende in Biitzow aufgestellt
wurden. Die Mehrfachunterbringung mit drei bis vier Gefangenen auf einem
Haftraum gehort hier auch heute noch zum Alltag.487

Die Anstalt befindet sich auf einem sehr grofen, weitlaufigen Geldnde, die
Wege zwischen den einzelnen Hafthdusern und sonstigen Einrichtungen sind im
Vergleich zu anderen Anstalten sehr lang, was einen nicht zu unterschitzenden
Zeitfaktor bei der taglichen Arbeit bedeutet.

Die laufenden Sanierungsarbeiten stellen einen zusétzlichen organisatori-
schen Aufwand im Arbeitsablauf dar. Dennoch sind diese dringend notwendig,
um auch in Biitzow einen modernen Standard fiir die Unterbringung der Gefan-
genen, wie er in den Anstalten Waldeck, Stralsund und Neustrelitz bereits er-
reicht wurde, zu gewihrleisten. Letztlich werden damit auch die Arbeitsbedin-
gungen der Bediensteten verbessert.

4.3.2 Justizvollzugsanstalt Waldeck

Die JVA Waldeck ist seit 1996 als Anstalt des geschlossenen Vollzugs mit 234
Haftplédtzen in Betrieb. 1998 wurden zusitzlich 100 Haftplétze fiir den offenen
Vollzug zur Verfligung gestellt und 2004 die sozialtherapeutische Abteilung mit
50 Haftplatzen erdffnet. Im Januar 2008 wurde schlieBlich ein Diagnostik-
zentrum mit 8 Haftplitzen eingerichtet, welches sich zunéchst in Biitzow be-

484 Woyner 1992, S. 79.
485 Woyner 1992, S. 11, auf S. 26 ist sogar von 4.000 Héftlingen die Rede.
486 Schott 2000, S. 93.

487 Zur Bedeutung der Einzelunterbringung der Gefangenen fiir den Strafvollzug vgl. be-
reits Busch 1959, S. 315 ff.
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fand.488 Hier werden Gefangene untersucht, die aufgrund der Schwere der
begangenen Tat einer besonders tiefgriindigen Aufnahme- und Lockerungs-
diagnostik bediirfen.

Die Anstalt befindet sich in der Ndhe der Stadt Rostock und ist in erster Li-
nie zustindig fiir die Vollstreckung von Langstrafen von mehr als fiinf Jahren
sowie der lebenslangen Freiheitsstrafe an ménnlichen Erwachsenen fiir alle
Landgerichtsbezirke des Landes, aber auch fiir die Untersuchungshaft im Land-
gerichtsbezirk Rostock und dem Amtsgerichtsbezirk Ribnitz-Damgarten. Der of-
fene Vollzug an geeigneten minnlichen Erwachsenen der Landgerichtsbezirke
Rostock und Schwerin wird hier ebenfalls vollzogen.489

Unter Beteiligung eines privaten Investors wurde die JVA Waldeck inner-
halb von nur drei Jahren geplant, erbaut und die Gebidude durch das Land durch
Vertrag mit einer mindestens dreiBigjihrigen Laufzeit angemietet.490 Nach Ab-
lauf der Mietzeit kann der Vertrag verldngert oder das Objekt vom Land erwor-
ben werden.491 Vorrangiges Ziel bei der Wahl des Investorenmodells war die
schnelle Schaffung von modernen Haftrdumen, die dringend bendtigt wur-
den.492 Die rasche Inbetriebnahme der JVA Waldeck fiihrte sodann auch zu ei-
ner spiirbaren, wenn auch nicht umfassenden Entlastung der JVA Biitzow insbe-
sondere beziiglich der Mehrfachunterbringungen.493

In der JVA Waldeck arbeiten derzeit 121 Bedienstete im Allgemeinen Voll-
zugsdienst, 11 im mittleren Verwaltungsdienst, sieben Diplom-Verwaltungs-
wirte der Fachrichtung Strafvollzug, sieben Sozialarbeiter, acht Psychologen
sowie mehrere Justizangestellte.494

4.3.3 Justizvollzugsanstalt Stralsund

Der Neubau der JVA Stralsund ersetzte 2003 die alte Anstalt, die aus dem Jahr
1974 stammte. Im geschlossenen Vollzug dienen 140 Haftplitze der Vollstre-

488 Vgl. hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern unter: http://
www.jva-waldeck.de/ (Abrufdatum: 24.8.2011).

489 Vgl. hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern unter: http://
www.jva-waldeck.de/ (Abrufdatum: 24.8.2011).

490 Vgl. Koop/Hansen 2001, S. 175.
491 Vgl. Koop/Hansen 2001, S. 175.
492 Vgl. Koop/Hansen 2001, S. 175; Schott 2000, S. 94.

493 Innerhalb eines Jahres konnte damit die Anzahl der gemeinschaftlich untergebrachten Ge-
fangenen in Biitzow von 89,2% auf 64,1% verringert werden, vgl. Diinkel/Grosser 1999,
S.31.

494 Vgl. hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern http://
www.jva-waldeck.de/jva-waldeck.html (Abrufdatum: 24.8.2011).
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ckung von bis zu drei Jahren an ménnlichen Erwachsenen. Zudem wird in Stral-
sund auch die Untersuchungshaft mehrerer Gerichtsbezirke vollzogen. Im Feb-
ruar 2007 konnten die neu errichteten Werkhallen in Betrieb genommen werden
und seit Mai 2009 stehen zusitzlich 80 Haftplitze fiir den offenen Vollzug zur
Verfiigung.495 Der offene Vollzug befindet sich baulich getrennt vom geschlos-
senen Vollzug in einer kleinen Wohnanlage.

4.3.4 Justizvollzugsanstalt Neubrandenburg

Die 1987 erbaute und zunichst als Untersuchungshaftanstalt fiir Jugendliche ge-
nutzte JVA Neubrandenburg ist seit 2002 eine Einrichtung des geschlossenen
Miénnervollzugs mit 128 Haftpldtzen, wobei sowohl kurze Haftstrafen (bis drei
Jahre) und Untersuchungshaft fiir den Landgerichtsbezirk Neubrandenburg voll-
zogen werden. Zudem ist die JVA Neubrandenburg zustindig fiir die Organisa-
tion und Durchfiihrung der Gefangenentransporte zwischen den Anstalten.496

4.3.5 Jugendanstalt Neustrelitz und Jugendarrestanstalt Wismar

Die Jugendanstalt Neustrelitz wurde 2001 mit insgesamt 282 Haftplitzen in Be-
trieb genommen. Auf dem weitldufigen Geldnde mit 5 Hafthdusern befinden
sich 20 Haftplétze fiir den offenen Vollzug, 24 Haftplétze in der Sozialtherapie
fiir Jugendliche, 15 Haftplitze fiir weibliche Untersuchungs- und Strafgefangene
und 15 weitere Haftplédtze in der geschiitzten Abteilung der Untersuchungshaft
sowie einer Mutter-Kind-Abteilung fiir junge Miitter. Zuvor wurde der Jugend-
strafvollzug in Neustrelitz in einem seit 1947 als Strafvollzugseinrichtung ge-
nutztem Gebdude durchgefiihrt, welches bereits aus dem Jahr 1805 stammte und
stark renovierungsbediirftig war.497 Da die Belegungszahlen in den 1990er-Jah-
ren vor allem im Jugendvollzug stark anstiegen, stie} die Anstalt schnell an die
Grenzen der Belegungsfahigkeit, sodass zusétzlich Haftpldtze durch die Errich-
tung eines Containergebiudes geschaffen wurden.498 Dennoch musste ein Teil

495 Vgl hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern unter:
http://www.jva-stralsund.de/ (Abrufdatum: 24.8.2011).

496 Vgl. hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern unter:
http://www.jva-neubrandenburg.de/ (Abrufdatum: 28.9.2011).

497 Vgl. Lang 2007, S. 94. Die Anfiange im Aufbau eines funktionierenden Jugendstrafvoll-
zugs waren beschwerlich. Ebenso wie im Erwachsenvollzug herrschten Unsicherheit
und Misstrauen. Nagler 1999, S. 145 berichtet davon, dass im Jugendvollzug eine aus-
gepriagte Subkultur herrschte, die eine erfolgreiche Resozialisierung in Frage stellte.
Daher hitten sich Jugendrichter in Mecklenburg-Vorpommern zum Teil geweigert,
Verurteilte in die zustédndige Anstalt nach Neustrelitz einzuweisen.

498 Lang 2007, S. 94.
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der Jugendstrafe sowie die Untersuchungshaft zusétzlich in der JVA Neubran-
denburg vollstreckt werden, wozu die ehemalige Untersuchungshaftanstalt des
Ministeriums fiir Staatssicherheit genutzt wurde.499

Heute ist die neue Jugendanstalt zusténdig fiir den Vollzug von Jugendstra-
fen an weiblichen und ménnlichen Jugendlichen und Heranwachsenden sowie
der Untersuchungshaft gegeniiber jungen Beschuldigten in gesamt Mecklen-
burg-Vorpommern.500 Gerade im zentral durchgefiihrten Jugendvollzug ist es
damit zum Teil nicht moglich die Gefangenen heimatnah unterzubringen. Da-
durch wird die Rolle der Bediensteten als Ansprechpartner fiir die Jugendlichen
noch einmal verstirkt. Im Mai 2009 wurden rdumlich getrennt zum Jugendvoll-
zug zusitzlich 15 Haftplitze fiir den Jugendarrest eroffnet.

Die Anstalt befindet sich auf einem weitldufigen park&hnlichen Gelénde, das
mehrere Hafthduser aufweist. Zudem gibt es einen Verwaltungs- und Werkstatt-
komplex und eine grofle Mehrzweckhalle, die mit ihrer angeschlossenen Kiiche
sowohl den Gefangenen als auch den Bediensteten als Speisesaal dient. Die Ge-
biude sind offen und freundlich gestaltet.501

Neben Gewdchshdusern gibt es einen Tierzuchtbereich, in dem Schweine,
Kaninchen und Ziegen versorgt werden. Die Tiere werden vor allem von nicht-
ausbildungsfihigen Gefangenen versorgt.502 In Kooperation mit dem Tierheim
Neustrelitz werden in der Jugendanstalt von den Gefangenen Hunde zu Begleit-
hunden ausgebildet.503

Auch die Jugendanstalt Neustrelitz wurde von einem privaten Investor ge-
baut und vom Land angemietet.

Das 1890 als Armenhaus erbaute und seit 1935 als Gefangnis genutzte Ge-
biude der Jugendarrestanstalt Wismar dient seit 1992 dem Jugendarrest mit 16
Haftplatzen. Vollstreckt werden Freizeit- Kurz- und Dauerarrest bis zu vier Wo-
chen.504

499 Lang 2007, S. 96.

500 Vgl. hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern unter: http:/
www.ja-neustrelitz.de/ (Abrufdatum: 28.9.2011).

501 Zum Zusammenhang zwischen Gesundheit und Architektur in Geféangnissen vgl.
Seelich 2010, S. 229 ff.

502 Lang 2007, S. 99.

503 Zur detaillierten Beschreibung der Anstalt sowie der verschiedenen Ausbildungs- und
Freizeitmdoglichkeiten in der JA Neustrelitz vgl. Lang 2007, S. 95 ff.

504 Vgl hierzu die Angaben des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern unter: http:/
www.mvnet.de/inmv/ land-mv/jm_jaa wismar/mitte2.html. (Abrufdatum: 28.9.2011).
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5. Das Forschungsprojekt: Arbeitsbedingungen und
gesundheitliche Probleme im Justizvollzug Mecklenburg-
Vorpommern

5.1 Einfiihrung

Mecklenburg-Vorpommern hat sich zum Ziel gesetzt, Gesundheitsland Nr. 1 in
Deutschland zu werden.505 Hierfiir kann es aber nicht ausreichen, den Blick nur
auf den Ausbau der Gesundheitswirtschaft und des Gesundheitstourismus zu
richten. Vielmehr gilt es die Gesundheit der gesamten Bevolkerung und damit
einbezogen auch der Mitarbeiter des 6ffentlichen Dienstes und der Bediensteten
im Justizvollzug zu fordern.

Die bereits angesprochene Landerumfrage im November 1999 (s.o.
Kap. 3.2.3) ergab, dass insbesondere in Mecklenburg-Vorpommern bis zum da-
maligen Zeitpunkt nur geringe bis gar keine Malnahmen im Bereich der Gesund-
heitsforderung306 und des Arbeitsschutzes vorgenommen worden sind.507 In der
Zwischenzeit wurden verschiedene Schritte in Richtung einer gesiinderen
Arbeitswelt getan (vgl. Kap. 3.2.3). Ein ganzheitlicher Ansatzpunkt besteht al-
lerdings bis dato nicht. Auch fehlte bisher eine detaillierte Analyse der Arbeits-
situation und der gesundheitlichen Belastungen der Strafvollzugsbediensteten im
Land.

Somit war es zunédchst ndtig, aktuelle und umfassende Daten zu objektiven
und subjektiven Belastungsfaktoren zu erheben, um eine Arbeitsgrundlage fiir
die Implementierung von Gesundheitsvorsorgemalinahmen zu schaffen. Die
Idee hierzu entstand im Sommer 2009 in der JVA Biitzow (vgl. Kap. 5.2).

5.2 Projektinitiierung

Uber eine anhaltend hohe bzw. steigende Zahl von Krankentagen im Justizvoll-
zug wurde auch in Mecklenburg-Vorpommern bereits seit lingerem diskutiert
(vgl. hierzu Kap. 4.2.2). Verschiedentlich wurden in einzelnen Anstalten auch

505 Vgl. Darstellung des Ministeriums fiir Wirtschaft, Arbeit und Soziales Mecklenburg-
Vorpommern: http://www.regierung-mv.de/cms2/Regierungsportal prod/Regierungs-
portal/portal/de/wm/Themen/Tourismus/Gesundheitsland MV/index.jsp (Abrufdatum:
23.8.2010).

506 Ergebnisse abgedruckt in Schwarz/Stover 2010, S. 133 ff.

507 Im Vergleich zu anderen Bundesldndern, die mittlerweile aktiv geworden sind und die
Institution des Ombudsmanns (NRW) bzw. ein Gesundheitszentrum fiir Bedienstete des
Justizvollzugs (Niedersachsen) eingerichtet haben.
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interne Erhebungen zur Arbeitszufriedenheit308 und zu gesundheitlichen Proble-
men durchgefiihrt. Landesweite Erhebungen erfolgten jedoch nicht.

In der JVA Biitzow wurde 2009 schlieBlich eine Projektstelle eingerichtet,
welche die Koordinierung einer Gesundheitsférderung der Mitarbeiter zur Auf-
gabe hat. In der Folge wurde ein Gesundheitszirkel gegriindet, dem zunéchst die
Personalleiterin, ein Personalratsmitglied, ein Psychologe, die Fachkraft fiir Ar-
beitssicherheit sowie der Anstaltsarzt angehorten. Die Zirkelleitung oblag dem
Koordinator fiir die Gesundheitsforderung. Nachdem Arbeitsschwerpunkte fiir
die Zirkelarbeit festgelegt wurden, erarbeitete man folgende Leitsétze fiir die
zukiinftige Arbeit:

,»1. Die Gesundheit bildet das Fundament, um die Leistungsbereitschaft aller
Mitarbeiter der Anstalt zu erhalten.

2. Wir sind uns der Verantwortung fiir unsere eigene Gesundheit und
Mitverantwortung fiir die Gesundheit unserer Kollegen bewusst.

3. Wir schaffen umsetzbare Rahmenbedingungen, so dass die Bediensteten
ihre Gesundheitskompetenz aktiv weiterentwickeln und entfalten konnen.

4. Bestandteil der Fiithrungsverantwortung der Anstalt ist es, ihren Mitar-
beitern ein Arbeitsumfeld und Arbeitsbedingungen zu schaffen, das zur
Entfaltung der Leistungsbereitschaft und Leistungsfahigkeit beitrigt
sowie die Erhaltung und Forderung der Gesundheit sichert.

5. Der wertschitzende Umgang mit unseren Mitarbeitern und untereinander
pragt unser Fithrungsverhalten.*

SchlieBlich wurde Kontakt mit dem Lehrstuhl fiir Kriminologie der Univer-
sitdit Greifwald aufgenommen. Die gemeinsam koordinierte Mitarbeiterbefra-
gung wurde nach Genehmigung durch die Personalvertretung309 und einer Vor-
stellung des Projektes auf einer Dienstversammlung schlieBlich im Mirz 2010
durchgefiihrt. Hierzu wurde an drei Tagen innerhalb von zwei Wochen ein
Raum zur Verfiigung gestellt, in dem jeder Mitarbeiter zu Schichtbeginn bzw. -
ende oder in einer Pause vorbeikommen konnte, um einen Fragebogen auszu-
fiillen. Zur Beantwortung eventueller Fragen stand die Verfasserin als An-
sprechpartner jederzeit zur Verfiigung. Die Fragebdogen wurden nach dem Aus-
fiillen direkt von der Verfasserin eingesammelt. Fiir diejenigen Teilnehmer, die
zum Zeitpunkt der Befragung nicht anwesend waren oder aus personlichen

508 Z.B. interne Erhebung zur Arbeitszufriedenheit durch die Anstaltspsychologin in der
JVA Stralsund 2005.

509 Nach § 18 Abs. 1 Nr. 18 Personalvertretungsgesetz Mecklenburg-Vorpommern ist die
Gestaltung des Inhalts von Personalfragebdogen mitbestimmungspflichtig. Zudem unter-
stlitzt der Personalrat nach § 72 Abs. 1 PersVG-MV die Bekdmpfung von Unfall- und
Gesundheitsgefahren durch Anregung, Beratung und Auskunft und ist nach Abs. 2
hierzu von der Dienststelle iiber entsprechende Mafinahmen zu unterrichten.
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Griinden den Fragenbogen lieber zu Hause ausfiillen wollten, lagen beim
Gesundheitszirkel Fragenbogen bereit, die abgeholt, ausgefiillt und direkt an den
Lehrstuhl geschickt werden konnten. Damit wurde sichergestellt, dass nur Mit-
arbeiter des Lehrstuhls und niemand sonst, insbesondere niemand aus der Lei-
tungsebene der Anstalt die ausgefiillten Fragebogen einsehen konnte.

In der Folgezeit wurde Kontakt zu den {ibrigen Anstalten des Landes aufge-
nommen, um das Interesse fiir eine Ausweitung der Mitarbeiterbefragung auf
alle Einrichtungen des Justizvollzugs des Landes zu wecken. Der Fragebogen
wurde jeweils mit den Anstaltsleitungen und den Personalvertretern besprochen
und genehmigt.510 Es folgten weitere Informationsveranstaltungen in Stralsund
und Neustrelitz und die Ausgabe der Fragebogen. Die vollstindige Erfassung
aller Anstalten konnte im Dezember 2010 abgeschlossen werden.

5.3 Untersuchungsziele

Trotz der aus vergleichbaren Untersuchungen bereits vorliegenden Ergebnis-
se311 war es von groBer Bedeutung, auch fiir Mecklenburg-Vorpommern eine
eigenstidndige Analyse der Gesundheits- und Arbeitsbedingungen der Bediens-
teten vorzunehmen. Dies gilt insbesondere vor dem Hintergrund, dass sich alle
bisher durchgefiihrten Untersuchungen auf die alten Bundeslédnder bezogen (vgl.
Kap. 3.4).

Obgleich es durch die Ergebnisse der angesprochenen Studien bestimmte
Vermutungen iiber die Arbeitsplatzsituation der Bediensteten sowie ihrer Prob-
leme gab, sollten im Vorhinein keine Hypothesen iiber den Zusammenhang
zwischen Belastungen, Arbeitszufriedenheit und Krankentagen aufgestellt wer-
den. Vielmehr weist die Befragung einen iiberwiegend explorativen Charakter
auf, wobei ermittelt werden sollte, welche gesundheitlichen Probleme bei den
Mitarbeitern auftreten, wie diese ihren Arbeitsalltag erleben und welche Riick-
schliisse hieraus auf die Arbeitszufriedenheit der Bediensteten gezogen werden
konnen.

Insgesamt ergaben sich damit fiir das Forschungsprojekt folgende Frage-
stellungen: Wie stellt sich die aktuelle Situation der Mitarbeiter im Justizvollzug
Mecklenburg-Vorpommern dar? Welche Gemeinsamkeiten und Unterschiede
lassen sich fiir die einzelnen Mitarbeiter- und Berufsgruppen im Justizvollzug
feststellen? Worin liegen die besonderen Belastungen am ,,Arbeitsplatz Justiz-
vollzug* und welche Ansatzpunkte konnen aus den gefundenen Ergebnissen fiir
zukiinftige MaBnahmen formuliert werden?

510 Fiir die Anstalten Stralsund, Neustrelitz und Waldeck mussten geringfiigige Anderun-
gen am Fragebogen vorgenommen werden, vgl. Kap. 5.5.2.

511 Vgl. Bogemann 2004, Eilers/Schwarz 2009, Schwarz/Stover 2010, Lehmann/Greve 2006.
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Im Folgenden wird daher zunéchst das methodische Vorgehen und die Kon-
struktion des verwendeten Fragebogens dargelegt und dann die Stichprobe hin-
sichtlich der sozialen und arbeitsfeldrelevanten Merkmale beschrieben. In den
darauf folgenden drei Ergebniskapiteln (Kap. 6, 7 und 8) wird dann eine Aus-
wertung der Erhebung vorgenommen. Dabei werden die gesundheitlichen
Probleme der Bediensteten sowie die Hohe der Fehlzeiten und die Einschitzung
des allgemeinen Gesundheitszustandes dargelegt und der Arbeitsschutz ange-
sprochen (vgl. Kap. 6). Darauf aufbauend wird dann die Arbeitszufriedenheit
der Bediensteten genauer untersucht. Hierbei wird zum einen auf die Arbeit mit
den Gefangenen eingegangen sowie auf die Erfahrungen, die widhrend des
Arbeitsalltags gemacht werden. Weiter wird dann genauer auf die konkrete
Arbeitsplatzsituation sowie auf die Zusammenarbeit der Bediensteten unterein-
ander eingegangen. Dabei werden das gegenseitige Vertrauen, die Anstaltsatmo-
sphire sowie die Verbundenheit der Bediensteten zu ihrem Arbeitsplatz eine
besondere Rolle spielen (vgl. Kap. 7). SchlieBlich werden besondere Problembe-
reiche erortert, die einen Einfluss auf die gesundheitliche Situation haben
konnen. Dazu gehoren geschlechtsspezifische Unterschiede zwischen weibli-
chen und méannlichen Bediensteten, die Altersstruktur sowie der Einfluss von
Schichtarbeit auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter vor allem im allgemeinen
Vollzugsdienst. Auch auf die Problematik des Burnouts wird genauer eingegan-
gen werden (vgl. Kap. 8).

5.4 Entwicklung der Erhebungsinstrumente

5.4.1 Allgemeine Angaben zum Fragebogen

Um eine umfangreiche Bestandsaufnahme und eine maximale Perspektiven-
vielfalt zu erhalten, wurde ein multi-methodales Vorgehen angestrebt. So wur-
den anstaltsspezifische Daten bei den Anstaltsleitungen erfragt (Basisfragebo-
gen) und zudem in den mittlerweile nur noch sechs312 Justizvollzugsanstalten
Mitarbeiterbefragungen mit standardisierten Fragebdgen durchgefiihrt. Aufler-
dem flossen Beobachtungen in den Anstalten und Gespriache mit Anstaltsleitun-
gen und Personalvertretern in die Arbeit ein.

Wichtigstes Instrument war der Mitarbeiterfragebogen. Grundlage bildete
ein Fragebogen fiir Bedienstete, der am Lehrstuhl fiir Kriminologie bereits vor-

512 Die Justizvollzugsanstalt Ueckermiinde wurde im Jahr 2009 geschlossen. 2001 hielt
Bieschke als damaliger Leiter der JVA Ueckermiinde fest, dass der Krankenstand in
Ueckermiinde seit 1998 riickldufig gewesen sei und ein Mitarbeiter durchschnittlich 10
Tage im Jahr erkrankte und deutete dies als Ausdruck des insgesamt guten Klimas in
der Anstalt unter der Beamtenschaft, vgl. Bieschke 2001, S. 168.
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handen war und zuvor in anderen Projekten eingesetzt wurde.>!3 Dieser Fra-
gebogen ,diente der Erfassung zentraler handlungsleitender Einstellungen
gegeniiber Gefangenen, zum Strafvollzug sowie zur eigenen beruflichen Rolle
und untersuchte dariiber hinaus die Motivation zur Berufswahl und Berufsaus-
iibung, die Bewertung der Titigkeit sowie die subjektiven Zielsetzungen.“514

Fiir die vorliegende Studie iiber die Gesundheitsforderung im Justizvollzug
wurde der Fragebogen modifiziert und auf die gesundheitlichen Probleme und
den Arbeitsalltag zugeschnitten.515 Dabei wurde neben der Verwendung von
offenen Fragen zum Teil auf organisationspsychologische Frageninventare zu-
rickgegriffen. Zu den wichtigsten erprobten Frageninventaren gehoren das
Organizational Commitment Questionnaire von Mowady/Porter/Steers (1982) in
der Ubersetzung von Manzoni (2003), der Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse
von Priimper/Hartmannsgruber/Frese (1995) sowie das Maslach Burnout In-
ventar von Maslach/Jackson (1981). Zudem wurden Anregungen aus vergleich-
baren Projekten genutzt sowie Teilaspekte aus Mitarbeiterfragebdgen der freien
Wirtschaft verwendet (vgl. unten Kap. 5.4.2).

Der Fragebogen ist nach folgenden zentralen Themenbereichen strukturiert:

I Soziodemografische Daten und Angaben zum Arbeitsbereich;

I Angaben zum personlichen Gesundheitszustand sowie zum Arbeits-
schutz;

III  Anstaltsklima und Erfahrungen im Umgang mit den Gefangenen;

IV Belastungen im Arbeitsalltag;

V  Zusammenarbeit zwischen weiblichen und ménnlichen Kollegen sowie
Einfluss der Arbeit auf das Privatleben;

VI Angaben zu gesundheitsrelevanten MaBBnahmen.

513 Mare-Balticum-Prison-Survey sowie Frauenstrafvollzugsprojekt. Die Ergebnisse zu den
jeweiligen Bedienstetenbefragungen und der entsprechende Fragebogen wurden noch
nicht veroffentlicht.

514 Diinkel 2007, S. 105.

515 Im Unterschied zum urspriinglichen Fragebogen wurde auf Skalen zur Sanktionseinstel-
lung und zur professionellen Berufseinstellung sowie zur beruflichen Rolle verzichtet,
da es allein um das Belastungsempfinden der Mitarbeiter und deren gesundheitlichen
Auswirkungen gehen sollte.
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5.4.2 Einzelheiten zu den Frageninventaren

An dieser Stelle sollen die wichtigsten Frageninhalte des Fragebogens (vgl. An-
hang) kurz erldutert werden, die abweichend vom urspriinglichen Fragebogen
verwendet wurden.

Zur Erfassung der gesundheitlichen Probleme (Fragenkomplex 18a bis 18s)
wurde auf eine Liste mit Symptomen zuriickgegriffen, wie sie durch die Ar-
beitsgemeinschaft der Spitzenverbinde der Krankenkassen vorgegeben wurde.516
Die Liste wurde gekiirzt und neben einer Hiufigkeitsskala (1 = nie, 2 = selten,
3 = manchmal, 4 = hdufig) mit einer Skala zur Erfassung der Beeintrichtigung
versehen (1 =nicht beeintrichtigend, 2 =wenig beeintrichtigend, 3 = stark
beeintrachtigend). Zur Betrachtung einer Gesamtbelastung wéhrend der Arbeit
wurde fiir jeden Befragungsteilnehmer anhand der Héufigkeiten des Auftretens
einzelner Symptome ein Gesundheitsindex berechnet (vgl. Kap. 6.1).

Aus demselben Evaluationshandbuch der Spitzenverbande der Krankenkas-
sen stammt der Fragenbereich zur groben Einschitzung der Arbeitsplatzbelas-
tungen (Fragenkomplex 50a bis 50h).517 Die Antwortmdglichkeiten erstreckten
sich neben der Kategorie ,,trifft nicht zu“ von 1 = nicht belastend, 2 = wenig be-
lastend bis 3 = stark belastend.

Die Fragen zur Zusammenarbeit zwischen élteren und jiingeren Mitarbeitern
(Fragen 28 bis 31 und 33) sind dem Leitfaden zur Fragebogenerstellung der Ini-
tiative ,,Neue Qualitit in der Arbeit“ entnommen.518 Frage 32 zur Einschitzung
der eigenen Tatigkeit bis zum Renteneintritt geht auf den DGB-Index ,,Gute Ar-
beit“>19 des Deutschen Gewerkschaftsbundes zuriick,>20 Frage 22 zur Einschit-
zung des eigenen Gesundheitszustandes entstammt dem Gesundheitsfragebogen
SF 36 (Short Form).521

Zur Identifikation der Belastungen im Umgang mit den Gefangenen (Fra-
genkomplex 46a bis 46m) sollten die Befragungsteilnehmer verschiedene Situa-
tionen mit Gefangenen bewerten. Die Auswahl der Belastungsfaktoren geht auf
Lehmann/Greve sowie eine frilhere Untersuchung im Strafvollzug Bremens

516 Arbeitsgemeinschaft der Spitzenverbdinde der Krankenkasse 2008, Anhang B 2 Nr. 3.
Dieselbe Liste findet sich auch im Leitfaden zur Fragebogenerstellung der Initiative
Neue Qualitdt der Arbeit 2009, S. 9.

517 Arbeitsgemeinschaft der Spitzenverbdnde der Krankenkasse 2008, Anhang B 2 Nr. 5.
518 Initiative Neue Qualitdt der Arbeit 2009, S. 16.

519 Vgl. generell zur Berichterstattung zum Index Gute Arbeit Fuchs 2009, S. 47 ff.

520 Fuchs 2009, S. 75.

521 Der SF-36 ist der weltweit am hédufigsten eingesetzte Fragebogen zur Erfassung von
gesundheitsbezogener Lebensqualitit, vgl. Bullinger 2000, S. 190.
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zuriick.522 Neben der Antwortmdglichkeit ,kommt bei uns nicht vor gab es
eine Antwortskala von 0 = gar nicht belastend bis 6 = extrem belastend.

Um die Verbundenheit der Bediensteten mit der Anstalt, in der sie arbeiten,
zu analysieren, wurde auf das Organizational Commitment Questionnaire von
Mowday/Porter/Steers523 zuriickgegriffen (Fragenkomplex 48a bis 48k). Die
gekiirzte Fassung besteht aus 11 Items und wurde in dieser Form bereits im
Frauenstrafvollzugsprojekt verwendet. Die Antwortmdglichkeiten liegen auf
einer Ser-Skala (1 = trifft gar nicht zu; 2 = trifft eher nicht zu; 3 = teils, teils;
4 = trifft eher zu; 5 = trifft vollig zu). Zur Index-Bildung wurden die Teilfragen
¢, e, g, hund k in Richtung des Kriteriums positive Verbundenheit umkodiert.

Zur genaueren Problemidentifikation der Arbeitsplatzsituation sollte der
Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA) Priimper/Hartmannsgruber/Frese
dienen, mit dem positive und negative Einfliisse der Arbeits- und Organisations-
struktur erfasst werden.524 Mit dem Ziel einer Belastungsermittlung werden
damit grob folgende Aspekte erfasst: Arbeitsinhalte, Ressourcen, Stressoren bei
der Arbeit und das Organisationsklima. Die verschiedenen Items des KFZA
wurden teilweise ergiinzt und auf die Arbeit im Justizvollzug angepasst. Der
Fragenkomplex 51a bis 51h wurde mit einer 4er-Skala (1 = gar nicht; 2 = ziem-
lich wenig; 3 = etwas; 4 = liberwiegend) versehen. In der Auswertung wurden
die Fragen 51a, b und ¢ zu dem Faktor Handlungsspielraum, 51d und e zum
Faktor geistige Forderung und 51f, g und h zum Faktor Rollenkonflikt zu-
sammengefasst. Der Fragenkomplex 52a bis 52z erhielt eine Ser-Skala (1 = trifft
gar nicht zu; 2 = trifft wenig zu; 3 = trifft mittelméaBig zu; 4 = trifft liberwiegend
zu; 5 = trifft vollig zu). Die verschiedenen Einzelfragen wurden in der Auswer-
tung wie folgt zusammengefasst: Fragen 52¢, d und e zum Faktor soziale Rii-
ckendeckung; Fragen 52f, g und h zum Faktor Zusammenarbeit; Fragen 521 und
p zum Faktor quantitative Arbeitsbelastung; Fragen 52q und r zum Faktor Ar-
beitsunterbrechungen; Fragen 52s und t zum Faktor Umgebungsbelastungen;
Fragen 52u und v zum Faktor Information und Mitsprache sowie die Fragen
52w und x zum Faktor betriebliche Leistungen. Die iibrigen Fragen blieben als
Einzelaspekte erhalten. Dem Komplex wurde eine Frage zur globalen Zufrie-
denheit nachgestellt (Frage 52za). Dariliber hinaus wurde zu jeder Einzelfrage
der Komplexe 51 und 52 zusitzlich erfasst, ob das Vorliegen oder Nichtvorlie-
gen eines bestimmten Umstands als Belastung wahrgenommen wird (1 = belas-
tet nicht, 2 = belastet wenig, 3 = belastet stark). Neben den oben genannten
Subskalen wurden die Einzelfragen (52a bis 52z) zu einem Gesamtindex (Ar-

522 Lehmann/Greve 2003, S. 27; Schwarz 2009, S. 173.
523  Mowday/Porter/Steer 1982.

524  Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995, S. 125 ff. Die verwendeten Items wurden aus
sieben bewihrten Fragebogen-Instrumenten ausgewihlt.
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beitsanalyse) zusammengefasst, dabei wurden die Teilfragen i, j, k, , m, p, q, 1,
s und t in Richtung des Kriteriums Arbeitszufriedenheit umkodiert.

Das hiufigste Instrument525 zur Erfassung von Burnout-Tendenzen ist das
Maslach-Burnout-Inventar: Es handelt sich dabei um einen reinen Selbstbeur-
teilungsbogen, der auf die Arbeit im Justizvollzug angepasst wurde (Fragen-
komplex 53a bis v). Erfasst werden die drei Dimensionen emotionale Erschop-
fung (Emotional Exhaustion, 8 Items), Depersonalisierung (Depersonalization, 5
Items) und reduzierte personliche Leistungsfahigkeit (Personal Accomplishment, 9
Items).526 In der Originalversion von 1981 wurde nach der Hiufigkeit und der
Intensitdt eines bestimmten Gefiihls bezogen auf den Arbeitsalltag gefragt.
Aufgrund der weitgehenden Korrelationen zwischen beiden Dimensionen wurde
allerdings in den folgenden Auflagen auf die Intensitdts-skala verzichtet. Die
Werte innerhalb der einzelnen Dimensionen werden addiert (1 = einige Male im
Jahr und seltener; 2 = einmal im Monat, 3 = einige Male im Monat, 4 = einmal
pro Woche, 5 = einige Male pro Woche, 6 = tiglich). Ein Gesamtwert fiir alle
drei Bereiche wird nicht erstellt. Die erreichten Werte der Subskalen werden in
drei Bereiche (gering, mittel, hoch) eingestuft.527 Hohe Burnoutwerte befinden
sich damit im oberen bzw. unteren Drittel der jeweiligen Normverteilung. Hohe
Werte in den Skalen emotionale Erschopfung und Depersonalisierung und
niedrige Werte bei der personlichen Leistungszufriedenheit indizieren ein hohes
Burnout.

Die Fragen zur Zusammenarbeit zwischen weiblichen und ménnlichen Kol-
legen wurden in den Fragebogen eingearbeitet, da liberpriift werden sollte, in-
wieweit Vorurteile und Geschlechterrollen die Arbeit im Vollzug beeinflussen.
Sie sind zuriickzufiihren auf AuBerungen von ménnlichen Vollzugsbediensteten
im Bericht des Ombudsmanns fiir den Strafvollzug in Nordrhein-Westfalen.528

Der Fragenkomplex zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie entstammt in
abgewandelter Form einer Befragung in der JVA Bremen.529

Der Fragebogen wird abgeschlossen mit dem Erfragen von Griinden fiir das
Nichtbeantworten von einzelnen Fragen bzw. Fragebereichen, um die Motiva-
tion der Befragungsteilnehmer besser einschitzen zu konnen.>30

525 Schutte/Toppinen/Kalimo/Schaufeli 2000, S. 53; Fischer 2008, S. 5.
526 Maslach/Jackson/Leiter 1997, S. 194.

527 Maslach/Jackson/Leiter 1997, S. 194.

528 Ombudsmann fiir den Justizvollzug NRW 2009, S. 15.

529 Schwarz/Stover 2010, S. 186.

530 Die Fragen entstammen Lehmann/Greve 2003, S. 48.
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5.5 Probleme der Projektdurchfithrung

5.5.1 Riicklauf und Erhebungssituation

Zur Ermittlung der justiz- und anstaltsspezifischen Problemlagen war die Unter-
stiitzung und Offenheit aller Bediensteten erforderlich. Um eine moglichst grof3e
Zahl an Mitarbeitern zu erreichen, aber auch aus Kosten- und Zeitgriinden
wurde die schriftliche Befragung gewihlt. Die typischerweise mit dieser Art der
Befragung verbundenen Nachteile, wie eine ,,geringe Riicklaufquote, die Un-
kontrollierbarkeit der Erhebungssituation und die Unkenntnis iiber die Art der
Ausfille“,531 sind auch in der vorliegenden Studie zu beobachten.

Die Beteiligung liegt bezogen auf die Gesamtbelegschaft des Justizvollzugs
in Mecklenburg-Vorpommern bei 36% (vgl. Kap. 5.6.1). Zu den Einflussfakto-
ren auf den Riicklauf gehoren nach Friedrichs u. a. die Bedeutung des Themas,
die Schulbildung, die grafische Qualitédt sowie die Lange des Fragebogens und
Anreize fiir den Befragten.532

Mogliche Griinde fiir eine Nichtbeteiligung wurden bereits in den Vorbe-
sprechungen mit den Personalrdten und Anstaltsleitungen deutlich. Zum einen
war der Fragebogen mit 15 Seiten relativ lang. Zum anderen bestand eine er-
hebliche Angst unter den Bediensteten, anhand der Antworten individualisiert zu
werden und dass die Antworten negativ auf die Mitarbeiter zuriick fallen konn-
ten.533 Zudem wurde geduBert, dass Mitarbeiter schon ofter an verschiedenen
Befragungen teilgenommen haben, ohne dass es aber eine Riickmeldung iiber
die Ergebnisse gegeben hitte. Weiter wurde darauf abgestellt, dass derartige Be-
fragungen sinnlos seien, da die Erfahrung zeige, dass sich ohnehin nichts &ndern
wiirde.

Trotz durchgefiihrter Informationsveranstaltungen, Hinweisbléttern und der
Zusicherung eines verantwortungsbewussten Umgangs mit den Daten, konnte
nur gut ein Drittel der Bediensteten iiberzeugt und motiviert werden, an der Be-
fragung teilzunehmen. Selbst unter den Teilnehmern gaben 10,9% an, dass sie
Angst hitten, anhand der Antworten erkannt zu werden. Diejenigen haben zum
Teil darauf verzichtet, personliche Angaben (Alter, Geschlecht, Zugehorigkeit
zu einer Mitarbeitergruppe, Lénge der Dienstzugehdrigkeit) anzugeben. Daher

531 Friedrichs 1990, S. 237.
532 Friedrichs 1990, S. 241.

533 Dass die Angst vor einer Individualisierung in der Tat grofl war, zeigt, dass zahlreiche
Fragebdgen nicht in die vorgesehenen Briefkésten eingeworfen bzw. iiber die Personal-
rite abgegeben wurden, sondern privat per Post an den Lehrstuhl verschickt wurden.
Teilweise erfolgen Hinweise: ,,Dieser Fragebogen kann zweifelsfrei mir zugeordnet
werden, daher per Post®.
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gab es in diesen Bereichen einige, wenn auch fiir die Gesamtstichprobe nicht
relevante missings (fehlende Angaben).

Weiter zeigte sich aber, dass sich der Riicklauf in den Anstalten erhéhte, in
denen der Personalrat engagiert fiir die Befragung warb (so z. B. in der JVA
Waldeck, aber auch in der Jugendanstalt Neustrelitz). Es kann dariiber hinaus
vermutet werden, dass die Motivation fiir die Teilnahme durch die tatsdchliche
Arbeitssituation und Zufriedenheit der Mitarbeiter beeinflusst wurde. Die Riick-
laufquote war in den Anstalten hoher, in denen die Atmosphére eher schlechter
eingeschétzt wurde, sodass anzunehmen ist, dass die Teilnehmer etwas zu sagen
hatten und sich deshalb vermehrt an der Befragung beteiligten.

Es muss aber auch vermutet werden, dass die Riicklaufquote durch die un-
terschiedliche Art der Durchfiihrung in den einzelnen Anstalten beeinflusst
wurde. Die in Biitzow gewdhlte Art der Durchfiihrung (vgl. Kap. 5.2), konnte
organisatorisch in den kleineren Anstalten nicht bewerkstelligt werden. Daher
wurde in den {ibrigen Anstalten allen Mitarbeitern ein Fragebogen iibergeben,
der in einem Zeitrahmen von vier bis acht Wochen ausgefiillt und in einen abge-
schlossenen Briefkasten eingeworfen oder beim jeweiligen Personalrat abgege-
ben werden konnte. In Neubrandenburg, Wismar und Waldeck konnten zudem
keine Informationsveranstaltungen stattfinden. Vielmehr wurden Informations-
blatter verteilt bzw. Informationen zum Ziel der Befragung in das Intranet der
Anstalten eingestellt.

5.5.2 Weitere Kritik an der Projektdurchfiihrung

Ein Pretest, der als unumginglich fiir schriftliche Befragungen334 beschrieben
wird, konnte aus zeitlichen und organisatorischen Griinden nicht durchgefiihrt
werden, sodass etwaige Verstindnis- bzw. inhaltliche Probleme nicht erkannt
und behoben werden konnten. Allerdings gaben nach dem Ausfiillen des Frage-
bogens lediglich 3,6% der Teilnehmer an, einzelne Fragen nicht verstanden zu
haben.

Ein groBeres Problem stellte jedoch die Verwendung eines einheitlichen
Fragebogens fiir alle Mitarbeitergruppen dar. Es kam vor, dass einige Fragein-
halte nicht auf den Tatigkeitsbereich der Teilnehmer zugeschnitten waren. Dies
bejahten 49,6% der Teilnehmer.535 Uberwiegend traf dies auf die Mitarbeiter
der Verwaltung zu. Sofern sie in ihrer tiglichen Arbeit keinen Gefangenenkon-
takt aufweisen, spielten fiir sie einige Fragen keine Rolle.

534  Friedrichs 1990, S. 245.

535 Dieses Problem war allerdings bereits bei Konstruktion des Fragebogens bekannt,
konnte aber wegen des erhohten Aufwandes nicht abgedndert werden. Daher wurden die
Teilnehmer hierauf im Informationsblatt aufmerksam gemacht und aufgefordert, Fra-
gen, die nicht zur eigenen Tétigkeit passen wiirden, unbeantwortet zu lassen bzw. die
Antwortkategorie ,,.trifft nicht zu“ zu wihlen, sofern diese vorhanden war.
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Angemerkt werden muss weiterhin, dass in den einzelnen Anstalten kein
komplett einheitlicher Fragebogen verwendet werden konnte. Nach den Bespre-
chungen mit den Anstaltsleitungen und Personalvertretern musste in den An-
stalten Stralsund und Neustrelitz auf die Fragen 12 und 16 verzichtet werden
und die Fragen 1 sowie 20 bis 21 zu Gruppenkategorien zusammengefasst wer-
den. Auch in Waldeck erfolgte die Beantwortung dieser Fragen anhand vorge-
gebener Kategorien.

5.6 Beschreibung der Stichprobe

5.6.1 Information zur Ergebnisdarstellung

Die folgenden Ergebnisse der Studie werden anhand von giiltigen Werten darge-
stellt. Das heif3t, dass fehlende Angaben (missings) bei der Prozent- und Mittel-
wertberechnung nicht mit einbezogen werden. Sofern der Umfang der betrach-
teten Stichprobe aufgrund von missings nicht nur unerheblich von der Aus-
gangszahl abweicht, wird die Menge der verwerteten Antworten (N) angegeben,
wihrend die Menge einzelner Teilstichproben mit (n) gekennzeichnet wird. Die
einzelnen Prozentwerte werden, wenn nétig, auf- bzw. abgerundet, sodass teil-
weise leichte Abweichungen vom Gesamtwert (100%) erreicht werden. Werden
Mittelwerte angegeben, so wird soweit moglich auch die Standardabweichung
mitgeteilt. Wird auf lineare Zusammenhénge eingegangen, wird i. d. R. der Kor-
relationskoeffizient nach Bravais-Pearson mit » angegeben. Bei der Durchfiih-
rung multivariater Regressionsanalysen wird der standardisierte Korrelationsko-
effizient  angegeben. Modellzusammenfassungen erfolgen durch die Angabe
von R2 Das erreichte Sinifikanzniveau der Irrtumswahrscheinlichkeit fiir Mit-
telwertvergleiche, Korrelationen und Regressionen wird anhand von ,,Sternen®
angegeben. Dabei bezieht sich ein * auf ein Niveau von p <0,5, zwei ** auf ein
Niveau von <0,01 und drei *** auf ein Niveau von <0,001.

Wie bereits Tauss in seiner Untersuchung 1986 darauf hingewiesen hat, dass
die Ergebnisse einer einzelnen Befragung an sich nur Aussagen iiber den ent-
sprechenden Zeitraum zulassen,536 handelt es sich auch in der vorliegenden
Erhebung um eine Momentaufnahme. Da im komplexen System des Justizvoll-
zugs Bedingungen denkbar sind, die im Zeitraum der Befragung wirkten, aber
bereits kurze Zeit spiter wieder iiberholt sein konnen, muss dies bei der Inter-
pretation der Ergebnisse beachtet werden.537

536 Tauss 1986, S. 147.
537 Tauss 1986, S. 147.
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5.6.2 Allgemeine Beteiligung an der Befragung

An der Befragung haben sich insgesamt 283 Bedienstete beteiligt, wobei sieben
Fragebogen gar nicht oder nur zur Hilfte ausgefiillt wurden. Es konnten daher
Fragebogen von 276 Mitarbeitern ausgewertet werden. Bezogen auf die tatsach-
liche Belegschaft liegt die Beteiligung damit bei ca. 36%. Unter den Teilneh-
mern waren 60,8% maénnliche und 39,2% weibliche Bedienstete. Die Beteili-
gung unterschied sich in den einzelnen Anstalten (vgl. Tab. 14).

Tabelle 14: Belegschaft und Beteiligung an der Mitarbeiterbefragung

Biitzow | Waldeck | Stralsund | Neubranden- | Neustrelitz | Wismar
burg

Belegschaft® 240 155 100 91 162 12
Beteiligung
(absolut) 86 71 27 24 61 7
Beteiligung 3
o 5,8 458 27,0 26,4 37,7 58,3
(%)
Anteil &
(%) 60,0 59,4 59,3 50,0 65,6 85,7
?,2;"‘1 ¢ 40,0 40,6 40,7 50,0 34,4 14,3

Quelle: * Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010b, S. 2.

5.6.3 Einteilung der Teilnehmer nach Berufsgruppen

Unter den Teilnehmern befanden sich erwartungsgemil vor allem Mitarbeiter
des Allgemeinen Vollzugsdienstes. Aber auch die iibrigen Berufsgruppen, die in
§ 155 Abs. 2 StVollzG benannt werden, sind in der Befragung vertreten gewe-
sen. Dazu gehorten der Werkdienst, der psychologische, padagogische sowie der
medizinische Dienst, der Sozialdienst, die Verwaltung sowie die Mitarbeiter der
Anstaltsleitung (vgl. Tab. 15).538 Lediglich aus dem Bereich der Seelsorge hat
sich kein Mitarbeiter beteiligt. Diese gehoren iiberwiegend aber auch nicht dem
Anstaltspersonal an, sondern kommen aufgrund vertraglicher Vereinbarungen

538 Nicht abgefragt wurden dabei die Kategorien mittlerer, gehobener und héherer Dienst.
Vielmehr sollte einzig darauf abgestellt werden, welcher Gruppe sich die Befragten auf-
grund ihrer tatsichlichen Tétigkeit selbst zuordnen wiirden. Ebenfalls nicht unterschie-
den wurde danach, ob die Tétigkeit mit oder ohne regelméfigen Gefangenenkontakt er-
folgt.
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mit den Kirchen des Landes in die Anstalten, um fiir die Gefangenen und ihre
Familien seelsorgerisch tétig zu werden.

Tabelle 15: Verteilung der Teilnehmer nach Berufsgruppen

Teilnehmer (N = 276) Y%
AVD 177 64,13
Werkdienst 13 4,71
Verwaltung 36 13,04
Leitung 15 5,40
Sozialdienst 8 2,89
Psychologischer Dienst 7 2,54
Pidagogischer Dienst 4 1,45
Medizinischer Dienst 4 1,45
Sonstige 9 3,26
Missings 3 1,08

Da die Teilgruppen Sozialdienst, Psychologischer Dienst, Pddagogischer
Dienst und Medizinischer Dienst nur iiber eine geringe Teilnehmerzahl verfiig-
ten, wurden diese zu einer Gruppe ,,Fachdienste* zusammengefasst. Der Gruppe
der sonstigen Mitarbeiter haben sich 9 Personen zugeordnet.539 Damit wurde fiir
die gruppenspezifische Auswertung zwischen sechs Mitarbeitergruppen unter-
schieden (vgl. Tab. 16).540 Da drei Teilnehmer keine Angaben iiber ihre
Zugehorigkeit zu einer bestimmten Berufsgruppe machten, bezieht sich die
Auswertung nach Berufsgruppen immer auf eine Grundgesamtzahl von N = 273.

539 Hinsichtlich der Befragungsteilnehmer, die sich als sonstige Mitarbeiter zugeordnet
haben, wird vermutet, dass diese liberwiegend dem gehobenen Vollzugs- und Verwal-
tungsdienst angehoren. Zum Teil wurde dies in den Fragebdgen vermerkt, zum Teil
daraus geschlossen, dass diese angaben, z. B. im geschlossenen Ménnervollzug zu ar-
beiten und Leitungsfunktion inne zu haben. Diese Mitarbeiter wollten bzw. konnten sich
nicht dem AVD, also dem mittleren allgemeinen Vollzugsdienst oder der allgemeinen
Verwaltung zuordnen.

540 Beim Vergleich der verschiedenen Gruppen muss beachtet werden, dass es sich bei der
Gruppe des AVD um eine vergleichsweise grole Gruppe handelt.
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Tabelle 16: Berufsgruppen (teilweise zusammengefasst)

AVD Werk- Verwal- Fach- Leitung Sonstige
dienst tung dienste
n 177 13 36 23 15 9
% 64,8 4,8 13,2 8,4 5,5 33
Minner (%) 71,2 84,6 28,6 26,1 60,0 50,0
Frauen (%) 28,8 154 71,4 73,9 40,0 50,0
O Alter 42,9 45,9 47,8 39,4 50,1 47,7
O Dienstalter 16,5 17,2 22,9 10,2 20,8 14,9

Das Durchschnittsalter der Teilnehmer liegt bei 43,9 Jahren.541 Dabei sind
die mannlichen Befragten im Schnitt mit 44,5 Jahren ilter als ihre weiblichen
Kollegen mit 42,9 Jahren (vgl. Tab. 16).

Die Befragungsteilnehmer arbeiteten im Durchschnitt seit 17 Jahren im Jus-
tizvollzug, wobei ca. 30% bereits vor 1990 in den Justizvollzug eingetreten
waren (vgl. Abb. 5). Vor allem in den Fachdiensten zeigte sich, dass diese erst in
den letzten Jahren verstdrkt eingestellt wurden. Bereits vor der Wiedervereini-
gung haben nur zwei Bedienstete aus den Fachdiensten im Justizvollzug gear-
beitet. Diese gehoren dem medizinischen Dienst an. Dies erklirt sich aufgrund
der geschichtlichen Entwicklung. Wie bereits dargelegt, war der DDR-Vollzug
weniger auf einen Behandlungsvollzug ausgelegt, zudem gab es zu Beginn der
1990er Jahre noch Schwierigkeiten, Psychologen und Sozialarbeiter fiir die Ein-
stellung in den Justizvollzug zu gewinnen (vgl. Kap. 4.2.2).

541 Zur Bildung des Durchschnittsalters wurde in den Anstalten Stralsund, Waldeck und
Neustrelitz jeweils der Mittelwert der angegebenen Altersklassen verwendet.
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Abbildung 5: Dauer der Dienstzugehorigkeit (%)
Sonstige 125 ] 62,5
Leitung 1 20,1 | B
Fachdienste 1 43,5 |
Verwaltung | 56] 445
Werkdienst | 154 | 53,9
AVD 1 131 ] 59
Frauen 1 22,6
Manner | 10,4 | 55,9
Gesamt | 151 | 54,6
06 0% 2% a0% A% S0% 6% T0% 8% o0%  100%
‘D unter 10 Jahren 010 bis 19 Jahre @20 bis 29 Jahre W30 bis 40 Jahre‘

In den einzelnen Anstalten wichen sowohl das Durchschnittsalter, als auch
die Dauer der Dienstzugehorigkeit bei den Befragten zum Teil erheblich vonei-
nander ab (vgl. Tab. 17).

Tabelle 17:

Alter und Dienstalter in den Anstalten (Mittelwerte in
Jahren)

Biitzow | Waldeck | Stralsund | Neubran | Neustre- | Wismar
denburg litz

O Alter 45,1 44.4 46,8 422 40,3 49,3
O Dienstalter 17.9 16,6 18,9 17,2 14,6 24,0
(gesamt)

O Dienstalter 15,7 10,6 12,6 10,2 10,8 17,8

(anstaltsbezogen)

Die Teilnehmer der Jugendarrestanstalt Wismar, die insgesamt schon sehr
lange im Vollzug arbeiteten, waren im Durchschnitt allerdings erst seit 17 Jah-
ren in der JVA. Alle haben zuvor bereits in einer anderen Anstalt gearbeitet.
Auch in den iibrigen Anstalten haben ca. drei Viertel der Befragten zuvor Erfah-
rungen in anderen Anstalten gemacht. Lediglich in Biitzow galt dies nur fiir
knapp die Halfte der Teilnehmer.
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In A4bb. 6 wird dargestellt, iiber welche Bildungsabschliisse die Mitarbeiter
verfiigten. Uber die Hilfte der Teilnehmer haben ihre Schulausbildung mit der
mittleren Reife bzw. einem vergleichbaren Schulabschluss abgeschlossen. Ein
abgeschlossenes (Fach)Hochschulstudium war erwartungsgemil bei den Fach-
diensteten und der Leitung der hiufigste Bildungsabschluss, aber auch in den
anderen Mitarbeitergruppen gegeben.

Abbildung 6:Verteilung der Bildungsabschliisse (%)

Sonstige 33,3

Leitung

Fachdienste

Verwaltung

Werkdienst

AVDO

Weiblich

Mannlich (2 62,4

Gesamt (7 54,9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
‘DVoIksschuIe/HauptschuIe O Realschule/POS/Mittlere Reife @ Abitur B Hochschulstudium‘

Auffillig ist, dass bei den Frauen der Anteil mit einem abgeschlossenen
(Fach)Hochschulstudium fast doppelt so hoch war, wie bei den ménnlichen
Kollegen. Dies lag zum einen an der Uberreprisentation der Frauen in den
Fachdiensten, in denen iiberwiegend eine (Fach)Hochschulausbildung vorausge-
setzt wird. Allerdings zeigte sich auch innerhalb des AVD, dass Frauen haufiger
einen (Fach)Hochschulabschluss aufwiesen. Wiahrend 25,5% der weiblichen
AVD-Bediensteten einen solchen hoheren Schulabschluss aufwiesen, waren es
bei dem ménnlichen AVD-Bediensteten nur 12,7%. Innerhalb der sehr kleinen
Gruppe der sonstigen Mitarbeiter verfiigen drei Frauen und zwei Ménner iiber
einen (Fach-)Hochschulabschluss.542

542 Es kann davon ausgegangen werden, dass es sich hierbei iiberwiegend um Diplomver-
waltungsfachwirte des gehobenen Verwaltungsdienstes handelt.
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5.6.4 Motivation fiir die Arbeit im Vollzug

Abb. 7 zeigt die Beweggriinde,343 die fiir die Befragten von Bedeutung waren,
als sie sich fiir die Arbeit im Justizvollzug entschieden haben. Hierbei wird zwi-
schen einer extrinsischen und intrinsischen Motivation unterschieden. Bei intrin-
sischen Motiven geht es darum, Tatigkeiten um deren selbst Willen auszuiiben.
Man empfindet Freude daran und erkennt einen Sinn in der Arbeit.544 Demge-
geniiber entstehen extrinsische Motive nicht aus sich selbst heraus, sondern
wirken von auBen auf eine Person.345 In erster Linie geht es dabei um eine
Gegenleistung fiir die getane Arbeit. Bedeutung gewinnen diese Aspekte, wenn
es um die Identifikation mit der eigenen Arbeit und die Mitarbeitermotivation
geht.546

In der Mitarbeiterbefragung zeigte sich, dass fiir die meisten Bediensteten
zunichst einmal extrinsische Beweggriinde im Vordergrund standen, als sie sich
fiir ihren Beruf entschieden haben.>47 Fiir knapp 71% war ein sicherer Arbeits-
platz von Bedeutung und 63,1% gaben weiter an, dass sie den Beruf aufgrund
eines angemessenen Gehaltes gewihlt haben.548 12,2% gaben auch an, keine
andere Arbeitsmoglichkeit gefunden zu haben (vgl. Abb. 7 und Tab. 18).

543 Lehmann 2009, S. 33 ff. gibt einen Uberblick zu verschiedenen theoretischen Modellen
der Berufswahl.

544 Rheinberg 2000, S. 19.
545  Rheinberg 2000, S. 19.

546 Diskutiert wird dabei, inwieweit eine leistungsbezogene Vergiitung Einfluss auf eine in-
trinsische Motivation hat bzw. ob externe Belohnungen ein Korrumpierungseffekt bei-
zumessen sei. Dabei ist zu beachten, dass in der Psychologie und der Okonomie unter-
schiedliche Herangehensweisen und Interpretationen zu diesem Aspekt vorliegen, die
die These zum Korrumpierungseffekt jeweils stiitzen oder ablehnen, vgl. hierzu Bernard
2006 und Cameron/Banko/Pierce 2001.

547 Ahnlich fallen die Ergebnisse im Mare-Baltikum-Prison-Survey aus. Extrinsische Mo-
tive bestimmen die Berufswahl, vgl. Diinkel 2007, S. 117; das Sicherheitsbediirfnis bei
der Berufsentscheidung betont auch Ddumling 1970, S. 32.

548 Arbeitsplatzsicherheit und ein gesichertes Einkommen wurden von Bégemann 2004,
S. 86 als entlastende Faktoren genannt. Auch Lehmann 2009, S. 79, 92, 169 hilt fest,
dass die finanzielle Sicherheit von groBer Bedeutung fiir die Berufswahl bei vielen Be-
diensteten sei.
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Abbildung 7: Beweggriinde fiir die Arbeit im Vollzug

Arbeit mit Menschen
90

Offentlichkeit vor Straftaten zu
schitzen

Keine andere Arbeitsmdglichkeit Verantwortung zu haben
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‘ —-AVD -e-Werkdienst -4 Verwaltung -® Fachdienste —%-Leitung — Sonstige ‘

Intrinsische Motive waren weniger ein ausschlaggebender Grund. Fiir im-
merhin die Hélfte der Befragten war es aber wichtig, eine Arbeit mit Menschen
auszuiiben.549 Fiir 31,7% war es von Bedeutung, Verantwortung zu haben und
22,9% wollten etwas Sinnvolles tun. Nur 14,8% sahen es als Beweggrund an,
sich fiir den Justizvollzug zu entscheiden, weil sie glaubten, etwas verdndern zu
konnen und nur fiir 10,7% war es von Bedeutung, die Offentlichkeit vor Straf-
taten zu schiitzen.

Zwischen den weiblichen und ménnlichen Mitarbeitern waren hinsichtlich
der Motivation keine erheblichen Unterschiede erkennbar. Lediglich in Bezug
auf die Verantwortung gaben 38,1% der Frauen an, dies als Beweggrund fiir ihre
Arbeitswahl angesehen zu haben, wihrend es bei den Méannern nur 27,6% wa-
ren. Dies wurde vor allem durch die Frauen innerhalb der Leitungsebene beein-
flusst. Bei ihnen gaben 83,3% an, dass der Faktor ,,Verantwortung® bei der Be-
rufswahl eine Rolle gespielt hat, wéihrend es bei den méinnlichen Kollegen der
Leitung nur 44,4% waren. Aber auch innerhalb des AVD zeigte sich hier ein ge-
schlechtsspezifischer Unterschied. Wéhrend nur 21,4% der ménnlichen AVD-

549 Die Arbeit mit Menschen war neben dem Sicherheitsaspekt auch fiir 20 befragte weibli-
che Bedienstete bei Nied/Stengel 1988, S. 97 fiir die Berufswahl von Bedeutung. Auch
im internationalen Bereich finden sich Ergebnisse, wonach Frauen den menschlichen
bzw. flirsorglichen Aspekt an der Arbeit im Justizvollzug schitzen, vgl. Hemmens/Stohr
2000, S. 343.
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Bediensteten angaben, eine Arbeit mit Verantwortung gesucht zu haben, waren
es bei den weiblichen AVD-Bediensteten immerhin 35,3%.

Weitaus deutlichere Unterschiede gab es zwischen den verschiedenen Mit-
arbeitergruppen. Innerhalb der Fachdienste und der Leitung verschoben sich die
Beweggriinde hin zu einer deutlich intrinsischen Motivation. Wahrend bei den
Mitarbeitern des AVD ein sicherer Arbeitsplatz von 80,5% genannt wurde und
bei den Mitarbeitern des Werkdienstes noch von knapp 70%, so spielte dieser
Faktor bei der Verwaltung und den Mitarbeitern des Fachdienstes nur bei ca. der
Hilfte der Befragten eine Rolle. Bei den Mitarbeitern der Leitung stellte nur
noch gut ein Drittel auf einen sicheren Arbeitsplatz als Beweggrund ab. Ein an-
gemessenes Gehalt spielte bei den Fachdiensten und der Leitung eine geringere
Rolle, wihrend die Arbeit mit Menschen bei der Berufswahl im Vordergrund
stand (vgl. 4bb. 7 sowie Tab. 18). Auffillig ist auch, dass der Faktor ,,Verant-
wortung zu haben” fiir 60% der Mitarbeiter der Leitung eine Rolle bei der Be-
rufsentscheidung spielte, wihrend dies fiir die AVD-Beamten nur bei rund
einem Viertel von Bedeutung war. Auch bei den sonstigen Mitarbeitern spielte
die Arbeit mit Menschen hédufiger eine Rolle, aber auch der sichere Arbeitsplatz
wurde betont.
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Auf die Frage, ob sich die Erwartungen an ihre Arbeit erfiillt hitten, gaben
11,8% der Befragten an, dass ihre Arbeit die Erwartungen mehr als erfiillt habe.
Fiir 32,8% stellte sich die Arbeit genau wie erwartet dar. Immerhin 26,2% waren
der Meinung, dass sich ihre Erwartungen nicht erfiillt hétten und knapp 30%
hitten keine besonderen Erwartungen an die Arbeit im Vollzug gehabt. An
dieser Stelle sei bereits vorweg genommen, dass diejenigen, bei denen sich die
Erwartungshaltung an die Arbeit erfiillt hatte, deutlich zufriedener mit ihrer
Arbeit waren und auch seltener angaben, den Vollzug verlassen zu wollen (vgl.
Kap. 7.3.1).

5.6.5 Arbeitszeitregelung und Uberstunden

An der Befragung nahmen {iberwiegend Mitarbeiter aus dem Tagesdienst teil.
Aber immerhin 39% der Teilnehmer arbeiteten priméir im Schichtdienst (vgl.
Tab. 19). Dabei waren erwartungsgemafl die Schichtdienstler fast ausschlieBlich
im AVD zu finden. Die Mitarbeiter im Werk- und den Fachdiensten sowie in der
Verwaltung und der Leitung arbeiteten primir im Tagesdienst. Lediglich zwei
Mitarbeiter aus dem medizinischen Bereich gaben ebenfalls an, im Schichtdienst
zu arbeiten (zu den Auswirkungen des Schichtdienstes vgl. Kap. 7.7.1).

Tabelle 19: Dienstregelung (%)

Gesamt | AVD | Werk- | Verwal- | Fach- | Leitung | Sonst.
319 dienst tung dienste
. . 38,6
Schichtdienst 50.6/20.8 58,6 - - 8,7 - -
Primér 61,4
Tagdienst 49.4/792 414 100 100 91,3 100 100
Teilzeit 2,5 17 - 28 43 6.7 1,1
elzel 0/6,5 5 5 5 5 5
Arbeit an Wochenenden
. 38,7
Nie 27.9/55.1 18,1 50 86,1 69,6 80 88,9
Gel tlich 21,2 21,5 41,7 13,9 26,1 20 11,1
elegentlich 1 20.6/21,5 ’ ’ ’ ’ ’
v s 40,1
Regelmiflig 51.5/23.4 60,5 8,3 - 43 - -
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Auch hinsichtlich der Wochenenddienste gab es sachlogisch Unterschiede
zwischen den Mitarbeitergruppen. Wihrend im AVD 60,5% regelméBig Dienst
an Wochenenden verrichten mussten, waren es beim Werkdienst nur 8,3% und
bei den Fachdiensten lediglich 3,1%. In den Fachdiensten, der Verwaltung und
der Leitung musste an den Wochenenden iiberwiegend nicht gearbeitet werden.

AuBlerdem gab es deutliche Unterschiede zwischen ménnlichen und weibli-
chen Kollegen bezogen auf ihre Dienstzeiten. Dies gilt vor allem fiir den
Schichtdienst. Knapp 80% der weiblichen Befragten arbeiteten primér im Ta-
gesdienst. Dies war allerdings in erster Linie auf die Verteilung in den Mitar-
beitergruppen zuriickzufithren, da die Frauen iliberwiegend in der Verwaltung
und den Fachdiensten arbeiteten, in denen nicht im Schichtsystem gearbeitet
wird. Mit Blick auf den AVD relativieren sich die Unterschiede etwas, dennoch
waren die Ménner hiufiger im Schichtdienst vertreten und arbeiteten héaufiger
regelmiBig am Wochenende (vgl. Tab. 20).

Tabelle 20: Dienstregelung im AVD

Schichtdienst Tagdienst Regelmifig Dienst am WE
8 82 (52,5%) 42 (47,5%) 83 (65,9%)
9 20 (40%) 30 (60%) 24 (47%)

Auch hinsichtlich der Uberstunden wurden Unterschiede zwischen minnli-
chen und weiblichen Kollegen und zwischen den Mitarbeitergruppen deutlich.
Im Durchschnitt leisteten die Befragten 9,6 Stunden zusétzliche Arbeit im Mo-
nat. Bei den Mitarbeitern in der Leitung waren es bis zu 13,6 Stunden im Monat.
Dabei gaben insgesamt 26,9% an, mehr als 10 Uberstunden im Monat abgeleis-
tet zu haben (vgl. Tab. 21). Hierbei muss allerdings beachtet werden, dass bis
auf den AVD die Mitarbeiter im Vollzug in Mecklenburg-Vorpommern die
Maglichkeit haben, mit Arbeitszeitkonten ihre anfallenden Uberstunden in den
folgenden Wochen bzw. Monaten abzubummeln. Daher kann es lediglich zeit-
weise zu Mehrarbeit kommen, die sich im Jahresdurchschnitt jedoch nicht ad-
diert, sondern ausgeglichen wird.
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Tabelle 21: Uberstunden (%)

Uberstun- | Gesamt 3/Q | AVD | Werk- | Ver- Fach- | Lei- | Sonst.
den dienst wal- dienste tung
tung
(4] %6 9,6 8,9 8,2 9,8 13,6 85
10,1/8.7 , , , , , ,
kei 15,3 17,4 11,4 13,6 20 12,5
eine 14,8/16,3 g . ’ ’ ’
bis 5 21,2 16,7 30,8 45,8 13,7 13,3 12,5
18 16,7/27,6 : ; ; , . ,
6 bis 10 36,6 37,9 46,2 22,9 45,4 26,7 50
18 38,3/33,7 ’ ’ ’ ; ’
mehr als 26,9
10 302224 28 23,1 20 27,3 40 25
Belastung durch Uberstunden
iiberhaupt 41,9
nicht 413427 33,5 83,3 60,6 33,3 61,7 75
t 49 57,3 8,3 33,3 57,1 15,4 25
etwas 49,7/47,9 ’ ’ ’ ’ ’
tark 75 73 83 3 905 | 231
star 79173 , , B 5 -
1,6
sehr stark 1.3/2.1 1,8 - 3 - - -

Trotz der zum Teil hohen Uberstunden gaben knapp 42% an, sich durch
diese iiberhaupt nicht belastet zu fithlen. Nahezu die Hilfte der Befragten fiihlte
sich durch die Uberstunden lediglich etwas belastet, wihrend ca. 9% sich hier-
durch stark bis sehr stark belastet fiithlten (vgl. Tab. 27). Die Intensitdt der Be-
lastung nahm mit der Hohe der Uberstundenzahl zu, wobei dies vermehrt fiir die
weiblichen Mitarbeiter galt (r = .38*%*). Hier diirfte sich die Anwendung der Ar-
beitszeitkonten auswirken, wonach die Mitarbeiter gemachte Uberstunden wie-
der ausgleichen konnen. Vor allem fiir Frauen mit jiingeren Kindern kénnen
Uberstunden Zeitpline erheblich durcheinander bringen und daher vermehrt als
Belastung empfunden werden.550

Ebenso scheint der Schichtdienst Auswirkungen auf die Belastungswahr-
nehmung der Uberstunden zu haben. Mitarbeiter im Schichtdienst gaben an,

550 Diese Vermutung stellt auf die traditionelle Rollenverteilung in Familien ab, wonach
Frauen vermehrt in die Kinderbetreuung eingebunden sind, vgl. hierzu Kap. 8.1.
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durchschnittlich 9,2 Uberstunden im Monat zu leisten. Im Tagdienst waren es
vergleichbar 9,6 Stunden. Allerdings gaben im Tagdienst lediglich 6,6% an,
durch die Uberstunden stark bis sehr stark belastet zu werden, wihrend es im
Schichtdienst etwas mehr als 13% waren. Innerhalb des AVD, bei dem in erster
Linie im Schichtdienst gearbeitet wird, ergeben sich dabei keine groen Abwei-
chungen. Wihrend Tagesdienstler im AVD (n = 65) angaben, 9,4 Uberstunden
im Monat zu leisten und sich 4,6% dadurch stark bis sehr stark belastet fiihlten,
waren es bei den Schichtdienstlern im AVD (n=96) 9,3 Uberstunden und
12,5%, die sich dadurch stark bis sehr stark belastet fiihlten (zu den Problemen
im Schichtdienst allgemein vgl. Kap. 8.3).

5.6.6 Sonstige soziale Merkmale

Der GroBteil (69%) der Mitarbeiter war verheiratet. 11,3% gaben an, geschieden
oder verwitwet zu sein und knapp 20% waren ledig. Insgesamt aber gaben
86,5% an, mit einem festen Partner zusammen zu leben.

Nur 14,3% gaben an, keine Kinder zu haben. Knapp 31% hatten zumindest
ein Kind, wahrend 42,5% zwei Kinder hatten und 12,5% sogar mehr als zwei
Kinder.

5.6.7 Fazit

276 auswertbare Fragebogen lagen fiir die Analyse vor. Der Riicklauf aus den
einzelnen Anstalten wird als angemessen eingeschitzt. Dies gilt vor allem in
Hinblick auf die Sensibilitit des Themas und die Befiirchtung der Mitarbeiter
Ergebnisse konnten negativ auf sie zuriickfallen. Hervorzuheben ist, dass Be-
dienstete aus allen Anstalten, allen Mitarbeitergruppen (bis auf die Seelsorge)
sowie mannliche und weibliche Bedienstete und Mitarbeiter aus verschiedenen
Altersgruppen mit der Befragung erreicht wurden, sodass sich die Stichprobe als
heterogen darstellt. Dennoch gibt es verglichen zur Grundgesamtheit der Beleg-
schaft im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern einige Unterschiede in der
Stichprobe, die kurz dargestellt werden sollen.

Bezogen auf das Alter ist festzustellen, dass das Durchschnittsalter der Be-
fragten mit 43,9 Jahren zwar relativ hoch ist (zur genauen Altersstruktur der Be-
fragung vgl. Kap. 8.2), dennoch aber unter dem Durchschnittsalter der Gesamt-
belegschaft mit 46 Jahren (vgl. 7ab. 22) liegt. Die Einteilung nach Diensten
durch das Justizministerium (7ab. 22) ist zwar nicht mit der Gruppenzuordnung
der durchgefiilhrten Mitarbeiteruntersuchung zu vergleichen, doch konnen
beziiglich des Altersunterschiedes grobe Einschitzungen vorgenommen werden.
So haben sich vor allem im AVD vermehrt jiingere Mitarbeiter beteiligt. Wird
hier der Werkdienst hinzu gerechnet, erhdht sich der Altersdurchschnitt zwar
leicht, bleibt aber dennoch unter dem des gesamten AVD. Werkdienst und AVD
machen ca. 70% der Befragungsteilnehmer aus. Damit haben sich anteilig etwas



132

weniger AVD/Werkdienst-Mitarbeiter im Verhiltnis zur Gesamtbelegschaft be-
teiligt.

Tabelle 22: Durchschnittsalter in den Berufsgruppen im Justizvoll-
zug Mecklenburg-Vorpommern

O Alter in

o,

Stellen Yo Jahren
Hoherer Verwaltungsdienst 14 1,74 48
Psychologischer Dienst 19 2,37 37
Arztlicher Dienst 3 0,37 46
Gehobener J u§tlzvollzugs- und 45 5.60 47
Verwaltungsdienst
Pidagogischer Dienst 5 0,62 52
Sozialpidagogischer Dienst 25 3,10 45
Mittlerer Justizverwaltungsdienst 67 836 5
(einschlieBlich Schreibdienst) ’

Allgemeiner Vollzugsdienst (einschlief-

lich Werk-, Sanitits- und Kranken- 623 77,8 45
pflegedienst)

Gesamt 801 100 46

Quelle: Justizministerium Mecklenburg-Vorpommern 2010, S. 26 sowie eigene Berech-

nungen.

Leicht {iberreprisentiert in der Befragung sind dagegen die Fachdienste. Thr
Anteil liegt in der Befragung bei 8,4%, in der Gesamtbelegschaft bei ca. 6,4%
(psychologischer, arztlicher, paddagogischer und sozialpddagogischer Dienst).
Das jiingere Durchschnittsdienstalter der Fachdienste mit 39,4 Jahren &hnelt
dem der Gesamtmenge der Fachdienste, wobei hier vor allem das jiingere Alter
der Psychologen ausschlaggebend ist. Deutlich iiberreprasentiert dagegen schei-
nen die Mitarbeiter der Verwaltung. Diese sind in der Befragung zu knapp
13,2% beteiligt, machen in der Gesamtbelegschaft aber nur knapp 8,4% aus.
Auch sind sie mit 47,8 Jahren im Durchschnitt etwas jiinger als die Verwal-
tungsmitarbeiter insgesamt. An dieser Stelle kann aber nicht ausgeschlossen
werden, dass sich hier auch Mitarbeiter des gehobenen Verwaltungsdienstes der
Verwaltung im Allgemeinen zugeordnet haben.55! Hier kann es daher zu

551 Hier muss noch einmal darauf hingewiesen werden, dass in der Befragung gerade nicht
nach den Kategorien mittlerer, gehobener und hoherer Dienst gefragt wurde, sondern
allein auf den Tatigkeitsbereich abgestellt wurde.
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Vermischungen mit den sonstigen Mitarbeitern kommen, die, wie vermutet
wird, liberwiegend dem gehobenen Vollzugs- und Verwaltungsdienst angeho-
ren. Diese machen in der Gesamtbelegschaft ca. 5,6% aus, wéihrend die sonsti-
gen Mitarbeiter in der Befragung zu 3,8% vertreten sind. Schlieflich entfallen
auf die Mitarbeiter der Leitung in der Befragung knapp 5,5%. Auch diese
Gruppe kann nur zum Teil mit der des héheren Verwaltungsdienstes aus Tab. 8
(1,74%) verglichen werden, da sich auch hier Personen zugeordnet haben
konnen, die der Leitungsrunde in den Anstalten angehdren, aber rein dienstlich
zum gehobenen Dienst gehoren. Dennoch ist festzustellen, dass die Befragungs-
teilnehmer der Leitungsgruppe mit 50,1 Jahren den hochsten Altersdurchschnitt
aufweisen. Dieser liegt auch etwas hoher als im hoheren Verwaltungsdienst in
der Gesamtbelegschaft.

Bezogen auf die Geschlechtsverteilung muss festgestellt werden, dass der
Anteil der weiblichen Mitarbeiter in der Befragung 39,8% betrégt. Tatsdchlich
arbeiten nur ca. 30% Frauen im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern (vgl.
Tab. 10 und Kap. 8.2). AnteilsméBig sind die Frauen damit leicht iberreprésen-
tiert. Dies gilt vor allem fiir die Anstalten Neubrandenburg, Stralsund und Wal-
deck, in denen sich zwischen 40-50% weibliche Mitarbeiter an der Befragung
beteiligt haben. Da Frauen — wie sich in der weiteren Auswertung zeigen wird —
haufiger unter gesundheitlichen Beschwerden litten und eine hohere Zahl an
Fehltagen aufwiesen, muss dies in einem etwaigen Anstaltsvergleich beachtet
werden.

Auch hinsichtlich der Hohe der Krankentage unterscheidet sich die Stich-
probe von der Gesamtbelegschaft. In der Befragung wurden nicht nur hiufiger
jingere Mitarbeiter, sondern auch héufiger gesilindere Bedienstete erreicht, ins-
besondere auch zahlreiche Mitarbeiter, die in den letzten 12 Monaten vor der
Erhebung iiberhaupt nicht wegen Krankheit am Arbeitsplatz gefehlt haben. Hie-
rauf soll in Kap. 6.2.2 genauer eingegangen werden.

Obwohl die Stichprobe in der Erhebung vor allem bezogen auf die Hohe der
Krankentage nicht als reprisentativ bezeichnet werden kann, so gibt es doch
zumindest der strukturellen Verteilung hinsichtlich der verschiedenen Berufs-
gruppen sowie der Geschlechts- und Altersverteilung erkennbare Gemeinsam-
keiten mit der Gesamtbelegschaft. Somit liefert die Erhebung aussagekréftige
Ergebnisse iiber die gesundheitlichen Problemfelder und vor allem zur Arbeits-
zufriedenheit der Bediensteten im Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern.
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6. Ergebnisse I: Gesundheitliche Situation der Mitarbeiter

Nach dem im vorangegangen Kap. 5 bereits die Gesamtstichprobe vorgestellt
und der Teilnehmerkreis hinsichtlich der demografischen und der dienstlichen
Funktion beschrieben wurden, soll nun genauer dargelegt werden, wie die Mit-
arbeiter ihren allgemeinen Gesundheitszustand einschétzten und welche gesund-
heitlichen Probleme wihrend ihrer Arbeit auftraten.

6.1 Gesundheitliche Probleme wihrend der Arbeit

Ein Blick auf Abb. 8 verdeutlicht, dass einzelne Symptome, die im Fragebogen
abgefragt wurden, haufiger auftraten, wihrend andere Symptome eine geringere
Bedeutung hatten. Probleme mit dem Herzen, Hautprobleme und Juckreiz, Ap-
petitlosigkeit und Ubelkeit, Magen- und Verdauungsprobleme, Probleme mit
den Ohren sowie Gleichgewichtsstorungen und Atemwegserkrankungen traten
eher selten auf. Obwohl mittlerweile zur Volkskrankheit avanciert, spielten auch
Allergien bei der gesundheitlichen Belastung bei den meisten Befragten keine
wesentliche Rolle. Weitaus haufiger traten Nervositat/Unruhe/Reizbarkeit/Ange-
spanntheit, Augenprobleme sowie Kopfschmerzen auf.

Abbildung 8: Krankheitssymptome wihrend der Arbeit (%)

Allergien
Mutlosigkeit, Traurigkeit, Bedriickung )
Erkéltungen |
Kreislaufstérungen )
Atembeschwerden, Atemwegserkrankungen i
Schwindelgefiihle, Gleichgewichtsstérungen :
Nervositét, Unruhe, Reizbarkeit, Angespanntheit |
Horverschlechterung, Ohrgerausche
Magen- und Verdauungsprobleme i
Appetitiosigkeit, Ubelkeit |
Schlafstérungen, Midigkeit, Abgeschlagenheit :
Hautprobleme, Juckreiz
Augenschmerzen, -brennen, -rétungen, Tranen )
Herzschmerzen, Herzstiche, Engegefiihl in der Brust :
Kopfschmerzen
Gelenk- und Gliederschmerzen |
Taubheitsgefiihl/ Schmerzen in Beinen/Fuilen :
Verspannungen, Nacken- und Schulterbereich |
Kreuzschmerzen

0% 20% 40% 60% 80%  100%
\ ONie O Selten B Manchmal W Haufig \
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Besonderes Augenmerk sollte aber auf die Symptomgruppen im Bereich des
Riickens (Kreuzschmerzen sowie Verspannungen im Nacken- und Schulterbe-
reich) und auf den Bereich der Schlafstérungen/Miidigkeit/Abgeschlagenheit
gelegt werden. Uber 30% der Befragten litten hiufig unter Schlafstdrungen und
Miidigkeit bzw. Abgeschlagenheit. Bei weiteren 32% traten diese Probleme zu-
mindest manchmal auf. Vergleichbare Werte fanden sich auch im Bereich der
Verspannungen. 28,9% gaben an, dass sie hdufig unter Verspannungen litten
und bei ca. 34% war dies zumindest manchmal der Fall.

In Bezug auf Erkiltungen zeigte sich, dass diese zwar nur bei wenigen Be-
fragten hdufig auftraten, dass es aber nur einen geringen Teil an Mitarbeitern
gab, die nie unter einer Erkaltung litten.

Obwohl die Daten aus dem Mare-Baltikum-Projekt (vgl. Kap. 3) mit einer
3er-Skala (nie, selten, oft) erhoben wurden und die Symptome teilweise anders
bezeichnet wurden, was eine Vergleichbarkeit erschwert, zeigte sich, dass sich
die Hauptbeschwerden nicht verdndert haben. Weiterhin stellten sich Riickenbe-
schwerden sowie Schlafstorungen und Miidigkeit/Abgeschlagenheit als wesent-
liche Beeintrachtigungen dar. Allerdings scheinen auch Kopfschmerzen mittler-
weile etwas hédufiger aufzutreten. Wéhrend im Mare-Baltikum-Projekt 12,2%
der Bediensteten angaben, oft unter Kopfschmerzen gelitten zu haben, waren es
in der vorliegenden Befragung 15,6%, die haufig und noch 26,4% die manchmal
unter Kopfschmerzen litten.

Im Vergleich zu den Krankenausfalldaten der Allgemeinbevdlkerung
Mecklenburg-Vorpommerns wurde deutlich, dass sich die auftretenden Symp-
tome dhneln. Die DAK gab 2010 fiir ihre Versicherten an, dass Muskel-Skelett-
Krankheiten (21%), Erkrankungen des Atmungssystems (20,5%), Verletzungen
(14,4%) und psychische Erkrankungen (8,5%) zu den hiufigsten Ursachen zdh-
len, die den Krankenstand beeinflussen.352 Als besonderes Problem wird auch
fiir die Allgemeinbevdlkerung eine zunechmende Beschwerdehédufigkeit im Be-
reich der Schlaflosigkeit diskutiert. Dabei wird betont, dass Schlafstdrungen in
Wechselwirkung mit anderen, insbesondere psychischen Krankheiten stehen,
bzw. diese verursachen oder verstirken konnen.333 Eine Bevolkerungsbefra-
gung 2009 (N =3000) der DAK ergab, dass 28,5% der Befragten in Mecklen-
burg-Vorpommern hiufiger von Schlafproblemen, wie Ein- und Durchschlaf-
problemen betroffen waren. Bei 26% ist dies zumindest manchmal der Fall. Im
Bundesdurchschnitt waren 21,1% hédufig und 28,1% manchmal von Schlafsto-

552 DAK 2010, S. 14 und 98. Hierbei muss allerdings beachtet werden, dass in der Studie
nicht nach drztlichen Diagnosen, sondern nach der subjektiven Wahrnehmung be-
stimmter Symptome gefragt war. Die Daten sind daher nicht direkt miteinander ver-
gleichbar. Vgl. zum Einfluss der Symptome auf die Fehlzeiten auch Kap. 6.2.

553 DA4K 2010, S.17.
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rungen betroffen.554 Dabei traten die Schlafprobleme héufiger bei Frauen auf,
als bei Minnern.555 Als groBter Storfaktor fiir einen gesunden Schlaf wurde
dabei besonders Stress und Belastungen identifiziert, gefolgt von Griibeleien,
Angsten und Sorgen sowie Stdrungen der ,inneren Uhr* und die Arbeit im
Schichtbetrieb.356

Tab. 23 zeigt, dass es in der gesundheitlichen Belastung deutliche Unter-
schiede zwischen den einzelnen Mitarbeitergruppens57 gab.558 Wihrend die
Mitarbeiter des Werkdienstes auBler im Bereich der Gelenkschmerzen die ge-
ringste Belastung aufwiesen, litten vor allem die Mitarbeiter der Verwaltung
sowie die sonstigen Mitarbeiter und die Fachdienste hdufiger unter Verspannun-
gen im Nacken- und Schulterbereich. Innerhalb der Verwaltung gaben 50% an,
haufig unter Verspannungen zu leiden, bei den sonstigen Mitarbeitern waren es
sogar mehr als die Hélfte. Bei den Fachdiensten waren es 39,1% und auch in-
nerhalb der Leitung noch 35,7%. Auch Augenprobleme traten in diesen Mitar-
beitergruppen am haufigsten auf. Diese Probleme kénnen mit einer iiberwiegend
einseitigen, sitzenden Tétigkeit an Schreibtischen bzw. Computerbildschirmen
zu erklédren sein, die bei Verwaltung, Fachdiensten und Leitungspersonal haufi-
ger vorkommt. Aber auch im Bereich des allgemeinen Vollzugsdienstes gibt es
Aufgaben, die liberwiegend im Sitzen erledigt werden, so zum Beispiel der
Dienst auf dem Wachturm oder an der Pforte. Noch 22,5% des AVD gaben an,
hiufig an Verspannungen und 15,5% hiufig an Kreuzschmerzen zu leiden. Uber
alle Mitarbeitergruppen hinweg traten Schlafstérungen und Midigkeit bzw. Ab-
geschlagenheit bei vielen Mitarbeitern hdufig auf. Vor allem aber im Bereich der
Fachdienste gaben 52,5% an, hiufig unter dieser Symptomgruppe zu leiden.
Auffillig ist auch, dass innerhalb der Fachdienste 50% angaben, manchmal bis
haufig unter Mutlosigkeit/Traurigkeit oder Bedriickung zu leiden. Diese
Symptomgruppe wurde innerhalb der iibrigen Berufsgruppen eher seltener an-
gegeben.

554 DAK 2010, S. 24.

555 DAK 2010, S. 25. Dabei wird auch darauf verwiesen, dass nicht allen Schlafstérungen
ein Krankheitswert zukommt, sondern dies im Einzelfall vom Arzt diagnostisch abzu-
kléren sei, S. 26.

556 DAK 2010, S. 61.

557 Anders die Untersuchung von Bogemann 2004, S. 178, in der in allen Symptomgruppen
der AVD am haufigsten belastet war. Ursachlich war hierfiir aber zum Teil die Berufs-
gruppenverteilung in der Befragungspopulation, denn der AVD machte hieran ca. 80%
aus. Die Verteilung der Beschwerden relativierte sich mit Blick auf die Gesamt-
stichprobe.

558 Auch zwischen weiblichen und ménnlichen Mitarbeitern gab es erhebliche Unter-
schiede. Diese werden in Kap. 8.2 genauer dargestellt. Zu den Unterschieden zwischen
Tages- und Schichtdienst vgl. Kap. 8.3.
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Um eine Gesamtbelastung hinsichtlich gesundheitlicher Probleme bei den
Befragten darstellen zu konnen, wurde aus allen abgebildeten Symptomen ein
Gesundheitsindex berechnet (vgl. 4bb. 9). Hierbei wurde deutlich, dass eine
Multimorbiditit, also das gleichzeitige Bestehen verschiedener gesundheitlicher
Probleme, eine besondere Belastung fiir einige Mitarbeiter darstellte (vgl.
Kap. 6.2.1). Insgesamt weisen auf einer 4er-Skala (1 = nie bis 4 = hiufig) 60,5%
der Befragten einen Gesundheitsindex zwischen 1 und 2 auf, 36,9% einen Wert
von tiiber 2 bis 3 und 2,6% einen Wert von iiber 3 bis 4. Der Mittelwert des
Gesundheitsindex’ lag fiir die Gesamtstichprobe bei 1,94. Dabei wiesen die Mit-
arbeiter des Werkdienstes den geringsten Wert mit 1,78 auf und die Mitarbeiter
in den Fachdiensten die hochsten Werte mit iiber 2,2. Innerhalb der Verwaltung
wurde ein Durchschnittswert von 2,1 erreicht, innerhalb der Leitung von 1,97
und auch bei den sonstigen Mitarbeitern lag der Gesundheitsindex bei 2,08.

Abbildung 9: Hiufigkeitsverteilung hinsichtlich der gesundheitlichen
Gesamtbelastung (Gesundheitsindex, 19 Items)

Mittelwert = 1,94
Stol.-Abw. = 0,465
M=271

Haufigkeit

2,00 250

Gesundheitsindex

Der durchschnittliche Gesundheitsindex, also die Gesamtbelastung mit ge-
sundheitlichen Problemen, stieg mit zunechmendem Alter. Dabei nahmen aber
nicht alle Symptome zu. Wihrend das Problem der Miidigkeit und Abgeschla-
genheit in allen Altersgruppen hdufig auftrat, traten bei den &lteren Mitarbeitern
Riickenprobleme sowie Schmerzen und ein Taubheitsgefiihl in den Beinen und
Fiilen hinzu. Auch Probleme mit den Ohren (Horverschlechterung/Ohrgeréu-
sche) sowie Atembeschwerden nahmen mit dem Alter zu (vgl. hierzu Kap. 8.2).
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Trotz der zum Teil hiufig auftretenden gesundheitlichen Probleme empfin-
det jede Person eine unterschiedliche Belastung durch das Auftreten von Symp-
tomen. Daher wurden die Mitarbeiter ebenfalls danach gefragt, ob sie durch die
Symptome wihrend der Arbeit beeintrachtigt werden. 31,2% der Befragten ga-
ben an, dass sie durch das Auftreten von Midigkeit und Abgeschlagenheit eine
starke Beeintrachtigung empfunden hitten. Auch bezogen auf Kopfschmerzen
fithlten sich 28% stark beeintrdchtigt. Verspannungen stellten fiir 23,2% und
Kreuzschmerzen bei 15,6% eine starke Beeintrdchtigung dar. Auch im Bereich
der Nervositidt und Angespanntheit waren dies 19,6%. Zu erwéhnen ist noch,
dass die Problematik der Mutlosigkeit und Bedriickung zwar nur bei 6,3% der
Befragten haufig und bei 16,3% manchmal auftrat, dennoch aber fiir 14,1% der
Teilnehmer beim Auftreten eine starke Beeintrdchtigung darstellte. Das Gleiche
gilt fiir den Bereich der Erkiltungen, worin noch 13,4% eine schwere Beein-
trachtigung sahen.

6.2 Gesundheitszustand und Krankentage

6.2.1 Selbsteinschdtzung des Gesundheitszustandes

Durchschnittlich bezeichneten die Befragten ihren allgemeinen Gesundheitszu-
stand als gut. Auf einer Ser-Skala (1 =ausgezeichnet, 2 = sehr gut, 3 = gut,
4 = weniger gut, 5 = schlecht) lag der Mittelwert bei 2,9 (Standardabweichung:
0,727). Wihrend 50,9% ihren gesundheitlichen Allgemeinzustand als gut ein-
schétzten, bezeichneten immerhin 29,9% diesen als sehr gut und noch 3,3% so-
gar als ausgezeichnet. Knapp 16% gingen allerdings von einem weniger guten
bis schlechten Gesundheitszustand aus. Hierbei gab es kaum Unterschiede zwi-
schen weiblichen und méannlichen Bediensteten, allerdings verschlechterte sich
die Einschitzung mit zunehmendem Alter (vgl. hierzu Kap. 8.2).

Erhohte Mittelwerte bezogen auf die Beurteilung des eigenen Gesundheits-
zustandes fanden sich auch bei den Mitarbeitern, die in den letzten 12 Monaten
Ofter wegen Krankheit gefehlt haben (vgl. Tab. 24; zur Hohe der Fehlzeiten vgl.
auch unten Kap. 6.2.2).
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Tabelle 24: Einschiitzung des Gesundheitszustandes nach Hohe der
Fehlzeiten im riickwirtigen 12-Monatszeitraum (%)

Keine 1 bis 5 6 bis 10 11 bis 20 mehr als 21
Kranken- Kranken- Kranken- Kranken- Kranken-
tage tage tage tage tage
ausgezeichnet 9,8 7,1 - - 1,9
sehr gut 34,1 26,8 21,8 13,2 9,3
gut 51,2 51,8 60 75,5 61,1
weniger Gut 2.4 12,5 16,4 11,3 27,8
schlecht 2,4 1,8 1,8 - -
Mittelwert
(Skala 1-5) und 2,54 2,75 2,98 2,98 3,15
Standardabwei- 0,809 0,837 0,680 0,500 0,656
chung

Mit steigenden Fehlzeiten wurde der eigene Gesundheitszustand vermehrt
als weniger gut bezeichnet, wobei auch ersichtlich wird, dass die Wahrnehmung
des eigenen gesundheitlichen Wohlbefindens nicht unbedingt zu krankheitsbe-
dingter Abwesenheit fiilhrt. Gerade bei den Mitarbeitern, die angaben, in den
letzten 12 Monaten iberhaupt nicht gefehlt zu haben, schitzten 2,4% ihren
Gesundheitszustand als schlecht ein. An dieser Stelle wirkten sich die Belastung
mit gesundheitlichen Problemen (vgl. 7ab. 25) und, wie spéter noch gezeigt
wird, auch die Wahrnehmung der Arbeitsatmosphére aus (vgl. Kap. 7.2.1).

Tabelle 25: Gesundheitliche Belastung und Selbsteinschéitzung des
Gesundheitszustandes

Ausgezeichnet | Sehr gut Gut | Weniger gut | Schlecht

Gesundheitsindex,

Mittelwert und 1,52 1,69 1,93 2,38 2,39
Standardabweichung 0,290 0,329 0,433 0,428 0,507
Anm.: Mittelwerte auf 4er-Skala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = haufig.

In einer multivariaten Regressionsanalyse zeigte sich, dass die Einschétzung
eines schlechteren Gesundheitszustandes vor allem durch die Symptome Mutlo-
sigkeit/Traurigkeit/Bedriickung (8=.227, p=.001), Gelenk- und Glieder-
schmerzen (B=.186, p=.010), Kreuzschmerzen (B=.151, p=.033) sowie
durch Herzschmerzen (3 = .146, p = .013) beeinflusst wird.
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6.2.2 Krankentage, Krankenarbeitstage sowie Anzahl der
Arztbesuche

Im Schnitt fehlten die Befragten krankheitsbedingt 14,6 Tage am Arbeitsplatz
(Min: 0 Tage; Max: 112 Tage). Allerdings zeigt die Mittelwertverteilung eine
sehr asymmetrisch linksseitige Verteilung (Median = 8) und eine breite Streuung
(sd =18,4), woran erkennbar ist, dass der hohere Gesamtmittelwert vor allem
durch die so genannten Langzeitkranken339 erzeugt wird. Dies deckt sich mit
Erfahrungen in den Anstalten sowie innerhalb der Allgemeinbevolkerung (vgl.
Kap. 4).

Abbildung 10: Krankentage (N =264; in %)
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An dieser Stelle wird eine Diskrepanz zwischen der Hohe der angegebenen
Krankenfehltage in der Erhebung und dem tatsdchlichen Krankenstand im Jus-
tizvollzug Mecklenburg-Vorpommern deutlich. Wie in Kap. 4 beschrieben, ist
die Hohe der Krankentage in den vergangenen Jahren gestiegen. Im Durch-
schnitt weisen die Vollzugsbediensteten in den Vollzugsanstalten (ohne Wis-
mar) zwischen 28 und 46 Fehltage im Jahr auf. Damit fehlten die Mitarbeiter

559 Zum Begriff der Langzeitkranken vgl. bereits Fn. 441. In der Erhebung wird allerdings
die Bedeutung dahingehend verstanden, dass die Bediensteten langer als sechs Arbeits-
wochen (30 Tage) insgesamt erkrankt waren, da nicht liberpriift werden kann, ob die
Erkrankung 6 Wochen an einem Stiick erfolgte.
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durchschnittlich deutlich hiufiger als die Teilnehmer in der Studie. Dies kann
allerdings zum Teil durch die Fragestellung beeinflusst worden sein. Wéhrend
die Statistik zum Krankenstand in Mecklenburg-Vorpommern die vollstindigen
Tage erfasst, an denen ein Mitarbeiter erkrankt ist (vgl. Kap. 4.2.2), wurde in der
Befragung danach gefragt, an wie vielen Tagen die Bediensteten krankheitsbe-
dingt tatsdchlich gefehlt haben. Wochenenden bzw. dienstfreie Tage wurden da-
bei nicht beachtet. Die Angaben relativieren sich daher. Durch die hohen Unter-
schiede zwischen Erhebung und tatsdchlichem Krankenstand (vgl. Tab. 26) ist
dennoch von einer positiven Probandenauswahl beziiglich der Krankenfehltage
(Selektionsprozess) auszugehen.

Dies muss bei der Interpretation der Daten beachtet werden. Zum einen wir-
ken sich die Teilnahmemotivation bzw. die Beweggriinde fiir eine Nichtteil-
nahme aus. Mitarbeiter, die besonders héaufig krank sind, befiirchten, dass sie in-
dividualisiert und ihre Antworten gegen sie verwendet werden konnten. Dariiber
hinaus konnten Mitarbeiter, die zum Zeitpunkt der Befragung krank waren, nicht
erreicht werden. Dies betrifft vor allem die Langzeitkranken. Daher konnte der
so genannte ,,Healthy-Worker-Effekt* einen Einfluss auf die Ergebnisse haben.
Dieser besagt im Grundsatz, dass sich arbeitende Personen und Gesamtbevolke-
rung hinsichtlich ihres Gesundheitszustandes voneinander unterscheiden, da eine
gewisse gesundheitliche Konstitution Voraussetzung fiir die Arbeitsaufnahme
sei, wihrend in der Allgemeinbevdlkerung vermehrt Personen vertreten sind, die
aufgrund von Krankheiten bzw. altersbedingt nicht arbeitsfihig sind.560 Da der
,Healthy-Worker-Effekt“ zur Unterschitzung der arbeitsbedingten Morbiditét
fiihrt, sollte dieser bei der Interpretation der Befunde beriicksichtigt werden.

Beim Vergleich der tatsdchlichen Fehlzeiten mit den angegebenen Fehlzei-
ten in der Studie zeigten sich weitere Abweichungen zwischen den einzelnen
Anstalten (vgl. Tab. 26). Vor allem in Bezug auf die JVA Stralsund war festzu-
stellen, dass die Werte in der Studie weit von den tatsdchlichen Fehlzeiten ent-
fernt waren. Es ist davon auszugehen, dass sich gerade hier 6fter kranke Mitar-
beiter nicht an der Befragung beteiligt hatten und die Ergebnisse dadurch
verzerrt sind. Nach Angaben der Anstalt gab es hier allerdings zwei Langzeit-
kranke, die schwerwiegend erkrankt waren bzw. sind und die Gesamtzahl der
Fehltage stark erhohen. Zum anderen ist der Altersdurchschnitt in der JVA
Stralsund besonders hoch, was sich auf die Fehltage auswirkt.

560 Vgl. Li/Sung 1999, S. 225, die darauf hinweisen, dass der Healthy-Worker-Effekt ein
nur wenig untersuchtes und daher vages Konzept sei, welches vor allem methodische
Schwierigkeiten in sich birgt, wenn erwerbstétige Personen mit der Allgemeinbevolke-
rung verglichen werden. In der vorliegenden Untersuchung wird ein solcher Vergleich
zwar nicht angestellt, dennoch wird auch hier deutlich, dass die Positivauswahl der
Stichprobe hinsichtlich der Hohe der Krankentage das Antwortverhalten beeinflusst und
das keine Aussagen iiber die gesundheitliche Belastung derer getroffen werden kann,
die héufiger krank sind und in der Befragung nicht erreicht wurden.
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Aber auch in Neustrelitz weichen die Werte deutlich voneinander ab. Diver-
genzen sind zwar auch in den anderen Anstalten sichtbar, allerdings fiihrte die
hohere Beteiligung in den Anstalten Biitzow und Waldeck insgesamt dazu, dass
sich auch Mitarbeiter mit hoheren Fehltagen beteiligt haben und damit in den
jeweiligen Teilstichproben héhere durchschnittliche Fehlzeiten ergaben.

Tabelle 26: Fehlzeiten in der Studie und tatsichliche Fehlzeiten im
Justizvollzug (Jahresdurchschnitt 2010 in Tagen, ohne

Wismar)
Biitzow Waldeck Stralsund | Neubrandenburg | Neustrelitz
Dediensieter | 317 | 307 38,2 46 39,3
Erncbunes | 157 14,9 12,4 13,2 13,7

Es ist anzumerken, dass die geringen durchschnittlichen Fehlzeiten in der
Studie vor allem darauf basieren, dass sich viele Mitarbeiter beteiligt haben, die
in den letzten 12 Monaten vor der Erhebung nicht gefehlt haben. Allerdings soll
sich betriebliche Gesundheitsférderung auch nicht primér an kranke Mitarbeiter
richten. Vielmehr betrifft der Adressatenkreis die gesamte Belegschaft, deren
Gesundheit und Arbeitszufriedenheit insgesamt erhalten werden soll. Damit ist
auch von Interesse, wie die gesiinderen Bediensteten ihr Arbeitsumfeld ein-
schétzen und mit welchen Problemen sie sich konfrontiert sehen. In der Befra-
gung wurde damit deutlich, dass auch die Mitarbeiter, die vor der Erhebung gar
nicht gefehlt haben, sich durchschnittlich an 7,6 Tagen und die Mitarbeiter mit
weniger Fehlzeiten (1 bis 5 Tage) durchschnittlich an 18,7 Tagen wahrend der
Arbeit krank gefiihlt haben (vgl. hierzu auch unten Abb. 12 und /3). Um einer
Zunahme des Krankenstandes gegenzusteuern, miissen hier gesundheitsfor-
dernde sowie motivationsfordernde MalBinahmen ansetzen. Einerseits deshalb,
weil eine volle Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter voraussetzt, dass sie sich wéh-
rend der Arbeit nicht ,,krank fithlen®. Andererseits soll vorgebeugt werden, dass
weitere Belastungen ohne entsprechende Regeneration zu einem weiteren An-
stieg der Krankentage auch bei den derzeit ,,durchschnittlich gesiinderen* Mit-
arbeitern fiihrt.

Die Abb. 11 zeigt deutlich, dass es Unterschiede in den durchschnittlichen
Fehlzeiten zwischen ménnlichen und weiblichen Mitarbeitern sowie zwischen
den einzelnen Mitarbeitergruppen gibt. Wéhrend die ménnlichen Mitarbeiter im
Schnitt an 13,2 Tagen in den letzten 12 Monaten vor der Erhebung gefehlt ha-
ben, waren es bei ihren weiblichen Kollegen 16,6 Tage. An dieser Stelle kann
zwar nicht ausgeschlossen werden, dass hohere Fehlzeiten bei den Frauen auch
durch Fehltage aufgrund der Versorgung kranker Kinder mit verursacht wur-
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den,361 da hiernach in der Befragung nicht differenziert wurde. Allerdings
zeigte sich, dass auch hier die hdheren Durchschnittswerte vor allem durch ho-
here Anteile im Bereich der Langzeitkranken beeinflusst werden. 10,1% der
Mainner gaben an, an mehr als 30 Tagen im Jahr krank gewesen zu sein. Bei den
Frauen waren es 15,7% und bei den Mitarbeitern der Verwaltung stieg der An-
teil der langer Kranken bereits auf 20,5%.

Abbildung 11: Krankentage nach Geschlecht und Mitarbeitergruppen
(Mittelwerte in Tagen)
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Diese hoheren Werte innerhalb der Verwaltung kdnnen aber grofB3tenteils mit
dem hoheren Durchschnittsalter erkldrt werden, denn mit steigendem Alter
nahm die Hohe der Fehlzeiten deutlich zu (vgl. Tab. 27). Wihrend die Gruppe
der 20- bis 34-Jahrigen im Schnitt an 8,4 Tagen gefehlt hat, waren es bei den 35-
bis 49-Jahrigen bereits 15,5 Tage und bei den 50- bis 65-Jdhrigen sogar 17,3
Tage. Vergleichbare Werte erhélt man, wenn nicht nach dem Alter, sondern
nach dem Dienstalter differenziert wird.

561 Unter der Pramisse, dass insbesondere Miitter statt der Viter mit kranken Kindern zu
Hause bleiben.
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Tabelle 27: Krankentage nach Alter und Dauer der
Dienstzugehorigkeit (%)

1-10 11-20 21-40 20-34 | 35-49 | 50-65

Dienstjahre | Dienstjahre | Dienstjahre | Jahre Jahre Jahre

Keinen 18,8 14,6 14,9 17,5 17,4 12,7
1bis 5 21,9 20,3 23 22,5 18,8 28,1
6 bis 10 26,6 19,5 20,3 37,5 18,2 16,9
11 bis 20 235 21,9 16,3 17,5 21,4 19,8
21 bis 30 4,7 9 9,5 - 11,4 5,6
iiber 30 4,7 14,7 16,4 5 12,8 16,9
%ggﬂwe" in 95 154 18,1 84 | 155 | 173

Die Erfahrungen in der erwerbstitigen Allgemeinbevolkerung bestétigen,
dass es hinsichtlich des Krankenstands alters- und geschlechtsbezogene Unter-
schiede gibt. So gibt z. B. die DAK fiir ihre weiblichen Versicherten an, dass
diese mit einem durchschnittlichen Krankenstand von 4,6% iiber dem Wert der
Manner mit 3,9% liegen. Fiir beide Geschlechter nimmt der Krankenstand ab
dem 35. Lebensjahr deutlich zu.562

Mit Blick auf Tab. 28 wird deutlich, dass die gesundheitliche Belastung mit
Zunahme der Fehltage anstieg.

Tabelle 28: Gesundheitliche Belastung und Fehltage

keine 1bis 5 6 bis 10 11 bis 20 mehr als
Kranken- | Kranken- | Kranken- | Kranken- | 21 Kran-
tage tage tage tage kentage
Gesundheitsindex,
Mittelwert und 1,7 1,95 1,94 1,99 2,05
Standardabwei- 0,377 0,544 0,426 0,452 0,435
chung

Anm.: Mittelwerte auf 4er-Skala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = hiufig.

Um die gesundheitliche Belastung der Mitarbeiter einschétzen zu konnen,
interessierten aber nicht nur die Fehlzeiten, sondern auch die Anzahl der Tage,
an denen die Bediensteten zur Arbeit gingen, obwohl sie sich krank fiihlten. Im

562 DAK 2010, S. 13. Dies wird mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit erklart, an schwere-
ren und ldnger dauernden Krankheiten zu erkranken.
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Schnitt gaben die Befragten an, sich an 16,7 Tagen in den letzten 12 Monaten
wihrend der Arbeit krank gefiihlt zu haben. Auch hier erreichten die Frauen mit
durchschnittlich 18,8 Tagen hohere Werte als ihre ménnlichen Kollegen mit
15,3 Tagen. Bei den Bedienstetengruppen waren es die Leitungs- und sonstigen
Mitarbeiter, die mit 22,1 Tagen (Sonstige) und 25,7 Tagen (Leitung) deutlich
iiber dem Durchschnitt lagen (vgl. Abb. 13). Nur noch 8,8% aller Befragten ga-
ben an, sich wihrend der Arbeit nie krank gefiihlt zu haben, wéahrend 12,6% an-
gaben, sich an mehr als 30 Tage wéhrend der Arbeit krank gefiihlt zu haben
(vgl. Abb. 12).

Abbildung 12: Arbeitstage trotz Krankfiihlens in den riickwértigen
12 Monaten (N =261, %)
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Abbildung 13: Arbeitstage trotz Krankfiihlens nach Geschlecht und
Mitarbeitergruppen (Mittelwerte in Tagen)
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Die deutlich hoheren Werte als bei den Fehlzeiten deuten darauf hin, dass
die Frage dahingehend verstanden wurde, an wie vielen Tagen sich die Mitar-
beiter mit gesundheitlichen Problemen konfrontiert sahen und daher krank fiihl-
ten, nicht aber, an wie vielen Tagen sie tatsdchlich hétten krankgeschrieben
werden miissen und dennoch zur Arbeit gingen. Diese Art der Interpretation
lasst allenfalls geringe Riickschliisse auf das Phidnomen des sogenannten
,Prasentismus‘ zu.

Unter Prisentismus versteht man ein Verhalten von Arbeitnehmern, sich
trotz vorliegender Krankheit nicht krank zu melden, sondern zur Arbeit ge-
hen,363 wobei dieses iiberwiegend mit der Angst vor einem Arbeitsplatzverlust
begriindet wird.>64 Fiir die zumeist verbeamteten Mitarbeiter im Justizvollzug
kann dies nicht zur Erkldrung heran gezogen werden. Vielmehr besteht die
Maoglichkeit, dass aus starkem Pflichtbewusstsein oder aus der Angst heraus als
Driickeberger abgestempelt565 zu werden, notwendige Krankschreibungen zur
Erholung unterlassen werden (vgl. hierzu die Aussagen zur Angst und zum

563  Schmidt/Schréoder 2010, S. 93.

564 Vgl. hierzu auch Zok 2003, S. 245 und 252. Knapp 91% der erwerbstitigen GKV-Versi-
cherten gaben an, dass sie auch versuchen zu Arbeit zu gehen, wenn es ihnen nicht so
gut geht und dies iiberwiegend aus Angst geschieht, den Arbeitsplatz zu verlieren.

565 Zur Stigmatisierung von Bediensteten vgl. Bogemann 2004, S. 131.
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Organizational Commitment, Kap 7.1.3 und 7.2.3). Dies kann zu erheblichen
Produktivitdtseinbuflen und Gefahren fiir andere Mitarbeiter fiihren. Es steht al-
lerdings zu vermuten, dass der Prasentismus im 6ffentlichen Dienst weitaus we-
niger verbreitet ist, als in der freien Wirtschatft.

In der Erhebung besteht zwischen der Wahrnehmung, sich wihrend der Ar-
beit krank zu fiihlen und dem Vorliegen von gesundheitlichen Problemen ein li-
nearer Zusammenhang (r = .372%*; vgl. Tab. 29).

Tabelle 29: Gesundheitszustand nach Anzahl der Arbeitstage trotz

Krankfiihlens
keine 1 bis 5 6 bis 10 11 bis 20 | mehr als 21

Kranken- Kranken- Kranken- Kranken- Kranken-

arbeitstage | arbeitstage | arbeitstage | arbeitstage | arbeitstage
Gesundheits-
index, Mittelwert 1,63 1,83 1,85 1,95 2,26
und Standard- 0,369 0,334 0,389 0,457 0,484
abweichung

Anm.: Mittelwerte auf 4er-Skala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = haufig.

Vergleichbar mit den Krankenfehltagen stieg auch die Hohe der Arbeitstage
trotz Krankfiihlens mit steigendem Alter bzw. steigendem Dienstalter an. Altere
Mitarbeiter fiihlten sich hdufiger wéhrend der Arbeit krank (vgl. Tab. 30). Dies
ist auf eine hohere Gesamtbelastung mit gesundheitlichen Problemen der élteren
Mitarbeiter zuriick zufiihren.

Tabelle 30: Arbeitstage trotz Krankfiihlens nach Dauer der
Dienstzugehorigkeit und Alter (%)

1-10 11-20 21-40 20-34 35-49 | 50-65

Dienstjahre | Dienstjahre | Dienstjahre | Jahre Jahre Jahre

Keinen 4,8 4,1 20,8 5,1 6,1 17,1
1 bis 5 23,8 19,7 20,5 15,4 21,1 18,6
6 bis 10 28,6 29,5 15,3 41 25,2 22,9
11 bis 20 22,2 25,4 22,2 23,1 25,2 18,5
21 bis 30 11,1 9 5,6 12,8 8,8 5.8
Uber 30 9,5 12,2 14 2,6 13,6 17,1
?:%Ziﬂ 16,3 166 7.1 12,8 167 | 183
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Obwohl oben (vgl. Kap. 6.1) festgestellt wurde, dass in der Befragung nur
bestimmte Symptomgruppen hiufig wihrend der Arbeit auftraten566 und sich
dementsprechend fiir die Mitarbeiter als Belastung darstellten, so unterscheidet
sich der Einfluss der einzelnen Symptome bezogen auf die Fehlzeiten und die
Arbeitstage trotz Krankfiihlens. Mittels multivariater Regressionsanalyse wurde
der Einfluss der auftretenden gesundheitlichen Probleme hinsichtlich der Fehl-
zeiten iiberpriift. Ein signifikanter Einfluss konnte dabei nur bei den folgenden
Symptomen festgestellt werden: Erkdltungen (B=.186, p=.012), Magen- und
Verdauungsprobleme (B=.179, p=.032) und Mutlosigkeit/Traurigkeit/Bedrii-
ckung (B =.156, p =.053). Bereits nicht mehr signifikant war der Einfluss von
Kopfschmerzen (3 =.132, p=.077). Mit den gesundheitlichen Problemen, die
wihrend der Arbeit auftraten, konnen die Fehlzeiten damit nur zum Teil erklért
werden (R? = .136).567

Das Auftreten von gesundheitlichen Beschwerden erklart aber deutlicher,
dass sich die Mitarbeiter wahrend ihrer Arbeit krank fiihlten (R?=.244). Den
groften Einfluss hatten hierbei die Schlafstorungen/Miidigkeit/Abgeschlagen-
heit (B=.266, p=.002) und eine héufig empfundene Mutlosigkeit/Trau-
rigkeit/Bedriickung (8 =.199, p =.010).

Weiter wurden die Mitarbeiter danach gefragt, wie haufig sie in den letzten
12 Monaten vor der Befragung aufgrund von gesundheitlichen Problemen, die
sie auf ihre Arbeit zuriickfiihrten, einen Arzt aufgesucht haben (vgl. Tab. 31).
Mehr als die Hélfte der Befragten gaben an, zumindest zwischen einem und
fiinfmal zum Arzt gegangen zu sein. Dabei war der Anteil der ménnlichen Mit-
arbeiter, die keinen Arzt aufsuchten, hoher als bei den weiblichen Kollegen.

Tabelle 31: Anzahl der Arztbesuche aufgrund von Beschwerden, die
mit der Arbeit in Zusammenhang gebracht werden (%)

Gesamt Miinner Frauen
Kkeinen 37,7 41,4 32,7
1 bis 5 52,8 48,1 59,4
6 bis 10 6,0 6,8 5,0
mehr als 10 3,5 3,6 3,0

566 Hierbei ist zu beachten, dass bezogen auf die Symptome die subjektive Wahrnehmung
der Mitarbeiter dargelegt wurde und es sich nicht um &rztliche Diagnosen handelt.

567 Nach den Griinden fiir die Krankenfehltage wurde nicht gefragt. Aus personlichkeits-
bzw. datenschutzrechtlichen Griinden wird auch bei der Krankmeldung von Mitarbei-
tern eine Erfassung der Diagnosen nicht vorgenommen.
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Die Anzahl der Arztbesuche stieg mit zunehmender Haufigkeit der Belas-
tung mit gesundheitlichen Problemen (Gesundheitsindex). Hier konnte bei den
minnlichen Bediensteten eine einfache Korrelation von r=.385** und bei den
weiblichen Bediensteten von r = .440** festgestellt werden.

6.3 Arbeits- und Gesundheitsschutz

6.3.1 Risiko und Vorsorge

Lediglich 28% der Befragten gaben an, regelmifBig vom Betriebsarzt untersucht
zu werden. Nur 46,5% nahmen die Moglichkeit regelmaBiger Schutzimpfungen
wahr. Am hdufigsten genannt wurden dabei Hepatitisschutzimpfungen, gefolgt
von Grippe- und Tetanusschutzimpfungen. Dass Schutzimpfungen sinnvoll sind
und daher beworben werden sollten, zeigt sich daran, dass 39,9% der Befragten
angaben, regelméfigen Kontakt mit erkrankten Gefangenen zu haben. Bei wei-
teren 38,4% war dies zumindest gelegentlich der Fall. Am haufigsten wurde an
dieser Stelle allerdings auf den Kontakt mit Gefangenen verwiesen, die an HIV
leiden. Héufiger Kontakt bestand weiterhin mit Tuberkulose, Hepatitis sowie
Grippe- bzw. Erkiltungskrankheiten. Seltener wurden nicht ansteckende Krank-
heiten (Herz-Kreislaufbeschwerden, psychische Auffalligkeiten, Suchtkrank-
heiten, Diabetes u. s. w.) genannt. Damit wird ein Problem innerhalb des Voll-
zugs deutlich, dass Gefangene im Allgemeinen einen schlechteren Gesundheits-
zustand aufweisen und dariiber hinaus haufiger unter schweren Infektionskrank-
heiten leiden, als dies in der Allgemeinbevilkerung der Fall ist.568 Dies stellt
die Bediensteten vor besondere Probleme. Einige der Befragungsteilnehmer ga-
ben diesbeziiglich an, dass sie keine Informationen dariiber erhalten wiirden, ob
die Gefangenen, die sie betreuten, an ansteckenden Krankheiten wie z. B. HIV
oder Aids leiden wiirden. Immerhin 16 Bedienstete vermerkten dies auf ihren
Fragebogen. Dieser Umstand ist zunéchst einmal nicht {iberraschend, unterlie-
gen derartige gesundheitsrelevante Daten doch dem Schutz der Personlichkeit
und damit auch dem Datenschutz. Hdflich hilt es fiir einen grundlegenden Feh-
ler, dass in der Vollzugspraxis liberwiegend angenommen werde, dass der
Schutz der Gesunden nur durch die Bekanntgabe der HIV-Infizierten moglich
sei.569 Mit Blick auf das Grundrecht der informationellen Selbstbestimmung
und der Gefahr einer resozialisierungsfeindlichen Stigmatisierung kann eine Of-
fenbarung daher nur ultima ratio sein.570

568 Vgl. dazu allgemein Knorr 2009, S. 166. Zur Tuberkulose vgl. Grofs 2009, S. 184 ff.
Zur Hepatitis Lehmann/Lehmann/Wedemeyer 2009, S. 177 ff.

569 Hoflich 1991, S. 79.

570 Die Offenbarung bezieht sich in erster Linie auf die Schweigepflicht des Arztes und die
Frage, wann eine Durchbrechung dieses Gebots im Sinne von § 182 Abs. 2 StVollzG
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Fiir die Mitarbeiter scheint dieser Punkt jedoch Relevanz in gegenteiliger
Richtung zu haben, sind sie doch der Meinung iiber Gefahren nicht informiert zu
werden. Hier scheint eine regelmiBige Aufklarung iiber die tatsdchlichen Gefah-
ren von Infektionskrankheiten von Bedeutung, ebenso die Uberwachung von
Vorfillen durch den Anstaltsarzt sowie Kenntnis der Mitarbeiter dariiber, warum
bestimmte Daten nicht allgemein kenntlich gemacht werden diirfen, um Akzep-
tanz zu fordern.

Eine Ansteckung der im Vollzug vorwiegend auftretenden Krankheiten ge-
schieht in erster Linie durch den Kontakt mit Blut oder anderen Korperfliissig-
keiten. Lediglich 4% der Befragten gaben an, dass sie hdufig in Kontakt mit of-
fenen Wunden, Schiirf- oder Kratzwunden in Kontakt kommen wiirden (iiber-
wiegend medizinisches Personal). Bei 31,8% ist dies gelegentlich und bei 43,1%
nur sehr selten der Fall. Deutlich mehr Mitarbeiter gaben dagegen an, hdufigen
Kontakt mit Messern, Spritzen bzw. anderen scharfen Gegenstinden zu haben
(16,4%). Bei 34,3% war dies zumindest gelegentlich der Fall. Nicht alle Mitar-
beiter verwendeten nach dem Kontakt mit derartigen Gegenstdnden ein Desin-
fektionsmittel. Lediglich 67,4% gaben an, dies immer zu tun.

Angst vor einer Ansteckung hatten dennoch mehr als die Hélfte der Befrag-
ten zumindest manchmal, 15,2% sogar hiufig. Allerdings kam es bei 96,6% der
Befragten noch nie zu einer Ansteckung.

Wichtiger Aspekt im Arbeitsschutz ist letztlich auch der Brandschutz.
30,8% der Befragten gaben an, dass es in den letzten 5 Jahren an ihrem Arbeits-
platz zu einem Brand gekommen sei. Bei 17,8% verursachte das Feuer einen
Personenschaden. Hierbei ist zu bemerken, dass es bis auf die Jugendarrestan-
stalt Wismar, in jeder Anstalt zu einem Feuer gekommen war. Da Notfall- und
Evakuierungsiibungen in Vollzugsanstalten nur schwierig bis gar nicht durchzu-
fithren sind, muss auf den Brandschutz besonderen Wert gelegt werden. Nur
46,1% bejahten die Frage nach regelméiBigen Feuer- und sonstigen Notfalliibun-
gen.>71 Immerhin gaben 97,4% an, dass sie einen zugénglichen Feuerldscher in
ithrer Ndhe haben.

mdglich ist. Dies ist mit Blick auf Krankheiten wie z. B. Aids heftig umstritten. Gegen
eine unverhéltnisméaBige Offenbarung Weichert-AK 2006, § 182 Rn. 58; a. A. wohl
Schmid-Schwind/Bohn/Jehle/Laubenthal 2009, § 182 Rn. 20; vgl. hierzu insgesamt auch
Tag 2005, S. 94 f. mit weiteren Nachweisen.

571 Darunter waren nahezu alle Teilnehmer der JVA Stralsund. Andere Teilnehmer bemerk-
ten, dass es aufgrund unterschiedlicher Schichten und Anwesenheiten in der Anstalt
vorkomme, dass man iiber Jahre hinweg an keiner Notfalliibung oder Belehrung teil-
nehme.
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6.3.2 Arbeitsunfille

Arbeitsunfille konnen ebenso wie andere Krankheiten den Krankenstand beein-
flussen.>72 Wihrend ihrer gesamten Dienstzeit haben 36,9% der Befragten be-
reits einen oder mehrere Arbeitsunfille erlitten. Bei weniger als 30% der Betrof-
fenen war der Unfall dabei auf einen Wegeunfall zuriick zu fithren. Bei den Mit-
arbeitern des Werkdiensts hatte sogar jeder Zweite bereits einen Arbeitsunfall
erlebt. Dies mag auf ihre besondere Arbeitsplatzsituation in den Arbeitsbetrie-
ben und Werkstitten zuriickzufiihren sein, allerdings werden gerade von den
Werkbeamten fast 43% der Unfille als Wegeunfall aullerhalb der Anstalt quali-
fiziert (vgl. Tab. 32).

Der erlittene Arbeitsunfall filhrte in den iberwiegenden Fillen (65,2%,
n = 58) dazu, dass die Bediensteten mehr als eine Woche krankgeschrieben wa-
ren. Ein Mitarbeiter war nicht mehr in der Lage, die alte Téatigkeit auszuiiben
und musste versetzt werden. 21,3% (n = 19) waren bis zu einer Woche krankge-
schrieben. Lediglich bei 12,4% (n = 11) hatte der Arbeitsunfall nur geringe Fol-
gen, sodass die Betroffenen lediglich daran gehindert waren, bestimmte Tétig-
keiten auszufiihren.

Tabelle 32: Arbeitsunfille (Dienstzeitprivalenz, %)

Werk- | Verwal- | Fach- . .
Gesamt | AVD dienst tung dienste Leitung | Sonstige
keinen 63,1 | 634 46,2 66,7 73,9 60 44,4
ja, einen 29,2 28 53,8 27,8 17,4 333 44,4
ja, mehrere 7.7 8,6 - 5,6 8,7 6,7 11,1
innerhalb
der Anstalt’ 64,4 | 64,1 57,1 50,0 50,0 100 80,0
auflerhalb
2 2 42 41 - 2

der Anstalt® 7,7 5,0 9 7 50,0 0,0
SOWO:ll als 7.9 10.9 ) 83 i i i
auch

Anm.:  ?Die angegebenen Prozentwerte bezichen sich auf diejenigen Bediensteten, die be-

reits einen Arbeitsunfall erlitten haben.

572 Unfallbedingte Verletzungen in Freizeit, Haushalt, Verkehr, auf der Arbeit oder in der
Schule stehen an dritter Stelle der Ursachen fiir Arbeitsunféhigkeit, hinter Muskel- und
Skeletterkrankungen sowie Erkrankungen der Atemwege, vgl. Zimolong/Elke 2005,
S. 20, 25. Ebenso BKK Bundesverband 2011a, S. 1.
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Auffillig war, dass sich die Ergebnisse hinsichtlich des Erleidens eines Ar-
beitsunfalls innerhalb der einzelnen Anstalten erheblich unterschieden. Wahrend
in den meisten Anstalten der Anteil derjenigen Mitarbeiter, die in ihrer Dienst-
zeit bereits einen oder mehrere Arbeitsunfille erlitten haben bei ca. 30% lag,
waren es in Biitzow iiber 50% (vgl. Tab. 33). Hiervon waren nur 16,3% auf ei-
nen Wegeunfall zuriickzufithren. Da die Frage nach einem Arbeitsunfall aber
nicht weiter ausdifferenziert wurde und sich die Antworten auf die gesamte
Dienstzeit der Teilnehmer beziehen, ist nicht klar, ob sich die Unfille sdmtlich
in der JVA Biitzow ereignet hatten oder moglicherweise auch an einem anderen
fritheren Dienstort, da ein Teil der Mitarbeiter zuvor auch schon in anderen An-
stalten gearbeitet hat.

Lediglich eine Vermutung, die nicht belegt werden kann, ist der schlechte
bauliche Zustand der JVA Biitzow im Vergleich zu den anderen Anstalten. An
dieser Stelle miisste eine genaue Ursachenanalyse durchgefiihrt werden.

Tabelle 33: Arbeitsunfille (positive Antworten, %)

Mindestens einen oder mehrere Arbeitsunfille

Biitzow Waldeck Stralsund Neubran- Neustrelitz Wismar
denburg
50,6 29,5 29,6 33,4 31,2 33,3

6.4 Konsequenzen fiir die Arbeitsfahigkeit

Da die Einschitzung der zukiinftigen Arbeitsfahigkeit eng mit der Selbstwahr-
nehmung des aktuellen Gesundheitszustandes zusammenhéngt, steht zu vermu-
ten, dass die Prognose fiir die weitere Arbeitsfiahigkeit schlechter ausfallt, wenn
Mitarbeiter 6fter krank sind bzw. sich gesundheitlich stark belastet fiihlen.573
Tab. 34 gibt einen Uberblick dariiber, ob die Bediensteten der Meinung waren,
ihre jetzige Tétigkeit bis zum Renteneintritt fortsetzen zu konnen. Nur etwas
mehr als die Hilfte der Befragten ging davon aus, dass sie dies wahrscheinlich
tun kann.

573  Fuchs 2009, S. 74.
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Tabelle 34: Weitere Ausiibung der jetzigen Tétigkeit bis zum
Renteneintritt (%)

Gesamt | AVD Werk- Verwal- F.‘ach- Lei- Sonst.
dienst tung dienste | tung
wahrscheinlich ja | 54,2 53,2 83,3 58,3 435 53,3 66,7
ja mit Ein- 200 | 237 8,3 139 | 174 | 267 | 222
schrinkungen
vermutlich nicht 15,5 17,9 - 5,6 21,7 13,3 11,1
weil} nicht 92 5,2 8,3 222 17,4 6,7 -

Innerhalb der einzelnen Berufsgruppen wurde dabei deutlich, dass die Mit-
arbeiter im Werkdienst hierin iiberwiegend keine Probleme sahen, wéhrend in-
nerhalb des AVD und der Fachdienste der Anteil derjenigen anstieg, die ihre jet-
zige Tatigkeit vermutlich nicht bis zum Renteneintritt ausiiben kénnen. Circa
20% der Befragten gaben an, dass sie zumindest Einschrankungen in ihrer Ar-
beitsfahigkeit sehen. Auf die Frage nach einem Verdnderungsbedarf wurde ins-
besondere auf eine notwendige Optimierung der Arbeitsplatzausstattung hinge-
wiesen. Innerhalb des AVD wurde auch geduBert, auf die Arbeit im Schicht-
dienst zu verzichten.

Beziiglich der Alternativen des Kiirzertretens (vgl. Tab. 35), die sich die
Teilnehmer im Verlaufe ihrer Berufstétigkeit vorstellen kdnnen, ergab sich keine
Priaferenz hinsichtlich einer bestimmten Mallnahme (Altersteilzeit, vorzeitiger
Ruhestand, Reduzierung der Wochenstunden). Lediglich bei den Fachdiensten
wire Altersteilzeit fiir fast 60% eine Alternative. Der vorzeitige Ruhestand
wurde von iiber der Hilfte der Mitarbeiter in der Leitung als Alternative gese-
hen. Diese Variante stellt nicht nur einen zuséitzlichen Kostenaufwand dar, zu-
mindest wenn frei werdende Stellen wieder besetzt werden, sondern auch den
Verlust von Erfahrungen. Den Basisangaben zu den Anstalten konnte entnom-
men werden, dass in den vergangenen 12 Monaten vor der Erhebung insgesamt
17 Mitarbeiter in den Ruhestand verabschiedet wurden, darunter 12 in den vor-
zeitigen Ruhestand574 (vgl. Tab. 36).

Die unterschiedlichen Priaferenzen hinsichtlich der Alternativen des Kiirzer-
tretens konnen als klarer Hinweis fiir gewerkschaftliche Forderungen zugunsten
einer Vielfalt von Wahlmdglichkeiten bzw. einer Flexibilisierung der Arbeits-
ausgestaltung fiir dltere Mitarbeiter in Zeiten der steten Anhebung des Renten-
eintrittsalters gewertet werden.

574 Fir NRW zitiert Bogemann 2004, S. 133 aus einem unverdffentlichten Bericht zum
Vorruhestandsgeschehen von Beamten und Beamtinnen aus dem Jahr 1997, dass nach
amtsérztlichen Schétzungen jeder dritte vorzeitige Ruhestand durch rechtzeitige pra-
ventive Mallnahmen der Personalférderung vermeidbar gewesen sei.
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Tabelle 35: Alternativen des Kiirzertretens (Positivantworten, %)2

Gesamt | AVD | Werk-| Verwal- | Fach- Leitung | Sonst.
dienst tung dienste

Altersteilzeit 38,3 34,3 41,7 41,2 56,5 40 37,5
Vorzeitiger
Ruhestand 31,3 27,7 16,7 28,6 47,8 53,3 25,0
Reduzierung
der Wochen- 28,2 25,9 16,7 314 43,5 333 25,0
stunden
Keine dieser 206 | 235 | 333 17,1 43 | 133 | 250
Alternativen
Anm.: * Mehrfachnennungen méglich.

In der JVA Biitzow sind zudem zwei Mitarbeiter durch Kiindigung sowie
ein weiterer Mitarbeiter durch Entlassung seitens der Anstalt aus dem Dienst
ausgeschieden. Gemessen an der Gesamtstellenzahl (vgl. Kap. 5.6.2) lag der
Anteil der ausgeschiedenen Mitarbeiter bei 2,5%. Dabei lag die JVA Stralsund
mit ca. 5,8% deutlich iiber dem Durchschnitt. Im gleichen Zeitraum erfolgten
Neueinstellungen, die die Abginge zum Teil ausglichen, zum Teil aber auch
libersteigen.

Tabelle 36: Ruhestandsversetzungen und Neueinstellungen
(ohne Wismar)

Biitzow Waldeck | Stralsund | Neustrelitz Neubran-
denburg
Ruhestand (insgesamt) 4 1 8 3 1
Vorzeitiger Ruhestand 3 1 6 1 1
Einstellungen AVD 15 5 6 15 -
Einstellung in Fach- ) 3 Vollzeit ) 4 )
funktion 2 Teilzeit

Hinsichtlich der Einschitzung, ob die derzeitige Tétigkeit der Bediensteten
bis zum Renteneintritt weiter ausgeiibt werden kann, schien die gesundheitliche
Belastung bzw. die Wahrnehmung des eigenen Gesundheitszustandes eine Rolle
zu spielen. Im Mittelwertvergleich zwischen den Gruppen zeigten sich insbe-
sondere zwischen der Kategorie ,,wahrscheinlich ja“ und der Kategorie ,,ver-
mutlich nicht signifikante Unterschiede. Sowohl die Krankentage als auch die
Tage, an denen sich die Mitarbeiter krank fiihlten und trotzdem zur Arbeit gin-
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gen, lagen deutlich hoher bei denjenigen Mitarbeitern, die davon ausgingen, ihre
jetzige Tatigkeit vermutlich nicht bis zum Renteneintritt ausiiben zu kdnnen.
Auch verschlechterten sich innerhalb dieser Kategorie die Einschétzung des ei-
genen Gesundheitszustandes sowie die Gesamtbelastung mit gesundheitlichen
Problemen wéhrend der Arbeit (vgl. Tab. 37).

Auffillig war, dass die Mittelwerte bei den Mitarbeitern, die die Frage nicht
beantworten konnten (,,weifl nicht*) noch einmal stark angestiegen waren. Trotz
hoherer gesundheitlicher Belastung konnten sie nicht ausschlieBen, ihre Arbeit
bis zum Renteneintritt unverdndert ausiiben zu koénnen. Mit Blick auf 7ab. 34
(siche oben) wird deutlich, dass anteilig hier vor allem Mitarbeiter der Verwal-
tung unschliissig waren. Dies ldsst vermuten, dass die geringere korperliche Ar-
beitsbelastung in der Verwaltung fiir die Mitarbeiter dazu fiihrte, keine Ein-
schitzung dariiber abgeben zu kdnnen, wie sich die gesundheitliche Belastung
auf ihre Arbeitsfahigkeit auswirken konnte.

Tabelle 37: Vergleich der krankheitsrelevanten Daten beziiglich der
Einschitzung iiber die Ausiibung der eigenen Titigkeit
bis zum Renteneintritt (Mittelwerte und

Standardabweichung)

Ausiibung der Wabhr- Ja mit Ein- Vermutlich Weil} nicht
jetzigen Tétigkeit bis | scheinlich ja | schrinkungen nicht n =42 n=25
zum Renteneintritt ... n = 147 n=>57

12,46 16,1 16,3 20,65
Fehltage O 17,7 20,4 151 20,3
Arbeitstage trotz 12,85 17,7 22,8 27,4
Krankfiihlens O 15,17 20,3 32,9 27,3
Gesandheitszmstand | 27 ; 3,12 32

0,707 0,720 0,705 0,645
Ser-Skala
Gesundheitsindex 1,84 1,92 2,05 2,33
4er-Skala 0,402 0,410 0,484 0,565

6.5 Fazit

Obwohl hinsichtlich der Fehlzeiten in der Erhebung vorwiegend gesiindere Mit-
arbeiter erreicht wurden, offenbarten sich verschiedene gesundheitliche Belas-
tungen der befragten Bediensteten. Ahnlich wie in der Allgemeinbevélkerung
treten bei den Befragten Schlafstorungen und Miidigkeit, Abgeschlagenheit,
aber auch Riickenschmerzen, Verspannungen sowie Kopfschmerzen besonders
haufig auf und stellen fiir die Mitarbeiter deutliche Beeintrichtigungen wihrend
der Arbeit dar. Hierdurch beeinflusst wird die Wahrnehmung des Krankfiihlens
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wiéhrend der Arbeit. Durchschnittlich fiihlten sich die Befragten an fast 17 Ta-
gen in den letzten 12 Monaten vor der Erhebung wéhrend der Arbeit krank. An
dieser Stelle wird es von Bedeutung sein, gesundheitsfordernde MaBBnahmen zu
entwickeln, damit diese Tage zukiinftig nicht in tatsdchliche Fehlzeiten um-
schlagen.

Die gesundheitliche Gesamtbelastung steigt mit hoheren Fehlzeiten an,
ebenso verschlechtert sich die Wahrnehmung des eigenen Gesundheitszustan-
des. Die dabei auftretenden geschlechts- und altersspezifischen Unterschiede
werden in Kap. 8.1 und 8.2 genauer dargelegt.

Die Hohe der Fehlzeiten und die wahrgenommene gesundheitliche Belas-
tungen wirkten sich auf die Einschitzung der Mitarbeiter iiber die weitere Aus-
iibung ihrer jetzigen Tatigkeit bis zum Renteneintritt aus, was fiir die zukiinftige
dienstliche Einsatzmoglichkeit der Bediensteten von Bedeutung sein kann.
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7. Ergebnisse II: Problemlagen und Belastungsfaktoren am
»Arbeitsplatz Justizvollzug*

7.1 Belastungen in Bezug auf die Inhaftierten und Angste im
Arbeitsalltag

Die wesentlichen Aufgaben der Mitarbeiter einer Vollzugsanstalt liegen in der
Arbeit mit den Gefangenen. Hierbei kann es zu verschiedenen Situationen
kommen, die fiir die Bediensteten eine Belastung darstellen konnen.

7.1.1 Belastungserleben in der Gesamtstichprobe

Abb. 14 zeigt das unterschiedliche Belastungserleben der Mitarbeiter im Um-
gang mit den Inhaftierten. Ein Teil der Befragten war von den angegebenen Si-
tuationen nicht betroffen und konnte dementsprechend in Bezug hierauf keine Be-
lastungen angeben. Hierfiir stand die Antwortkategorie ,,kommt nicht vor zur
Verfiligung. Dies gilt naturgemal vermehrt fiir die Mitarbeiter der Verwaltung.

Abbildung 14: Belastungen im Umgang mit den Gefangenen (%)

Personlichkeitsprobleme bei Gefangenen

Selbstverletzungen bei Gefangenen

Mangelnde Zeit fiir Gesprache NN R (R
Kontrolle der Gefangenen/Haftraume RSSRNNRRRNNRNNN o

Negative Mitteilungen an die Gefangenen NN DE0G0a N1

Riider Umgangston der Gefangenen [(RSSSSSST = =[]

[TI]
Sexuelle Notigung von Gefangenen NN TTTTTTT TR

Gewalt zwischen Gefangenen NN SENENERES I 1NN

Suizid(-versuch) eines Gefangenen NN SN

Aggressionen/angriffe von Gefangenen [ IS8~ - TIIIIITH

Sprachprobleme NN PSPPSR

Verstandigungsprobleme NN SRR |

Suchtproblematik [TRSSSS " TT]
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O Kommt nicht vor B Gar nicht belastend O Sehr wenig belastend
0 Wenig belastend E MaRig belastend M Stark belastend
B Sehr stark belastend M Extrem belastend

Es zeigte sich deutlich, wie unterschiedlich die Bediensteten die verschiede-
nen Situationen jeweils fiir sich wahrnahmen und damit auch, dass im Vollzug
Menschen mit verschiedenen Personlichkeiten und Belastungsgrenzen aufeinan-
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der treffen.575 Selbst gewaltassoziierte Situationen, die von Gefangenen ausge-
hen, stellten fiir manche Bedienstete keine oder nur eine geringe Belastung dar.
Weiter gab es Situationen, die nur fiir wenige Teilnehmer eine (starke) Belas-
tung darstellten. Hierzu gehdren z. B. die Kontrolle der Gefangenen oder der
Haftriume und das Uberbringen von schlechten Mitteilungen. Auch der allge-
mein riide Umgangston unter den Gefangenen sowie Sprach- und Verstindi-
gungsprobleme mit den Gefangenen stellten weniger ein Problem dar. Dies be-
trifft vor allem Alltagssituationen, welche die Arbeit mit den Gefangenen zwar
erschweren konnen, die aber als vollzugstypisch angesehen werden. Es gab aber
durchaus auch Situationen, die von der Mehrzahl der befragten Teilnehmer als
stark bis extrem stark belastend eingeschétzt wurden. Hohere Belastungen
schienen vor allem dann empfunden zu werden, wenn eine Konfrontation mit
nicht alltdglichen Situationen wie z. B. Selbstverletzungen und Suiziden bzw.
Suizidversuchen oder -androhungen noch nicht lange zuriick lag. Die befragten
Mitarbeiter der JVA Stralsund wiesen z. B. in Bezug auf Selbsttétungen im Ver-
gleich zu den iibrigen Anstalten mit 3,6 die hochsten Mittelwerte auf (zu den
Gesamtwerten vgl. Tab. 38). Gut ein Jahr vor der Befragung hatte sich ein In-
sasse in Stralsund das Leben genommen.376 Auch scheint die Insassenstruktur
Auswirkungen auf das Belastungsempfinden zu haben. Obwohl gewaltassozi-
ierte Handlungen von einer Vielzahl von Mitarbeitern in allen Anstalten als be-
sonders belastend empfunden wird, so haben in Waldeck (n = 67) mehr als 52%
der Bediensteten angegeben, sich durch Aggressionen von Gefangenen sehr
stark bis extrem belastet zu fithlen. Vor dem Hintergrund, dass in Waldeck nicht
nur Freiheitsstrafen von mehr als 5 Jahren bzw. lebenslange Freiheitsstrafen
vollstreckt werden, sondern sich hier auch die Sozialtherapie sowie das
Diagnostikzentrum des Landes befinden (vgl. bereits Kap. 4.3.2), muss festge-
stellt werden, dass die Klientel der Gefangenen gerade in Waldeck fiir die Be-
diensteten eine groBere Belastung darstellt.>77 Anders herum werden die benannten
Situationen als wenig belastend eingeschitzt, wenn man mit ihnen nicht haufig
bzw. gar nicht in Kontakt gerdt. So wiesen insbesondere die Mitarbeiter der Ju-
gendarrestanstalt Wismar (n=7) deutlich geringere Belastungswerte hinsicht-
lich der abgefragten Situationen auf.

575 Vgl. hierzu Schaarschmidt/Ksienzyk 2003 und Kap. 3.2.3.

576 Vgl. Lehmann 2009b, S. 245, der darlegt, dass Suizide von Inhaftierten extrem belas-
tende Ereignisse fiir die betreuenden Mitarbeiter darstellen und mit Schuld- und
Versagensgefiithlen einhergehen konnen. Ohne geniigende Aufarbeitung konnen sich
traumatische Belastungsreaktionen chronifizieren.

577 Die Ergebnisse bzgl. einer starken Belastungswahrnehmung im Umgang mit Gefange-
nen geht einher mit der Einschitzung der Atmosphére durch die Bediensteten in der
JVA Waldeck als bedrohlich. Hier erreichten die Befragten in Waldeck signifikant ho-
here Werte als die Bediensteten anderer Anstalten, vgl. zur Anstaltsatmosphéire unten
Kap. 7.3.1 und Tab. 49.
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Auffillig war auch, dass der Faktor ,,Mangelnde Zeit fiir Gespriche“ fiir
mehr als 46% der Teilnehmer eine starke bis extrem starke Belastung darstellte.
Die Bediensteten scheinen sich ihres Behandlungsauftrages bewusst zu sein, der
auch Zuwendung und Aufmerksamkeit in Form von Gespriachen beinhaltet. Die-
ser Umstand bekommt vor allem an Wochenenden eine erhdhte Bedeutung,
wenn fiir die Inhaftierten keine Arbeit oder sonstige Beschaftigungen auf dem
Plan stehen. Da zu dieser Zeit der Anstaltsbetrieb mit einer verringerten Beset-
zung l4uft, konnen die diensthabenden Mitarbeiter sich nur auf die notwendigs-
ten Arbeiten (Essensausgabe, Sicherungsaufgaben) beschranken. Zeit fiir Ge-
spriche bleibt nur wenig bis gar nicht.578 Vor allem aber bei den Mitarbeitern
im eigentlichen Behandlungsbereich (Fachdienste) wurde die mangelnde Zeit
besonders haufig als starke Belastung empfunden (vgl. Tab. 41).

Besonders starke Belastungen wurden auch in Bezug auf Aggressionen und
Angriffe von Gefangenen empfunden sowie beim Auftreten von Verhaltens- und
Personlichkeitsproblemen bei Gefangenen. Mehr als die Hilfte der Befragten
stuften diese Faktoren als starke bis extrem starke Belastung ein. An dieser
Stelle ist es wichtig, dass den Betroffenen regelméfig Ansprechpartner (extern
und intern) zur Verfiigung stehen, um iiber ihre Erfahrungen und moglicher-
weise Angste in Bezug auf den Umgang mit gefihrlichen und belastenden Situ-
ationen zu reden (vgl. unten 4bb. 15).

7.1.2 Belastungserleben der einzelnen Berufsgruppen

Nachdem deutlich wurde, dass die Teilnechmer sehr unterschiedlich auf ver-
schiedene Vorkommnisse mit den Inhaftierten regierten, soll untersucht werden,
ob dies iiber alle Mitarbeitergruppen hinweg galt oder ob es Unterschiede zwi-
schen den einzelnen Gruppen gab. Bereits Lehmann/Greve stellten in ihrer Un-
tersuchung im niederséchsischen Justizvollzug fest, dass es zwischen den Mitar-
beitergruppen Unterschiede in der Rangfolge der Belastungsfaktoren gab und
fiihrten dies auf die unterschiedliche Intensitit im Kontakt mit den Gefangenen
zuriick.579 Auch in der vorliegenden Untersuchung zeigten sich teilweise erheb-
liche Unterschiede in der Wahrnehmung der Belastung. Gemein ist allen, dass
die Kontrolle der Haftrdume iiberwiegend nicht als Belastung angesehen wurde.
Auffillig ist, dass die Mitarbeiter im Werkdienst durchschnittlich eine geringere
Belastung angaben, als die iibrigen Mitarbeiter. In der Verwaltung und den
Fachdiensten wurden die verschiedenen Faktoren im Durchschnitt stirker in
ihrer Belastungsintensitit eingeschitzt (vgl. Tab. 38).

578 Vgl. auch Lehmann 2009, S. 99.
579 Lehmann/Greve 2006, S. 72.
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Tabelle 38: Belastungen im Umgang mit den Gefangenen
(Mittelwerte und Standardabweichung)?2

Gesamt | AVD | Werk- | Verwal- | Fach- Lei- | Sonst.
dienst tung dienste | tung

2,78 2,87 3,08 2,82 2,70 2,00 1,88

Suchtproblematik 183 | 180 | 180 | 159 | 203 | 173 | 19
Schwierige 2,67 2,68 2,54 3,44 2,62 2,07 2,13
Verstindigung 167 | 167 | 1,89 1,29 153 | 162 | 21
Sorachorobl 257 | 25 | 254 3,50 2,62 | 24 | 225
prachprobleme 172 | 171 | 198 1,38 159 | 1,84 | 2,19
Ar‘%‘f;“s‘::“(ﬁ:“é“;" 369 | 375 | 325 | 388 | 368 | 327 | 2.88
gritie von Lrefange- 175 | 173 | 171 1,87 188 | 1,91 | 1,81
nen

(Sl“'il‘d('ver.s“haa“' 311 | 307 | 20 3,31 327 | 347 | 375
rohung) eines Ge- 192 | 1.89 | 226 1,62 188 | 217 | 231
fangenen

Schligerei/Miss- 303 | 302 | 267 | 331 35 | 313 | 2.8

handlungen zwi-

1,75 1,78 1,88 1,66 1,63 1,59 2,1
schen Gefangenen

Sexuelle Notigung 3,23 3,05 2,67 4,00 3,39 3,92 4,5
von Gefangenen 1,88 1,83 2,12 1,52 2,06 2,02 2,67
Riider Umgangston 2,40 2,31 2,46 2,88 2,70 2,00 2,60
der Gefangenen 1,64 1,61 1,61 1,73 1,82 1,36 2,13
Negative Mitteilun-

2,38 2,26 2,23 2,63 3,00 2,40 | 3,00

ﬁ‘;: an die Gefange- |75, | ;55 | 159 1,09 127 | 145 | 207
Kontrolle der Ge- 1,77 1,81 1,83 2,17 1,56 1,20 1,14
fangenen/Haftriume 1,68 1,65 1,69 1,75 1,79 1,87 2,19
Mangelnde Zeit fiir 3,45 3,35 2,82 4,19 4,10 3,86 2,50
Gespriche 1,69 1,71 1,60 1,33 1,61 1,56 2,14
Selbstbeschédigun-

gen/Selbstverstiim- 3,05 3,03 1,75 3,57 3,24 2,93 3,50

melungen bei Gefan- 1,83 1,87 1,98 1,39 1,45 1,58 2,51
genen

Verhaltens- und Per-

snlichkeitsproblem 3,37 3,35 2,77 3,41 3,96 3,40 2,75
solptenrensprobieme |- 7> | 175 | 1,69 1,81 129 | 155 | 255
bei Gefangenen

Anm.: * Mittelwerte: 7er-Skala: 0 = gar nicht belastend bis 6 = extrem belastend, ohne

die Kategorie ,,Kommt nicht vor.
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Im Vergleich der Ergebnisse zu der Untersuchung von Lehmann/Greve
(vgl. Tab. 39, 40, 41) wurden deutliche Unterschiede zwischen dem Belastungs-
erleben der Bediensteten in beiden Bundeslindern erkennbar.380 Auffillig war
zunichst, dass die Durchschnittswerte in Mecklenburg-Vorpommern insgesamt
niedriger lagen als in Niedersachsen, die einzelnen Faktoren also in ihrer Inten-
sitdt als weniger belastend wahrgenommen wurden. Weiterhin wurden jeweils
andere Faktoren als intensivere Belastung eingeschétzt.

Wihrend Verhaltensauffilligkeiten und mangelnde Zeit fiir Gespriche in
Mecklenburg-Vorpommern iiber alle Mitarbeitergruppen hinweg in der Reihen-
folge der Belastungen weit oben lagen, befanden sich diese Faktoren in Nieder-
sachsen im mittleren bis unteren Bereich.

Andere Faktoren spielten hier eine groBlere Rolle. So z. B. die schwierige
Verstindigung und Sprachprobleme bei den Mitarbeitern des AVD (vgl.
Tab. 39).581 Dies kann darauf zuriick zu fithren sein, dass der Anteil an
ausldndischen Inhaftierten bzw. Insassen mit einem Migrationshintergrund
(insb. Russlanddeutsche) in Niedersachsen weitaus hoher liegt als in Mecklen-
burg-Vorpommern.382

580 Ein dhnlicher Fragenkatalog wurde auch in den Befragungen in Bremen 1999 und 2007
verwendet. Dabei wurde aber eine andere Antwortskala (nie, manchmal, hiufig, sehr
hiufig) verwendet. Die Ergebnisse sind daher nicht exakt vergleichbar. Nach Schwarz/
Stover 2010, S. 180 stellten fiir die Bediensteten aber die Anspruchshaltung der Gefan-
genen sowie deren Suchtproblematik die am haufigsten als Belastung empfundenen
Situationen dar.

581 Lehmann/Greve 2006, S. 71.

582 Fiir den Bereich der Untersuchungshaft vgl. Morgenstern 2009, S. 5. Fiir 2008 gibt sie
einen Anteil an Ausldndern in der U-Haft in Mecklenburg-Vorpommern mit 10% an
und in Niedersachsen mit 35%. In der Strafhaft ist der Anteil an Auslédndern iiblicher-
weise etwas geringer als in der U-Haft. Zum 31.3.2010 lag der Anteil an Nichtdeutschen
in der Strafhaft im Bundesdurchschnitt bei 22%, vgl. Statistisches Bundesamt 2010,
S. 15. In Mecklenburg-Vorpommern dagegen lag der Anteil an ausldndischen Gefange-
nen bei 9,3%, vgl. Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2011, S. 1. Unter-
schiede finden sich ebenfalls in der Abschiebehaft vgl. Diinkel/Gensing/Morgenstern
2007, S. 379.
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Tabelle 39: Rangfolgenvergleich der Belastungsfaktoren im AVD

(Mecklenburg-Vorpommern und Niedersachsen)

%slc‘lpf(l)er:ll:)nlg‘gn- AVD Niedersachsen
MW" | Rang Rang | MW"
3,75 1. Aggressionen/Angriffe von Gefangenen 2. 3,48
3,35 2./3. Mangelnde Zeit fiir Gespriache 7. 3,09
3.35 23 Verhaltens- und gzzir;léi};ieitsprobleme bei 9 2,98
3,12 4. Schldgerei/Misshandlungen zwischen Gefangenen 8. 3,00
3,07 5. Suizid(-versuch, -androhung) eines Gefangenen 6. 3,1
3,05 6. Sexuelle Nétigung von Gefangenen 5. 3,27
3.03 7 Selbstbeschéidigungg{c)g;clg;sgzsrstﬁmmelungen bei 10, 2.89
2,87 8. Suchtproblematik 4. 3,43
2,68 9. Schwierige Verstdndigung 1. 3,53
2,5 10. Sprachprobleme 3. 3,46
2,31 11. Riider Umgangston der Gefangenen 12. 2,24
2,26 12. Negative Mitteilungen an die Gefangenen 11. 2,41
1,81 13. Kontrolle der Gefangenen/Haftraume 13. 1,9
Anm.: # Mittelwerte: 7er-Skala: 0 = Gar nicht belastend bis 6 = Extrem belastend, ohne

die Kategorie ,,Kommt nicht vor.

Lehmann/Greve gingen davon aus, dass die unterschiedlichen Rangfolgen
bei den Belastungsfaktoren in der Art des Kontakts zu den Gefangenen zu su-
chen sei. Die tatsdchliche Konfrontation bzw. deren Haufigkeit wirkt sich auf
die Belastungsintensitit aus. Dies wiirde auch die geringere Belastung bei den
Mitarbeitern des Werkdienstes erkldren. In Gesprachen mit Werkbeamten gaben
diese an, dass sie die geringsten Probleme mit den Gefangenen hétten. Die Ge-
fangenen strengen sich an und vermeiden Konflikte, weil sie das ,,Privileg* der
Arbeit bzw. einer Ausbildung nicht verlieren wollen. Gleichzeitig wirken sich
Suchtprobleme stiarker auf die Arbeit in den Werkbetrieben aus, weil die Arbeit
merklich beeintrichtigt wird. Werkbeamte schitzen daher den Faktor Sucht-
problematik als belastender ein, als andere Faktoren (vgl. Tab. 40).
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Tabelle 40: Rangfolgenvergleich der Belastungsfaktoren im
Werkdienst (Mecklenburg-Vorpommern und

Niedersachsen)
sz/ISEE(l)emn:)nuerrgn Werkdienst Niedersachsen
MW* Rang Rang | MW"
3,25 1. Aggressionen/Angriffe von Gefangenen 4. 3,2
3,08 2. Suchtproblematik 2. 3,63
2,82 3. Mangelnde Zeit fiir Gespréche 10. 2,81
2,77 4 Verhaltens- und gzrfs;l&z:;;;};l;eitsprobleme bei 3 2,96
2,67 5./6. Schligerei/Misshandlungen zw. Gefangenen 6. 3,07
2,67 5./6. Sexuelle Notigung von Gefangenen 1. 3,93
2,54 7./8. Sprachprobleme 5. 32
2,54 7./8. Schwierige Verstandigung 3. 3,35
2,46 9. Riider Umgangston der Gefangenen 12. 2,4
2,23 10. Negative Mitteilungen an die Gefangenen 11. 2,46
2,00 11. Suizid(-versuch, -androhung) eines Gefangenen 9. 2,91
1,83 12. Kontrolle der Gefangenen/Haftrdume 13. 2,11
1,75 13 Selbstbeschédi g[l,l:igg;/f :rf;l;;t;frstﬁmmelungen 7 3.03
Anm.: * Mittelwerte: 7er-Skala: 0 = Gar nicht belastend bis 6 = Extrem belastend, ohne

die Kategorie ,,Kommt nicht vor.

Tabelle 41: Rangfolgenvergleich der Belastungsfaktoren bei den
Fachdiensten (Mecklenburg-Vorpommern und

Niedersachsen)
Mecklenburg-Vor- Niedersachsen
pommern Fachdienste
MW* Rang Rang | MW*"
4,1 1. Mangelnde Zeit fiir Gespriache 5. 3,52
3.96 2 Verhaltens- und Personlichkeitsprobleme bei 7 323
Gefangenen
3,68 3. Aggressionen/Angriffe von Gefangenen 8. 3,17
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Mecl;l:ll‘lll:::anor Fachdienste Niedersachsen
MW* Rang Rang | MW*
3,5 4. Schldgerei/Misshandlungen zw. Gefangenen 4. 3,52
3,39 5. Sexuelle Notigung von Gefangenen 1. 4,49
3,27 6. Suizid(-versuch, -androhung) eines Gefangenen 2. 4,08
3.24 7 Selbstbeschéidigglggég/f izlglzs;zzrstﬁmmelungen 3 3.62

3 8. Negative Mitteilungen an die Gefangenen 11. 2,78
2,7 9./10. Riider Umgangston der Gefangenen 12. 2,76
2,7 9./10. Suchtproblematik 6. 3,33
2,62 11./12. Sprachprobleme 10. 3,02
2,62 11./12. Schwierige Verstandigung 9. 3,15
1,56 13. Kontrolle der Gefangenen/Haftrdume 13. 2,13

Anm.: # Mittelwerte: 7er-Skala: 0 = Gar nicht belastend bis 6 = Extrem belastend, ohne

die Kategorie ,,Kommt nicht vor®.

Mit dem Wissen um die Belastungswahrnehmung im Umgang mit den Ge-
fangenen sollte auch die Insassenstruktur und deren zeitliche Verdnderung im
Auge behalten werden (vgl. bereits Kap. 4.1). Mit der Zunahme einer gewaltbe-
reiteren Klientel in den Anstalten sowie einer erhdhten Problematik mit sucht-
mittelabhingigen Gefangenen muss den Bediensteten die Moglichkeit gegeben
werden, sich iiber ihre Erfahrungen und Angste (vgl. Kap. 7.1.3) auszutauschen,
ohne hierfiir nur auf die Kollegen angewiesen zu sein.

Bereits Lehmann/Greve stellten fest, dass unter den Bediensteten vermehrt
der Wunsch nach einer ,,organisierten Beratung und Unterstiitzung in Form von
Supervision* bestehe.383 Es zeigte sich, dass vor allem die Mitarbeiter aus den
Fachdiensten diesen Wunsch bestitigten.584

Fiir Mecklenburg-Vorpommern gaben 86,9% der Teilnehmer an, fiir ihre
Tatigkeit keine regelméBige Supervision zu erhalten. Bei diesen (n=211) be-
stand bei 63,5% der Wunsch nach einer solchen Unterstiitzung.

583 Lehmann/Greve 2006, S. 97.
584 Lehmann/Greve 2006, S. 97.
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Abbildung 15: Wunsch nach Supervision (%)
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Auch hier zeigten sich deutliche Unterschiede zwischen den Mitarbeiter-
gruppen. 80% der Mitarbeiter aus den Fachdiensten, aber auch knapp drei Vier-
tel der Leitung wiinschten sich eine regelmiBige Supervision.385 Aber auch bei
den AVD-Mitarbeitern trat der Wunsch relativ hdufig auf. Es muss allerdings
erwihnt werden, dass es keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Be-
lastungswahrnehmung im Umgang mit den Gefangenen zu denjenigen Mitar-
beitern gab, die keine Supervision wiinschten.

7.1.3 Angst im Justizvollzug

»Das Leben im Geféngnis ist ein stetiges Hoffen und Bangen — es ist eine unsi-
chere Zeit, in der Angst und Furcht stindige Begleiter sind.*“586

Bereits der Begriff ,,Angst hat zahlreiche Facetten. Balzereit beschreibt,
wie schwierig es ist, Angst angemessen zu definieren, zumal Angst im Alltags-
gebrauch, in der Philosophie und der Psychologie anders verwendet wird.>87

585 Hier muss angemerkt werden, dass in Mecklenburg-Vorpommern fiir (und nur fiir) die
Psychologen die Moglichkeit einer regelméaBigen Supervision besteht.

586 Funken 2011, S. 12.

587 Balzereit 2010, S.59 ff. Er geht davon aus, dass Kategorisierungen, Definitionen,
Klassifikationen und Erkldrungen der Versuch seien, ein letztlich nicht zu begreifendes
Gefiihl zu rationalisieren, vgl. S. 12.
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Die Fiille an Erklarungen ist letztlich der Vielfiltigkeit menschlicher Person-
lichkeiten und ihrer Reaktionen auf Umwelteinfliisse geschuldet. Das Sprich-
wort ,,Angst essen Seelen auf* verdeutlicht aber bereits, dass Angste Einfluss
auf das Wohlbefinden von Personen haben koénnen. Diese wird vor allem durch
die korperlichen Reaktionen, die durch den Zustand Angst hervorgerufen wer-
den, beeinflusst.588

Preusker z. B. bekundet, dass er in seiner ,,fast zwanzigjahrigen Tatigkeit als
Anstaltsleiter in verschiedenen Gefangnissen minnliche und weibliche Be-
dienstete getroffen (habe), denen (er) ihre Angst ansehen konnte und gibt wei-
ter an, dass er ,,immer wieder die Erfahrung gemacht (habe), dass dngstliche und
schwichere Bedienstete dazu neigen, ihre Probleme mit Gefangenen zu eror-
tern, was zu einem gefihrlichen Distanzverlust fiihren konne.58% Gleichzeitig
macht er deutlich, dass Angst in deutschen Gefangnissen bislang in der wissen-
schaftlichen Forschung ein eher vernachlissigtes Problem darstellt.590

Auch in der vorliegenden Untersuchung wurde das Thema Angst nicht spe-
zifisch untersucht. Dennoch liegt die Problematik verschiedenen Bereichen zu
Grunde. Explizit taucht das Wort an zwei Stellen der Befragung auf. Zum einen
wird danach gefragt, ob die Mitarbeiter Angst haben, sich anzustecken, wenn sie
wihrend ihrer Arbeit mit erkrankten Gefangenen bzw. mit offenen Wunden,
Messern, Spritzen oder sonstigen scharfen Gegenstdnden in Kontakt kommen.
Lediglich 29% der Befragten gaben hier an, keine Angst vor einer Ansteckung
zu haben. Ca. 56% dagegen haben zumindest manchmal und ca. 15% hiufig
Angst sich anzustecken (vgl. hierzu bereits Kap. 6.3.1).

Zum anderen wurde ausdriicklich danach gefragt, wovor die Bediensteten
im Arbeitsalltag besonders Angst hitten.59! Einen Uberblick iiber die Ergeb-
nisse bietet Tab. 42.

588 Korperliche Verdnderungen durch Angst zeigen sich im Bereich des Zentralen
Nervensystems, des vegetativen Nervensystems, des muskuldren und endokrinen Sys-
tems sowie auf das Immunsystem, vgl. Krohne 2010, S. 49.

589 Preusker 2011, S. 7; ebenso Losch 2011, S. 28.

590 Preusker 2011, S. 7. Einen kurzen Uberblick iiber Untersuchungen von Angststrungen
bei Gefangenen gibt Opitz-Welke 2011, S. 21.

591 Wobei Angst hier im Sinne von Besorgnis, weniger im Sinne von Furcht zu verstehen
ist. Furcht liege dann vor, wenn eine Gefahr eindeutig zu bestimmen sei und als darauf
gerichtete Reaktion Flucht oder Vermeidung méglich sei, vgl. Krohne 2010, S. 18.
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Tabelle 42: Angste bezogen auf den Arbeitsplatz (Positivantworten
in %, Mehrfachnennungen moglich, N = 256)

Gesamt | AVD | Werk- | Verwal- | Fach- | Leitung | Sonst.

Angst vor ... . .
dienst tung dienst

Neuen Anfor- 35 | 18 8,3 6.9 43 67 | 11,1
derungen
Eigenen 37,1 | 358 333 414 | 435 26,7 | 556
Fehlern
Mobbing 35,5 38,2 16,7 41,4 39,1 13,3 22,2
Konflikten mit
Kollegen und 41,4 42,4 333 448 39,1 20 56,6
Leitung
Verlustdes Ar- | 155 | 97 | 250 13,8 43 67 | 111
beitsplatzes
Gesundheitli-
chen Beein- 54,7 56,4 75,0 58,6 435 40,0 33,3
trichtigungen
Sonstigem592 9,0 8,5 8,3 10,3 13 13,3 -

Es zeigte sich, dass die Mitarbeiter durchaus von Angsten wihrend ihrer Ar-

beit begleitet werden. Dabei traten bestimmte Faktoren, wie Angst vor neuen
Anforderungen und die Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes393 nur verein-
zelt auf, was auch als Aufgeschlossenheit gegeniiber Reformen gewertet werden
kann. Andere Faktoren wie die Angst vor eigenen Fehlern oder vor Konflikten
mit Kollegen und der Leitung traten deutlich héufiger auf. Mehr als die Halfte

592

593

Die folgenden Ausfithrungen, die unter dem Begriff ,,Sonstiges* gemacht wurden, zei-
gen, wie vielféltig die Sorgen der Bediensteten sind: Stdndige Versetzung in andere Ar-
beitsbereiche, weitere Kiirzung der Schichtstiarke, Umgang des Justizministeriums mit
den Mitarbeitern, Uberlastung/Uberforderung, korperliche Auseinandersetzung und
Ubergriffe von Gefangenen, Egoismus und mangelnde Teamarbeit, SchlieBung der An-
stalt (Neubrandenburg), Fehleinschitzung fiir geleistete Arbeit, Verlust freier Tage,
nicht nachvollziehbarer Dienstplan, Willkiir, zunehmende Kiindigung von Kollegen
aufgrund von Missstinden, Diktatur der Vorgesetzten, zu viel Technik anstelle des
Kontakts zu den Gefangenen.

Dass ca. 10% der Befragten Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes haben, scheint er-
staunlich vor dem Hintergrund, dass die Mitarbeiter im Justizvollzug liberwiegend ver-
beamtet sind. Durch Anmerkungen wird aber klar, dass von den Teilnehmern hierunter
auch die Angst vor Versetzung in eine andere Abteilung oder Anstalt bzw. einen ande-
ren Aufgabenbereich verstanden wird.
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der Befragten gab weiter an, wihrend der Arbeit Angst vor gesundheitlichen
Beeintrichtigungen zu haben.594

Neben 20 Befragungsteilnehmern (7,2%), die keine der gegebenen Varian-
ten ankreuzten und zum Teil hinzufligten, wahrend der Arbeit keine Angst zu
haben, fiihrten 36,6% einen, 33% zwei und 23,3% sogar drei und mehr Faktoren
auf, die sie mit Angst bezogen auf ihre Arbeit verbanden. Fiir einen Grofteil der
Mitarbeiter stellten also verschiedenste Angste und Sorgen einen Begleiter wih-
rend der Arbeit dar.

Diese Angste konnen krank machen, zumindest aber die Arbeitszufrieden-
heit beeintrichtigen. Bailly geht davon aus, dass es zu einer Reduzierung von
Fehlzeiten beitragen konne, wenn im Justizvollzug zielgerichtete Angstbearbei-
tung durchgefiihrt wird.595 Er bezieht dies allerdings in erster Linie auf die
Nachbereitung von belastenden, traumatisierenden Erlebnissen,396 um diese zu
verarbeiten. In der vorliegenden Untersuchung wurde hierzu gefragt, inwieweit
die Bediensteten in ihrem Arbeitsalltag selbst schon einmal eine unangenehme
oder bedrohliche Erfahrung gemacht haben (vgl. Tab. 43).

Nahezu jeder Bedienstete hat in seiner Dienstzeit bereits die Erfahrung ge-
macht, beleidigt worden zu sein. Uberwiegend galt das auch fiir die Erfahrung
bedroht worden zu sein. Diese Situationen diirften zum Alltag in Vollzugsan-
stalten gehoren. Deutlich einschneidender ist die Erfahrung geschlagen, getreten
oder anders verletzt zu werden. 14,6% der Befragten haben bereits einmal diese
Erfahrung gemacht. Dabei sind die Aggressoren in erster Linie die Gefangenen.

594 An dieser Stelle erscheint es allerdings moglich, dass der Grundtenor der Befragung
(Gesundheitsforderung) das Antwortverhalten der Befragten beeinflusst hat. Die Frage
wurde in dhnlicher Weise bei Zok im April/Mai 2003 einer Stichprobe von 1.886 Ar-
beitnehmern im Alter von 16 bis 65 Jahren gestellt. Hierbei bezogen sich die Fragen auf
den Verlust des Arbeitsplatzes, eigene Fehler, Mobbing, Konflikte mit Kollegen und
dem Chef sowie die Angst vor neuen Anforderungen durch neue Technologien. Mit
knapp 53% gaben mehr als die Halfte der Befragten an, Angst vor einem Arbeitsplatz-
verlust zu haben. Am zweithdufigsten wurde mit ca. 33% die Angst vor eigenen Fehlern
und an dritter Stelle mit ca. 25% die Angst vor Mobbing genannt. Angst vor Konflikten
mit dem Chef oder Kollegen hatten nur 17,4% und vor neuen Anforderungen 13,5%,
vgl. Zok 2004, S. 247. Es zeigte sich auch, dass die Angst vor Mobbing im Dienstleis-
tungsgewerbe und in der offentlichen Verwaltung mit ca. 30% haufiger auftrat als in
anderen Branchen und dazu auch héufiger in der Gruppe der einfachen und mittleren
Angestellten, weniger bei den Fithrungskriften (S. 249).

595 Bailly 2011, S. 15.

596 Pieper 2011, S. 16 f. gibt einen Uberblick zu kritischen Ereignissen, die Mitarbeiter
traumatisieren konnen: Ubergriffe auf Bedienstete, verbale Erniedrigungen und Bedro-
hungen, Erpressungen, Korperverletzungen, Vergewaltigungen, angedrohte Gewalt ge-
gen Angehdrige von Bediensteten, Freiheitsberaubung, Geiselnahmen, Gewalt unter
Gefangenen, Konfrontation mit Misshandlungen, sexuellem Missbrauch und sexueller
Gewalt, Konfrontation mit Suizidversuchen und Suiziden.
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Fast ausschlieBlich weibliche Mitarbeiterinnen gaben an, dass sie auch be-
reits die Erfahrung gemacht haben, sexuell beldstigt worden zu sein, dies zum
Teil auch von Kollegen. Die hohe Jahrespriavalenz bei der sexuellen Belédstigung
in Tab. 43 ist darauf zuriick zu fithren, dass eine Mitarbeiterin angegeben hat,
mehrmals wochentlich von einem Gefangenen sexuell beléstigt worden zu sein.

Tabelle 43: Erfahrungen wihrend der Dienstzeit aller

Bedienstetengruppen
Ja n Von Von einem | Sowohl | Hiufigkeit
. L. (%) einem | Gefangenen als letzte 12
Sind Sie jemals... Kollegen (%) auch Monate O
(%) (%)

bedroht worden? 74,2 | 192 3,6 90,1 6,3 1,7
bestohlen worden? 9,71 20 45,0 50,0 5,0 0,1
geschlagen/getreten
oder anders verletzt 14,6 | 37 - 94,6 5.4 0,8
worden?
beleidigt worden? 89,7 | 217 8,8 74,1 17,1 4,2
sexuell belistigt 78| 20 20,0 70,0 10,0 7.1
worden?
aufirgendeine Weise | 55,1 o) | 593 11,0 18,7 2.4
gedemiitigt worden?

Mit Riicksicht auf die Zusammenarbeit und das Arbeitsklima scheint es be-
denklich, dass knapp 36% der Befragten angaben, bereits einmal in irgendeiner
Weise gedemiitigt worden zu sein und dass dies in erster Linie von einem Kol-
legen ausging. Inwieweit in solchen Fillen bereits von Mobbing im Sinne einer
wiederholten schikandsen Behandlung gesprochen werden kann, bleibt an dieser
Stelle ungekldrt. Mit Blick auf Tab. 44 sollte hier aber eine Sensibilitét fiir die
Problematik geschaffen werden. Der BGH stellte jiingst fest, dass Mobbing zwar
als solches keine Krankheit darstelle, dass aber besondere Stress- oder Anspan-
nungssituationen aufgrund vielfaltiger Ursachen bei Menschen zu psychischen
Erkrankungen fithren kénnen, die auch zu korperlichen Auswirkungen fiihren.
»Diesen konne ohne eine klare Einschrankung der Leistungspflicht nicht der
Krankheitswert abgesprochen werden, wenn sie auf das Arbeitsumfeld zuriick-
zufiihren® seien.597

597 BGH ZR 137/10 Urteil vom 9.3.2011, NJW 2011, S. 1675 (1676), der Kldger verlangte
Krankentagegeld fiir seine Arbeitsunfihigkeit aufgrund von Mobbing; vgl. aber auch
VG Géttingen NJOZ 2008, S. 2961, das eine Qualifizierung von Mobbing als Dienstun-
fall im Rahmen eines Beamtenverhiltnisses ablehnte.
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Diejenigen Mitarbeiter, die angaben, Angst vor Mobbing zu haben, litten
haufiger unter Schlafstérungen und Miidigkeit. AuBBerdem traten Symptome wie
Mutlosigkeit und Traurigkeit signifikant hdufiger auf. Die Hohe der Fehltage
war bei diesen Mitarbeitern fast doppelt so hoch wie in der Vergleichsgruppe.
Es liegt nahe, eine Kausalitdt zwischen der Angst vor Mobbing (unter Umstén-
den auch tatsdchliche Erfahrungen mit Mobbing) und einer hdheren Krankheits-
belastung anzunehmen.>98 Allerdings kann im Einzelfall nicht ausgeschlossen
werden, dass Mitarbeiter befiirchteten, aufgrund von hohen Fehlzeiten fiir ihre
Abwesenheit gemobbt zu werden. Deutlich wird in jedem Fall, dass eine kolle-
giale Kommunikation und gegenseitige Riicksichtnahme gefordert werden soll-
ten.

Tabelle 44: Angst vor Mobbing und ausgewéhlte gesundheitliche

Probleme
Angst vor n Mittelwert T-Test (p)
Mobbing
Schlafstorungen/Miidigkeit/ Nein 162 2,7
Abgeschlagenheit, 4er- ,000
Skala Ja 90 32
Mutlosigkeit/Traurigkeit/ Nein 159 1,7
. ,000
Bedriickung, 4er-Skala Ja 91 22
Nein 160 11,9
Fehltage Jahres-O ,001
Ja 84 21,1

7.2 Organisatorisch bedingte Belastungen

7.2.1 Globale Zufriedenheit

Mertel fiihrt in ihrer Arbeit aus, wie schwierig es aufgrund unzéhliger einschla-
giger Veroffentlichungen sowie theoretischer Konstrukte sei, Arbeitszufrieden-
heit als Begriff zu definieren, zumal fiir diese synonym auch die Begriffe Be-
rufszufriedenheit, Arbeitsmoral oder Betriebsklima verwendet werden.>99 Die
dlteste Umschreibung bietet Hoppock, indem er in der Arbeitszufriedenheit
»eine Kombination psychologischer, physiologischer und situativer Bedingun-

598 Vgl. auch Bailly 2010, S. 199. Ahnlich auch Zok 2003, S. 250, wonach ca. 30% derjeni-
gen, die ihren Gesundheitszustand als ,,nicht gut* einstuften, Mobbing als Belastungs-
faktor angaben.

599 Mertel 2006, S. 8.
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gen* sieht, ,,die die Person zu der ehrlichen AuBerung veranlassen: Ich bin mit
meiner Arbeit zufrieden. 600

Zur ersten groben Orientierung zur Arbeitszufriedenheit soll daher die all-
gemeine (globale) Zufriedenheitsskala herangezogen werden. Die Mitarbeiter
wurden gefragt, ob sie insgesamt mit ihrer Arbeit zufrieden sind. Dabei ist zu
beachten, dass direkte Frage nach der Zufriedenheit im Allgemeinen zu hohen
Zufriedenheitswerten fiihrt.001 Differenziert man die Frage nach verschiedenen
Aspekten der tiglichen Arbeit, so gliedert sich die Gruppe der Zufriedenen stir-
ker aufo02 (vgl. hierzu Kap. 7.2.2 ff.). Dies bestitigt sich vorliegend durch den
Vergleich der globalen Zufriedenheitseinschitzung und dem Index der Arbeits-
analyse (vgl. Tab. 45), der sich aus verschiedenen Einzelaspekten zusammen-
setzt.

Tab. 45 zeigt, dass sich innerhalb der einzelnen Berufsgruppen die Zufrie-
denheit teilweise stark voneinander unterschied. Im Durchschnitt waren zwar
alle Berufsgruppen iiberwiegend zufrieden mit ihrer Arbeit, zufriedener schie-
nen aber der Werkdienst und die Mitarbeiter der Leitungsebene zu sein, wiahrend
im AVD und in den Fachdiensten eine geringere Zufriedenheit herrschte. Die
hoéheren Standardabweichungen zeigten aber, dass es auch innerhalb dieser bei-
den Berufsgruppen deutliche Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit gab.

Tabelle 45: Globale Zufriedenheit und Arbeitsanalyset03 (Mittel-
werte und Standardabweichung)?

Gesamt | AVD Werk- | Verwal- | Fach- | Leitung | Sonst.
dienst tung dienste

Ich bin insge-
samt zufrieden 3,69 3,6 423 3,91 3,48 4,00 3,89
mit meiner 0,909 0,949 0,439 0,818 0,947 0,756 0,782
Arbeit...
Arbeits- 3,29 3,21 3,54 3,55 3,27 3,61 3,43
analyseb 0,438 0,429 0,476 0,396 0,341 0,304 0,446

Anm.: 2 Mittelwerte auf Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.
b Indexberechnung: Summe der Einzelwerte/Itemzahl (NValid).

600 Hoppock 1935, S. 47, zitiert und iibersetzt bei Mertel 2006, S. 8.

601 Vgl. Conrads/Kistler/MufSmann 2009, S. 16 ff.

602 Vgl. Conrads/Kistler/Mufsimann 2009, S. 19.

603 Zur Erklérung des Arbeitsanalsye-Index vgl. bereits oben Kap. 5.4.2.
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AVD und Fachdienste schétzten auch insgesamt ihre konkrete Arbeitsplatz-
situation schlechter ein, als die librigen Berufsgruppen. Dies wird durch die Ge-
samtdarstellung einzelner Arbeitsplatzbedingungen (Index fiir die Arbeitsana-
lyse) deutlich, der ebenfalls in Tab. 45 dargestellt wird (zur genaueren Erklarung
vgl. Kap. 5.4). Zwischen der Einschétzung der eigenen Arbeitsplatzsituation und
der globalen Zufriedenheit besteht eine deutliche Korrelation von r = .519%%*.

Hinsichtlich der Gesamteinschétzung der Arbeitsplatzbedingungen (Arbeits-
analyse-Index; Verhiltnis Stressoren und Ressourcen) zeigt sich, dass vor allem
die Mitarbeiter der Leitung ihre Arbeitsplatzsituation ganz iiberwiegend als po-
sitiv einschitzen (vgl. 4bb. 16). Ahnliches gilt fiir die Mitarbeiter des Werk-
dienstes und den sonstigen Mitarbeitern, wobei der Anteil derjenigen ansteigt,
der die Arbeitsplatzbedingungen weniger gut einschétzt. Innerhalb der befragten
Verwaltungsmitarbeiter sind es bereits ca. 14%, die die Arbeitsbedingungen we-
niger gut einschétzen wiirden und bei den Fachdiensten sogar fast 22%. Diese
Gesamtbetrachtung wird vor allem durch eine hohe quantitative Arbeitsbelas-
tung bei den Fachdiensten beeinflusst (zu den Einzelfaktoren der Arbeitsanalyse
vgl. Kap. 7.2.3).Vor allem aber im AVD schitzten fast 32% der Befragten die
Arbeitsbedingungen als weniger gut bis schlecht ein. Hier wirkte sich vor allem
eine niedrige Bewertung im Bereich der betrieblichen Leistungen und der wahr-
genommenen Informations- und Mitsprachepolitik aus (vgl. Kap. 7.2.3).
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Abbildung 16: Verteilung des Arbeitsanalyse-Index innerhalb der
Mitarbeitergruppen und nach Geschlecht (%)a

Sonstige _ 88,9
Leitung | 86,7 [ 133
Fachdienste | 78,3
Verwaltung 75 [ 111
Werkdienst 76,9 [ 154
AVD 67,6 0]
Weiblich 75,7 4,7
Mannlich 69,7 2
Gesamt I 71,6 B.3
Ol% 1(.‘;% 2(;% 3(:;% 4(;% 56% 66% 70‘% 80‘% 90‘% 100%
|1 bis 2 B>2 bis 3 O >3 bis 4 0>4 bis 5]

Anm.: 2 Indexberechnung: Summe der Einzelwerte/Itemzahl(NValid); 5er-Skala: 1 bis
2 = schlecht, >2 bis 3 = weniger gut, >3 bis 4 = gut, >4 bis 5 = sehr gut.

Es zeigte sich, dass die Werte fiir die Gesamtzufriedenheit sowie die Ein-
schidtzung der gesamten Arbeitsplatzsituation bei denjenigen Mitarbeitern am
hochsten war, deren Erwartungen an den Beruf sich auch erfiillt bzw. sich mehr
als erfiillt haben (vgl. Tab. 46 und Kap. 5.6.4). Diese hegten auch seltener den
Wunsch, die Anstalt bzw. den Justizvollzug zu verlassen.

Die globale Arbeitszufriedenheit steigt mit zunehmendem Alter leicht an
(r=.160**). Mit steigender Hohe der Fehltage dagegen nimmt die Arbeitszu-
friedenheit ab (r =-.164**). Wiahrend die Mitarbeiter, die an keinem Tag in den
letzten 12 Monaten vor der Erhebung gefehlt hatten, beziiglich der globalen Zu-
friedenheit einen Wert von 4,2 aufwiesen, lag dieser bei den Mitarbeitern mit
durchschnittlich mehr als 21 Fehltagen bei 3,44. In den Gruppen mit wenigen
bzw. mittleren Krankentagen bewegten sich die Werte zwischen 3,5 und 3,7.
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Tabelle 46: Erfiillung der Erwartungen und globale Arbeitszu-
friedenheit, Wechselabsicht und Arbeitsanalyse

Erfiillung der Erwar- Globale Arbeitsanalyse? Wechselabsicht
tung... Zufriedenheit? Ja: absolute Zahl
mehr als erwartet 10

n =89 4,05 3,50 n= 88 (11,4%)
genau wie erwartet 9

n=32 4,19 3,44 n=32(28,1%)
weniger als erwartet 26

n="71 3,01 3,00 n=70(37,1%)
hatte keine besonde- 10

:'le: ;Egrwartungen 3,27 3,65 n=77 (13.0%)

Anm.: @ Mittelwerte jeweils auf Ser-Skala: 1 bis 2 = schlecht, >2 bis 3 = weniger gut, >3
bis 4 = gut, >4 bis 5 = sehr gut.

7.2.2 Grobeinschdtzung der Arbeitsplatzsituation

Zunichst einmal soll ein grober Uberblick iiber die Einschitzung der direkten
Arbeitsplatzsituation der Bediensteten gegeben werden, ohne dass dabei auf
Einzelaspekte eingegangen wird (vgl. hierzu Kap. 7.2.3).

Abb. 17 lasst erkennen, dass es sowohl korperliche als auch psychische
Faktoren gab, die sich fiir die Mitarbeiter als Belastung darstellten, wobei die
Faktoren innerhalb der Arbeitsorganisation und dem Vorgesetztenverhalten hin-
sichtlich der wahrgenommenen Belastung deutlich iiberwogen.
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Abbildung 17: Belastung durch Arbeitsplatzsituation (%)2

Arbeitsorganisation

Personalfiihrung

Arbeitszeit

Arbeitsdruck

Ausstattung

Klimatische Einflisse

Physikalische Einflisse

Korperlicher Bereich 26,9 [ 135

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

O Trifft nicht zu O Belastet nicht B Belastet wenig B Belastet stark ‘

Anm.: @ Arbeitsorganisation: Zeitdruck, Hektik, schlechte Zuarbeit, oder Zusammenarbeit,
haufige Storungen
Personalfithrung: fehlende Anerkennung, unklare oder widerspriichliche Anwei-
sungen, fehlende Informationen
Arbeitszeit: lange Anfahrtswege, lange Arbeitszeiten, hiufige Uberstunden, un-
giinstige Arbeitszeiten/Schichtarbeit
Arbeitsdruck: zu viel Arbeit, Leistungsdruck, monotone Arbeit, starke Konzentra-
tion/Anspannung, hohe Verantwortung
Ausstattung: ungiinstige Beleuchtung, fehlendes/schlechtes Werkzeug oder Mate-
rial, mangelnde Schutzausriistung, Unfallgefahr
Klimatische Einfliisse: Hitze, Kilte, zu feuchte/trockene Luft, Durchzug, Arbeit
bei schlechtem Wetter/schlechter Liiftung
Physikalische Einfliisse: Staub, Ldrm, Schmutz, Rauch, Ruf}, Gase, Umgang mit
Gefahrstoffen oder Strahlen
Korperlicher Bereich: einseitige/verkrampfte Haltung, vorwiegend ste-
hend/sitzend/kniend arbeitend, schweres Heben, Vibrationen

Fast zwei Drittel aller Befragten empfanden die Personalfiihrung innerhalb
ihrer Anstalt als starke Belastung. Annihernd die Halfte sah dies ebenso fiir den
Bereich der Arbeitsorganisation. Dies ist ein bedenkliches Ergebnis. Die Ergeb-
nisse sind aber kongruent zu den gefundenen Werten beziiglich des Vertrauens
zu den direkten Vorgesetzten und der Anstaltsleitung sowie zu der Wahrneh-
mung einer angespannten Anstaltsatmosphére (vgl. unten Kap. 7.3).
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Obwohl die Personalfithrung und die Arbeitsorganisation iiber alle Berufs-
gruppen hinweg die grofite Belastung darstellten, galt dies fiir den AVD in be-
sonderem MaBe. Tab. 47 zeigt, dass sich 74,4% der befragten Mitarbeiter im
AVD stark durch die Personalfiihrung belastet sahen. Innerhalb der Fachdienste
waren es knapp 60% und in der Verwaltung etwas mehr als die Hélfte. Innerhalb
des Werkdienstes waren es mit 46% bereits etwas weniger, die in der Personal-
fithrung eine starke Belastung sahen und innerhalb der Leitung selbst stellte dies
fiir 53% allenfalls eine geringe Belastung dar. Die Organisation der Arbeit
scheint dagegen auch innerhalb der Leitung ein stark belastendes Problem zu
sein.

Auffillig ist, dass der korperliche Bereich (z. B. einseitige/verkrampfte
Haltung, vorwiegend stehend/sitzend/kniend arbeitend) vorwiegend innerhalb
der Verwaltung, den Fachdiensten und der Leitung auftauchte, was sicherlich
mit einer iiberwiegenden Arbeit am Schreibtisch erkldrt werden kann, was sich
bereits durch das hédufige Auftreten von entsprechenden gesundheitlichen Prob-
lemen (Verspannungen bzw. Riickenschmerzen, Kopfschmerzen) bei diesen
Mitarbeitergruppen zeigte.

Die Arbeitsumgebung in den Werkstitten kann auch bezogen auf den Werk-
dienst eine Erkldrung dafiir sein, dass es im Bereich der physikalischen Ein-
flisse (Staub, Larm, Schmutz, Umgang mit Gefahrstoffen ect.) signifikant hdu-
figer zu einer wahrgenommenen starken Belastung kam, als in den anderen Be-
rufsgruppen.

Ebenfalls im AVD und Werkdienst traten hdufiger starke Belastungen auf-
grund von klimatischen Einfliissen auf, als bei den anderen Mitarbeitergruppen.
Hier konnen die Hofaufsicht bzw. héufige Wege zwischen den einzelnen Haft-
hiusern und anderen Ortlichkeiten innerhalb der Anstalt eine Rolle spielen.

Im Bereich der Ausstattung (fehlendes/schlechtes Werkzeug oder Material,
mangelnde Schutzausriistung, Unfallgefahr) beméngelten iiber 30% der Mitar-
beiter im Werkdienst eine starke Belastung. Mit Blick auf das hohere Auftreten
von Arbeitsunféllen im Werkdienst (vgl. Kap. 6.3.2) sollten hier im Sinne des
Arbeitsschutzes vermehrte Kontrollen durchgefiihrt und sichergestellt werden,
dass die Mitarbeiter mit den notwendigen Materialien ausgestattet sind.

Im Bereich der Arbeitszeit wiederum fiihlten sich weniger Mitarbeiter im
Werkdienst, der Verwaltung und der Fachdienste stark belastet. Hiufiger dage-
gen gaben Mitarbeiter im AVD sowie der Leitung eine starke Belastung an. Dies
ist wohl im AVD auf den Schichtdienst und innerhalb der Leitung auf die durch-
schnittlich hoheren Uberstunden (vgl. Kap. 5.6.5) zuriickzufiihren.
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7.2.3 Einzelfaktoren der Arbeitsanalyse

Die Zufriedenheit mit dem eigenen Arbeitsplatz wird durch verschiedene Ein-
zelfaktoren604 bestimmt. Diese lassen sich in Stressoren und Ressourcen unter-
teilen. Wihrend Stressoren als Belastungen605 verstanden werden, kénnen sich
Ressourcen, sofern sie vorhanden sind, einen Ausgleich zu empfundenen Belas-
tungen darstellen oder die Arbeitszufriedenheit allgemein steigern.606

Mit dem Wandel der Arbeitswelt von der Produktionsarbeit zur Dienstleis-
tung verdnderte sich auch die Art bzw. Intensitit der Belastungen. Psychische
Fehlbelastungen, wie ein starker Termin- und Leistungsdruck, monotone Arbei-
ten sowie geringe Handlungs- und Entscheidungsspielrdume stehen mittlerweile
im Vordergrund.607 Als positive Faktoren werden dagegen eine soziale Riicken-
deckung, eine reibungslose Zusammenarbeit, eine ausgeglichene Informations-
und Beteiligungspolitik sowie die betrieblichen Leistungen verstanden, die sich
auf Aufstiegs- und Weiterbildungsmdglichkeiten beziehen und damit neben dem
eigentlichen Entlohnungssystem stehen.608 Die soziale Riickendeckung bezieht
sich dabei auf die Unterstiitzung innerhalb eines Teams und die Wahrnehmung,
ob sich Mitarbeiter auf ihre Kollegen oder Vorgesetzten verlassen konnen.609
Die Zusammenarbeit dagegen geht auf vorhandene Kommunikationsmoglich-
keiten ein und das AusmaB, in dem Kollegen oder Vorgesetzte um Rat gefragt
werden konnen sowie die Frage nach einer Riickmeldung iiber die Qualitit der
eigenen geleisteten Arbeit.610

604 Zur Bildung der Einzelfaktoren vgl. Kap. 6.4.2 sowie Priimper/Hartmannsgruber/Frese
1995. In der Arbeit wurde vor allem auf situative Faktoren eingegangen, die die Ar-
beitsumgebung der Bediensteten betreffen, nicht aber auf personelle Faktoren, die sich
auf die Personlichkeit des einzelnen beziehen und z. B. darauf auswirken, wie auf be-
stimmte Situationen reagiert wird.

605 Die Bedeutung des Begriffs Belastung ist allerdings nicht klar definiert, da dieser eher
neutral verwendet werden sollte. Negative Auswirkungen werden erst durch den Begriff
Fehlbelastung deutlich. Die Schwere und Dauer von Belastungen hingt wiederum von
den objektiven Bedingungen der Arbeit sowie von den biografischen Merkmalen, Qua-
lifikationen, Kompetenzen und Bewiéltigungsstrategien eines Menschen ab, vgl. Zimo-
long/Elke 2005, S. 13.

606 Vgl. Zimolong/Elke 2005, S.34. In der Motivationsforschung werden verschiedene
theoretische Modelle vorgeschlagen, die den Einfluss verschiedener Faktoren auf die
Arbeitszufriedenheit in inhaltlicher oder formaler Hinsicht erkliren sollen. Eine Uber-
sicht hierzu gibt Mertel 2006, S. 13 ff.

607 Vgl. Zimolong/Elke 2005, S. 15.

608 Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995, S. 127.
609 Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995, S. 127.
610 Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995, S. 127.
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Es zeigt sich, dass von einem Grofteil der Befragten die soziale Riickende-
ckung sowie die Zusammenarbeit innerhalb des eigenen Arbeitsbereiches eher
positiv eingeschdtzt wurden (vgl. Abb. 18). Dennoch nahmen ca. 34% die Zu-
sammenarbeit und 28% die soziale Riickendeckung nur mittelmaBig bis gar
nicht wahr. Die Faktoren der Information und Mitsprache bzw. der sonstigen
betrieblichen Leistungen, die positive Wirkung entfalten sollen, wurden insge-
samt als nur gering ausgeprigt eingeschitzt. Die betrieblichen Leistungen wur-
den von fast der Halfte der Befragten als nicht vorhanden eingestuft. (vgl. auch
Tab. 48).

Abbildung 18: Einschétzung der Ressourcen (%)

Betriebliche

) 471 9,1 11
Leistungen

Information und

Mitsprache A A 3

—or—

Zusammenarbeit P 56,7 ‘ 9,1

Soziale
Riickendeckung P 54,2 ‘ 17,8

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
| m1bis2 Miber2bis3 Diber3bis4 Dliber4bis5 |

Anm.: Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Unterschiede zeigen sich vor allem zwischen den einzelnen Berufsgruppen
(vgl. Abb. 19). Der Bereich der betrieblichen Leistungen wurde insbesondere vom
AVD echer negativ eingeschétzt, wihrend innerhalb der Leitung und der
Verwaltung diese etwas positiver gesehen wurden. Innerhalb der Leitung wurde
weiterhin der Bereich der Information und Mitsprache mit einem Wert von 3,7 als
recht positiv eingeschétzt, wiahrend dieser Wert im AVD weit darunter bei 2,43
lag. Dies kann mit den vermehrten Entscheidungsbefugnissen der Leitungsebene
erklart werden und damit, dass sich diese Mitarbeiter sozusagen an der Quelle der
Information befinden. Eine soziale Riickendeckung wird vor allem bei den
Mitarbeitern des Werkdienstes als iberwiegend gegeben wahrgenommen.
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Abbildung 19: Ressourcen innerhalb der Berufsgruppen
(Mittelwerte)?2

AVD Werkdienst Verwaltung Fachdienste Leitung Sonstige
B Soziale Riickendeckung @ Zusammenarbeit
O Information und Mitsprache O Betriebliche Leistungen

Anm.: 2 Mittelwerte auf Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Den mehr oder weniger stark ausgepragten Ressourcen im Arbeitsalltag ste-
hen verschiedene Stressoren gegeniiber. Hierzu gehdren z. B. eine hohe quanti-
tative Arbeitsbelastung, hdufige Unterbrechungen der eigentlichen Arbeit sowie
das Vorliegen von Umgebungsbelastungen. Dabei bezieht sich der Faktor der
Arbeitsunterbrechungen auf Storfaktoren, die den Mitarbeiter an der Umsetzung
seiner Arbeitsaufgaben hindern, wie z. B. hdufige Unterbrechungen oder dass
notwenige Materialien oder Informationen nicht zur Verfiigung stehen.611 Die
Umgebungsbelastungen beziehen sich dagegen auf eine ungeniigende Raumaus-
stattung sowie auch physikalische, chemische oder klimatische Einfliisse, wie
z. B. Staub, Lirm, Hitze, Zugluft.612

Auch hierbei traten in der Befragung Unterschiede zwischen den einzelnen
Mitarbeitergruppen auf (vgl. 4bb. 20 und 21).

611 Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995, S. 127 f.
612 Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995, S. 127.
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Abbildung 20: Einschétzung der Stressoren (%)

Umgebungsbelastungen 46,2 28,3
Arbeitsunterbrechungen 30,2 40,7 5,8
Quantitative
Arbeitsbelastung 26,2 36,7 10.9

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

| D1bis2 Diber2bis3 Miber3bis4 Miiber 4 bis5 |

Anm.: Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Abbildung 21: Stressoren innerhalb der Berufsgruppen (Mittelwerte)2

4
35
3 2,82
,78
2,7
25
2
1,5
1
AVD Werkdienst Verwaltung Fachdienste Leitung Sonstige
B Quantitative Arbeitsbelastung B Arbeitsunterbrechungen O Umgebungsbelastungen

Anm.: @ Mittelwerte auf Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.
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Vor allem Fachdienst- und Leitungspersonal gaben an, dass sie sehr viel bis
zu viel Arbeit hitten, wihrend die quantitative Arbeitsbelastung vor allem vom
Werkdienst als weniger ausgepréigt eingeschitzt wird. Dafiir scheinen Umge-
bungsbelastungen héufiger in den Berufsgruppen vorzuliegen, die iiber keine ei-
genstidndigen Biirordume verfiigen bzw. in Werkstétten arbeiten und z. B. auch
bei der Wahrnehmung von Hofaufsichten ungiinstigen Wetterbedingungen aus-
gesetzt sind. Im Anstaltsvergleich wird dabei deutlich, dass die Mitarbeiter in
Biitzow, also der dltesten Anstalt, die Umgebungsbelastungen mit einem Wert
von 2,75 hoher einschitzten, als die Bediensteten der anderen Anstalten (Lan-
desdurchschnitt: 2,5). Aber auch in Neubrandenburg und Waldeck wurden die
Umgebungsbelastungen mit einem Mittelwert von jeweils 2,6 relativ hoch ein-
geschitzt. Signifikant niedriger lagen die Mittelwerte nur in Neustrelitz (2,4)
sowie in Stralsund und Wismar mit jeweils einem Mittelwert von 1,9.

Tab. 48 ermoglicht einen Gesamtiiberblick iiber die Ergebnisse der Einzel-
fragen (Mittelwertvergleich). Dabei wird deutlich, dass die Einschétzung tiber
eine ausreichende Information zu wichtigen Vorgingen in der Anstalt stark ab-
weichend von den einzelnen Berufsgruppen beurteilt wurde. AVD und Fach-
dienste hielten sich gleichermaflen fiir schlecht informiert. Das Gleiche gilt fiir
die Frage, ob die Anstaltsleitung bereit ist, Ideen und Vorschldge der Bediens-
teten zu beriicksichtigen. Wahrend der Wert innerhalb der Leitung selbst bei
3,43 lag, wurde bei den Mitarbeitern des AVD nur ein Wert von 2,21 erreicht.

Weitere deutliche Unterschiede finden sich bei der Frage, ob sich die Mitar-
beiter auf ihren Vorgesetzten verlassen kdnnen, wenn es Schwierigkeiten bei der
Arbeit gibt sowie der Frage nach der Riickmeldung iiber die Qualitét der eigenen
Arbeit. Vor allem die Mitarbeiter der Fachdienste, aber auch des AVD gaben an,
nur bedingt Riickmeldung iiber die Qualitdt ihrer Arbeit zu erhalten. Zudem
wird innerhalb der Fachdienste ein deutlich geringerer Wert erreicht, wenn es
um die Frage geht, ob sich die Mitarbeiter auf ihren Vorgesetzten verlassen
konnen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird (vgl. Tab. 48).
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Neben den Mittelwertangaben ist in Tab. 48 auch der Anteil derjenigen an-
gegeben, die sich durch das Vorliegen bzw. Nichtvorliegen eines bestimmten
Faktors stark belastet fiihlten. Dies ist von Interesse, weil sich das Vorliegen ei-
ner bestimmten Gegebenheit je nach Personlichkeit eines Menschen nicht unbe-
dingt als Belastung darstellen muss.

Dabei zeigte sich, dass Faktoren, die iiblicherweise als Ressource betrachtet
werden, aufgrund ihres geringen Vorhandenseins héufig als starke Belastung
empfunden wurden. Dies galt vor allem im Bereich der betrieblichen Leistungen
fiir die Frage nach den Aufstiegschancen. Dass es innerhalb des Justizvollzugs
gute Aufstiegschancen gibe, wurde liberwiegend als nicht bzw. wenig zutref-
fend eingeschétzt. 42% aller Teilnehmer (n = 116) sahen hierin eine starke Be-
lastung. Es scheint nicht verwunderlich, dass 30,6% aller Befragten angaben,
sich ofters beziiglich Beforderungen und WeiterbildungsmaBnahmen iibergan-
gen zu fithlen. Bei 42,8% ist dies zumindest gelegentlich der Fall. Dabei wird
ganz liberwiegend nicht zwischen ménnlichen und weiblichen Kollegen diffe-
renziert, vielmehr waren 97,6% der Befragten im Allgemeinen mit der Beforde-
rungspraxis unzufrieden.

Hinzu treten die wahrgenommene mangelnde Informations- und Beteili-
gungsmoglichkeit. Hierdurch sahen sich 25% bzw. 30% stark belastet. Ebenfalls
von vielen Mitarbeitern als starke Belastung empfunden wurde das Vorgesetz-
tenverhalten. Wer sich durch seine Vorgesetzten in schwierigen Situationen
nicht unterstiitzt sah, empfand dies als starke Belastung (r = -.707**). Dasselbe
galt, wenn auch in etwas geringerer Form, fiir die Riickmeldung iiber die eigene
Arbeit. Je weniger die Bediensteten Riickmeldung iiber die Qualitdt ihrer Arbeit
erhielten, desto mehr empfanden sie dies als Belastung (r = -.532%*%*).

Weitere Faktoren, durch die sich vergleichsweise viele Befragungsteilneh-
mer stark belastet fiihlten, waren die Wahrnehmung von Zeitdruck wéhrend der
Arbeit (r=.633**) und die Verldsslichkeit der Dienstpldne (r=-.703%%*).
Dienstpléne stellten sich vor allem fiir Mitarbeiter im AVD als weniger verldss-
lich dar (vgl. zur Problematik der Dienstplangestaltung auch Kap. 8.1.4). Plotz-
liche Ausfille z. B. durch Krankheitsfille fiihren haufig dazu, dass Dienstpline
kurzfristig umgeworfen werden miissen und Mitarbeiter aus ihren freien Tagen
zuriick gerufen werden. Das Leitungspersonal steht hierbei vor der schwierigen
Frage, entweder Stationen bzw. einzelne Bereiche mit weniger Personal laufen
zu lassen, was zum einen ein Sicherheitsrisiko sein kann, zugleich aber auch
eine Mehrbelastung der verbleibenden Mitarbeiter bedeutet. Oder es werden
Mitarbeiter aus ihren Freitagen zuriick gerufen, was bei diesen zu Verdrgerung
fiihrt und zudem nétige Erholungsphasen verringert.613

613 Auch Bogemann 2004, S. 129 sieht in den sog. Springerdiensten und den Riickruf aus
einem dienstfreien Wochenende einen ungiinstigen Einfluss auf die Atmosphére einer
Anstalt. Die Dienstplangestaltung werde als willkiirlich erachtet und die Bereitschaft
Mehrarbeit zu leisten und fiir kranke Mitarbeiter einzuspringen nehme ab.
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Immerhin zeigten sich die Mitarbeiter mit der Urlaubsplanung tiberwiegend
zufrieden. Hier waren es nur 7,6% der Befragten, die sich dadurch stark belastet
fiihlten.

Innerhalb der analysierten Problembereiche gab es keine signifikanten Un-
terschiede hinsichtlich der Altersgruppen. Vielmehr schienen die Unterschiede
mit den unterschiedlichen Tatigkeiten und Befugnissen innerhalb der einzelnen
Berufsgruppen verbunden zu sein. Lediglich im Bereich der betrieblichen Leis-
tungen sowie der Information und Mitsprache erreichten die dlteren Mitarbeiter
hoéhere Werte, was moglicherweise auf ihre im Vollzug gewonnen Erfahrungen,
aber auch im Laufe der Zeit in der Hierarchie erreichten hoheren Positionen zu-
riick zu fithren ist (bzgl. des hoheren Durchschnittsalters innerhalb der Lei-
tungsgruppe vgl. Kap. 5.6.3).

Auch bezogen auf die Hohe der Fehltage lassen sich nur wenige Unter-
schiede feststellen. So wurden mit steigender Zahl der Fehltage z. B. die soziale
Riickendeckung und die Zusammenarbeit am Arbeitsplatz schlechter einge-
schétzt. Die Quantitative Arbeitsbelastung wurde dagegen als leicht hher wahr-
genommen.

7.2.4 Weitere Aspekte der Arbeitsanalyse

In der Literatur und Forschung wird 6fter angenommen, dass eine geistige Un-
terforderung bzw. eingeschriankte Handlungsmdglichkeiten in einem hierarchi-
schen System zu Belastungen und Unzufriedenheit mit der eigenen Arbeit in-
nerhalb von Vollzugsmitarbeitern fithren.614 Das Gleiche gilt fiir Vermutungen
hinsichtlich eines erlebten Rollenkonflikts.615

Abb. 22 verdeutlicht, dass sich die befragte Gruppe hinsichtlich der unter-
suchten Aspekte erneut als sehr heterogen darstellt. Anndhernd die Hélfte aller
Teilnehmer schitzte die Frage nach ihrem Handlungsspielraum eher positiv ein.
Die Mitarbeiter konnen zwar nicht vollkommen, aber doch in gutem Maf3e die
Arbeit selbstindig planen und einteilen, bzw. haben sie einen eigenen Einfluss
auf die Reihenfolge der Arbeitserledigung. Auch hinsichtlich der geistigen For-
derung, also dem Umfang, in dem jeder Mitarbeiter sein Wissen und Kénnen
einsetzen oder auch Neues dazu lernen kann, wurde von ungefahr der Hilfte der
Befragten als tiberwiegend gegeben angesehen. Ca. 37% der Befragten sahen
diese Aspekte als weniger gegeben an. Noch 17% der Befragten waren der Mei-
nung, keinen bzw. nur einen geringen Handlungsspielraum zu haben und 14,5%
sahen sich in ihrer Arbeit nicht geistig gefordert.

614 Vgl allgemein dazu auch Zimonlong/Elke 2005, S. 15.
615 Lehmann/Greve 2006, S. 15 m. w. N.



189

Abbildung 22: Weitere Arbeitsplatzfaktoren (%)*

Rollenkonflikt 324 53,6
Geistige Forderung 14,5 36,9 48,6
Handlungsspielraum 16,8 36,5 46,7
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
‘ B schlecht O mittlemaRig Ogut ‘
Anm.: Die Bereiche schlecht, mittelméafig und gut wurden anhand der Werte innerhalb

einer 4er-Skala (1 = gar nicht bis 4 = iiberwiegend) gebildet.

Die Faktoren Handlungsspielraum sowie geistige Forderung korrelieren
deutlich miteinander (r = .485%%*), sodass davon auszugehen ist, dass es Arbeits-
bereiche gibt, in denen sich Mitarbeiter unterfordert fiihlen, ihr Wissen nicht
addquat einsetzen konnen und festen Vorgaben bzw. Handlungsablidufen folgen
miissen. Mit Blick auf die Mittelwerte (4er-Skala) wird deutlich, dass dies vor
allem die Bediensteten im AVD betraf. Diese wiesen sowohl beim Handlungs-
spielraum, als auch innerhalb der geistigen Forderung niedrigere Werte auf als
die librigen Berufsgruppen (vgl. Abb. 23). Der vorgegebene Handlungsablauf
sowie geringe eigenstindige Entscheidungsbefugnisse spielen hierbei eine Rolle.
Dieser Umstand stellt aber tiberwiegend keine starke Belastung fiir die Mitar-
beiter dar. Zu den Einzelfragen der Faktoren wurde auch die Belastung erfragt.
Dabei haben jeweils unter 10% eine starke Belastung beziiglich einer geringen
eigenen Handlungskompetenz angegeben.
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Abbildung 23: Arbeitsplatzfaktoren innerhalb der Berufsgruppen

(Mittelwerte)*
4
3,61
3.4
3,27 3,33 33
3,13
2,71
24
2,11
AVD Werkdienst Verwaltung Fachdienste Leitung Sonstige
‘ W Handlungsspielraum [ Geistige Forderung O Rollenkonflikt
Anm.: *Mittelwerte 4er-Skala: 1 = gar nicht bis 4 = {iberwiegend.

In Bezug auf den Rollenkonflikt, also dem Gefiihl gegenldufigen Erwartun-
gen ausgesetzt zu sein (vgl. Kap. 3), gaben immerhin 32,4% aller Befragten an,
diesen Widerspruch fiir sich gar nicht bis ziemlich wenig (Bereich 1 bis 2) zu
verspiiren. Bei etwas mehr als der Hilfte war das Gefiihl etwas starker vorhan-
den (Bereich iiber 2 bis 3). Bei noch 14% kam der Rollenkonflikt stirker zum
tragen (Bereich iiber 3 bis 4). Hierbei gab es iiberwiegend nur geringe Unter-
schiede zwischen den Berufsgruppen. Lediglich im Werkdienst lag der Wert er-
kennbar unterhalb der Werte der anderen Gruppen. Erstaunlich ist aber, dass der
Wert bei den Fachdiensten hoher lag als bei den iibrigen Berufsgruppen. Hierbei
wirkte sich vor allem die Einschitzung aus, widerspriichlichen Erwartungen
ausgesetzt zu sein. Mehr als die Hélfte der Fachdienste (52,4%) gaben an, zu-
mindest etwas widerspriichlichen Erwartungen verpflichtet zu sein. Bei 28,6%
war dies sogar iiberwiegend der Fall. Bei den iibrigen Gruppen war dies seltener
der Fall. Moglicherweise befiirchteten die Fachdienste aufgrund ihrer Arbeits-
iiberlastung (vgl. Abb. 23) und der mangelnden Zeit fiir die Gefangenen (vgl.
oben Tab. 41) ihrem Behandlungsauftrag nicht gerecht werden zu kdnnen, ins-
besondere wenn Sicherheitsinteressen der Gesellschaft vor allem in den Mas-
senmedien stirker betont werden.
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Auffillig ist auch, dass die Einzelfragen im Bereich des Rollenkonflikts
héufiger zu einer starken Belastungswahrnehmung fiihrten, als dies z. B. im Be-
reich des Handlungsspielraums der Fall war. 27,9% fiihlten sich durch die Tat-
sache, dass es Vorschriften gibt, die fiir sie keinen Sinn machen, aber dennoch
befolgt werden miissten, stark belastet. Noch 16,3% bejahten eine starke Belas-
tung, wenn sie sich in widerspriichlichen Erwartungen ausgesetzt sehen.

Der empfundene Rollenkonflikt verringert sich leicht mit zunehmendem
Alter von 2,6 bei den 20 - bis 34-Jdhrigen, tiber 2,5 bei den 35 - bis 49-Jéhrigen
auf 2,4 bei den 50 - bis 65-Jahrigen. Die geistige Forderung und der eigene
Handlungsspielraum werden dagegen mit zunehmendem Alter hoher einge-
schétzt.

Bezogen auf die Hohe der Fehlzeiten lassen sich jedoch keine Unterschiede
ausmachen.

7.3 Arbeitsklimatisch bedingte Belastungen

7.3.1 Bedeutung des Anstaltsklimas

Nachdem bereits im vorangegangenen Kap. 7.1.3 ersichtlich wurde, dass psy-
chische Belastungen zu deutlichen Unterschieden im gesundheitlichen Wohlbe-
finden beitragen konnen, soll nun die Wahrnehmung iiber die Zusammenarbeit
in den Anstalten genauer dargelegt werden.

Anstaltsklima, Atmosphire oder Grundstimmung sind sowohl rechtlich als
auch tatséchlich schwer fassbare Begriffe zur Umschreibung des téglichen Mit-
einanders bzw. den Umgang von Personen untereinander.616 Untersuchungen
hierzu beziehen sich zumeist auf das Verhéltnis zwischen Bediensteten und Ge-
fangenen.617 Dabei wird jedoch weniger die Frage aufgeworfen, inwieweit das
Verhiltnis zwischen den einzelnen Mitarbeitern auch das Verhéltnis zwischen
Bediensteten und Gefangenen beeinflusst,018 sei es durch eine negative oder

616 Vgl. auch Alter 2011, S. 1 f., der hinsichtlich des Anstaltsklimas auf die ,,subjektiv
wahrgenommene, léngerfristige Qualitit der Zusammenarbeit aller am Vollzug Betei-
ligten* abstellt und damit auf den Unterschied zum Betriebsklima, welches sich nur auf
die Beschiftigten beziehe, hinweist und damit deutlich macht, dass das Anstaltsklima
durch die Bediensteten, die Gefangenen und indirekt auch durch die Sanktionseinstel-
lungen in der Gesellschaft beeinflusst werde.

617 Eine Zusammenstellung hierzu findet sich bei Drenkhahn 2011, S. 25 ff. die zu dem Er-
gebnis kommt, dass das Klima einer Anstalt als harter Erfolgsfaktor angesehen werden
konne, wenn es um die Erreichung eines humanen Strafvollzugs geht.

618 Vielmehr wird der Umgang der Bediensteten mit den Gefangenen diskutiert; vgl. auch
Morgenroth 2011, S. 178, die iiber die innere Sicherheit von Vollzugsanstalten und das
Sicherheitsempfinden von Gefangenen diskutiert, welches durch das Verhalten der
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positive Vorbildfunktion oder durch einen selbst erlebten schlechten Umgang
unter den Mitarbeitern, dessen Eindriicke und Auswirkungen sich im Verhalten
zu den Gefangenen widerspiegeln.

Die Mitarbeiter in der vorliegenden Untersuchung wurden gefragt, wie sie
die Atmosphére in der Anstalt einschitzen, wobei nicht direkt auf das Verhéltnis
zwischen den Mitarbeitern untereinander bzw. auf das Verhéltnis zwischen Mit-
arbeitern und Gefangenen abgestellt wurde, sondern nach einer Gesamtwahr-
nehmung gefragt war.

O

Q angespannt

entspannt O Q Qo o

sicher e} o e} o e} O bedrohlich

In der Tendenz schitzten die Teilnehmer die Atmosphére als angespannt
ein, wobei es Unterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen Kollegen
sowie zwischen den einzelnen Mitarbeitergruppen und den Anstalten gab. Auf
einer 6er-Skala (1 = entspannt; 6 =angespannt) liegt der Mittelwert fiir die
Gesamtstichprobe bei 4,36 und ebenfalls auf einer 6er-Skala (1 = sicher;
6 = bedrohlich) bei einem Mittelwert von 3,35.

Abbildung 24: Atmosphiire — entspannt bis angespannt (%)

1,5

9,6

14,8

28,4 22,9

O Entspannt ORecht entspannt B Eher entspannt
OEher angespannt B Recht angespannt B Angespannt

Vollzugsbeamten beeinflusst wird. Vgl. auch Diinkel 2007, S. 113 ff. zu den Ergebnis-
sen des Mare Balitkum Prison Surveys.
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Nur knapp 26% sehen die Atmosphére in einem entspannten Bereich, 70%
dagegen im angespannten Bereich. Davon stuften knapp 23% die Anstaltsatmo-
sphére sogar als eindeutig angespannt ein. Im Bereich der Sicherheit tendieren
die Antworten dagegen leicht in Richtung ,,sicher* (vgl. Abb. 24 und 25).

Abbildung 25: Atmosphire — sicher bis bedrohlich (%)

7,4 5,1

28,1

OSicher O Recht sicher Eher sicher
O Eher bedrohlich H Recht bedrohlich B Bedrohlich

Diese Ergebnisse widersprechen in erheblicher Weise den von Diinkel/
Kestermann/Zolondek gefundenen Ergebnissen. In ihrer vergleichenden Studie
zum Frauenstrafvollzug in Europa wurde den befragten Bediensteten die gleiche
Frage gestellt. Damals schitzten in Deutschland lediglich 5,6% der Befragten
die Atmosphire als eindeutig ,,angespannt™ ein. Der iiberwiegende Teil (mehr
als 70%) stuften die Atmosphdre im Bereich ,,entspannt™ ein. Im Bereich der
Sicherheit fallen die Ergebnisse ebenfalls auseinander. Mehr als 80% ant-
worteten in der Frauenstrafvollzugsstudie im Bereich ,,sicher.619 Hierbei muss
allerdings beachtet werden, dass sich die GroBe der deutschen Stichprobe
(N =38)620 im Frauenprojekt deutlich von der hier untersuchten Stichprobe
unterscheidet. Insbesondere arbeiteten die befragten Bediensteten iiberwiegend
im Frauenvollzug, dem allgemein eine angenehmere Atmosphire zugesprochen

619 Kestermann (derzeit unverdffentlicht).
620 Diinkel/Kestermann/Zolondek 2005, S. 7.
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wird.621 In der vorliegenden Studie gaben lediglich 9 Bedienstete an ausschlieB3-
lich oder zumindest auch im Frauenvollzug zu arbeiten. Diese schitzten die At-
mosphére als entspannter und sicherer ein (Mittelwert: 3,5 und 2,5) als ihre
Kollegen, die ausschlieBlich im Mannervollzug (Mittelwert: 4,37 und 3,49) titig
sind. Aufgrund der unterschiedlichen Stichprobengrofe bleiben die Ergebnisse
in ihrer Aussagekraft aber vage.

Die Ergebnisse zur Anstaltsatmosphére dhneln allerdings denen des Mare-
Balticum-Projekts zum Minnererwachsenenstrafvollzug in den Ostseeanrainer-
staaten. Damals lagen die Werte mit 4,57 (1 = entspannt; 6 = angespannt) und
3,55 (1 = sicher; 6 = bedrohlich) sogar noch etwas hoher als in der vorliegenden
Befragung.622 Dies ist zum einen darauf zuriick zu fiihren, dass im Mare-Balti-
kum-Projekt nur AVD-Bedienstete befragt wurden und sich die Befragung bzgl.
Mecklenburg-Vorpommerns auf die Anstalten Biitzow und Waldeck be-
schriankte. In diesen Anstalten wurden auch in der vorliegenden Untersuchung
hohere Werte erreicht als in den zusétzlich befragten Anstalten.

Die Unterschiede lassen auf erhebliche Spannungen innerhalb einzelner An-
stalten schlieBen und setzen sich in den weiteren Ergebnissen fort und zeigen,
dass eine vertrauensvolle Zusammenarbeit auf der einen Seite und die Zufrie-
denheit mit der eigenen Arbeitsplatzsituation einen erheblichen Einfluss auf die
Wahrnehmung der Atmosphére innerhalb der Anstalt haben (vgl. Kap. 7.3.2 und
7.3.3). Auf der anderen Seite finden sich Zusammenhinge zur Haufigkeit be-
stimmter gesundheitlicher Probleme. Auch Diinkel/Kestermann/Zolondek stiitz-
ten mit ihren Ergebnissen die Annahme, dass die Intensitdt der Wahrnehmung
eines angespannten Anstaltsklimas einhergeht mit dem Vorliegen bestimmter
gesundheitlicher Beschwerden.623 Diese Annahme wird auch in der vorliegen-
den Studie bestitigt. Grob lésst sich zunichst sagen, dass zwischen der Hohe der
gesundheitlichen Gesamtbelastung (Gesundheitsindex) und der Intensitit der
wahrgenommenen angespannten bzw. bedrohlichen Atmosphére ein erkennbarer
Zusammenhang vorliegt (r = .366** und r = .375%%),

621 FEinsele 1988, S. 61, schreibt dies auch dem Einsatz von weiblichen Bediensteten im
Frauenvollzug zu.

622 Dagegen lagen die Werte der Gesamtstichprobe fiir alle Lénder bei 3,76 (Spannung) und
3,16 (Sicherheit).

623 Hinsichtlich der Wahrnehmung eines angespannten Anstaltsklimas und bestimmten
Gesundheitsbeschwerden fanden sich folgende Korrelationen: Miidigkeit/Zerschlagenheit
(r=.206%%), Magenschmerzen (r=.171%), Riickenbeschwerden (r=.165%). Im Mare-
Balticum-Projekt lagen die Ergebnisse etwas anders: Miidigkeit/Zerschlagenheit
(r=.171*%), Kopfschmerzen (r = .145%), Depressive Verstimmung (r =.168**). Die An-
gaben beziehen sich auf die jeweilige Gesamtstichprobe der beiden Projekte. Die Stich-
probe Mecklenburg-Vorpommern war zu klein, um statistisch signifikante Aussagen tref-
fen zu konnen.
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Hinsichtlich der einzelnen Symptome und einer angespannten Atmosphére
ergaben sich folgende Korrelationen: Verspannungen (r=.270**), Riicken-
schmerzen (r=.196**), Kopfschmerzen (r=.258**), Herzprobleme (r =.207%%),
Schlafstérungen/Miidigkeit (r =.220%*), Nervositit/Angespanntheit (r=.368**),
Atemwegserkrankungen (r =.294**), Mutlosigkeit/Bedriickung (r =.277*%),
Magen- Verdauungsprobleme (r =.158**). Eine angespannte Atmosphire kann
auch dazu fiihren, dass Burnout-Tendenzen gefordert werden (vgl. Kap. 8.4.3).

Eine bedrohliche Atmosphire korreliert positiv mit folgenden Symptomen:
Riickenschmerzen (r=.211*%*), Verspannungen (r=.236**), Kopfschmerzen
(r=.192*%), Herzproblemen (r =.216**), Augenschmerzen (r = .144**), Haut-
problemen (r = .219%%*), Schlafstérungen/Miidigkeit (r = .146*), Magen/Verdau-
ungsproblemen (r=.229**), Nervositit/Angespanntheit (r=.274*%*), Atem-
wegsbeschwerden (r = .246**), Mutlosigkeit/Bedriickung (r = .250%**).

Noch nicht geklért ist damit allerdings die Frage, welche Faktoren im Ar-
beitsalltag die Wahrnehmung einer angespannten bzw. bedrohlichen Atmosphére
in den Anstalten beeinflussen. Zunichst einmal konnte die Grofle der Anstalten
eine Rolle spielen. Nimmt man bezogen auf die Anstaltsatmosphére eine Unter-
scheidung nach den jeweiligen Anstalten vor, so werden signifikante Unter-
schiede zwischen ihnen deutlich (vgl. Tab. 49). In den kleineren Anstalten (Wis-
mar, Stralsund, Neubrandenburg) wird die Atmosphére als entspannter und
sicherer empfunden als in den groBeren Anstalten (Biitzow, Waldeck, Neustre-
litz).624

Tabelle 49: Atmosphire in den Anstalten (Mittelwerte)”

Atmosphire | Biitzow | Waldeck | Stralsund | Neustre- | Neubranden- | Wismar
litz burg
Spannung 4,24 5,29 3,63 4,26 3,42 3.3
Sicherheit 3,24 4,52 2,56 2,85 2,83 2,5
Anm.: # 6er-Skala: 1 = entspannt/sicher bis 6 = angespannt/bedrohlich.

Kerner wies bereits 1977 zur Konzeption des neuen Strafvollzugsgesetzes
auf das Problem der AnstaltsgroBe hin, wobei er vor allem Anstalten mit 500 bis
1000 Gefangenen im Blick hatte. Nach seinen Ausfiihrungen sei ,,die GroBe al-
lein schon dazu geeignet, unter den gegebenen Bedingungen eine unheilvolle
Eigendynamik zu entwickeln. Es kommt ja jeweils noch die hohe Zahl von

624 Diese Einschitzung wird auch durch Gesprache mit Bediensteten bestitigt, die zuvor in
einer der grofen Anstalten gearbeitet hatten und dann in eine kleinere Anstalt gewechselt
haben.
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Vollzugsbediensteten hinzu, die gleichfalls hinter Mauern leben und trotz ihrer
ganz anderen Ausgangslage sich dem Einfluss dieser Dynamik nicht entziehen
kénnen, 625

Aber auch andere Faktoren konnen einen Einfluss auf die Wahrnehmung der
Anstaltsatmosphire haben. Zur Uberpriifung wurde eine Regressionsanalyse
durchgefiihrt (vgl. Tab. 50). Dazu wurden zunichst verschiedene Faktoren auf
das Vorliegen einer signifikanten Korrelation, die einen Wert grofer als r = (£).2
aufwies, Uberpriift. Dadurch konnten Faktoren wie das Geschlecht, Alter,
Dienstalter, Hohe der Uberstunden sowie verschiedene Stressoren und Ressour-
cen ausgeschlossen werden. Die iibrigen Faktoren wurden in einer multivariaten
Regression als mogliche Einflussfaktoren (Prédiktoren) iiberpriift. Dabei zeigte
sich, dass ein erlebter Rollenkonflikt sowie die Wahrnehmung einer ausreichen-
den Information und Mitsprache keinen signifikanten Einfluss mehr hatten.
Auch das Vertrauen in den direkten Vorgesetzten schied als relevanter Einfluss-
faktor aus. In einer schrittweisen Regression konnte schlielich ein Modell ent-
wickelt werden, das zu ca. 35% den Umstand einer angespannten Anstaltsatmo-
sphére zu erkldren vermag. Als wesentliche Einflussfaktoren stellten sich dabei
die Anstaltsgrofe nach Haftpldtzen sowie das Vertrauen in die Anstaltsleitung
heraus. Das Misstrauen gegeniiber der Anstaltsleitung wiegt dabei viel. Je mehr
der Anstaltsleitung misstraut wird, desto angespannter wird die Atmosphére ein-
geschiitzt.626 Ein geringer, aber signifikanter Einfluss zeigte sich auch hinsicht-
lich der Belastungswahrnehmung beziiglich abgeleisteter Uberstunden. Forder-
lich fiir ein positives Anstaltsklima dagegen zeigte sich eine als hoch
eingeschétzte soziale Riickendeckung. Wer sich auf seine Kollegen in schwieri-
gen Situationen verlassen und sich auch des Beistandes von Vorgesetzten sicher
sein kann, schétzt die Atmosphére als entspannter ein.

Eine hohe soziale Riickendeckung bewies sich auch hinsichtlich der Wahr-
nehmung der Atmosphire als sicher oder bedrohlich als forderlicher Faktor. Das

625 Kerner 1977, S. 75 ff. Er gibt auch zu bedenken, dass groere Einheiten auf Formalisie-
rung angewiesen seien, wihrend in kleineren Einheiten flexibel reagiert werden konne,
weil man sich untereinander kenne. Er verweist auf die Richtgréflen von 200 Haftpldtzen
pro Anstalt im Alternativentwurf fiir ein Strafvollzugsgesetz. Leider werden kleine An-
stalten oft als unwirtschaftlich betrachtet und mehrere kleinere Anstalten durch eine grofe
ersetzt, vgl. z. B. das Konzept zur Neuorganisation des Justizvollzug in Niedersachsen:
http://www.osnabruecker-strafverteidiger.de/2008/11/2008 11 11 qualitaet sicherheit.
htm (Abrufdatum:24.8.2011).

626 Hinsichtlich der Anstaltsleitung spielen die Personlichkeit und die getroffenen
Entscheidungen der Leistungsmitarbeiter eine Rolle, gleichzeitig ist sie Teil der gesamten
Flihrungsebene (Aufsichtsbehorde, Justizministerium). Diese ,,schaffen z. B. durch die
Bereitstellung (oder Verweigerung) materieller und immaterieller Ressourcen (Ausstat-
tung, Personalschliissel, Fachdienste/Dienst- und Sicherheitsvorschriften, Verwaltungs-
vorschriften, Anregungen, Entscheidungen) die strukturellen Voraussetzungen, unter de-
nen sich ein Anstaltsklima entfaltet.”, vgl. Alter 2011, S. 2.
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Vertrauen in die Leitung spielte hierbei eine geringere Rolle. Vielmehr wirkten
sich AnstaltsgroBe und die Belastung durch Uberstunden deutlicher auf eine als
bedrohlich wahrgenommene Anstaltsatmosphére aus. Im Gegensatz zur Wahr-
nehmung einer angespannten Atmosphdre wirkte sich bezogen auf das Sicher-
heitsgefiihl auch die Belastungsintensitit bezogen auf die Arbeit mit den Gefan-
genen (vgl. hierzu Kap. 7.1) zumindest in geringem Maf3e aus.
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7.3.2 Vertrauen und Zusammenarbeit

Abb. 26 zeigt, inwieweit den einzelnen Mitarbeitergruppen Vertrauen entgegen
gebracht wurde. Nicht iiberraschend ist, dass zu dem eigenen Partner sowie ge-
geniiber Freunden und Bekannten sehr viel bis ziemlich viel Vertrauen besteht.
Auf der anderen Seite wurde Gefangenen iiberwiegend iiberhaupt nicht bis we-
nig vertraut.

Weiter gab es aber deutliche Unterschiede bezogen auf einzelne Berufsgrup-
pen innerhalb des Vollzugs. Mit Blick darauf, dass der Grofiteil der Befragungs-
teilnehmer dem AVD zuzuordnen ist, muss festgestellt werden, dass der Berufs-
gruppe des AVD am meisten vertraut wird. 75,3% der Befragten vertrauen ihnen
ziemlich viel bis sehr viel. Hinsichtlich des direkten Vorgesetzten nahm das
Misstrauen aber zu.

Abbildung 26: Vertrauen der Mitarbeiter gegeniiber anderen
Mitarbeitergruppen (%)
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Weitaus weniger vertraut wurde den Psychologen und Sozialarbeitern. Den
Mitarbeitern der Anstaltsleitung wurde innerhalb der Berufsgruppen am we-
nigsten Vertrauen entgegen gebracht, wobei es hier zwischen den einzelnen An-
stalten erhebliche Unterschiede gab (vgl. unten Tab. 56).627

627 Die Unterschiede zwischen den Anstalten zeigten sich bereits im Mare-Balticum-Pro-
jekt 2004/2005. Damals gaben in Waldeck 38,1% der Befragten an, dass sie iiberhaupt



200

Differenziert man die Antworten noch einmal innerhalb der Mitarbeiter-
gruppen, so zeigt sich, dass bezogen auf den eigenen Partner und Freunde und
Bekannte keine Unterschiede auftraten. Innerhalb der Fachdienste wurde den
Gefangenen etwas mehr Vertrauen entgegen gebracht, dariiber hinaus gab es
auch bezogen auf die Gefangenen keine weiteren Unterschiede. Dies galt auch
fiir die Mitarbeiter des AVD, denen von allen Mitarbeitergruppen anndhernd
gleich viel vertraut wurde. Deutlich werden Unterschiede bei den Psychologen
und Sozialarbeitern sowie der Anstaltsleitung. Innerhalb des AVD und des
Werkdienstes wurde diesen Berufsgruppen weitaus weniger vertraut als der ei-
genen (vgl. Abb. 27). Die Leitungsebene vertraut dagegen ihren Mitarbeitern
durchweg mehr, als dies in den anderen Gruppen der Fall war. Thr wurde dage-
gen weniger vertraut.

Abbildung 27: Vertrauen zwischen den Berufsgruppen gegeniiber an-
deren Mitarbeitergruppen (Mittelwerte)2
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—— Partner
Anm.: a Mittelwerte auf einer Ser-Skala: 1 = sehr viel bis 5 = {iberhaupt nicht.

kein Vertrauen in die Anstaltsleitung haben. In Biitzow waren dies 19,2%. Deutliche
Unterschiede gab es auch hinsichtlich des Vertrauens zum Behandlungspersonal. In
Waldeck gaben 28,6% der Befragten an, iiberhaupt kein Vertrauen zu den Psychologen
und Sozialarbeitern zu haben, wéhrend es in Biitzow 11,1% waren. Zum damaligen
Zeitpunkt wurden nur Mitarbeiter aus dem AVD befragt.
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Bemerkenswert ist, dass den Gefangenen in allen Mitarbeitergruppen
griindlich misstraut wird, was nicht fiir ein Resozialisierung forderndes Klima
spricht. Erkennbar wird dabei allerdings der Unterschied zwischen dem AVD
und den Fachdiensten, die den Gefangenen scheinbar etwas mehr Vertrauen ent-
gegen bringen, was den Konflikt zwischen Resozialisierung und Sicherheit ver-
deutlicht.

Auffillig ist auch, dass das Vertrauen insbesondere gegeniiber der Anstalts-
leitung bei Mitarbeitern mit hoheren Fehlzeiten abnahm. Méglicherweise spie-
len hier der Umgang mit hohen Fehlzeiten und die Angst vor negativen Konse-
quenzen aufgrund der Ausfille an dieser Stelle eine Rolle.

Fiihrt man mit den Einzelfaktoren der Arbeitsanalyse (vgl. Einzelfragen
Tab. 48), die mindestens mit einem Wert von r = (+).2 signifikant korrelieren,
eine schrittweise multivariate Regressionsanalyse hinsichtlich des Vertrauens
zur Anstaltsleitung durch (vgl. Tab. 51), so erhdlt man ein Modell, dass zu
knapp 53% das MaB an Vertrauen zu erkliren vermag (R? = .527).

Wurden Arbeitsunterbrechungen und ungiinstige Umgebungsfaktoren wahr-
genommen, so verschlechterte sich das Vertrauen in die Anstaltsleitung. Dieses
erhohte sich dagegen, wenn sich die Bediensteten auf ihren Vorgesetzten verlas-
sen konnten, wenn es wihrend der Arbeit schwierig wurde. Auch ausreichende
Informationen iiber wesentliche Dinge in der Anstalt wirkten sich forderlich aus.
Der grote Einfluss mit einem -Gewicht von -.368** zeigte sich aber durch die
Wahrnehmung der Bediensteten, in welchem MaBe die Anstaltsleitung bereit
war, auf Vorschldge und Hinweise von Bediensteten einzugehen. Die Einschit-
zung in der eigenen Kompetenz mit eigenen Vorschldgen und Ideen nicht ernst
genommen zu werden bzw. die Wahrnehmung, dass wichtige Entscheidungen
ohne den eigenen Einfluss entschieden werden, verringert in hohem Male das
Vertrauen in die Anstaltsleitung.

Keinen signifikanten Einfluss dagegen hatten die Faktoren der Weiterbil-
dungsmoglichkeiten und der Aufstiegschancen (betriebliche Leistungen). Dies
mag daran liegen, dass den Mitarbeitern durchaus bewusst ist, dass die tatséchli-
chen Einflussmoglichkeiten der Anstaltsleitung in diesen Bereichen systembe-
dingt cher gering ausgestaltet sind, vor allem im Bereich der nur gering vorhan-
denen Beforderungsmoglichkeiten. Als problematisch erachtet wurde in diesem
Bereich vielmehr die Intransparenz oder Nichtnachvollziehbarkeit von Ent-
scheidungen. Dies wiederum betrifft den Bereich der Informationspolitik inner-
halb einer Anstalt.
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Tabelle 5S1: Hohe der bivariaten Korrelation (r) des Vertrauens in
die Anstaltsleitung und Hohe des Pridiktors (Lineare
Regression) bezogen auf einzelne arbeitsplatzrelevante

Einflussfaktoren

Faktor (5er-Skala; 1 = trifft gar nicht zu;

Vertrauen in die Anstaltsleitung

5 = trifft vollig zu) r B B mod.

Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, | 33g%* 155%% - 156%*

ob meine Arbeit gut war oder nicht. ’ ' '

Ich kann mich auf meine Kollegen verlassen, S

wenn es bei der Arbeit schwierig wird. -238 054n.s. )

Ich kann mich auf meinen Vorgesetzten ver- 471 %% D3GR oo

lassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird. ’ ’ ’

Man hiilt in der Abteilung gut zusammen. -.276%* -.005n.s. -

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen _334%% 011 n. s )

Riickmeldung iiber die Qualitit meiner Arbeit ’ ’ T

Oft stehen mir die benétigten Informationen,

Materialien oder Arbeitsmittel (z.B. Compu- .249%* -013n.s. -

ter) nicht zur Verfiigung.

Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit im-

mer wieder unterbrochen (z.B. durch das Te- 259%* 138%* 138%*

lefon).

An meinem Arbeitsplatz gibt es ungiinstige

Umgebungsbedingungen, wie Lirm, Klima 327%* 158%* 170%*

etc.

An meinem Arbeltsplatz"smd Réume und 240%* 009 1. s. }

Raumausstattung ungeniigend.

Uber wichtige Dinge und Vorginge in unserer 465%* -126* - 132%

Anstalt sind wir ausreichend informiert. ’ ' '

Die Leitung der Anstalt ist bereit, die Ideen

und Vorschlige der Bediensteten zu beriick- -.596%* -.344%%* -.368%**

sichtigen.

Unsere Anstalt / unser Arbeitgeber bietet gute 319%* 086 1. s )

Weiterbildungsmaoglichkeiten. ’ ’ o

Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen. -419%** -031n.s. -
2=1537 R?=.527

Signifikanzen: *p<.05; **p<.01; ***p<.001; n. s. nicht signifikant
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Die gefundenen Ergebnisse &hneln wiederum denen des Mare-Balticum-
Projekts. Die multivariate Regressionsanalyse mit den gleichen Daten wurde
hier fiir die Gesamtstichprobe durchgefiihrt, wobei R? einen Wert von .455 an-
nahm. Ausschlaggebender Faktor mit einem B-Gewicht von -.327*** war die
Einschédtzung der Befragten, inwieweit die Leitung bereit sei, auf Ideen und
Vorschldge der Bediensteten einzugehen. Das sich Verlassenkdnnen auf Vorge-
setzte erhielt ein B-Gewicht von -.286***. Ungiinstige Umgebungseinfliisse
nahmen einen Wert von B =.142** ein und anders als im vorliegenden Projekt
wirkten sich auch gute Aufstiegschancen forderlich auf das Vertrauen in die An-
staltsleitung aus, B = -.159%%* 628

Fiihrt man eine Regressionsanalyse mit denselben Kriterien bezogen auf das
Vertrauen in den direkten Vorgesetzten durch, erhédlt man einen Wert von
R?=.563. Dabei spielen andere Kriterien eine Rolle als beim Vertrauen in die
Anstaltsleitung. Ausschlaggebender Faktor mit einem Wert von B =-.625%**
war dabei der Umstand, sich auch auf den Vorgesetzten verlassen zu konnen,
wenn es bei der Arbeit schwierig wird. Auch eine mangelnde Riickmeldung iiber
die Qualitdt der eigenen Arbeit hat einen, allerdings nur leichten Einfluss (8 = -
.107%*). Als forderlich fiir das Vertrauen in den direkten Vorgesetzten stellte sich
dagegen der Umstand heraus, wechselnde unterschiedliche Aufgaben zu haben
(B =.197%%%*),

Die erfassten Kriterien sind dagegen nicht geeignet, um das Misstrauen ge-
geniiber den Psychologen und Sozialarbeitern zu erkliaren (R =.19). Zu vermu-
ten ist, dass die Zusammenarbeit hier geprigt wird durch ein unterschiedliches
Verstindnis tiber die eigene Arbeit und die anderer Berufsgruppen im Vollzug.
Waihrend vor allem bei den Fachdiensten der Schwerpunkt der Arbeit in der Be-
treuung und Behandlung liegt, treten fiir die Mitarbeiter des AVD Sicherheits-
aufgaben deutlicher in den Vordergrund, was sich durch das geringere Vertrauen
den Gefangenen gegeniiber ausdriickt. In dem angesprochenen Mare-Balticum-
Projekt wurde neben der Frage des Vertrauens in anderen Berufsgruppen auch
die Frage nach Sanktionseinstellungen der Bediensteten gestellt. Hierbei zeigten
sich zumindest in der ostdeutschen Stichprobe (JVA Biitzow und JVA Waldeck)
deutliche Korrelationen hinsichtlich der Intensitdt des Misstrauens gegeniiber
Psychologen/Sozialarbeitern und der Ansicht, dass Resozialisierung Zeit- und
Geldverschwendung sei (r = .421**) sowie der Ansicht, dass Resozialisierungs-
programme ausgebaut werden sollten (r = -.494*%*),

Die gefundenen Ergebnisse sind allerdings nicht vollzugsspezifisch, sondern
in dhnlicher Form auch in Unternehmen der freien Wirtschaft zu finden. Das
Vertrauen in die Fihrung wird in entscheidender Weise durch die Arbeitsin-
halte, Partizipation, Feedback sowie die Autonomie der Mitarbeiter be-

628 Die Ergebnisse des Mare-Balticum-Projekts sind insoweit noch nicht verdffentlicht und
wurden von der Verfasserin selbst berechnet; allgemein zur Analyse des Projekts vgl.
Diinkel 2007.
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stimmt.629 Abwechslungsreiche Arbeitsinhalte fordern die Arbeitsqualitét und
erhdhen damit die Identifikation mit den Arbeitsprozessen.630 Partizipative
Fiihrungsmodelle zeigten sich dadurch erfolgreich, dass sie ,,Jdeen und Wissen
der Mitarbeiter/innen fiir die Losung von Organisationsproblemen® nutzten und
Mitarbeiter aufgrund ihrer Beteiligung Entscheidungen eher akzeptierten.631
Eine wesentliche BezugsgrofBe stellte auch das Feedback iiber die eigene Leis-
tung dar, da hierdurch Motivation und Selbstwahrnehmung beeinflusst wer-
den.632 Letztlich spielte die Frage der Autonomie eine wichtige Rolle. Gestal-
tungsspielriume in der Aufgabenerfiillung fordern das Selbstwertgefiihl der
Mitarbeiter, wohingegen zahlreiche KontrollmaBnahmen Misstrauen erzeugen
und Kooperation aus ,.freien Stiicken‘ heraus verhindern.633

7.3.3 Verbundenheit mit der Anstalt

Unter dem Begrift Organisational Commitment wird in der Organisationspsy-
chologie die Verbundenheit zu einer Organisation verstanden. Dem Ausmal} der
Identifikation mit der Institution werden positive Einfliisse auf die Arbeitszu-
friedenheit, die Motivation und auf Fehlzeiten zugeschrieben.634 Dabei wird vor
allem auf die Identifikation mit den Werten und Zielen der Organisation und die
Bereitschaft, sich zu engagieren sowie auf den Wunsch in der Organisation zu
verbleiben abgestellt.635 Ahnlich driicken dies Schaarschmidt/Ksienzyk aus: Fiir
sie ,,steht auBBer Frage, dass das Engagement den Arbeitsanforderungen gegen-
iiber zu den wesentlichen psychischen Aspekten von Gesundheit zu zdhlen ist*

629 Vgl. Fuchs 2009, S. 26 ff. ,,In einer empirischen Untersuchung von 300 Beschéftigten in
verschiedenen Betrieben wurden jene Faktoren ermittelt, die aus Sicht der Mitarbeiter
Einfluss auf Vertrauen und Sozialkapital in Unternehmen haben.* In einer Regressions-
analyse bezogen auf die abhédngige Variable Vertrauen erreichte R? = 0,44. Alter, Be-
schiftigungsdauer sowie Einkommen hatten dagegen keinen signifikanten Einfluss auf
das Ausmal} des Vertrauens. Wahrgenommener Arbeitsdruck und fehlende Autonomie
hatten dagegen einen negativen Einfluss (S. 29).

630 Fuchs 2009, S. 26.
631 Fuchs 2009, S. 27.
632 Fuchs 2009, S. 27.
633 Fuchs 2009, S. 27.
634 Bucheli/Rykart/Fivaz 2002, S. 9, 72.

635 Mowday/Porter/Steers 1982, S.27 definieren organizational commitment als “strong
belief in and acceptance of the organisational goals and values; a willingness to exert
considerable effort on behalf of organization; and a strong desire to maintain member-
ship in the organisation.” Dabei wird Commitment von Arbeitszufriedenheit abgegrenzt,
die kurzfristig als Reaktion auf bestimmte Arbeitsbedingungen angesehen wird, wih-
rend sich Commitment auf eine langfristige Bindung bezieht, Felfe 2008, S. 75.
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und darin in hohem MaBe Sinnerleben und eine aktive Lebenseinstellung zum
Ausdruck kommen.636

Abbildung 28: Organisational Commitment (%)

29

13,4

51,8

H1bis2 @E>2bis3 O>3bis4 [O>4bisb

Anm.: Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Abb. 28 zeigt die Verteilung der errechneten Commitmentwerte.637
Uberwiegend lagen die Commitmentwerte im oberen Bereich, wihrend knapp
35% der Teilnehmer Werte unterhalb des natiirlichen Mittelpunktes von 3 bei
einer Skala von 1 bis 5 aufwiesen. Der Commitmentwert der Gesamtstichprobe
betragt 3,29. Dabei lagen die weiblichen Bediensteten mit einem Wert von 3,34
leicht tiber dem der ménnlichen Kollegen mit 3,26. Der Unterschied zwischen
beiden Geschlechtern war allerdings nicht signifikant.

Robinson u. a. konnten in einer Studie im kanadischen Strafvollzug zeigen,
dass Correctional Officers (vergleichbar dem AVD) weniger ausgeprigte Werte
aufwiesen als Personen in hdheren Positionen.638 Ahnlich verhilt es sich mit
den vorliegenden Ergebnissen (vgl. Tab. 52). Dabei zeigt sich, dass vor allem
die Mitarbeiter der Anstaltsleitung sich stirker mit ihrer Anstalt verbunden
fiihlten (vgl. Tab. 52). Erstaunlicherweise gab es aber zwischen den Mitarbeitern

636 Schaarschmidt/Ksienzyk 2003, S. 8.
637 Zur Berechnung des Organisational Commitment vgl. Kap. 6.4.2.
638 Robinson/Porportino/Simourd 1992.
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im AVD und in den Fachdiensten vergleichbar geringere Werte hinsichtlich der
Verbundenheit zu ihren Anstalten. Innerhalb dieser beiden Gruppen war der
Anteil derjenigen Bediensteten sehr hoch (zwischen 35% und 40%, vgl. 4bb. 29),
die sich mit ihrem Arbeitsplatz nur wenig bis gar nicht verbunden fiihlten.

Tabelle 52: Commitmentwerte zwischen den Mitarbeitergruppen
(Mittelwerte und Standardabweichung)
Gesamt | AVD Werk- Verwal- Fach- Leitung | Sonstige
dienst tung dienste
ocCI 3,29 3,19 3,42 3,54 3,26 3,79 34
0,657 | 0,624 0,585 0,639 0,682 0,689 0,838
Anm.: Mittelwerte Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.
Abbildung 29: Verteilung der Commitmentwerte zwischen den
Mitarbeitergruppen (%)
Sonstige 33,4 [ 222
Leitung 53,3
Verwaltung 61,1 [ 16,7
Fachdienste 47,8 [ 17,4
Werkdienst [ 15,4
AVD 51,4 [ 85
Weiblich 52,4 [ 168
Ménnlich 51,9 [ 114
Gesamt 51,8 [ 134
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
| m1bis2  mUber2bis3  DOUber3bis4  OUber4bis5 |

Anm.:

Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Ahnlich wie in anderen Untersuchungen,639 die sich u.a. mit dem
Commitment beschéftigt haben, besteht auch in der vorliegenden Untersuchung

639  Bucheli/Rykart/Fivaz 2002. Kestermann (derzeit unverdffentlicht).
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ein Zusammenhang zwischen der Verbundenheit und dem Lebensalter.640 Wih-
rend die jliingeren Mitarbeiter (20- bis 34-Jdhrige) einen OCI von 3,19 aufwie-
sen, steigt der Wert mit zunehmendem Alter auf 3,26 bei den 35- bis 49-Jéhri-
gen und 3,41 bei den 50- bis 65-Jdhrigen (r=.121*). Der gefundene eher
moderate (oder geringe) Zusammenhang ldsst Selektionsprozesse vermuten. Be-
sonders unzufriedene Mitarbeiter scheiden aus der Organisation aus, wihrend
zufriedenere Mitarbeiter in der Organisation verbleiben. Innerhalb des Justiz-
vollzugs diirfte dies aber nur einen geringen Teil an Mitarbeitern betreffen, de-
nen sich tendenziell auch Arbeitsmoglichkeiten in anderen Zweigen bieten (z. B.
Mitarbeiter in den Fachdiensten), wihrend sich die Chance zum Berufswechsel
im mittleren Dienst seltener bietet. Mit hoherem Alter steigt aber das Mal} an
(empfundener) Eigenverantwortung und der geistigen Forderung, welche einen
hohen Einfluss auf das Commitment haben (vgl. hierzu 7ab. 55). Dem Alter
kommt damit ein eher indirekter Einfluss hinsichtlich der Commitmentwerte zu.

Negative Folgen aufgrund eines geringen Commitments werden in der Re-
gel mit dem Vorliegen einer hohen Fluktuation, Absentismus sowie stressbe-
dingten gesundheitlichen Belastungen beschrieben.64] Felfe betont dabei, dass
sich ,,Absentismus und Fluktuation nur teilweise auf unterschiedliche Einstel-
lungen der Mitarbeiter zuriickfiihren® lassen und die Beziehung zwischen
Commitment und Fehlzeiten eher indirekt sei und durch zahlreiche andere Fak-
toren beeinflusst werde, wie z. B. belastende Arbeitsbedingungen und personale
Faktoren.642 Ein Zusammenhang zwischen Commitment und Absentismus falle
daher auch eher gering aus.643 Dies kann in der vorliegenden Untersuchung
bestitigt werden. Mit zunehmenden Fehltagen nimmt der Commitmentwert
leicht ab (vgl. Tab. 53).

640 Nachweise bei Felfe 2008, S. 145 f.
641 Felfe 2008, S. 120 ff.

642 Felfe 2008, S. 122.

643 Felfe 2008, S. 122.
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Tabelle 53: Commitmentwerte nach Hohe der Krankentage (Mittel-
werte und Standardabweichung)
Keine Kran- | 1 bis 5 Kran- 6 bis 10 11 bis 20 mehr als 21
kentage kentage Krankentage | Krankentage | Krankentage
ocI 3,48 3,39 3,29 3,19 3,09
0,601 0,585 0,673 0,731 0,635
Anm.: Mittelwerte Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Bezogen auf die 5 Kategorien der Krankentage und dem OCI lag eine ge-
genldufige Korrelation von r = -.205** vor.

Nach Mowday u. a. ist die Verbundenheit mit dem Wunsch nach dem Ver-
bleiben in der Organisation verbunden.644 Dieses Ergebnis konnte auch in der
vorliegenden Untersuchung bestitigt werden.645 Wihrend der GroBteil der Be-
fragten (59,7%) keine Wechselabsicht hatte, gaben 20,5% an, dass sie die An-
stalt oder den Vollzug verlassen wiirden. Weitere 19,8% konnten diese Antwort
nicht beantworten. Diejenigen, die angaben, keine Wechselabsicht zu haben,
wiesen einen signifikant hoheren Commitmentwert auf als diejenigen, die bei
passender Gelegenheit den Vollzug oder die Anstalt verlassen wiirden. Auch
diejenigen, die sich bzgl. der Wechselabsicht nicht sicher waren, wiesen einen
um ca. 0,5 Punkte hoheren Wert auf als diejenigen mit positiver Wechselabsicht
(vgl. Tab. 54).

Tabelle 54: Wechselabsicht und Commitment (Mittelwerte und

Standardabweichung)
Wechselabsicht Ja Nein Weif} nicht
N 55 160 53
oct X 0548 049
Anm.: Mittelwerte Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Nachdem zwischen dem Alter sowie der Hohe der Fehltage und der Ver-
bundenheit zur Anstalt ein (gegenldufiger) Zusammenhang besteht und auch
zwischen den einzelnen Berufsgruppen im Vollzug signifikante Unterschiede
vorliegen, stellt sich die Frage nach den Einflussfaktoren auf das Ausmal} des

644  Mowday/Porter/Steers 1982, S. 27.
645 Zahlreiche weitere Nachweise bei Felfe 2008, S. 121 f.
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Commitmentwertes. Welche Faktoren oder Arbeitsplatzbedingungen fiithren
dazu, dass sich Mitarbeiter mit der Anstalt, in der sie arbeiten, verbunden fiihlen
bzw. umgekehrt? Dabei ist festzuhalten, dass sich die Commitmentwerte in den
untersuchten Anstalten stark unterscheiden (vgl. Tab. 56).

Um einen Versuch zu unternehmen die Unterschiede in den Anstalten zu er-
klédren, soll zunichst dargelegt werden, durch welche Faktoren das Commitment
beeinflusst wird. Hierzu wurde zunichst eine Korrelationsanalyse durchgefiihrt
(vgl. Tab. 55). Dabei zeigte sich, dass verschiedene Arbeitsplatzfaktoren sowie
Burnout-Tendenzen (vgl. Kap. 8.4) mit den Commitmentwerten zum Teil sogar
deutlich korrelieren. Da aber vermutet wurde, dass sich die einzelnen Faktoren
auch untereinander beeinflussen und sich damit nur indirekt auf das
Commitment auswirken, wurde eine multivariate Regressionsanalyse durchge-
filhrt. Hierbei wurden wiederum diejenigen Faktoren eingeschlossen, die mit
mindestens einem Wert von (+).2 signifikant korrelierten. Dadurch schieden
Faktoren wie das Alter, Geschlecht, die Belastung durch Gefangene, das Ver-
trauen zu den Kollegen des AVD, aber auch die wahrgenommene quantitative
Arbeitsbelastung, Arbeitsunterbrechungen, Umgebungsbelastungen sowie die
AnstaltsgroBe aus. Bezogen auf die {ibrigen Faktoren wurde deutlich, dass es
sich zum Teil lediglich um Scheinkorrelationen handelte. So hatten z. B. die
Faktoren Information und Mitsprache, betriebliche Leistungen und Zusammen-
arbeit keinen signifikanten Einfluss mehr auf die Hohe des Commitments.

In einer weiteren Regressionsanalyse wurde das Modell schrittweise modifi-
ziert, indem die einzelnen Faktoren, die keinen Einfluss hatten unter Beachtung
ihrer Wechselwirkungen untereinander nacheinander herausgerechnet wurden.
Ubrig blieb ein Modell mit 5 Faktoren (vgl. Tab. 55 rechte Spalte).

Tabelle 55: Hohe der bivariaten Korrelation (r) der Commitment-
werte und Hohe des Pridiktors (Lineare Regression)
bezogen auf arbeitsplatzrelevante Einflussfaktoren

Organisational Commitment

Faktor B

r B (schrittweise modifiziert)
angespannte _468%* _D05%** _D05%%®
Atmosphire ’ ’ ’
bedrohliche 4ROk 19k 123k
Atmosphiire 489 122 133
soziale Riickendeckung 444%* .195%* 174%*
Zusammenarbeit 333%* 014 n.s. -
Information und o
Mitsprache 492 074 n.s. -
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Organisational Commitment

Faktor B

r B (schrittweise modifiziert)
betriebliche Leistungen 381%* -.016n.s. -
Handlungsspielraum 263%* -.056n. s. -
geistige Forderung A454%* 253%* 254%%*
Rollenkonflikt -.300%* -.013 n.s. -
Vertrauen zur Leitung -.531%* - 245%%* - 259%%*
Yertrauen zu -363%+ 051n.s, .
Vorgesetzten
Modellzusammen- R2=.520 R=512
fassung

Signifikanzen: *p<.05; **p<.01; ***p<.001; n. s. nicht signifikant

Besonders deutlich fiel auch an dieser Stelle der Einfluss des Vertrauens zur
Anstaltsleitung ins Gewicht. Aber auch die Wahrnehmung der Anstaltsat-
mosphire als angespannt bzw. bedrohlich wirkte sich auf das MaB des
Commitments aus. Je angespannter oder bedrohlicher die Atmosphére einge-
schétzt wurde, desto geringer stellte sich die Verbundenheit zur Anstalt dar.
Forderliche Aspekte waren dagegen eine hohe soziale Riickendeckung. Das
grofite Gewicht im positiven Sinne schien dabei der geistigen Forderung zuzu-
kommen.

Nachdem die wahrgenommene Anstaltsatmosphére, das Vertrauen in die
Anstaltsleitung, die soziale Riickendeckung sowie das empfundene MalB3 an
geistiger Forderung als wesentliche Einflussgroen fiir die Hohe des
Commitments identifiziert wurden, k6nnen auch die unterschiedlichen Werte in
den verschiedenen Anstalten erklart werden.

Tabelle 56: Pradiktoren im Bereich des Commitments in den Anstal-
ten (Mittelwerte und Standardabweichung)?

Biitzow | Waldeck Stralsund Neustrelitz Neubranden-
burg
0OCI 3,43 2,92 3,65 3,26 3,51
5er-Skala 0,625 0,657 0,602 0,578 0,589
Z‘:ﬁfssal‘l‘:r‘z 424 5,29 3,63 4,26 3,42
p 1,280 0,909 1,180 1,120 1,41
6er-Skala
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Biitzow | Waldeck Stralsund Neustrelitz Neubranden-

burg

Zet‘;;‘)’sh';f;‘:e 3,24 452 2,56 2.85 2.83

p 1,090 1,160 0,974 1,150 1,230
6er-Skala

Z‘l’fe‘:éeeg(“'n 3.7 3,12 3.85 3.6 34

ung 0,722 0,895 0,526 0,759 0,756
Ser-Skala

geistige For- 327 3 33 2,97 2,92

g 0,621 0,739 0,557 0,735 0,776

Skala

(‘;.”f pen In 32 414 212 343 3.61

te eitung 1,090 0,944 0,952 1,130 1,230
Ser-Skala

Anm.: @  OCI: Ser-Skala; 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu;
Angespannte Atmosphére: 6er-Skala; 1 = entspannt bis 6 = angespannt;
Bedrohliche Atmosphire: 6er-Skala; 1 = sicher bis 6 = bedrohlich;
Soziale Riickendeckung: Ser-Skala; 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu;
Geistige Forderung: 4er-Skala; 1 = trifft gar nicht zu bis 4 = triftt iberwieg. zu;
Vertrauen in die Leitung: Ser-Skala; 1 = sehr viel bis 5 = iiberhaupt nicht.

Die Verbundenheit zur Anstalt ist in Waldeck am geringsten ausgeprégt.
Demgegeniiber wird die Atmosphére in der Anstalt als eindeutig angespannt
empfunden. Auch wird der Anstaltsleitung iiberwiegend kein oder nur wenig
Vertrauen entgegen gebracht. Die protektiven Faktoren der geistigen Forderung
sowie der sozialen Riickendeckung lagen dagegen im mittleren Bereich. Als
deutlich angespannt wird die Atmosphére auch in Biitzow und Neustrelitz einge-
schétzt. Dies wirkt sich negativ auf die Verbundenheit zur Anstalt aus. Fiir Biit-
zow zeigt sich aber, dass eine als hoch wahrgenommene soziale Riickendeckung
zwischen den Mitarbeitern und bezogen auf die direkten Vorgesetzten protektive
Wirkungen entfaltet und sich positiv auf das MaBl an Commitment auswirkt. In
Neustrelitz kann die angespannte Atmosphére nur zum Teil durch die soziale
Riickendeckung ausgeglichen werden. Ein geringeres Mal} an geistiger Forde-
rung wirkt sich dagegen schwéchend aus. In Stralsund fiihren eine als weniger
angespannt wahrgenommene Atmosphire und demgegeniiber ein hohes Mal} an
sozialer Riickendeckung sowie an geistiger Forderung sowie ein hohes Maf} an
Vertrauen in die Leitung zu einer groferen Verbundenheit mit der Anstalt. In
Neubrandenburg wird die Atmosphdre weniger als angespannt und eher als si-
cher wahrgenommen.
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7.3.4 Fiihrungskrdfte und Leitungspersonal

Zahlreiche Untersuchungen weisen immer wieder darauf hin, dass die Mitarbei-
ter im Vollzug mit dem Fiihrungsverhalten ihrer Vorgesetzten unzufrieden
sind.646 Und auch in der vorliegenden Untersuchung zeigte sich, dass das Ver-
trauen in die jeweilige Leitung der verschiedenen Anstalten nur gering ausge-
pragt ist (vgl. Kap. 7.3.2) und dass die Teilnehmer der Befragung zum Teil
groB3e Unzufriedenheit mit dem Fithrungsverhalten ihrer (direkten) Vorgesetzten
duBern.647 Dabei haben genau diese Faktoren, insbesondre das Vertrauen in die
Leitung, einen wesentlichen Einfluss auf die Wahrnehmung der Anstaltsatmo-
sphire sowie auf die Verbundenheit zu der eigenen Anstalt. Dem Vorgesetzten-
verhalten kommt im Rahmen der sozialen Riickendeckung eine grofle Bedeu-
tung zu, die wiederum als protektiver Faktor anzusehen ist. Daher muss
besonderes Augenmerk darauf gelegt werden, welche Besonderheiten in den
Anstalten die Vertrauenskomponente beeinflussen und wie das Fiihrungsver-
halten verbessert werden kann.

Damit kommt dem Fiihrungspersonal im Prozess eines gesundheitsfordern-
den Personalmanagements sowie hinsichtlich der Motivationsférderung eine be-
sondere Bedeutung zu. Davon geht auch die Landesregierung aus, wenn sie in
ihrem Leitfaden fiir ein betriebliches Gesundheitsmanagement in der Landes-
verwaltung darauf abstellt, dass Fiithrungskrifte ,,sich vorbildlich verhalten und
damit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Leitziele der Verwaltung
glaubwiirdig vermitteln“ sollen648 und ihnen im Rahmen eines Fehlzeitenmana-
gements eine groBe Verantwortung zu komme.649 Dabei wird héufig iibersehen,
dass auch Fiihrungs- und Leitungskrifte Mitarbeiter im System des Justizvoll-
zugs sind, die mit den Problemen des Vollzugs ebenso belastet sind wie andere
Mitarbeiter auch.650 Sie tragen nicht nur hinsichtlich eines Fehlzeitenmanage-
ments, sondern insgesamt eine grole Verantwortung und sehen sich dem Miss-

646 Lehmann 2009, S. 139 ff. Bereits 1984, S.375 zeigte Rosner, dass das Vorge-
setztenverhalten eine hohen Einfluss auf die globale Zufriedenheit der Vollzugsmit-
arbeiter hat (3-Gewicht .20; einfache Korrelation r = .43).

647 So fligte z. B. ein Bediensteter seinem Fragebogen folgende Aussage hinzu: ,,AVD-Be-
amte arbeiten viel — Vorgesetzte nicht.*

648 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010a, S. 19.
649 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010a, S. 20.

650 Bdgemann 2004, S. 111 zeigt, dass sich Fiihrungskrifte ,,hdufig als Einzelkdmpfer im
System* sehen und Leitungsfunktionen zu einer gewissen beruflichen Vereinsamung
fiihren, womit ebenfalls Belastungen verbunden sind (Reduktion auf formale Kommu-
nikation mit Bediensteten, Erhalt nur gefilterter Informationen aus der Anstalt). Letzt-
lich bleibe auch das Leitungspersonal in das hierarchische Gesamtsystem des Justizvoll-
zugs eingebunden. Ahnlich Péhlsen-Wagner 2010, S. 195.
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trauen der Belegschaft und Vorwiirfen iiber mangelnde Fiithrungskompetenz
ausgesetzt. Auch fiir die Fiihrungskréfte ergibt sich hieraus eine nicht zu unter-
schitzende psychische Belastung. Daher ist die Forderung nach der Durchfiih-
rung von Weiterbildungen zur Entwicklung und Verbesserung von Fiihrungs-
kompetenzen651 zwar richtig, ebenso wichtig ist es aber, dass das gesamte
Personal am selben Strang zieht und Engagement fiir Verbesserungen im tégli-
chen Miteinander zeigt. Eine respektvolle offene Kommunikation sollte selbst-
verstdndlich sein. Dazu gehort auch, dass Probleme angesprochen und konkret
bezeichnet werden, um den Verantwortlichen die Gelegenheit zu geben, ihre
Entscheidungen zu erkldren oder wenn moglich Verdnderungen vornehmen zu
konnen. Hierzu ist es wiederum nétig, jeden Mitarbeiter zu ermutigen, seine
Probleme vorzutragen, ohne negative Konsequenzen fiir die Zukunft fiirchten zu
miissen. Eilers/Schwarz beschreiben dies, indem sie die Frage ,,Was konnen wir
daraus lernen® in den Vordergrund stellen, wéhrend nicht danach gefragt werden
soll ,,Wer war schuld*“.652 Eine vertrauensvolle Basis hierfiir kann nur durch alle
Mitarbeiter gemeinsam geschaffen werden.

7.4 Fazit

Im Hinblick auf die Ausgestaltung der Arbeit und der Arbeitszufriedenheit
wurde in der Erhebung deutlich, dass es zwischen den Bediensteten zwar unter-
schiedliche Wahrnehmungen im Umgang mit den Gefangenen gibt, dass aber
die Arbeit mit den Gefangenen im Schnitt keine hohe Belastung darstellt. Be-
lastungen scheinen vor allem dann in Erscheinung zu treten, wenn z. B. es zu ei-
ner Konfrontation mit schwierigen u. a. gewalttétigen Situationen kommt. Darii-
ber hinaus, wird die mangelnde Zeit fiir die Betreuungsarbeit als Belastung
empfunden.

Erhohte Unzufriedenheit ergab sich dagegen bezogen auf die Arbeitsorgani-
sation und das Verhéltnis zwischen den Bediensteten und den Vorgesetzten.
Viele Mitarbeiter des AVD vertrauen ihrem direkten Vorgesetzten nur wenig bis
gar nicht. Noch weniger Vertrauen wird der Anstaltsleitung entgegengebracht.
Aber auch gegeniiber den Psychologen und Sozialarbeitern scheint das Verhilt-
nis der AVD-Bediensteten von Misstrauen geprégt zu sein, was auf einen Kon-
flikt zwischen den Aspekten Sicherheit und Resozialisierung hindeutet. Das
Misstrauen zwischen den Bediensteten verschlechtert die Atmosphére innerhalb
der Anstalten. Ein Grofiteil der Befragten empfand die Atmosphédre in den An-
stalten iiberwiegend angespannt. Gleichzeitig gaben die Bediensteten an, Angst
vor Konflikten mit Kollegen und Vorgesetzten sowie vor Mobbing zu haben.
Diese Aspekte wirken sich wiederum auf die wahrgenommene Atmosphére in

651 Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern 2010a, S. 20.
652 Eilers/Schwarz 2009, S. 187; dhnlich Schroven 2011, S. 4.
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den Anstalten aus. Eine als angespannt empfundene Atmosphére steht nicht nur
im Zusammenhang zur erhohten Intensitdt gesundheitlicher Probleme wie Ver-
spannungen, Kopfschmerzen, Miidigkeit und Abgeschlagenheit, Nervositit und
Unruhe, sondern verschlechtert auch die Haltung bzw. Verbundenheit der Be-
diensteten zu ihrem Arbeitsplatz. Dies wiederum fiihrt bei einer nicht unerhebli-
chen Zahl der Befragten (n = 55) zu dem Wunsch, die Anstalt, in der sie arbeiten
oder den Justizvollzug zu verlassen.
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8. Ergebnisse II1: Besondere Problembereiche

Nachdem sich durch die bisherigen Ergebnisse herauskristallisierte, dass es
besondere Problembereiche bzw. Einflussfaktoren hinsichtlich des Gesundheits-
zustandes und der Arbeitszufriedenheit gibt, soll nun genauer auf diese einge-
gangen werden. Hierzu gehoren geschlechtsspezifische Besonderheiten, der
Einfluss der Schichtarbeit sowie des Alters. Zudem soll auch auf die zuneh-
mende Problematik des Burnouts eingegangen werden.

8.1 Genderaspekte und Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Dass Ménner und Frauen ihren Koérper und ihre Gesundheit anders wahrnehmen
und dariiber hinaus auch iiber unterschiedliche Probleme klagen, ist kein Ge-
heimnis. Dass diese Aspekte aber auch in der Gestaltung gesunder Arbeitsver-
hiltnisse eine Rolle spielen sollten, findet derzeit noch zu wenig Beachtung.
Dabei haben sich Frauen in den vergangenen 50 bis 60 Jahren einen festen Platz
in der Arbeitswelt erkdmpft, in der sie potentiell jede Aufgabe wahrnehmen, die
zundchst ménnlichen Kollegen vorbehalten war. Neben der zunehmenden Be-
deutung von Frauen633 in der Politik und Fiihrungsebenen der freien Wirt-
schaft654 und in den letzten zehn Jahren ebenso beim Militdr,055 hat auch der
Justizvollzug deutliche Verdanderungen beziiglich des Einsatzes von Frauen vor
allem im Ménnervollzug erfahren.

Braun/Giimbel/Reuhl betonen, dass es einen wesentlichen Faktor fiir die Er-
héhung der Chancengleichheit darstellt, wenn die unterschiedlichen Belange
von Ménnern und Frauen im Rahmen der arbeitsweltbezogenen Prévention be-

653 Einen informativen Uberblick iiber die Rolle der Frau in der Gesellschaft sowie iiber die
Entwicklung der Rechtslage, der Erwerbstitigkeit und Kinderbetreuung in der DDR und
BRD geben Klotz/Weidmann 2000, S. 27 ff.

654 Der Anteil an Frauen in Fithrungspositionen nimmt kontinuierlich zu, soll aber weiter-
hin gefordert werden. Die Bundesregierung und die Spitzenverbidnde der Deutschen
Wirtschaft haben daher bereits 2001 eine Vereinbarung zur Forderung von Chancen-
gleichheit von Méannern und Frauen in der Privatwirtschaft geschlossen. Dabei wird vor
allem auf Weiterbildungsangebote, Mentoringprogramme sowie verbesserte Angebote
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesetzt, vgl. Bundesregierung 2006.

655 Bis zum Januar 2001 durften Frauen in der Bundeswehr keinen Dienst an der Waffe
versehen (Art. 12a Abs. 4 GG a. F.). Sie wurden iiberwiegend in der Verwaltung, aber
auch im Sanitdtsdienst und im Musikchor der Bundeswehr eingesetzt. Nach der Kreil-
Entscheidung des Europédischen Gerichtshofs (EuGH) vom 11.1.2000 (Az. C 285/98)
stehen auch Frauen alle Laufbahnen offen. Art. 12a Abs. 4 GG wurde dahingehend ge-
andert, dass Frauen nunmehr nicht zum Dienst mit der Waffe verpflichtet werden diir-
fen.



216

riicksichtigt werden.656 Dies gilt vor allem, wenn Frauen versuchen ihren Platz
in ménnlich gepriigten Arbeitsstrukturen zu finden,557 wie sie auch im Bereich
des Justizvollzugs zu finden sind.

Daher soll auch in der vorliegenden Studie genauer darauf eingegangen
werden, welche Unterschiede es zwischen ménnlichen und weiblichen Bediens-
teten hinsichtlich der Héaufigkeit bestimmter gesundheitlicher Symptome, aber
auch bezogen auf das Belastungserleben im Arbeitsalltag gibt.

8.1.1 Weibliche Bedienstete im Justizvollzug

Nach Angaben des Bundesjustizministeriums waren zum 1. September 2010
knapp 25% aller Beschiftigten im deutschen Justizvollzug weiblich (vgl.
Tab. 57). Anteilig sind die Frauen besonders hiufig innerhalb der Verwaltung
und den Fachdiensten vertreten. Auch im héheren Vollzugs- und Verwaltungs-
dienst sind diese noch zu mehr als 35% vertreten. Im Allgemeinen Vollzugs-
dienst dagegen sind weniger als 20% und im mittleren Werkdienst sogar nur
noch 5,3% Frauen.

Tabelle 57: Bundesweiter Personalbestand im Justizvollzug
(stichtagsbezogen 1.9.2010)

Gesamt Davon weiblich %
Personalbestand (insgesamt) 36.813 9.117 24,8
Hoherer Vollzugs- und Verwaltungsdienst 412 146 35,4
Gehobener Vollzugs- und Verwaltungs-
dienst (einschliefilich gehobener Werk- 1.438 458 31,8
dienst)
(Mittlerer) Allgemeiner Vollzugsdienst
(einschlieBlich Sanitiits- und Krankenpfle- 27.496 5.397 19,6
gedienst)
(Mittlerer) Allgemeiner Verwaltungsdienst 2.376 1.472 61,3
(Mittlerer) Werkdienst 2.102 113 53
Fachdienste 2.647 1.381 52,2
Sonstige Dienste 342 150 43,8

Quelle:  Bundesministerium fiir Justiz 2011: http://www.bmj.de/SharedDocs/Downloads/
DE/pdfs/Personalbestand_Justizvollzug.pdf? __blob=publicationFile.

656 Braun/Giimbel/Reuhl 2009, S. 11.
657 Braun/Giimbel/Reuhl 2009, S. 11.
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Historisch gesehen stellte der Strafvollzug iiber Jahrzehnte hinweg eine
reine Ménnerdomine dar.658 Weibliche Mitarbeiter waren zumeist nur im
Schreibdienst zu finden.659 Auch nach der Reform des Strafvollzugs vom Ver-
wahrvollzug in Richtung eines Behandlungsvollzugs waren Frauen in Vollzugs-
anstalten eher selten anzutreffen und wurden tiberwiegend in den Fachdiensten
und der Verwaltung eingesetzt.060 Auch in der vorliegenden Untersuchung
dominieren die Frauen in diesen Bereichen (vgl. Kap. 5.6.3).

1988 befragten Hermes/Schauer/Wischka 148 Vollzugsbedienstete und 95
Inhaftierte der JVA Lingen I zur Bedeutung weiblicher Vollzugsbediensteter.661
Zu diesem Zeitpunkt arbeiteten 16 Frauen in der Anstalt mit dem Ergebnis, dass
vor allem Mitarbeiter des AVD ,,einem Einsatz von Frauen auf den Stationen
sehr kritisch gegeniiber* standen. 23% aller Befragten waren der Meinung, dass
Frauen iiberhaupt nicht im Ménnervollzug arbeiten sollten.662 Bei den Mitarbei-
tern gab die Mehrzahl an, dass Frauen zwar im Ménnervollzug, aber nicht im
Stationsdienst, sondern vielmehr in der Verwaltung, den Fachdiensten und im
medizinischen Bereich eingesetzt werden sollten. Bei den Inhaftierten konnten
sich immerhin 63% vorstellen, dass Frauen Dienst auch auf einer Station leisten
konnten.663 Befiirchtungen des Personals gingen vor allem in die Richtung, dass
Frauen leichter Opfer von Geiselnahmen oder Gewalttitigkeiten werden konn-
ten, gegeniiber Gefangenen weniger strikt durchgreifen und sich mannliche Be-
dienstete verantwortlich dafiir fiihlen wiirden, dass den weiblichen Kollegen in
der Anstalt nichts passiert. Es zeigte sich, dass viele Vorurteile (steigendes
Sicherheitsrisiko, Gefangene sehen Frauen als Sexualobjekte, intime Beziehun-
gen zwischen Inhaftierten und weiblichen Mitarbeitern u. v. m.)664 insbesondere
von den Gefangenen nicht getragen werden. Weibliche Bedienstete wurden vor
allem als Gespréichspartner angesehen und das Risiko, Opfer einer Geiselnahme
zu werden, sei nicht héher als fiir einen ménnlichen Kollegen.665 Ebenso wenig
teilten die Gefangenen die Einschétzung der mannlichen Bediensteten, dass sich
Frauen ,,viel zu stark von Gefiihlen leiten lassen, zu empfindlich und zu angst-

658 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 2; Gewerkschaft Offentliche Dienste, Transport und
Verkehr 1998, S. 3; Ahlrichs 2010, S. 193.

659 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 2.

660 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S.2; Schoner 1990, S.226; Dreyer 1993, S.335;
Ahlrichs 2010, S. 193.

661 Eine Zusammenfassung der Ergebnisse findet sich bei Hermes/Schauer/Wischka 1990,
S. 24 ff.

662 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 20.
663  Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 23.
664 Vgl. hierzu auch Schobert 1987, S. 381 ff.
665 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 41, 67.
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lich sind und auf der Beziehungsebene durch Schmeicheleien zu beeinflussen
sind.““666 Es zeigte sich, dass eine ablehnende Haltung insbesondere bei dlteren
Mitarbeitern gegeben war, die bereits vor der Vollzugsreform beruflich ,,soziali-
siert wurden und bis dahin nur wenige oder keine Erfahrungen mit weiblichen
Kollegen hatten.667

Hermes/Schauer/Wischka bekriftigten mit ihren Ergebnissen, dass der Ein-
satz von Frauen auch im Minnervollzug keine zusitzliche Belastung fiir die In-
haftieren darstellt, sondern vielmehr positive Verdnderungen erwartet werden
(verbessertes, humaneres Klima, Forderung der Bereitschaft zur Problemldsung,
Abbau von Aggressionen, Abbau von Hemmungen gegeniiber dem anderen Ge-
schlecht, Verbesserungen von Umgangsformen).668

Zur gleichen Zeit befragten Nied/Stengel 20 weibliche Bedienstete im baye-
rischen Strafvollzug. Die befragten Frauen fiihlten sich in erster Linie als An-
sprechpartner und Vertrauensperson.669 Neben typischen Rollenkonflikten zwi-
schen Resozialisierung und Bewachung (vgl. Kap. 2.4.1) ergab sich fiir die
Frauen ein weiterer Konflikt zwischen der Berufsrolle und der Rolle als Haus-
frau und Mutter, wobei sich vor allem auch der Wochenenddienst fiir Frauen mit
Kindern als groBe Belastung herausstellte.670 Auf den erlebten Stress reagierten
mehr als die Hélfte der Mitarbeiterinnen mit Kopfschmerzen, Schlafstorungen
und Konzentrationsschwiiche.671 Insgesamt beschrieben die Frauen ihre Arbeit
zwar als aufreibend und belastend, aber auch als interessant und sinnvoll.672

Schéner berichtet liber die Erfahrungen aus einem Fortbildungsseminar
1989, dass die weiblichen Bediensteten neben den allgemeinen Belastungen, wie
sie alle Bediensteten betreffen wiirden, auch iiber besondere Problemlagen in
der Zusammenarbeit mit den ménnlichen Kollegen klagten. Sie gingen davon
aus, dass die ménnlichen Kollegen sie als Sicherheitsrisiko betrachten und sie
keinen Riickhalt bei den minnlichen Bediensteten haben wiirden.673 Zudem be-
stiinde die Konkurrenzangst, die ménnlichen Bediensteten wiirden auf Sicher-
heits- und Versorgungsaufgaben zuriickgedriangt, weil sich die Frauen aufgrund
ihrer traditionellen Rolle besser als Ansprechpartner und Betreuungsperson eig-

666 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 68.
667 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 63 f.

668 Hermes/Schauer/Wischka 1988, S. 61; Gewerkschaft Offentliche Dienste, Transport und
Verkehr 1998, S. 4.

669 Nied/Stengel 1988, S. 97.
670 Nied/Stengel 1988, S. 98.
671 Nied/Stengel 1988, S. 99.
672 Nied/Stengel 1988, S. 99.
673  Schéner 1990, S. 227.
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nen wiirden.674 Weiter bestiinde die Angst, sich jeden Tag aufs Neue beweisen
zu miissen: Erreichte Erfolge seien Zufall, Misserfolge dagegen vorherseh-
bar.675

Manche Vorurteile beziiglich weiblicher Bediensteter sind bis heute nicht
verstummt. So spricht der Bericht des Ombudsmannes fiir den Justizvollzug in
Nordrhein-Westfalen davon, dass die stindig zunehmende Zahl weiblicher Be-
diensteter von den ménnlichen Kollegen teils mit gemischten Gefithlen angese-
hen werde.676 Trotz der Qualifikation und des Engagements sowie einer positi-
ven und beruhigenden Ausstrahlung auf die Gefangenen677 werden Bedenken
gegen die teilweise begrenzte Einsatzfahigkeit der weiblichen Kollegen vorge-
bracht.678

Die Vorbehalte werden dabei sogar in einigen Forschungsprojekten deutlich,
wenn z. B. danach gefragt wird, welche unbewussten Motive Frauen dazu ver-
anlassen wiirden, sich fiir die Arbeit im Mannervollzug zu entscheiden und ob
ihnen die Tatigkeit die Moglichkeit gidbe, unbewusste Machtbediirfnisse iiber
Minner auszuleben.679 In ihrer Befragung von 14 weiblichen Vollzugsbediens-
teten aus dem Maénnervollzug kamen Bechmann/Bousvraos zu dem Ergebnis,
dass die Herkunftsfamilien der Frauen Ahnlichkeiten mit dem System Geféingnis
aufweisen und sich durch Strenge und Dominanz auszeichnen wiirden.680 Sie
mutmalten, dass durch die Berufswahl unbewusst alte Beziehungsmuster zum
strengen Vater eine Rolle spielen konnten und sogar der ,,Kampf mit ménn-
lichen Kollegen und das ,,Gefangenhalten von minnlichen Gefangenen als
Projektionsfliche fiir Rachegefiihle* genutzt werden konnten.681 Dem Ansatz,
nach Erkldrungen zu suchen, wenn sich Frauen fiir Berufe in ,,Mdnnerdoméinen“
entscheiden, unterliegt die Annahme, dass die Berufsentscheidung der Frauen
nicht ,,normal®, zumindest aber erklarungsbediirftig sei. Worin allerdings der
Unterschied zwischen Méannern und Frauen, die sich fiir den Justizvollzug ent-

674 Schoner 1990, S. 227.
675 Schoner 1990, S. 227, dhnlich auch Ahlrichs 2010, S. 194.
676  Ombudsmann fiir den Justizvollzug NRW 2009, S. 15.

677 So auch die Aussagen in den qualitativen Interviews bei Leimann 2009, S. 135 ff.
Ebenso bereits Dreyer 1993, S.335. Mit weiteren Nachweisen auch Kaiser/Schoch
2002, S. 455, die aber darauf hinweisen, dass der empirische Nachweis fiir die berich-
teten Normalisierungsprozesse fehle.

678 Ombudsmann fiir den Justizvollzug NRW 2009, S. 15; Lehmann 2009, S. 136; Bech-
mann/Bousvaros 1996, S. 169, die die Einstellung von Frauen in den Méannervollzug als
,ungelosten Konfliktherd* bezeichnen.

679 So die Fragestellung bei Bechmann/Bousvaros 1996, S. 151.
680 Bechmann/Bousvaros 1996, S. 167 f.
681 Bechmann/Bousvaros 1996, S. 167.
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scheiden, liegt, wird nicht deutlich. Dass es durchaus andere Motivationsgriinde
gibt, insbesondere auch fiir Frauen, sich fiir die Arbeit im Vollzug zu
entscheiden, zeigt auch die vorliegende Untersuchung (vgl. Kap. 5.6.4).

Auch Dreyer betont, dass es falsch sei zu fragen, warum Frauen eigentlich
im Ménnervollzug arbeiten, sondern, dass es heilen miisse, ,,warum eigentlich
nicht?682 Sie betont den Angleichungsgrundsatz nach § 3 Abs. 1 StVollzG und
gibt zu bedenken, dass Frauen iiberall in der Gesellschaft dazugehdren und dass
Gefangene lernen miissen, Frauen im Alltag zu begegnen und einen angemesse-
nen Umgang zu zeigen, wenn sie in die Gesellschaft integriert werden sollen.683
Diesem Fakt folgend wurden in den Bundesldndern verschiedene Frauenforder-
programme erstellt bzw. frauenspezifische Fortbildungsangebote entwickelt.684
Vor allem in Berlin lagen umfangreiche Angebote vor, wie z. B. eine berufsbe-
gleitende Seminarreihe fiir Frauen im mittleren Dienst, ein Coaching fiir weibli-
che Fiihrungskréfte sowie Seminare u. a. zu den Schwerpunkten Selbstbehaup-
tungstraining, Zeitmanagement, gewaltfreie Kommunikation und Einfithrung in
die Mediation, Gesprachsfiihrung und Konfliktberatung fiir Frauen sowie zur
Vorbereitung des beruflichen Wiedereinstiegs nach der Elternzeit.685 Aber auch
in Hamburg, Niedersachsen686 sowie Nordrhein-Westfalen gab es Angebote
z. B. im Bereich sexuelle Belédstigung und Mobbing am Arbeitsplatz, zum Bild
der Frau in der Justiz, zur Balance zwischen Beruf und Familie oder Fiithrungs-
stile von Frauen.687

682  Dreyer 1993, S. 335.
683  Dreyer 1993, S. 335.

684  Lichthard 2004, S. 2 stellt die Ergebnisse einer Landerumfrage 2003 dar, wonach 11 der
16 Lander derartige Programme mehr oder minder intensiv durchfiihrten. Fiir Mecklen-
burg-Vorpommern ergab die Abfrage zum damaligen Zeitpunkt lediglich, dass Selbst-
verteidigungskurse fiir weibliche Bedienstete angeboten wurden, vgl. hierzu auch Ge-
werkschaft Offentliche Dienste, Transport und Verkehr 1998.

685 Lichthard 2004, S. 2.

686 Zu den speziellen Angeboten des Gesundheitszentrums in Niedersachsen fiir weibliche
Bedienstete vgl. Ahlrichs 2010, S. 194 f. Ahlrichs deutet hier an, dass Frauen im Gegen-
satz zu ihren méannlichen Kollegen, die sich bei hohen Belastungen in den Alkohol
fliichten, eher zu Tabletten greifen wiirden, um weiterhin die ,,Erfiillung ihrer Aufgaben
in Beruf, Haushalt und Familie® gewahrleisten zu kdnnen.

687 Lichthard 2004, S. 2.
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8.1.2 Weibliche Bedienstete im Justizvollzug Mecklenburg-
Vorpommern

Seit 1990 ist es fiir Frauen auch in Mecklenburg-Vorpommern méglich, im Sta-
tionsdienst im geschlossenen Miannervollzug tétig zu werden. 15 von insgesamt
38 Frauen, die zu diesem Zeitpunkt in der JVA Biitzow tétig waren (insgesamt
230 Mitarbeiter im allgemeinen Vollzugsdienst) nutzten diese Moglichkeit und
wechselten in den Stationsdienst.688 Die dadurch erforderliche Einbindung in
den Schichtdienst stellte jedoch eine zusitzliche Herausforderung dar. Die an-
staltsinterne Kinderbetreuung entfiel nach der Wende und die Frauen mussten
auf sonstige Betreuungseinrichtungen zuriickgreifen und sich deren Offnungs-
zeiten anpassen.689

Auch in Mecklenburg-Vorpommern gehdren Frauen mittlerweile fest zum
Vollzugsalltag auf allen Ebenen dazu. Mit einem Frauenanteil von ca. 30% (vgl.
Kap. 4.2.1) liegt Mecklenburg-Vorpommern damit deutlich iiber dem Bundes-
durchschnitt. Bis auf die JVA Stralsund, in der der Frauenanteil bei nur 17%
liegt, arbeiten in den iibrigen Anstalten (ohne Wismar) mehr als 30% Frauen.690
Seit Beginn der 2000er Jahre hat sich damit der Frauenanteil im Justizvollzug
Mecklenburg-Vorpommern deutlich erhoht. Nach einer Lénderumfrage von
Lichthard lag der Gesamtfrauenanteil in Mecklenburg-Vorpommern 2003 bei
26,7%, wahrend der Bundesdurchschnitt relativ stabil geblieben ist und 2003 bei
24,3% lag.691

Trotz der deutlichen Erhéhung des Frauenanteils in Mecklenburg-Vorpom-
mern stellen die weiblichen Bediensteten weiterhin eine Minderheit in der Be-
legschaft dar. Dies gilt vor allem fiir den Bereich des Allgemeinen Vollzugs-
dienstes, in dem die weiblichen Bediensteten einen Anteil von nur 21% einneh-
men (vgl. Kap. 4.2.1). Dabei ist es fraglich, ob bereits die Zugehdrigkeit zu einer
Minderheit zu Isolierungstendenzen fithren, durch die wiederum spezielle Ver-
haltensmuster entstehen.692 Zumindest aber wird der voranschreitende Integrati-
onsprozess sowie die gemeinsame Arbeit von weiblichen und ménnlichen Be-
diensteten aus unterschiedlichen Blickwinkeln bewertet®93 (vgl. hierzu auch
Kap. 8.1.3).

688 Mauruschat 2008, S. 68 f.

689 Mauruschat 2008, S. 68 f.

690 Angaben der Anstalten zur jeweiligen Belegschaft (Basisfragebogen).
691 Lichthard 2004, S. 1.

692 So Gewerkschaft offentliche Dienste, Transport und Verkehr 1998, S. 4.
693  Gewerkschafi dffentliche Dienste, Transport und Verkehr 1998, S. 3.
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8.1.3 Verteilung von weiblichen und mdnnlichen Bediensteten im
vorliegenden Projekt

Wie bereits unter Kap. 5.6.3 angesprochen, gab es zwischen den einzelnen Mit-
arbeitergruppen geschlechtsspezifische Unterschiede. Wiahrend drei Viertel der
ménnlichen Teilnehmer dem AVD angehorten, waren es bei den weiblichen
Teilnehmern knapp 50% (vgl. Tab. 58). Die Frauen dagegen waren in der Ver-
waltung und den Fachdiensten mehr als dreimal haufiger vertreten, als ihre
minnlichen Kollegen. Dennoch bleibt festzustellen, dass weibliche AVD-Mit-
glieder in der Erhebung deutlich iiberreprasentiert sind (vgl. zum Anteil der
weiblichen Mitarbeiter im Vollzugsdienst bereits Tab. 10).

Tabelle 58: Verteilung weiblicher und ménnlicher Teilnehmer in den
Mitarbeitergruppen (%)

AVD Werkdienst | Verwaltung | Fachdienste | Leitung

Weiblich
n=105=100% | 6 1.9 238 20 57
Miinnlich 75.9 66 6.0 60 54

n=166=100%

Bei beiden Geschlechtern ordneten sich etwas mehr als 5% der Teilnehmer
der Leitungsebene zu.694 Der Zugang zu Leitungsfunktionen scheint bei den Be-
fragungsteilnehmern ausgeglichen zu sein. Dies bestétigt auch die Frage nach
der Zufriedenheit mit den Beférderungen in der Anstalt. 97,6% (N = 200) gaben
an, dass sie allgemein mit der Beforderungspraxis unzufrieden seien, wéhrend
lediglich 1,5% angaben, sich gegeniiber ménnlichen und 1% gegeniiber weibli-
chen Kollegen benachteiligt zu fiihlen.

Gleichzeitig muss aber beachtet werden, dass Leitungsaufgaben auch in den
anderen Mitarbeitergruppen und Hierarchiestufen eine Rolle spielen, so z. B. in
der Funktion eines Gruppen- oder Teamleiters. In den Anstalten Biitzow, Wal-
deck, Neubrandenburg und Wismar wurden die Mitarbeiter gefragt, ob sie eine
Leitungsfunktion innehaben.695 Dies bejahten 42% (von n=181). Von den
ménnlichen Kollegen (n=107) gaben dabei 46,7% an, eine Leitungsfunktion
innezuhaben, bei den weiblichen Befragten (n=73) waren dies nur 35,6%.

694 Dabei soll nicht unerwihnt bleiben, dass zum Zeitpunkt der Befragung zwei der fiinf
grolen Vollzugseinrichtungen von Anstaltsleiterinnen gefiihrt wurden (Biitzow und
Stralsund). Auch in der JAA Wismar trug neben dem eigentlichen Leiter, einem Jugend-
richter, eine Frau die Verantwortung.

695 In Stralsund und Neustrelitz wurde nach Riicksprache mit der Anstaltsleitung und dem
Personalrat auf diese Frage verzichtet.
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Frauen waren damit zwar seltener in leitenden Funktionen vertreten, allerdings
fiel der Unterschied nicht iiberméBig grof3 aus. Lediglich bezogen auf den Aus-
bildungsgrad gab es Diskrepanzen. Die hdheren Bildungsabschliisse bei den
Frauen gingen nicht mit der Wahrnehmung bzw. Verteilung von Leitungsaufga-
ben einher. Wahrend knapp 70% der ménnlichen Mitarbeiter mit einem Hoch-
schulstudium (n =26) angaben, mit Leitungsaufgaben betraut zu sein, waren
dies bei den Frauen (n = 34) nur 44%. Die Vermutung, dass sich hier die Dauer
der Dienstzugehorigkeit auswirken konnte, da Leitungsaufgaben an erfahrene
langjéhrige Mitarbeiter vergeben werden und sich die gut ausgebildeten Frauen
vermehrt in den jlingeren (Dienst-)Altersstufen befanden, bestétigte sich nicht.
Vielmehr nahmen gerade in der Gruppe mit den geringsten Dienstjahren (ein bis
zehn Dienstjahre) 50% der Frauen (n = 16) Leitungsaufgaben wahr, wéahrend es
bei den Ménnern nur knapp 32% waren. In der mittleren Dienstaltersgruppe (11
bis 20 Jahre) drehte sich das Verhéltnis bereits um. Wahrend 55,8% der ménnli-
chen Bediensteten (n=34) angaben, Leitungsaufgaben innezuhaben, waren es
bei den Frauen nur noch 37,5% (n =40). Bei den Mitarbeitern, die bereits seit
mehr als 20 Jahren im Justizvollzug arbeiteten, haben lediglich 17,6% der
Frauen (n = 17), aber 55,8% der Méanner Leitungsaufgaben inne.

Innerhalb der Mitarbeitergruppen gab es bezogen auf die Verteilung der
Leitungsaufgaben deutliche Unterschiede zwischen ménnlichen und weiblichen
Bediensteten nur innerhalb der Verwaltung. Uberraschender Weise gab es in-
nerhalb des AVD keine Unterschiede. Etwas Weniger als 40% sowohl der
minnlichen als auch der weiblichen Mitarbeiter im AVD hatten Leitungsaufga-
ben auszuiiben (vgl. Tab. 59). Auch innerhalb der Leitung und den sonstigen
Mitarbeitern gab es hinsichtlich der Verteilung von Leitungsaufgaben keine
Unterschiede. Innerhalb des Werkdienstes, der kleinsten Gruppe, in der nur we-
nige Frauen vertreten waren, lagen die wenigen Leitungsaufgaben erwartungs-
gemdf bei den ménnlichen Mitarbeitern. In der Verwaltung, in der an sich
iiberwiegend weibliche Bedienstete arbeiteten (vgl. Kap. 5.6.3), kam den ménn-
lichen Kollegen anteilig deutlich héufiger eine Leitungsfunktion zu. Bei den
Fachdiensten dagegen lagen Leitungsfunktionen etwas haufiger bei den weibli-
chen Bediensteten.
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Tabelle 59: Verteilung von Leitungsaufgaben bei miinnlichen und
weiblichen Bediensteten innerhalb der Mitarbeiter-
gruppen (%, ohne Neustrelitz und Stralsund)

AVD | Werkdienst | Verwaltung Fach- Leitung | Sonstige
n=42 n=3 n=9 dienste n=12 n=4
n=>5
Leitungs-
2 42,8 1 1
funktion & 39, , 75,0 6,7 00 50,0
Leitungs-
- 4 2 100 0,0

funktion Q 37.9 34,6 35 50,

Es steht damit zu vermuteten, dass in der Vergangenheit Leitungsaufgaben
vermehrt an mannliche Kollegen vergeben wurden, dass aber in jiingerer Zeit
gerade auch jiingere Frauen vermehrt Verantwortung iibernehmen bzw. iibertra-
gen bekommen. Es bleibt abzuwarten, wie sich die Verteilung an Leitungsauf-
gaben mit Blick auf die zumeist héhere Schulbildung der Frauen entwickeln
wird.

Trotz der gefundenen Unterschiede hinsichtlich der Ubernahme von Lei-
tungsaufgaben, gingen weder Frauen noch Ménner davon aus, bei Beforderun-
gen bzw. bei WeiterbildungsmaBinahmen gegeniiber dem anderen Geschlecht
benachteiligt zu werden. Zwar fiihlten sich 42,8% gelegentlich und 30,6%
(n =222) sogar ofter in Bezug auf Beforderungen und WeiterbildungsmaBnah-
men iibergangen. Wie aber bereits angesprochen, waren die Befragten mit der
Beforderungspraxis im Allgemeinen unzufrieden (vgl. Kap. 7.2.3).

Vereinzelt schien es dennoch Probleme in der Zusammenarbeit zu geben.
Mehr als die Hélfte (53,8%) der Befragten (N = 273) gab an, dass es zumindest
geringe Vorurteile gegeniiber weiblichen Bediensteten gegeben habe und 12,5%
gingen sogar davon aus, dass es vermehrt Vorurteile gab. Dies betraf mit 15,2%
vor allem die Frauen, wihrend bei den Miannern nur 10,3% von vermehrten
Vorurteilen ausgingen. Dabei gab es auch hier deutliche Unterschiede zwischen
den Anstalten. Wéhrend in Wismar (n=7) kein Bediensteter angab, dass es
vermehrt Vorurteile gegeniiber weiblichen Bediensteten geben wiirde und in
Biitzow (n = 86) 4,7% sowie in Stralsund (n=27) 7,4%, lag der Anteil in den
tibrigen Anstalten bereits im zweistelligen Bereich. In Neustrelitz (n= 60) gin-
gen 10% der Befragten von vermehrten Vorurteilen aus, in Neubrandenburg
(n=24) 16,7% und in Waldeck (n = 69) sogar 26,1%.

Wodurch die Vorurteile entstehen und ob hier die Einsatzmoglichkeit der
Frauen, ihr Verhalten gegeniiber Gefangenen oder auch die unterschiedliche
Heranziehung zu Wochenend- und Schichtdiensten (vgl. Kap. 5.6.5) eine Rolle
spielten, kann nur vermutet werden. Zumindest gingen 58,9% der Befragten da-
von aus, dass es im Arbeitsalltag gelegentlich Situationen géibe, die fiir die
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weiblichen Bediensteten ungeeignet seien. 30% waren sogar der Meinung, dass
dies ofters der Fall sei. Die Situation wurde von weiblichen und ménnlichen Be-
diensteten deutlich unterschiedlich bewertet. Bei den weiblichen Bediensteten
waren immerhin 15,7% der Meinung, dass es derartige Situationen gar nicht
gibe, wihrend 64,7% davon ausgingen, dass es zumindest gelegentlich Situatio-
nen gibe, die fiir weibliche Bedienstete ungeeignet seien. Nur 19,6% hielten
dies ofters fiir gegeben. Bei den ménnlichen Kollegen waren dagegen 35,2% der
Meinung, dass es Ofters Situationen gibe, die fiir die weiblichen Bediensteten
ungeeignet seien. Immerhin 17,9% der ménnlichen Befragten sahen hierin eine
Beeintrachtigung des Arbeitsverhiltnisses, wéahrend bei den weiblichen Befrag-
ten nur 6,7% hierin eine Beeintrachtigung des Arbeitsverhdltnisses sahen.

Zwar fiihlten sich insgesamt 48,7% uneingeschrinkt und 49,1% zumindest
liberwiegend vom anderen Geschlecht ernst genommen, dennoch gaben von 269
Bediensteten 9,3% an, dass ihr Verhiltnis zu Kollegen des anderen Geschlechts
schlechter sei, als zu den Kollegen des eigenen Geschlechts. Knapp 60% gaben
dagegen an, dass das Verhiltnis genauso sei, wie zu den Kollegen des eigenen
Geschlechts und 31,2% gaben sogar an, dass das Verhéltnis zu Kollegen des an-
deren Geschlechts besser gewesen sei, als zu den Kollegen des eigenen Ge-
schlechts. Dies betraf vor allem die weiblichen Bediensteten. Wahrend nur 22%
der méannlichen Bediensteten der Meinung waren, ein besseres Verhéltnis zu
weiblichen Kollegen zu haben, gaben 47,1% der Frauen an, ein besseres Ver-
hiltnis zu den ménnlichen als zu den weiblichen Kollegen zu haben.

In Bezug auf die Gefangenen gingen weniger als die Hilfte der Befragten
(N =263), nimlich 44,9% davon aus, dass Gefangene vor Frauen genauso viel
Respekt wie vor mannlichen Bediensteten haben wiirden. Immerhin 38,8% gin-
gen davon aus, dass dies gelegentlich der Fall ist und 16,3% gaben an, dass Ge-
fangene iiberwiegend mehr Respekt vor minnlichen Bediensteten haben wiir-
den. Auch hier zeigte sich wiederum die unterschiedliche Interpretation zwi-
schen méinnlichen und weiblichen Bediensteten. Wihrend nur 7,2% der Frauen
angaben, dass Gefangene liberwiegend mehr Respekt vor ménnlichen Bediens-
teten haben wiirden, bejahten dies 21,5% der Ménner.

Oft werden Frauen und Minnern bestimmte Verhaltensmuster zugeschrie-
ben. In der Befragung sollten die Mitarbeiter angeben, ob sie der Meinung wa-
ren, dass sich minnliche Bedienstete gegeniiber Gefangenen durch Stdrke und
Durchsetzungskraft und weibliche Bedienstete durch Nachsicht und Einfiih-
lungsvermogen auszeichnen wiirden. Zudem sollte angegeben werden, ob die
jeweilige Wahrnehmung als positiv oder negativ eingeschitzt wird (vgl.
Tab. 60). Auch hier zeigte sich wiederum, dass es Unterschiede in der Wahr-
nehmung zwischen den Geschlechtern gab. Allerdings wurde auch deutlich, dass
die stereotypen Zuschreibungen eher beim eigenen Geschlecht wahrgenommen
wurden. Wéhrend knapp 18% der ménnlichen Befragten davon ausgingen, dass
sich ménnliche Bedienstete liberwiegend durch Stirke und Durchsetzungskraft
auszeichnen wiirden, bestdtigten dies von den weiblichen Befragten lediglich
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knapp 7%. Demgegeniiber gaben 24,5% der weiblichen Bediensteten an, dass
sich weibliche Bedienstete iiberwiegend durch Nachsicht und Einfiihlungsver-
mogen auszeichnen wiirden, wéihrend dies bei den ménnlichen Befragten nur
20,6% bestétigten.

Vor allem beziiglich der weiblichen Bediensteten ging ein Grof3teil der
miénnlichen und weiblichen Befragten (>60%) aber davon aus, dass die Zu-
schreibung zumindest gelegentlich zutrifft. Bezogen auf die méannlichen Kolle-
gen wiirde zumindest ca. die Hilfte der weiblichen Befragten der stereotypen
Zuschreibung nicht zustimmen und auch 37% der méannlichen Befragten wiirden
dies verneinen.

Die wahrgenommenen typischen Verhaltensweisen von ménnlichen und
weiblichen Bediensteten schétzte der GroBteil der Befragten jeweils als positiv
ein. Dabei zeigte sich aber, dass bei den Ménnern der Anteil derjenigen zunahm,
der es als negativ empfand, wenn ménnliche Bedienstete nicht typisch ménnli-
chen Stereotypen entsprechen. Bei den Frauen dagegen wurde es anteilig héufi-
ger als negativ empfunden, wenn méannliche Bedienstete auch tatsdchlich mann-
lichen Stereotypen entsprechen.

Tabelle 60: Einschiitzung von stereotypen Zuschreibungen iiber
méinnliche und weibliche Bedienstete

Stereotyp n | Anteil | Einschitzung (%)
Y%

positiv | negativ

38 65 | 37,0 76,9 23,1
nein
Q 33 | 495 97,0 3,0
Minnliche Bedienstete 3 28 45,1 78,6 21,4
zeichnen sich durch Stiirke gelegentlich
und Durchsetzungskraft aus. Q 28 | 43,6 71,8 28,2
3 41 | 17,9 90,2 9,8
iberwiegend
Q 7 6,9 71,4 28,6
3 20 18,8 65,0 35,0
nein
Q 6 12,7 83,3 16,7
Weibliche Bedienstete
zeichnen sich durch Nach- d . 94 60,6 87,2 12,8
icht und Einfiihlungsvermo- gelegentlich
si¢ g Q 62 | 62,7 96,8 3,3
gen aus.
3 33 | 206 84,8 15,2
iiberwiegend
9 25 24,5 100 0
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8.1.4 Geschlechtsspezifische gesundheitliche Probleme

Bereits Bigemann hat in seiner Untersuchung 1997 Diskrepanzen zwischen
Mannern und Frauen festgestellt und vermutete, dass es ,,geschlechtsspezifische
Unterschiede von Belastungen und arbeitsbedingten Gesundheitsbeeintréchti-
gungen® gibt.696 Auch in der vorliegenden Studie zeigten sich hierbei deutliche
Unterschiede zwischen ménnlichen und weiblichen Mitarbeitern.

Die Abb. 30 und 31 zeigen, dass beide Geschlechter zwar tendenziell mit
den gleichen Symptomen (Schlafstorungen/Miidigkeit/Abgeschlagenheit, Ver-
spannungen im Nacken- und Schulterbereich, Kreuzschmerzen, Nervositit/Un-
ruhe/Reizbarkeit/Angespanntheit) belastet waren, dass aber mehr weibliche Mit-
arbeiter angaben, haufig unter diesen Problemen zu leiden.

Abbildung 30: Auftreten von gesundheitlichen Problemen bei
ménnlichen Mitarbeitern (%)

Allergien 1]0) Hr5mm4,3

Mutlosigkeit, Traurigkeit, Bedriickung : 798 “fl,g
Erkéltungen 71 2533, 7
Kreislaufstorungen ) 87 ﬁ3,7
Atembeschwerden, Atemwegserkrankungen ] 90 _1 ,8
Schwindelgefiihle, Gleichgewichtsstsrungen | 921 6y7a1,2
Nervositat, Unruhe, Reizbarkeit, Angespanntheit ) 576 9,7
Horverschlechterung, Ohrgerausche ] 781 5,5
Magen- und Verdauungsprobleme ) 804 4,3
Appetitiosigkeit, Ubelkeit | 938 Zj9mm1 2
Schlafstdrungen, Miidigkeit, Abgeschlagenheit e T e3sE e — 5, 5
Hautprobleme, Juckreiz ) 876 3,7
Augenschmerzen, -brennen, -rétungen, Tréanen ] 754 6,8
Herzschmerzen, Herzstiche, Engegefiihl in der Brust ) BT 1,8
Kopfschmerzen ] 71 6,8
Gelenk- und Gliederschmerzen | 71 8,5
Taubheitsgefiihl/ Schmerzen in Beinen/FiiRen ) 806 5,6
Verspannungen, Nacken- und Schulterbereich | 475 37— 1 5,4
Kreuzschmerzen | 528 _1‘4,7

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

O Nie oder selten B Manchmal W Haufig

696 Vgl. Bogemann 2004, S. 176 f. Beziiglich gesundheitlicher Beschwerden stellte er fest,
dass Frauen hdufiger als Ménner unter Herz-Kreislauf-Beschwerden und Problemen des
Verdauungssystems litten.
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Abbildung 31: Auftreten von gesundheitlichen Problemen bei
weiblichen Mitarbeitern (%)

Allergien 781 *7’6
Mutlosigkeit, Traurigkeit, Bedriickung ] 743 s i (3]
Erkaltungen | s e i s Y]
Kreislaufstrungen i 764 *2,8
Atembeschwerden, Atemwegserkrankungen | 934 uym1,9
Schwindelgefiihle, Gleichgewichtsstorungen ] 86,8 ﬂo,g
Nervositét, Unruhe, Reizbarkeit, Angespanntheit 1 467 | — o w— V]
Hérverschlechterung, Ohrgerdusche ] 80 ‘3,8
Magen- und Verdauungsprobleme ] 726 “7,5
Appetitiosigkeit, Ubelkeit | BI6 IZ55m2,3
Schlafstérungen, Midigkeit, Abgeschlagenheit 7:25:_41
Hautprobleme, Juckreiz ] 76 - w3}
Augenschmerzen, -brennen, -rétungen, Trénen ] 539 _1‘9,2
Herzschmerzen, Herzstiche, Engegefiihl in der Brust 1 885 EO5TN1,9
Kopfschmerzen |30 2 ) 8 O
Gelenk- und Gliederschmerzen | 704 _8,6
Taubheitsgefiihl/ Schmerzen in Beinen/Fiifen | 76,4 T 7e— 6
Verspannungen, Nacken- und Schulterbereich 7:20::_49,1
Kreuzschmerzen 720:# 19
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

‘ O Nie oder selten B Manchmal W Haufig

Keine signifikanten Unterschiede fanden sich in den Bereichen Taubheitsge-
fithle in den GliedmaBien, Gelenk- und Gliederschmerzen, Herzprobleme, Hor-
verschlechterungen, Hautprobleme, Atemwegserkrankungen sowie hinsichtlich
der Erkiltungen. Besonders stark fielen dagegen die Belastungen der Mitarbeite-
rinnen im Bereich der Verspannungen und Schlafstérungen/Midigkeit und Ab-
geschlagenheit aus. Aber auch unter Kopfschmerzen, Augenproblemen sowie
Nervositit/Unruhe/Reizbarkeit und Angespanntheit schienen Frauen héufiger zu
leiden als ihre ménnlichen Kollegen. Lediglich 20,7% der Frauen gaben an, dass
sie nie oder nur selten, fast 50% dagegen haufig unter Verspannungen im Na-
cken- und Schulterbereich leiden. Bei den eigentlichen Kreuzschmerzen ergaben
sich geringere, aber dennoch signifikante Unterschiede (vgl. Tab. 61). Wahrend
bei den Miannern 14,7% angaben, haufig unter Kreuzschmerzen zu leiden, waren
es bei den Frauen 19%.
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Tabelle 61: H:iufigkeit von gesundheitlichen Symptomen bei weibli-
chen und ménnlichen Bediensteten (Mittelwerte und

Standardabweichung)?

Symptom 3 Q T-Test (p)
2,44 2,71

Kreuzschmerzen 0,956 0,963 .016

Verspannungen, Nacken- und 2,54 3,25 000

Schulterbereich 0,920 0,851 ’
2,09 2,83

Kopfschmerzen 0.873 0,925 .000

Augenschmerzen, -brennen, -ro- 1,8 2,44 000

tungen, Tréinen 0,966 1,032 ’

Schlafstorungen, Miidigkeit, Ab- 2,73 3,1 002

geschlagenheit 0,964 0,894 :

e . 1,36 1,57

Appetitlosigkeit, Ubelkeit 0,637 0,756 .016

Magen- und Verdauungsprob- 1,73 1,97 033

leme 0,875 0,941 :

Nervositit, Unruhe, Reizbarkeit, 2,35 2,58 042

Angespanntheit 0,875 0,932 :

Schwindelgefiihle, Gleichge- 1,34 1,52 043

wichtsstérungen 0,659 0,746 :

. " 1,59 1,8
Kreislaufstérungen 0,809 0,867 .039
Mutlosigkeit, Traurigkeit, Be- 1,77 1,97 073
driickung 0,886 0,945 :

. 1,37 1,68
Allergien 0,778 0,985 .006
. 1,84 2,08
Gesundheitsindex 0,452 0,449 .000
Anm.:  Mittelwerte 4er-Skala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = héufig.

In der Gesamtbetrachtung zeigte sich, dass die weiblichen Bediensteten eine
signifikant hohere Belastung an gesundheitlichen Problemen wéhrend der Arbeit
aufwiesen. Wihrend der Mittelwert des Gesundheitsindexes auf einer 4er-Skala
bei den Minnern bei 1,84 lag, betrug dieser bei den Frauen 2,08 (vgl. Tab. 5).
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Die Abb. 32 und 33 verdeutlichen zunéchst, dass unabhingig vom Ge-
schlecht die gesundheitliche Belastung und die Héhe der Krankentage mit zu-
nehmendem Alter zunahmen.

Abbildung 32: Gesundheitliche Belastung von weiblichen und méinnli-
chen Bediensteten nach Altersgruppen (Mittelwerte)
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Anm.:  Mittelwerte 4er-Skala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = héufig.

Vor allem in den jiingeren Altersgruppen ergaben sich aber deutliche Unter-
schiede zwischen weiblichen und ménnlichen Bediensteten. Mit zunehmendem
Alter glichen sich diese an, wobei die Belastung der Frauen stets hohere Werte
erreichte. Der Abfall bei der gesundheitlichen Belastung und der Hohe der
Krankentage in der Gruppe der 60- bis 65-Jahrigen erkldrt sich dadurch, dass
sich in dieser Gruppe nur noch drei ménnliche Bedienstete befanden, die sich of-
fensichtlich einer guten Gesundheit erfreuten. Es ist zu vermuten, dass in dieser
Altersgruppe bereits kranke Mitarbeiter aufgrund gesundheitlicher Probleme aus
dem Beruf ausgeschieden waren.697

697 Diese Auswirkungen des Healthy-Worker-Effekts sind auch in der Allgemeinbevolke-
rung in Mecklenburg-Vorpommern zu beobachten, vgl. DAK 2010, S. 13.
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Abbildung 33: Héhe der Krankentage bei weiblichen und miinnlichen
Bediensteten nach Altersgruppen (MW)
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Die gefundenen Unterschiede hinsichtlich der gesundheitlichen Belastung
sowie der Hohe der Krankentage decken sich zunéchst einmal mit den Erfah-
rungen in der Allgemeinbevélkerung in Mecklenburg-Vorpommern.698 Hier be-
trug innerhalb der DAK-Versicherten der durchschnittliche Krankenstand 2009
bei den erwerbstitigen Frauen 4,6% und bei den Minnern 3,9%.699 Nach An-
gabe der DAK verringert sich der Krankenstandunterschied zwischen weiblichen
und ménnlichen Versicherten um fast die Hélfte, wenn Schwangerschaftsdiag-
nosen und damit zusammenhédngende Komplikationen aus der Berechnung aus-
geblendet werden.700 AuBerdem wiirden Frauen héufiger in Berufsgruppen mit
hohen Krankenstéinden arbeiten.701 Diese Vermutung erklért freilich nicht die
geschlechtsspezifischen Unterschiede innerhalb einer Berufsgruppe wie im vor-
liegenden Projekt. Auch kdnnen der Aspekt von Schwangerschaften und damit
zusammenhéngende Probleme Unterschiede beziiglich der Krankentage zwar in
den jiingeren Altersgruppen (bis ca. 40 Jahre vgl. Abb. 4) beeinflussen, nicht

698 Vgl. DAK 2010, S. 13.
699 Vgl. DAK 2010, S. 13.

700 Vgl. DAK 2001: Pressemeldung: http://www.presse.dak.de/ps.nsf/sbl/ 345E77408 AE4D
A85C1256A640024FCB9?0pen (Abrufdatum: 12.8.2011).

701 Vgl. DAK 2010, S. 13.
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aber die weiteren Unterschiede in den hoheren Altersgruppen sowie die hohere
Belastung beziiglich der Beschwerdehdufigkeiten (vgl. Abb. 3) erkléren.

Mit Blick auf die geringere Lebenserwartung von ménnlichen Bundesbiir-
gern miisste man an sich davon ausgehen, dass die gesundheitliche Belastung
bei Minnern schwerwiegender sei, als bei Frauen.702 Demgegeniiber deuten die
geringere Inanspruchnahme des medizinischen Versorgungssystems, ein gerin-
gerer Krankenstand sowie eine bessere Selbsteinschitzung des subjektiven
Gesundheitszustandes darauf hin, dass Ménner seltener krank und gesundheit-
lich weniger stark belastet sind.703 Allerdings wird hierbei auch auf ménnertypi-
sche Verhaltensweisen hingewiesen, wonach Manner eine unterschiedliche Kor-
perwahrnehmung haben und dazu neigen, Symptome zu negieren oder zu baga-
tellisieren, seltener bzw. spéter zum Arzt gehen und weniger Vorsorgemafinah-
men in Anspruch zu nehmen.704

In der vorliegenden Erhebung stellte sich damit die Frage, ob die gefunde-
nen Unterschiede tatsdchlich geschlechtsspezifisch sind oder ob sie mit der Zu-
gehorigkeit zu einer bestimmten Mitarbeitergruppe und dem damit verbundenen
Tatigkeitsbereich zusammenhidngen. Wie bereits unter Kap. 6.5 gezeigt, traten
die genannten Symptome besonders in der Verwaltung, bei den Fachdiensten
und der Leitung auf. In diesen Gruppen waren aber gerade die weiblichen Mit-
arbeiter haufiger vertreten als z. B. im AVD.

Mit Blick auf Tab. 62 zeigt sich, dass bezogen auf die meisten Symptome
weder das Geschlecht, noch die Zugehorigkeit zu einer bestimmten Berufs-
gruppe allein der bestimmende Faktor waren, sondern vielmehr beide Faktoren
Einfluss auf die Beschwerdehaufigkeit hatten. Bei der Interpretation der Daten
in Tab. 62 muss allerdings beriicksichtigt werden, dass die absoluten Zahlen bei
den einzelnen Mitarbeitergruppen (auBler AVD) durch die Aufteilung nach Ge-
schlechtern zum Teil sehr gering werden, sodass sich keine statistisch signifi-
kanten aussagen treffen lassen.

Lediglich Kopfschmerzen schienen fast iiberwiegend bei Frauen besonders
héaufig aufzutreten. Wihrend méannliche Bedienstete beziiglich der Kopfschmer-
zen in allen Berufsgruppen bis auf die Fachdienste einen Mittelwert um 2 auf-
wiesen, sind es bei den weiblichen Beamten im Werkdienst 2,50, im AVD 2,71,
in der Verwaltung 2,80, in den Fachdiensten 3,18, in der Leitung 3 und bei den
sonstigen Mitarbeitern 3,25. Auch bei den Verspannungen und Augenproblemen
waren es liberwiegend die Frauen, die hohere Werte aufwiesen. Innerhalb der
Fachdienste gab es hier allerdings keine wesentlichen Unterschiede und im
Werkdienst schienen die ménnlichen Kollegen hiufiger Beschwerden bei Ver-
spannungen aufzuweisen als die Frauen. Vergleichbares gilt fiir die Symptoma-

702 Vgl. DAK 2008, S. 36.
703 Vgl. DAK 2008, S. 36.
704 Vgl. DAK 2008, S. 66; ferner Bailly 2010, S. 197.
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tik der Riicken-(Kreuz)schmerzen. Hier war festzustellen, dass Kreuzschmerzen
und Verspannungen geschlechtsunabhingig in den Mitarbeitergruppen haufiger
auftraten, die iiberwiegend sitzende Biirotétigkeit ausiibten.

Die Symptomgruppe Miidigkeit und Abgeschlagenheit trat in allen Mitar-
beitergruppen relativ hiufig auf. Signifikante Unterschiede bei den Geschlech-
tern gab es dabei nur innerhalb der Fachdienste und der Leitung sowie den
sonstigen Mitarbeitern. Bei dem Symptom der Traurigkeit/Bedriickung gab es
dagegen geschlechtsbezogen keine signifikanten Unterschiede, in den Fach-
diensten schienen jedoch diese Beschwerden hdufiger (zumindest manchmal,
vgl. Kap. 6.1) aufzutreten als in den anderen Berufsgruppen. Moglicherweise
wirkte sich an dieser Stelle die Arbeit mit den Gefangenen aus. Die Arbeit der
Fachdienste ist in besonderem Maf3e auf Betreuung und Hilfe ausgelegt. Man-
gelnde Erfolgserlebnisse und Enttduschungen kdnnen die Selbstwahrnehmung
beeinflussen und zur Desillusionierung fithren. Dies deckt sich mit den Ergeb-
nissen, die im Bereich des Burnouts gefunden wurden. Die Mitarbeiter in den
Fachdiensten wiesen vor allem im Bereich der emotionalen Erschopfung héhere
Werte auf, als die iibrigen Mitarbeitergruppen (vgl. Kap. 8.4.3). Es zeigte sich
auch, dass innerhalb dieser Gruppe die Symptomgruppen Schlafstérun-
gen/Midigkeit (r = .474*) und Mutlosigkeit/Traurigkeit (r = .691**), aber auch
Nervositdt/Unruhe/Gereiztheit (r =.435%) besonders deutlich mit einem hohen
MaB an emotionaler Erschopfung korrelierten. Dabei gab es keine Unterschiede
zwischen minnlichen und weiblichen Mitarbeitern (& Mittelwert = 25,56; <
Mittelwert = 25,94).
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Bogemann vermutete, dass der Alltag der weiblichen Mitarbeiter geprégt sei
durch eine Doppelbelastung (Beruf und Familie), wenig Pausen aufweise und
weniger Sport getrieben wiirde und Frauen damit komplexen Anforderungen
ausgesetzt seien.’05 Diese Vermutung wird nicht nur hier, sondern auch von der
Bevolkerung geteilt. In einer FORSA706-Umfrage 2001 (N = 1.002) glaubten
74% der Befragten, dass der hohere Krankenstand von Frauen auf die Doppel-
belastung zwischen Beruf und Familie zuriickzufiihren sei.707 Ein hektischer
Alltag zwischen Kinderbetreuung und Arbeitsplatz vermindert die Zeiten fiir
eine Entspannung; Kopfschmerzen und Verspannungen kénnen die Folge sein.
Tatsdchlich trieben die befragten Frauen in der Studie weniger Sport als ihre
ménnlichen Kollegen. Bei den Frauen waren es lediglich 23,8%, die regelméaBig
mehrmals in der Woche Sport treiben. 29,5% trieben zumindest mehrmals im
Monat Sport und 46,7% trieben gar keinen regelméfBigen Sport. Bei den ménnli-
chen Kollegen waren es 31,7%, die mehrmals in der Woche und 27,4%, die
mehrmals im Monat Sport trieben, wéhrend 40,9% keinen Sport betrieben.

Weiter zeigte sich, dass Frauen stirker auf die psychosozialen Einfliisse rea-
gierten, als ihre ménnlichen Kollegen und sich diese deutlich auf die eigene ge-
sundheitliche Wahrnehmung sowie die Beschwerdehdufigkeiten auswirkten.
Tab. 63 zeigt, dass der Zusammenhang zwischen einer als angespannt bzw. be-
drohlich wahrgenommenen Anstaltsatmosphére und der gesundheitlichen Ge-
samtbelastung bei den weiblichen Bediensteten deutlicher ausfiel, als bei den
ménnlichen. Ein Zusammenhang bestand bei den Frauen auch hinsichtlich der
Einschédtzung des eigenen Gesundheitszustandes im Allgemeinen. Das Alter
lasst einen signifikanten Einfluss dagegen nur bei den ménnlichen Mitarbeitern
erkennen. Dasselbe gilt fiir die Hohe an geleisteten Uberstunden. Bei den
Frauen, die im Schnitt weniger Uberstunden leisteten, als die Minner (vgl.
Kap. 5.6.5), schien dagegen weniger die Hohe der Uberstunden, als vielmehr die
dadurch empfundene Belastung einen signifikanten Einfluss auf die Gesund-
heitswahrnehmung zu haben.

705 Vgl. Bogemann 2004, S. 177. Die Doppelbelastung durch Haushalt und Beruf wird auch
von weiblichen Bediensteten selbst berichtet, vgl. Schdoner 1990, S. 225.

706 Gesellschaft fiir Sozialforschung und statistische Analysen.

707  Gesellschaft fiir Sozialforschung und statistische Analyse 2001: http://www.presse.dak.
de/psnsf/sbl/72ABB51C2D0E454CC1256A640039FB4E?0pen (Abrufdatum:
12.8.2011).
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Tabelle 63: Bivariate Korrelationen zwischen Gesundheitsindex so-
wie der Einschitzung des eigenen Gesundheitszustandes
bei méinnlichen und weiblichen Bediensteten mit ausge-
wiihlten Einzelaspekten

Korrelation r Gesundheitsindex Einschiitzung Gesundheits-
zustand
3 ? 3 g

Angespannte 283 500 066 1. s. 364
Atmosphire
Bedrohliche 300+ 466+ 0251 s. 307%*
Atmosphire
Alter 206%* 231 n.s. 288 n.s. 179 n.s.
Uberstunden .248%* .050 n. s. 142 n.s. -.097 n.s.
Belastung durch % % %
Uberstunden .196 337 .033n.s. 261
Emotionale

. A59%* A496** 323%* .249%
Erschopfung
Depersonalisierung .061 n.s. .246%* .075n.s. .023 n.s.
Eigene Leistungs- | 59 ) 050 n.s. _230% 1691 s.

einschitzung

Hinsichtlich der Burnout-Tendenzen zeigte sich, dass eine héhere emotio-
nale Erschopfung sowohl bei Méinnern als auch bei Frauen mit einer hoheren
Beschwerdehdufigkeit an gesundheitlichen Problemen einherging. Gefiihle der
Depersonalisierung, hinsichtlich derer ohnehin nur geringe Durchschnittswerte
gefunden wurden (vgl. Kap. 8.4.2), schienen in keinem deutlichen Zusammen-
hang zur gesundheitlichen Wahrnehmung zu stehen. Lediglich bei den weibli-
chen Bediensteten gab es einen Zusammenhang von r = 246*. Gleiches galt fiir
die eigene Leistungseinschitzung der Bediensteten. Zumindest bei den Frauen
ging eine hohere Wahrnehmung der eigenen Leistungsféhigkeit mit einer besse-
ren Einschitzung des eigenen Gesundheitszustandes einher.

8.1.5 Belastungserleben im Arbeitsalltag

Der Arbeitsalltag in einer Vollzugsanstalt beinhaltet verschiedene Aspekte und
Situationen, die fiir die Bediensteten als Belastung wahrgenommen werden kon-
nen. An dieser Stelle soll untersucht werden, ob der Arbeitsalltag in seiner Be-
lastung von Frauen und Ménnern unterschiedlich wahrgenommen wird.
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8.1.5.1 Belastungserleben im Umgang mit Gefangenen

In der Befragung wurde deutlich, dass verschiedene Situationen im Umgang mit
den Inhaftierten von Miannern und Frauen in ihrer Belastung unterschiedlich er-
lebt wurden (vgl. Tab. 64). Die hohen Standartabweichungen bei den Mittel-
wertangaben zeigen zunéchst, dass es auch innerhalb der Geschlechter grofie
Unterschiede gab und sowohl bei den ménnlichen als auch bei den weiblichen
Mitarbeitern zum Teil hohe Belastungen wahrgenommen werden.

Insbesondere gewaltassoziierte Situationen (Aggressionen von Gefangenen,
Suizide bzw. Suizidversuche, Schldgereien und sexuelle Notigung, Selbstverlet-
zungen) wurden von weiblichen Bediensteten signifikant als stirkere Belastung
wahrgenommen. Bei den Alltagssituationen (Verstindigungs- und Sprachprob-
leme, Suchtproblematik, riider Umgangston und negative Mitteilungen an Ge-
fangene) gab es dagegen keine signifikanten Unterschiede. Lediglich die Kon-
trolle der Haftriume schien fiir die weiblichen Mitarbeiter eine geringere Be-
lastung darzustellen. Allerdings sind die gefundenen Mittelwerte an dieser Stelle
fiir beide Geschlechter sehr gering.

Auffillig war aber auch, dass Frauen die mangelnde Zeit fiir Gespriache als
belastender empfinden als ihre ménnlichen Kollegen. Insgesamt schienen sich
damit Zuschreibungen zu den Geschlechterrollen zu bestétigen. Kommunikation
und Fiirsorge stellten fiir Frauen einen wichtigen Aspekt dar, gleichzeitig reagie-
ren sie auf gewalttdtige Situationen mit stirkerem Belastungsempfinden.

Tabelle 64: Belastungserleben im Umgang mit Gefangenen
(Mittelwerte und Standardabweichung)?

Minnlich Weiblich T-Test (p)
. 2,92 2,47
Suchtproblematik 1.870 1.706 .060
. 2,63 2,72
Verstindigungsprobleme 1,699 1.654 .665
2,51 2,66
Sprachprobleme 1.726 1.744 531
Aggressionen/angriffe 3,81 4,04 622
von Gefangenen 1,544 1,610 ’
Suizid(-versuch, -andro- 3,26 3,94 002
hung) eines Gefangenen 1,649 1,565 ’
lSchlagerel‘/ I\/IIIISSIzni(‘l- ) 3,29 3.69 025
ungen zwischen Gefan 1,485 1582 .
genen
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Minnlich Weiblich T-Test (p)

Sexuelle Notigung von 3,37 3,97 001
Gefangenen 1,581 1,636 ’
Riider Umgangston der 2,77 3,16 256
Gefangenen 1,324 1,326 ’
Negative Mitteilungen an 2,7 2,87 231
die Gefangenen 1,315 1,181 ’
Kontrolle der Gefange- 2,73 2,3 024
nen/Haftriume 1,464 1,193 ’
Mangelnde Zeit fiir Ge- 3,54 3,90 006
spriche 1,467 1,551 ’
Selbstbeschﬂadlgungen/ 3.2 3,78
Selbstverstiimmelungen .006

. 1,541 1,571
bei Gefangenen
l\./elll'll(la'lttens- l;l]nd Pi)rs'on- 3,44 3.86 060
ichkeitsprobleme bei 1.574 1.403 .
Gefangenen

Anm.: 2 Mittelwerte: 7er-Skala: 0 = gar nicht belastend bis 6 = extrem belastend, ohne

die Kategorie ,,Kommt nicht vor*.

Die zum Teil hohere Belastungswahrnehmung spiegelte sich auch in dem
Wunsch nach einer kollegialen Beratung im Sinne einer Supervision wieder.
Wihrend von den miénnlichen Teilnehmern (n = 132) 58,3% eine regelméfige
Supervision wiinschten, waren es bei den befragten Frauen (n=77) 74%.
Ebenso zeigte sich aber hieran die groBere Bereitschaft {iber Erlebtes zu reden,
die Frauen tendenziell zugeschrieben wird.708

8.1.5.2  Sonstige arbeitsbedingte Wahrnehmungen

Auch hinsichtlich der untersuchten Stressoren und Ressourcen in der Arbeitsge-
staltung (vgl. hierzu bereits Kap. 7.3.3) wurden verschiedene Faktoren von
ménnlichen und weiblichen Mitarbeitern in unterschiedlichem Mafe wahrge-
nommen.

Zunichst zeigte sich in 4bb. 34, dass die weiblichen Bediensteten ihren
Handlungsspielraum (p =.042) und ihre geistige Forderung (p =.004) signifi-
kant hoher einschitzten als die ménnlichen Bediensteten. Dabei war es vor allem
von Bedeutung, inwieweit Mitarbeiter ihr Wissen und Kénnen wahrend der Ar-

708 Vgl. auch Bailly 2010, S. 198, der beschreibt, dass Frauen schneller um Rat suchen und
ein hoheres Engagement im Bereich der Gesundheitsférderung und der Krieseninterven-
tion zeigen.
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beit einsetzen konnen. Bei 62,3% der weiblichen Mitarbeiter war dies iiberwie-
gend der Fall, wahrend dies nur 46,4% der ménnlichen Mitarbeiter bejahten. Nur
gering dagegen fiel der Unterschied hinsichtlich eines wahrgenommenen Rol-
lenkonflikts aus.

Abbildung 34: Einzelaspekte der Arbeitsanalyse bei méinnlichen und
weiblichen Bediensteten (Mittelwerte)2

3,12

203 3,02

247 254

Handlungsspielraum Geistige Forderung Rollenkonflikt

| mménnlich Dweiblich |

Anm.: a Mittelwerte 4er-Skala: 1 = gar nicht bis 4 = iiberwiegend.

Abb. 35 verdeutlicht, dass auch hinsichtlich der protektiven Faktoren der
Arbeitsplatzgestaltung unterschiedliche Wahrnehmungen bei Ménnern und
Frauen vorlagen. So wurden die betrieblichen Leistungen zwar von allen Mitar-
beitern als eher schlecht bis mittelméBig eingeschétzt, bei den weiblichen Be-
diensteten fiel die Einschitzung aber leicht besser aus (p =.001). Dies wurde
vor allem durch die Einschéitzung der Mitarbeiterinnen zu den Weiterbildungs-
moglichkeiten bedingt. Ca. 38% der weiblichen Bediensteten gaben an, dass die
Aussage, es gibe gute Weiterbildungsmoglichkeiten iiberwiegend bis vollig zu
trifft, wihrend dies bei den méinnlichen Bediensteten nur ca. 25% so sahen.

Nur leicht besser wurde von den Frauen auch die soziale Riickendeckung
und der Faktor Information und Mitsprache sowie die Zusammenarbeit einge-
schitzt.
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Abbildung 35: Ressourcen bei minnlichen und weiblichen
Bediensteten (Mittelwerte)?2

5
45
4]
349 3,56 3,49
3.5
3
258 265 2,53
25
2
1,54
4 I
0,5
o]
Soziale Zusammenarbeit Information und Betriebliche
Rickendeckung Mitsprache Leistungen
| mmannlich Dweiblich |
Anm.: a Mittelwerte Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft vollig zu.

Hinsichtlich der Stressoren (4bb. 36) ergab sich ebenfalls ein unterschiedli-
ches Bild. Wiahrend es hinsichtlich der Intensitit von Arbeitsunterbrechungen
keine Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen gab, so schitzten die weibli-
chen Bediensteten ihre quantitative Arbeitsbelastung deutlich hoher ein
(p =.010), als ihre ménnlichen Kollegen. Hier kdnnte vor allem die Arbeitsbe-
lastung in den Fachdiensten eine Rolle spielen (vgl. Kap. 8.3.3). Demgegeniiber
fielen die Umgebungsbelastungen bei den ménnlichen Kollegen deutlich hoher
aus (p =.032). Hier waren vor allem der AVD und der Werkdienst, also die
Gruppen, in denen iiberwiegend Ménner arbeiten, betroffen, weniger dagegen
die Berufsgruppen, die {iberwiegend in Biirordumen arbeiten (vgl. ebenfalls
Kap. 7.3.3).
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Abbildung 36: Stressoren bei méiinnlichen und weiblichen Bedienste-
ten (Mittelwerte)2

2,76 2,65
2,34

Quantitative Arbeitsbelastung Arbeitsunterbrechungen Umgebungsbelastungen

| mmannlich Dweiblich |

Anm.: a Mittelwerte Ser-Skala: 1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft véllig zu.
8.1.6 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Bégemann verdeutlichte, dass aus systemtheoretischer Sicht der Justizvollzug
nicht allein fiir sich betrachtet werden konne, sondern dass sich das Berufsleben
auch auf das Privatleben auswirke und das Privatleben auf den Beruf.709 Die
Arbeit im Schichtdienst, aber auch die Ereignisse in einer Anstalt selbst haben
Einfluss auf die Zeit nach der Arbeit. Zum einen muss die Familie fiir den Be-
diensteten Riickhalt bieten, gleichzeitig verlangen auch die anderen Familien-
mitglieder bzw. Partner, dass man fiir sie da ist.710 Auf Dauer belaste die Arbeit
in starren Organisationen auch den Privatmenschen in seiner Gesundheit.7!11
Dies gilt fiir die gesamte Arbeitswelt. Daher wird der Blick auf das Privatleben

709 Vgl. Bogemann 2004, S. 66.
710 Vgl. Lehmann 2009, S. 156 ff. mit verschiedenen Einzelfallbeispielen.
711 Vgl. Bogemann 2004, S. 66.
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immer wichtiger insbesondere hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf.712

Mafnahmen, die in verschiedenen Leitfadden iiblicherweise fiir Unternehmen
vorgeschlagen werden, um die Familienfreundlichkeit zu erhdhen (Gleitzeit,
Heimarbeit/Telearbeit, Jobsharing)713 sind im Justizvollzug und vor allem im
Schichtsystem nicht moglich. Allenfalls dem Grundsatz der Riicksichtnahme auf
Beschéftigte mit Kindern bei der Schicht- und Urlaubsplanung’14 kommt hier
eine besondere Bedeutung zu.

Unter den Befragungsteilnehmern (N =243) waren immerhin knapp 43%
der Meinung, dass die aufgestellten Dienstpldne iiberwiegend bis vollig verlass-
lich sind. Knapp 26% sahen dies nur mittelmaBig bestétigt und fiir mehr als 30%
traf dies nur wenig bis gar nicht zu. Dabei gab es Unterschiede zwischen den
Anstalten. Wihrend in Biitzow nur ca. 21% die Dienstplangestaltung fiir iiber-
wiegend bis gar nicht verldsslich hielten, taten dies in Waldeck ca. 25% und in
Neubrandenburg und Wismar um die 30%. Deutlich unzufriedener mit der
Dienstplangestaltung waren dagegen die Mitarbeiter in Stralsund (41%) und
Neustrelitz (48%).

Ein Blick auf die Urlaubsplanung zeigt, dass die Befragten ganz iiberwie-
gend der Meinung waren, dass Urlaubstermine wunschgemill genehmigt wer-
den. Weniger als 10% gaben an, dass dies nur wenig bis gar nicht zutrifft. Auch
hier fanden sich die Unterschiede in den Anstalten wieder. Wéhrend in Wismar
niemand und in Waldeck nur ca. 6% der Befragten der Meinung waren, dass
Urlaubstermine nur wenig bis gar nicht wunschgemif genehmigt wiirden, waren
dies in Biitzow 10%, in Stralsund und Neustrelitz jeweils ca. 15%.

Auffillig ist, dass die Unzufriedenheit beziiglich der Dienstplan- und Ur-
laubsgestaltung in den Anstalten am grofften war, in denen die Mitarbeiter
durchschnittlich am héufigsten fehlten (vgl. Kap.4.2.2). Dies ldsst vermuten,
dass hohere Ausfille die Planung schwieriger werden lassen, da kurzfristige
Neuplanungen vorgenommen werden miissen. Zudem konnen Ausfille in klei-
neren Anstalten (Stralsund, Neubrandenburg) weniger gut ausgeglichen werden,
sodass Riickrufe aus Urlaubs- und Freitagen oft unumginglich sind.715 Die
Erfahrung in den Anstalten zeigt, dass Dienstpldne dann durchgehalten werden
konnen, wenn nur weniger bzw. keine Mitarbeiter fehlen.

Es zeigte sich auch, dass Frauen iiberwiegend mit der Dienstplan- und Ur-
laubsgestaltung zufriedener waren als ihre ménnlichen Kollegen. Wéhrend

712 Nachweise fiir Verbesserung der Arbeitsmotivation bzw. des Commitments durch fle-
xible Arbeitszeitmodelle bei Felfe 2008, S. 142.

713 So z. B. Dittmann/Koch 2010, S. 5.
714 Vgl. Dittmann/Koch 2010, S. 5.

715 Anders geht Lehmann 2009, S. 155 davon aus, dass es in kleineren Anstalten ,,miihelo-
ser sei, bei der Dienstplangestaltung Riicksicht auf das Privatleben zu nehmen.*
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57,3% der Frauen iiberwiegend bis v6llig die Dienstpléne fiir verldsslich hielten
und mehr als 80% angaben, dass Urlaubstermine iiberwiegend bis vollig
wunschgemil genehmigt wiirden, so waren dies bei den Ménner beziiglich der
Dienstplanung nur 35,5% und beziiglich der Urlaubsgenehmigung 72%.

Es steht zu vermuten, dass an dieser Stelle vor allem Riicksicht auf Frauen
mit Kindern genommen und damit der Doppelbelastung Rechnung getragen
wird, die insbesondere bei Frauen durch die Kinderbetreuung vorliegt.

Dies lésst sich auch anhand der Aussagen in 7ab. 65 erkennen. Frauen ga-
ben an, haufiger Zeit fiir ihre Partnerschaft und vor allem fiir ihre Kinder zu ha-
ben, als ihre médnnlichen Kollegen. Hierbei spielte aber vor allem die Dienstre-
gelung eine bedeutende Rolle. Frauen arbeiteten zum Teil in Teilzeit und deut-
lich weniger im Schichtdienstbetrieb und konnten ihre Zeit damit besser planen
bzw. mit ihrer Familie verbringen. Sie gaben daher weitaus weniger héaufig an,
dass die Arbeitszeiten ihr Privatleben schéadigten.

Frauen nahmen allerdings héufiger Probleme der Arbeit mit nach Hause und
private Probleme mit zur Arbeit, konnten sich von Problemen also weniger gut
distanzieren.

Uberwiegend sahen sich die Befragten in ihrer Arbeit durch Familie und
Bekanntschaft akzeptiert.

Tabelle 65: Belastungen im Privatleben durch die Arbeit in der

Anstalt (%)
N(n) nie manchmal | hiufig | sehr hiufig
Gesamt | Gesamt Gesamt Gesamt Gesamt
319 319 31% 31 3IQ
Haben Sie Zeit fiir Ihre 243 1,6 31,7 48,1 18,5
Partnerschaft? 152/88 2/0 33,6/29,5 | 48,7/46,6 15,8/23,9
Haben Sie Zeit fiir Thre 225 32 49,8 18,2
Kinder? 136/86 ) 37,5244 | 47,1/53,5 15,4/22,1
Nehmen Sie Probleme, die
. . . ’ 267 15 58,8 15,4 10,9
Sie bei der Arbeithaben | | 0105 | 19878 | 562/61.8 | 14,8167 | 9,3/13,7
mit nach Hause?
Nehmen Sie private 265 33,2 62,3 3,8 0,8
Probleme mit zur Arbeit? | 162/100 | 38,3/25 56,2/72 4,3/3 1,2/0
Schidigen Ihre Arbeits- 264 28,4 46,6 13,6 11,4
zeiten Thr Privatleben? 162/99 | 19,8/43,4 | 49,4/40,4 19,8/4 11,1/12,1
il I NVR IS PR
163/101 0,6/0 8/5 44,8/43,6 | 46,6/51,5

kanntschaft akzeptiert?
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8.1.7 Fazit

Die zum Teil deutlichen Unterschiede zwischen ménnlichen und weiblichen Be-
diensteten machen deutlich, dass in einer mitarbeiterorientierten gesundheitli-
chen Préventionsarbeit geschlechtsbezogene Besonderheiten beriicksichtigt
werden miissen.

Worin genau die Ursache fiir die auftretenden Unterschiede hinsichtlich der
gesundheitlichen Beeintrachtigung liegen, kann aber nicht geklért werden. An
dieser Stelle wird deutlich, dass innerhalb der Gesundheitsforschung die tat-
sdchlichen Lebensumstinde einer Person nicht unberiicksichtigt bleiben diirfen,
was aber allein durch eine standardisierte Befragung nicht bewerkstelligt werden
kann.716 Vielmehr muss eine biografische qualitative Forschung hinzukom-
men.”17 Damit wird auch deutlich, dass in Hinblick auf zum Teil widerspriichli-
che Ergebnisse bei geschlechtsbezogenen Gesundheitsforschungen es eine Rolle
spielte, inwieweit Frauen und Ménner in typischen Rollenmustern leben und ar-
beiten bzw. ob sie sich in andere Rollen hineinbegeben,”18 welche Anforderun-
gen an sie gestellt werden und welche Bewiltigungsstrategien als personliche
Ressourcen bereit stehen. Diese Frage kann vorliegend nicht geklért werden,
umfasst sie doch einen weiten gesellschaftlichen Rahmen. Zwar werden weibli-
che und minnliche Rollenmuster heutzutage aufgebrochen und gelten nicht
mehr unumst6Blich, dennoch sind sie auch im 21. Jahrhundert verbreitete Rea-
litdt und miissen daher bei der Gestaltung von Arbeitsverhéltnissen Beriicksich-
tigung finden.

8.2 Altersstruktur

Immer wieder ist davon die Rede, dass nicht nur in der 6ffentlichen Verwaltung
allgemein,”19 sondern speziell auch im Justizvollzug die Belegschaft ein hohes
Durchschnittsalter aufweise. Dies spiegelte sich auch in der Befragung wider
(vgl. zum Durchschnittsalter in den Anstalten bereits Kap. 5.6.3). Das Durch-
schnittsalter der Teilnehmer lag bei 43,9 Jahren.720 Dabei waren die ménnlichen

716 Vgl. Hien 2009, S. 29.
717 Vgl. Hien 2009, S. 29.
718 Vgl. Hien 2009, S. 38.

719 Fiir die 6ffentliche Verwaltung wird in Deutschland angegeben, dass das Durchschnitts-
alter seit 2000 von 41,8 auf {iber 44 Jahre angestiegen sei. Grund hierfiir seien vor allem
Stellenkiirzungen und Einstellungsstopps, vgl. Robert-Bosch-Stiftung: http://www.
bosch-stiftung.de/content/language1/html/25873.asp (Abrufdatum: 25.8.2011).

720 Zur Bildung des Durchschnittsalters wurde in den Anstalten Stralsund, Waldeck und
Neustrelitz jeweils der Mittelwert der angegebenen Altersgruppen verwendet.



245

Befragten im Schnitt mit 44,5 Jahren etwas lter als ihre weiblichen Kollegen
mit 42,9 Jahren.

Abb. 37 verdeutlicht, dass gerade in den jungen Altersgruppen nur sehr we-
nige Mitarbeiter vertreten waren. Die meisten Befragungsteilnehmer wiesen ein
Alter zwischen 40 und 49 Jahren auf. Dies galt vor allem fiir die méannlichen
Teilnehmer. In der Gruppe der 50- bis 59-Jéhrigen nahm die Teilnehmerstdrke
deutlich ab, lag aber immer noch bei insgesamt 72 Personen. Der Gruppe der 60
bis 65-Jahrigen gehorten nur noch drei médnnliche Bedienstete an.

Abbildung 37: Verteilung der ménnlichen und weiblichen Bedienste-
ten nach Altersgruppen (absolut)

20-29 30-39 40-49 50-59 60-65

‘ —&—gesamt —-#-mannlich weiblich ‘

Die Ergebnisse in Kap. 6.1 haben bereits gezeigt, dass die gesundheitliche
Belastung sowie die Hohe der Fehltage mit zunehmendem Alter anstieg. Dies
galt sowohl fiir méinnliche als auch fiir weibliche Bedienstete (vgl. oben
Kap. 8.1.4).

Es ist daher nicht von der Hand zu weisen, dass sich der hohere Altersdurch-
schnitt in Mecklenburg-Vorpommern auf den Krankenstand auswirkt. Dies gilt
auch fiir die Allgemeinbevolkerung. Dabei sind dltere Menschen nicht unbedingt
héufiger krank, vielmehr steigt die durchschnittliche Dauer von Krankheiten im
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Alter an.721 Dabei gingen in der vorliegenden Befragung die élteren Kollegen
(n = 183) selbst davon aus, dass ihre Beschwerden mit dem Alterwerden zuge-
nommen haben. Bei 7,1% war dies sogar erheblich und bei 32,2% iiberwiegend
der Fall. 50,3% dagegen gaben an, dass ihre Beschwerden nur wenig und bei
10,4% tiberhaupt nicht zugenommen haben. Dabei korrelierten mit einem hohe-
ren Alter vor allem Symptome, die in der Gesamtstichprobe eher seltener auf-
treten, die aber typischerweise mit dem Alter verbunden werden: Taubheitsge-
fiihl/Schmerzen in den Beinen r=.222**; Gelenk- und Gliederschmerzen:
r = .373*%; Herzschmerzen/Herzstiche/Engegefiihl in der Brust: r=.246** so-
wie Horverschlechterung: r = .211** und Gleichgewichtsstorungen: r = .208**.

Mit der Zunahme dieser Symptome in den hoheren Altersgruppen wurde
auch der eigene Gesundheitszustand als schlechter eingeschitzt (vgl. Tab. 66).
Zwar gab es auch ein paar wenige idltere Mitarbeiter, die sich gesundheitlich
ausgezeichnet fiihlten. Im Durchschnitt verschlechterte sich der Wert aber von
2,66 bei den jiingeren Mitarbeitern (20-34 Jahre) auf 3,11 bei den alteren Be-
diensteten (50-65 Jahre).

Tabelle 66: Einschiitzung des Gesundheitszustandes nach

Altersgruppen (%)
20— 34 Jahre 35-49 Jahre 50 — 65 Jahre
ausgezeichnet 7,3 2,0 4,1
sehr gut 29,3 24,7 6,8
gut 53,7 59,3 67,6
weniger Gut 9,8 13,3 17,6
schlecht - 0,7 4,1
Mittelwert Ser-Skala und 2,66 2,86 3,11
Standardabweichung 0,762 0,686 0,751

Die Zusammenarbeit wurde zwischen den jungen und dlteren Kollegen als
gut bis sehr gut eingeschitzt. Nur jeweils 3 Befragungsteilnehmer unter und
iiber 50 Jahren bezeichneten die Zusammenarbeit als eher schlecht. Dennoch
wird Altersdiskriminierung in den Anstalten wahrgenommen (vgl. Tab. 67) und
zwar vermehrt von den dlteren Teilnehmern.

721 Nach den Angaben des Mikrozensus 2009 steigen die Anteile derjenigen, die ldnger als
zwel Wochen nacheinander krank sind ab einem Alter von 40 Jahren signifikant an, vgl.
Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern 2011, S. 7.
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Tabelle 67: Wahrnehmung von Altersdiskriminierung (%)

20 — 34 Jahre 35-49 Jahre 50 — 65 Jahre
Nein 82,9 74,3 63,8
Ja, ein wenig 14,6 18,4 29,0
Ja, sehr 2.4 7,2 7,2

Insgesamt schienen die dlteren Mitarbeiter mit ihrer Arbeit zufriedener zu
sein als die jiingeren. Wahrend bei den jiingeren Bediensteten (20- bis 34 Jahre)
auf die Frage nach der allgemeinen Zufriedenheit nur 10% angaben, véllig zu-
frieden zu sein (Mittelwert auf Ser-Skala: 3,45), waren es bei den 35- bis 49-Jah-
rigen 14,4% (Mittelwert: 3,6) und bei den 50- bis 65-Jdhrigen sogar 27,4%
(Mittelwert: 3,95).

Im Vergleich der Einzelfaktoren zeigte sich, dass die dlteren Mitarbeiter so-
wohl die betrieblichen Leistungen als auch den Faktor Information und Mitspra-
che deutlich besser einschétzten als die jiingeren Mitarbeiter. Auch der eigene
Handlungsspielraum und die geistige Forderung wurden mit zunechmendem Al-
ter hoher eingeschitzt. Gleichzeitig wurden Stressoren wie das Vorliegen von
Umgebungsbelastungen und Arbeitsunterbrechungen etwas geringer einge-
schétzt.

Worin die tatsdchlichen Unterschiede in den Arbeitsverhdltnissen zwischen
den jiingeren und dlteren Mitarbeitern liegen, kann hier nicht geklart werden. Es
steht zu vermuten, dass auf die Leistungsfahigkeit der &lteren Mitarbeiter Riick-
sicht genommen wird und &ltere Mitarbeiter z. B. weniger im Schichtdienst ar-
beiten und somit geringeren Belastungen ausgesetzt sind. Aulerdem kommt Al-
teren Mitarbeitern aufgrund ihrer Erfahrung oft ein groBerer Verantwortungs-
rahmen auch in Form von Fiithrungsverantwortung zu, wodurch die héheren
Werte beim Handlungsspielraum und der geistigen Forderung erkliart werden
konnen.

Da die édlteren Bediensteten ihr Pensionsalter ndher vor Augen haben,
konnten sie besser abschéitzen, wie sie den Rest ihres Arbeitslebens bewerkstel-
ligen konnen. Somit gaben 68,1% der 50- bis 65-Jahrigen an, dass sie ihre jet-
zige Tétigkeit wahrscheinlich unveréndert bis zum Renteneintritt ausiiben kon-
nen. Nur 8,3% verneinten diese Frage. In der mittleren Altersgruppe gingen be-
reits weniger als die Halfte (49%) davon aus, die jetzige Tétigkeit unverdndert
bis zum Renteneintritt ausiiben zu kénnen, wéhrend 16,3% davon ausgingen,
dies vermutlich nicht zu kdnnen. Bei den jiingeren Mitarbeitern (20- bis 34
Jahre) gingen zwar 53,7% davon aus, ohne grofle Verdnderungen bis zum Ren-
teneintritt weiter arbeiten zu konnen, aber 22% verneinten dies.

Auch zukiinftig wird es nicht zu vermeiden sein, dass Mitarbeiter aufgrund
von arbeitsbedingten Belastungen und gesundheitlichen Problemen vorzeitig in
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den Ruhestand eintreten oder andere Malnahmen zur Arbeitszeitreduzierung in
Anspruch nehmen werden. Dennoch sollte ein groes Augenmerk auf die Er-
haltung der Arbeitsfahigkeit gelegt werden, damit die Zahlen der Frithverren-
tungen bei den derzeit noch jiingeren Vollzugsbediensteten bzw. in den zukiinf-
tigen Berufseinstiegskohorten nicht weiter ansteigen.

8.3 Schichtarbeit

In der Befragung wurden iiberwiegend Mitarbeiter aus dem Tagesdienst erreicht.
Nur 38,6% der Befragungsteilnehmer arbeiteten im Schichtsystem. Diese ge-
horten ganz tiberwiegend dem AVD an (vgl. bereits Kap. 5.6.5). Einfluss auf die
Verteilung hat zum Einen, dass der AVD innerhalb der Befragung im Verhéltnis
zur Gesamtbelegschaft leicht unterreprisentiert war und zum Anderen, dass die
weiblichen Mitarbeiter, die weniger im Schichtdienst arbeiten, dagegen im Ver-
hiltnis zur Gesamtbelegschaft liberrepréasentiert waren (vgl. hierzu Kap. 5.6.7).
Die Ergebnisse der Studie deuten dennoch darauf hin, dass die Arbeit im
Schichtdienst einen deutlichen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat.

Dies duBerte sich aber nicht in einer erhdhten gesundheitlichen Beeintrich-
tigung. Vielmehr wiesen die Mitarbeiter im Tagesdienst durchschnittlich haufi-
ger gesundheitliche Probleme auf als die Schichtdienstler (vgl. Tab 68).

Dabei gab es keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Symptomg-
ruppen Kreuzschmerzen, Taubheitsgefiihl und Schmerzen in Beinen und Fiiflen,
bei Gelenk- und Gliederschmerzen, Hautproblemen, Atemwegserkrankungen
bzw. -beschwerden sowie bei Kreislaufstorungen, Erkiltungen, Mutlosigkeit
und Traurigkeit und Allergien. Auch die Schlafstorungen/Miidigkeit sowie Ner-
vositdt und Unruhe traten bei Tages- und Schichtdienstlern gleich hiufig auf.
Die Mitarbeiter im Tagesdienst litten allerdings deutlich haufiger an Verspan-
nungen, Kopfschmerzen sowie Augenproblemen.

An dieser Stelle muss aber beachtet werden, dass die Gruppe der Tages-
dienstler mit 45,8 Jahren einen deutlich hoheren Altersdurchschnitt aufwies als
die Gruppe der Schichtdienstler mit 40,7 Jahren. Zudem waren die weiblichen
Mitarbeiter im Schichtdienst nur zu 21% vertreten, wahrend sie bei den Tages-
dienstlern mit fast 51% héufiger vertreten waren. Nachdem oben (Kap. 8.1.4
und 8.2) bereits dargelegt wurde, dass die gesundheitliche Belastung bei Frauen
sowie bei dlteren Mitarbeitern zunimmt, erkléart dies auch die hohere Belastung
innerhalb der Tagesdienstler.
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Tabelle 68: Hiiufigkeit von ausgesuchten gesundheitlichen
Beschwerden bei Tages- und Schichtdienstlern

(Mittelwerte und Standardabweichung)a

Symptom Schichtdienst Tagesdienst T-Test (p)
Verspannungen, Nacken- und 2,66 2,92 031
Schulterbereich 0,955 0,953 ’
2,16 2,53
Kopfschmerzen 0,982 0,927 ,002
Herzschmerzen, Herzstiche, 1,39 1,56 067
Engegefiihl in der Brust 0,703 0,791 ’
Augenschmerzen, -brennen, -ro- 1,81 2,21 002
tungen, Triinen 0,982 1,050 ’
e e . 1,33 1,51
Appetitlosigkeit, Ubelkeit 0,635 0,720 ,047
Magen- und 1,65 1,95 009
Verdauungsprobleme 0,848 0,923 ’
Hoérverschlechterung, 1,44 1,78 003
Ohrgeriusche 0,800 0,979 ’
Schwindelgefiihle, 1,29 1,5 018
Gleichgewichtsstorungen 0,620 0,745 ’
o 1,85 2,0
Gesundheitsindex 0,453 0,465 ,006
Anm.: a Mittelwerte 4er-Skala: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = hiufig.

Dennoch schienen sich die Schichtdienstler der zusétzlichen Belastung durch
ihre Dienstregelung bewusst. Weitaus weniger Schichtdienstler als Mitarbeiter
im Tagesdienst gingen davon aus, dass sie ihre jetzige Téatigkeit unverdndert bis

zum Renteneintritt ausiiben konnen (vgl. Tab. 69).

Tabelle 69: Weitere Ausiibung der eigenen Titigkeit bis zum
Renteneintritt (%)

Schichtdienst Tagesdienst
Wahrscheinlich ja 41,6 62,0
Ja mit Einschrinkungen 32,7 14,5
Vermutlich nicht 18,8 12,7
Weif} nicht 6,9 10,8
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Wihrend unter den Tagesdienstlern fast zwei Drittel der Mitarbeiter davon
ausgingen, ihre jetzige Tétigkeit bis zum Renteneintrittsalter ausiiben zu kdnnen,
waren es bei den Schichtdienstlern nur 41,6%. Dies fiihrte allerdings nicht dazu,
dass die Zahl derer, die dies vermutlich nicht kénnen, deutlich erhoht wurde.
Vielmehr gingen doppelt so viele Schichtdienstler davon aus, dass sie ihre Té-
tigkeit nur mit Einschrankungen bis zum Renteneintritt ausiiben werden kénnen.
Hierbei wurde hiufig angegeben, dass man mit zunehmendem Alter auf die Ar-
beit im Schichtdienst verzichten wiirde. Tatsdchlich arbeiteten bei den AVD-
Mitarbeitern dltere Mitarbeiter (ab 50 Jahre) hdufiger im Tagesdienst wéihrend im
Schichtdienst vor allem die jiingeren Mitarbeiter (bis 49 Jahre) zu finden waren.

Signifikante Unterschiede hinsichtlich der Dienstregelung gab es auch bezo-
gen auf das Privatleben.”22 Die Mitarbeiter im Tagesdienst gaben an, hiufiger
Zeit fur ihre Partnerschaft und Kinder zu haben als die Schichtdienstler (vgl.
Tab. 70). Damit stellt die Schichtarbeit fiir die Mitarbeiter eine besondere Be-
lastung dar, da mit dem Dienst auch Beeintrichtigungen des Privatlebens ein-
hergehen.723

722 Die Familienkomponente spielt eine wesentliche Rolle im erlebten Alltagsstress. Eilers/
Schwarz formulieren an dieser Stelle sogar ,,Betriebliche Gesundheitsforderung durch
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2009, S. 176.

723 Vgl. Schweflinghaus 1990, S. 98 ff.
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Tabelle 70: Belastungen im Privatleben nach Dienstregelung
(Mittelwerte und Standardabweichung)®

Gesamt Schichtdienst Tagesdienst T-Test

(»)

Haben Sie Zeit fiir Thre 2,84 2,56 3,01 000

Partnerschaft? 0,737 0,653 0,747 ’

Haben Sie Zeit fiir Thre 2,86 2,54 3,05 000

Kinder? 0,697 0,592 0,692 ’

Nehmen Sie Probleme, |, ,, 2,02 2,33

die Sie bei der Arbeit 0.832 0.867 0.79] ,002

haben mit nach Hause? ’ ’ ’

Problome mit e 1,72 161 1.8 010

Arbeit? 0,569 0,616 0,524

Arbeltesciten Thr 208 2.64 171 000

Privatleben? 0,934 0,912 0,749

er(! .Ihre Arbeit in der 341 3.53 334

Familie oder der Be- 0.633 0.592 0.643 ,018

kanntschaft akzeptiert? ’ ’ ’

Anm.: * Mittelwerte 4er-Skala: 1 = nie bis 4 = sehr haufig.

Die Mitarbeiter im Schichtdienst gaben haufiger an, dass ihre Arbeitszeiten
ihr Privatleben schédigten. Dennoch fanden alle Mitarbeiter groen Riickhalt in
ihren Familien und in der Bekanntschaft und gaben iiberwiegend an, dass ihre
Arbeit hiufig bis sehr hiufig akzeptiert wird. Bei den Schichtdienstlern waren es
sogar 57,8%, die angaben, dass ihre Arbeit sehr hdufig akzeptiert wird. Gleich-
zeitig schienen die Schichtdienstler besser abschalten zu kénnen und nahmen
Probleme, die sie bei der Arbeit haben weniger hdufig mit nach Hause als die
Tagesdienstler. Dieses Ergebnis iiberrascht zunéchst, wird aber dadurch relati-
viert, dass sich die Werte in beiden Gruppen auf einem relativ hohen Niveau be-
finden. Zudem lésst sich vermuten, dass eine hohe Akzeptanz der Familie fiir
den Beruf auch Grundlage dafiir ist, im Schichtdienst zu arbeiten, da die Dienst-
regelung Einfluss auf die gesamte Familie hat.
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8.4 Burnout

8.4.1 Das Phdanomen Burnout

Das Stichwort ,,Burnout™ taucht seit den letzten 30 Jahren immer hiufiger auf,
wenn es um arbeitsbedingte Belastungen und Fehlzeiten geht. Dabei wurde be-
sonders zu Beginn der Burnoutforschung kontrovers diskutiert, ob es sich um
eine Krankheit oder eine ,,Modeerscheinung® handelte.

Der Psychoanalytiker Freudenberger fithrte den Begriff des ,,Burnouts* be-
reits in den 1970er Jahren ein und verstand darunter einen ,,Zustand der Er-
schopfung, die als Folge exzessiver Anforderungen an die personliche Energie,
Kraft und Einsatz entsteht.“724 Hierbei werden vor allem arbeitsstressbedingte
Auswirkungen auf den Menschen ins Blickfeld genommen.

Mittlerweile ist in der Arbeitsmedizin sowie Arbeitspsychologie anerkannt,
dass der Arbeitsalltag Einfluss auf die Psyche der Mitarbeiter hat und dabei das
gesamte korperliche Wohlbefinden beeintréchtigt werden kann. Allerdings stellt
das Burnout-Syndrom keine anerkannte Krankheit dar (ICD-10, DSM-1V).725
Vielmehr werden die vielfiltigen Symptome726 einer bestimmten Stdrungs-
gruppe zugeordnet (Z 73.0 = Probleme mit der Lebensbewiltigung).”27 Zu den
psychosomatischen Auswirkungen auf den Koérper werden héufig Verspannun-
gen, Kopfschmerzen, Verdauungsprobleme, Schlafstérungen und Kreislaufbe-
schwerden genannt.728

Uberwiegend wird davon ausgegangen, dass sich ein Burnout-Syndrom in
drei Phasen duBlert. Zuerst wird eine korperliche und psychische Erschopfung
zusammen mit einer negativen Selbsteinschédtzung der eigenen Belastbarkeit und
der beruflichen Kompetenz wahrgenommen. Danach kommt es zum Riickzug;
der Erschopfung folgen negative Gefiihle gegeniiber Kollegen, Klienten (Gefan-
genen), aber auch gegeniiber sich selbst. Es kommt zum Zynismus. Die Arbeit

724 Vgl. Modestin/Lerch/Béker 1994 S. 1 mit weiteren Definitionen.
725 Vgl. Schneglberger 2010, S. 30.

726 Vgl. Burisch 2006, S. 25 ff. nennt u. a. folgende Symptome: Gefiihl der Unentbehrlich-
keit; Gefiihl, nie Zeit zu haben; Verdrangung von Misserfolgen; nicht abschalten kon-
nen, Energiemangel, erhohte Unfallgefahr, Unausgeschlafenheit, Desillusionierung,
Verlust positiver Gefiihle gegeniiber der Arbeit, Stereotypisierungen, Aufmerksamkeits-
storungen, Verlust von Empathie, Zynismus, Widerstand gegen die Arbeit, Fehlzeiten,
Hilflosigkeit, Pessimismus, Intoleranz, Reizbarkeit u. v. m.

727 Mit zunehmender Beachtung der Problematik steigen auch die durch Burnout verursach-
ten Krankentage. Von 2004 bis 2009 haben sich diese bei den Pflichtmitgliedern der Ge-
setzlichen Krankenversicherung (GKV) verzehnfacht. Die Arbeitsunfahigkeitstage stie-
gen von 4,6 auf 47,1 je 1.000 Méanner und Frauen, vgl. BKK Bundesverband 2011, S. 3.

728 Vgl. Schneglberger 2010, S. 34
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wird auf das Notwendigste reduziert, Verdnderungen und Probleme werden ge-
mieden. SchlieBlich wird der Widerwillen gegen andere und sich selbst verstarkt
und ein Gefiihl einer reduzierten Leistungsfahigkeit entsteht.729

Viele Autoren gehen davon aus, dass Burnoutsymptome vor allem in hel-
fenden Berufen auftreten und auf eine hohe emotionale Belastung zuriickzufiih-
ren sind und im Zusammenhang mit einem langfristigen intensiven Einsatz fiir
andere Menschen stehen.”30 Nach Modestin/Lerch/Biker sind diese Berufe da-
durch gekennzeichnet, dass sie einen personlichen Einsatz erfordern und sich
Misserfolge leicht auf das seelische Gleichgewicht auswirken, vor allem wenn
wenig positives Feedback in die Arbeit einflieBe.”31 In ihrer Studie im Bereich
von Pflegekriften schlussfolgerten sie, dass nicht nur ,,schwierige, manipulative
und aggressive Patienten” eine Belastung fiir das Pflegepersonal darstellen,
sondern auch ,,konflikthafte Auseinandersetzungen zwischen den Mitarbeitern
und hierbei vor allem von den Vorgesetzten ein hohes Mall an Anstrengung
gefordert sei (klare Definition von Zustindigkeiten, Zielsetzungen und
Arbeitsteilungen, addquater Informationsfluss).732

Die von Modestin/Lerch/Béker beschriebene Situation ist vergleichbar mit
dem Arbeitsumfeld im Justizvollzug, wobei die Klientel der Gefangenen noch
als schwieriger eingeschétzt werden diirfte, als die der Patienten. Der Behand-
lungsvollzug erfordert von jedem Mitarbeiter personliches Engagement. Auf der
anderen Seite sind Erfolgsmomente eher selten.

Ahnlich verhilt es sich bei der Berufsgruppe der Lehrer. Zahlreiche Studien
beschiftigen sich mit dem Entstehen von Burnout unter Lehrern. Bei der Frage
nach den begiinstigenden Faktoren werden stets die gleichen Umstdnde benannt.
Dazu gehoren eine qualitative Unterforderung, ein belastendes Sozialklima so-
wie ein belastendes Vorgesetztenverhalten.?33

8.4.2 Burnout im Justizvollzug

Dass man sich mittlerweile auch im Justizvollzug mit dem Thema Burnout be-
fasst, zeigt sich unter anderem daran, dass die Fortbildungsprogramme der Jus-

729 Vgl. Maslach/Jackson/Leiter 1997, S. 192.

730 Vgl. Pines 1983 iibersetzt und zitiert bei Modestin/Lerch/Boker 1994, S. 1.
731 Vgl. Modestin/Lerch/Béker 1994, S. 12.

732 Vgl. Modestin/Lerch/Béker 1994, S. 82.

733 Vgl. die Zusammenstellung zahlreicher Burnout-Studien bei Schneglberger 2010,
S. 50 ff. Fiir den Justizvollzug Bogemann 2004, S. 132.
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tizvollzugsschulen der Lénder Veranstaltungen zur Burnout-Prophylaxe anbie-
ten.734

Auch Lehmann/Greve beschiftigten sich mit dem Vorliegen von Burnout-
Tendenzen im Justizvollzug und deren Auswirkungen.735 Sie fiihrten die
gefundenen héheren Durchschnittswerte beim AVD und Werkdienst hinsichtlich
eines reduzierten personlichen Wirksamkeitsempfindens auf eine gefiihlte qua-
litative Unterforderung in diesen Berufsgruppen zuriick.736 Bigemann dagegen
stellt auf die extremen Spannungen zwischen ,,Hilfe und Kontrolle* ab, die das
Risiko von Burnout betroffen zu werden erhdhen.”37

8.4.3 Burnoutergebnisse der Befragung

In der vorliegenden Befragung war es vor allem fiir die Mitarbeiter der Verwal-
tung schwierig, vollstdndig auf die Fragen zu antworten, die auf den Kontakt mit
Gefangenen abzielten. Daher war die Gesamtzahl der auswertbaren Fragebdgen
im Vergleich zur Gesamtstichprobe hier erheblich reduziert (N = 218).

Im Ergebnis zeigten sich erhebliche Unterschiede zwischen den Mitarbei-
tern. Es wurden Werte in allen drei Bereichen des jeweils moglichen Skalenge-
samtwertes (unterer, mittlerer, oberer Bereich) erreicht. Dass heifit, es gab Mit-
arbeiter ohne jegliche Belastung, aber auch Mitarbeiter mit deutlichen Burnout-
Tendenzen. Uberwiegend lagen die Werte im ,,griinen” bzw. ,,weilen” Bereich.
Lediglich im Bereich der eigenen Leistungseinschitzung bewegte sich ein
Grofteil der Summenwerte im mittleren Bereich (vgl. 4bb. 38; fiir die Subska-
len emotionale Erschopfung und Depersonalisierung gelten Werte im oberen
Drittel des moglichen Gesamtwertes als bedenklich, wéihrend im Bereich der ei-
genen Leistungseinschitzung Werte im unteren Drittel als ausgeprédgte Burnout-
Tendenz gewertet werden; diese sind jeweils schwarz dargestellt).

734 Bildungsstitte Justizvollzug Berlin http://www.berlin.de/imperia/md/content/ senatsver-
waltungen/justiz/ausbildung/fortbildungsprogramm_2. halbjahr 2011.pdf?start&ts=
1300960474 & file=fortbildungsprogramm_2. halbjahr 2011.pdf.
Aus- und Fortbildungsprogramm fiir Justizvollzugsbedienstete in Sachsen-Anhalt
http://www.sachsen-anhalt.de/fileadmin/Elementbibliothek/ Bibliothek Politik und
Verwaltung/Bibliothek MJ/jv/fortbildungsprogramm.pdf (Abrufdatum: 06.10.2010).

735 Vgl. Lehmann/Greve 2006, S. 120 ff. Die Ergebnisse sind nicht direkt miteinander ver-
gleichbar, da Lehmann/Greve eine andere Definition der Werte verwendeten.

736 Vgl. Lehmann/Greve 2006, S. 121.
737 Vgl. Bogemann 2004, S. 35.
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Abbildung 38: Verteilung der Mitarbeiter in den jeweiligen Dritteln
der Burnout-Subskalen (%)

Emotionale
Erschopfung N=218 64,2 €2 P
Depersonalisierung

N=206 77,2 20,4
Eigene
Leistungseinschatzung KNG 62,3 26,1
N=207
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Anm.: Weill = unbedenklich, grau = erhoht, schwarz = bedenklich.

Vergleicht man die Werte in den einzelnen Mitarbeitergruppen, wird deut-
lich, dass vor allem im Bereich der emotionalen Erschopfung als erster Ebene
des Burnout-Symdroms die Mitarbeiter des Werkdienstes Werte deutlich unter
denen der iibrigen Mitarbeitergruppen aufwiesen (vgl. Tab. 71). Dies gilt auch
fiir den Bereich der Depersonalisierung, wobei hier auch die Mitarbeiter der
Leitung einen Wert deutlich unter 10 als Grenze des unbedenklichen Bereichs
aufwiesen. Bei den Mitarbeitergruppen mit dem meisten Gefangenenkontakt
(AVD und Fachdienste738) lagen die Werte im Bereich von 10 Punkten. Die
Durchschnittswerte lagen damit noch jeweils im unteren Drittel, allerdings gab
es in beiden Gruppen Personen mit hohen Werten im mittleren Bereich bzw. so-
gar Werten im oberen Drittel. Signifikante Aussagen lassen sich aber insbeson-
dere fiir die kleineren Mitarbeitergruppen aufgrund der geringen absoluten Zah-
len nicht treffen.

738 Vgl. Bogemann 2004, S. 75, 117 vermutet, dass die personliche Berufsrolle der Fach-
dienste Burnoutsymptome besonders begiinstigen kann, da ihre Position zwischen pé-
dagogischem Auftrag und Beachtung von Sicherheitsaufgaben eine innere Zerrissenheit
fordere.
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Tabelle 71: Burnoutwerte nach Mitarbeitergruppen (Mittelwerte der

Summenscores)
Gesamt | AVD Werk- | Verwal- | Fach- | Leitung | Sonst.
dienst tung dienste
Emotionale 21,78 20,9 15,1 25,9 26,3 21,6 24.6
Erschopfung | n=218 | n=146 | n=11 n=19 n=20 n=13 n="7
ntworton im 8 4 0 3 ! 0 0
worten t 37% | 27% 158% | 5%
oberen Drittel
Depersonali- 10,3 10,9 7,6 9,8 9,7 7,6 9,6
sierung n=206 | n=144 | n=12 n=13 n=17 n=13 n=>5
Anteil der 5 4 /
Antworten im 0 o 0 0 0 0 0
oberen Drittel 2.4% 28% 5.8%
Elgi:t’:fn ein 30,7 29 31,5 30,4 334 33,4 33
" & " | n=207 | n=141 n=13 n=14 n=19 n=12 n==6
schiitzung
ntwortenim | 24| 8 |2 L2 | o | o
! 11,6% 12,7% 15,4% 14,3% 5,3%
unteren Drittel

Die Arbeit im Justizvollzug hinterldsst bei einigen Mitarbeitern erkennbar
ihre Spuren. Insgesamt gaben 8% der Befragten an, dass sie mehrmals in der
Woche bis taglich das Gefiihl haben, dass sie gleichgiiltiger gegeniiber anderen
Menschen geworden sind, seit sie diese Arbeit machen. Sogar 17,9% befiirchte-
ten mehrmals in der Woche bis tdglich, dass sie durch die Arbeit im Vollzug
emotional verhdrten wiirden.

In allen Mitarbeitergruppen aufler der Leitung gab es Personen, die ihre ei-
gene Leistungsfahigkeit als relativ gering einschitzten und sich hier im unteren
(,,bedenklichen*) Bereich befanden. Hier spielten vor allem mangelnde Erfolgs-
erlebnisse eine Rolle. 20,2% der Befragten gaben an, dass sie nur einige Male
im Jahr oder seltener das Gefiihl haben, wertvolle Dinge in ihrer Arbeit zu errei-
chen und 14,6% glaubten ebenfalls nur selten daran, dass sie durch ihre Arbeit
das Leben anderer positiv beeinflussen wiirden.

Mit Blick auf die Hohe der Dienstjahre bzw. die verschiedenen Altersgrup-
pen ergaben sich keine besonderen Auffalligkeiten, vielmehr fanden sich hohe
und geringe Werte iiber alle Altersgruppen hinweg. Lediglich im Bereich der
emotionalen Erschopfung wiesen die jungen Mitarbeiter durchschnittlich hdhere
Werte auf (20- bis 35-Jahrige: 23,7) als die dlteren Mitarbeiter (50- bis 65-Jdh-
rige: 20,2).



257

Tabelle 72: Burnoutwerte nach Hohe der Fehlzeiten (Mittelwerte der

Summenscores)
keine 1 bis 5 6 bis 10 11 bis 20 | mehr als 21
Kranken- | Kranken- | Kranken- Kran- Kranken-

tage tage tage kentage tage
Emotionale Erschop- 18,6 21,1 22,0 22,7 24,1
fung n=30 n=46 n=47 n=43 n=43
Anteil der Antworten im 0 0 2 2 4
oberen Drittel 4,3% 4,6% 9,3%
Depersonalisierun: 11,2 %7 9.9 11,2 10,5

P g n=30 n=43 n=46 n=40 n=38

Anteil der Antworten im 2 0 1 3 0
oberen Drittel 6,7% 2,2% 7,5%
Eigene Leistungsein- 28,6 31,3 31,2 30,1 29,1
schitzung n=26 n=44 n =47 n=43 n=239
Anteil der Antworten im 3 5 5 4 6
unteren Drittel 11,4% 11,4% 10,6% 9,3% 15,4%

Vergleicht man die Burnoutwerte mit den Fehlzeiten wird auffillig, dass
insbesondere im Bereich der emotionalen Erschopfung die Werte mit héheren
Fehlzeiten anstiegen (vgl. Tab. 72). Dariiber hinaus nahm auch der Anteil an
Werten im oberen Drittel zu. Im Bereich der eigenen Leistungseinschitzung
fanden sich unabhéngig von der Hohe der Fehlzeiten Werte im unteren ,,roten®
bzw. ,,bedenklichen* Bereich, allerdings war auch hier der Anteil bei den Mitar-
beitern mit mehr als 21 Fehltagen am hochsten. Aufgrund der geringen Zahlen
hinsichtlich erhéhter Burnoutwerte lassen sich aber auch an dieser Stelle keine
signifikanten Aussagen treffen.

Maslach vermutete, dass Burnout-Tendenzen mit dem Wunsch zusammen-
héingen, seinen Job zu verlassen, was in verschiedenen Studien bestétigt wurde.”39
Ebenso fanden sich Zusammenhénge zu Problemen wie Schlaflosigkeit und dem
vermehrten Genuss von Alkohol und Drogen.740 Diese Befunde konnten zum
Teil auch in der vorliegenden Studie bestitigt werden. Vor allem hohe Werte im
Bereich der emotionalen Erschopfung korrelierten mit dem Auftreten gesund-
heitlicher Probleme: Kopfschmerzen: r=.289**; Schlafstorungen/Miidigkeit:
r =.456**; Nervositit/Unruhe/Gereiztheit: r = .460**; Mutlosigkeit/Traurigkeit:
r=.460%*,

739 Nachweise bei Maslach/Jackson/Leiter 1997, S. 200.
740 Vgl. Maslach/Jackson/Leiter 1997, S. 201.
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Auch bezogen auf die Frage, ob die Befragten ihre Arbeit in der Anstalt
bzw. im Vollzug verlassen wiirden, ergaben sich Unterschiede. Diejenigen, die
ihren Arbeitsplatz nicht verlassen wiirden, empfanden ein deutlich geringeres
Mal sowohl an emotionaler Erschépfung als auch im Bereich der Deperso-
nalisierung. Ihre eigene Leistungsfdhigkeit schitzten sie dagegen etwas hoher
ein, als diejenigen, die ihre Anstalt oder den Vollzug verlassen wiirden. Ebenso
gab es Unterschiede — wenn auch geringere — zu den Bediensteten, die diese
Frage nicht beantworten konnten (vgl. Tab. 73).

Tabelle 73: Wunsch nach Verlassen der Anstalt bzw. des Vollzugs
und Subskalen im Maslach Burnout Inventar (MW)

Wechselabsicht Emotionale Er- Depersonalisierung Eigene Leistungsein-
schépfung schitzung

nein 19,0 9,3 31,0

ja 27,4 12,6 28,7

weil nicht 23,6 11,0 28,5

Auch hier stellte sich die Frage, wodurch Burnout beeinflusst wird. Wie be-
reits oben erwéhnt schienen die Wahrnehmung einer qualitativen Unterforde-
rung, das Sozialklima sowie das Vorgesetztenverhalten eine wichtige Rolle zu
spielen. Daher soll hier der Einfluss der entsprechenden Faktoren tiberpriift wer-
den. Dazu gehdren die Einzelfaktoren Handlungsspielraum, geistige Forderung,
Anstaltsatmosphére, soziale Riickendeckung sowie das Vertrauen in die An-
staltsleitung und die Faktoren Information und Mitsprache und betriebliche
Leistungen. Auch an dieser Stelle wurden lediglich die Werte in die Regressi-
onsanalyse einbezogen, die mit einem Wert von mindestens R = (%) .2 signifi-
kant mit den Burnouteinzelwerten korrelierten. Dabei zeigte sich, dass die aus-
gewihlten Werte vor allem geeignet waren, die emotionale Erschopfung als An-
fangsstadium des Burnouts zu erkldren (vgl. 7ab. 74). Obwohl eine hohe geis-
tige Forderung und eine hohe Wahrnehmung der sozialen Riickendeckung ge-
genldufig mit der emotionalen Erschopfung korrelierten, fallen sie bei der Reg-
ressionsbetrachtung nicht erheblich ins Gewicht. Vielmehr stellte eine hohe
quantitative Arbeitsbelastung einen mafgeblichen Einflussfaktor auf die emoti-
onale Erschopfung dar. Das Gefiihl sehr viel Arbeit zu haben und unter Zeit-
druck zu stehen und sténdig funktionieren zu miissen deckt sich mit den Symp-
tomen, wie sie von Burisch fir die Anfangsphase eines Burnouts beschrieben
werden.74l Auch ein erlebter Rollenkonflikt wirkt sich in dieser Phase aus.

741 Vgl. Burisch 2006, S. 25 ftf.; vgl. Fn. 695.
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Gegensitzliche Erwartungen konnen nicht miteinander in Einklang gebracht
werden und stellen damit eine Belastung fiir das Individuum dar, was wiederum
die emotionale Erschopfung erhoht.

Im Bereich der Depersonalisierung gewannen die geistige Forderung und
ein hoher eigener Handlungsspielraum an Gewicht. Monotone, abwechslungs-
arme Vorgénge ohne eine qualitative Herausforderung fiihren zum geistigen Ab-
schalten. Es wird eine grofere Distanz zu anderen Menschen (Gefangenen,
Kollegen) aufgebaut, Desillusionierung tritt ein. Dieser Ablauf wird gemindert
durch die Moglichkeit eigene Entscheidungen zu treffen und sein Wissen wih-
rend der Arbeit einsetzen zu konnen bzw. sich neues Wissen anzueignen. So
geht auch Péhlsen-Wagner davon aus, dass das vermehrte Auftreten von Burn-
out im AVD nicht nur stressbedingt sei, sondern auch durch den ,,Mangel an
Abwechslung® beeinflusst werde.742 Es sei zwar wichtig, nahezu iiberlebens-
wichtig, sichere Routinen zu schaffen, gleichzeitig darf die Aufmerksamkeit
nicht nachlassen.743

Die genannten Faktoren eignen sich weniger, um die eigene Leistungsein-
schitzung zu erkldren. Obwohl auch hier deutliche Zusammenhinge z. B. hin-
sichtlich der geistigen Forderung und weiterer Faktoren vorlagen (vgl. Tab. 74),
wirkten sich diese in der Regressionsanalyse nicht signifikant aus. Allein dem
Faktor Zusammenarbeit kam hier eine gewisse Bedeutung zu. Stimmt die Zu-
sammenarbeit in der Abteilung und kann man sich auf Kollegen und Vorge-
setzte verlassen, so wird auch die eigene Leistungsfahigkeit positiver erlebt.

742 Vgl. Pohlsen-Wagner 2010, S. 194.
743 Vgl. Péhisen-Wagner 2010, S. 194 £.; dhnlich auch Leimann 2010, S. 205.
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Letztlich kann auch hier festgestellt werden, dass das soziale Klima und eine
geistige Forderung bzw. Unterforderung Einfluss innerhalb der verschiedenen
Ebenen des Burnouts haben. Allerdings trat in der vorliegenden Studie eine
quantitative Belastung als bedeutender Risikofaktor hinzu. Dies wird vor allem
dann problematisch, wenn aufgrund von krankheitsbedingten Ausfillen die iib-
rige Arbeit auf den Schultern der anwesenden Mitarbeiter lastet.

Obwohl iiber alle Stufen des Burnouts hinweg das Vertrauen in die An-
staltsleitung mit den Werten signifikant korrelierte, so schien der tatséchliche
Einfluss auf das Entstehen von Burnout gering. Vielmehr hatten die Arbeitsan-
forderungen und der Riickhalt innerhalb der eigenen Abteilung groBere Bedeu-
tung.

8.4.4 Boreout

In der jiingeren Literatur wird dariiber nachgedacht, ob neben dem bekannten
Burnout die Gefahr fiir die Gesundheit auch durch ein Boreout ausgehen kann.
Dabei werden insbesondere Langeweile, Desinteresse und Unterforderung als
Risikofaktoren betont.744

2007 verodffentlichten Rothlin/Werder ihre Gedanken zum Boreout als Ge-
genstiick zum Burnout. Neben quantitativer Unterforderung fiihrte vor allem
eine qualitative Unterforderung dazu, dass sich Mitarbeiter aufgrund wenig her-
ausfordernder Aufgaben und Routinearbeiten mit ihrer Arbeit unzufrieden sind.
Sie haben keine wirkliche Verantwortung und keine Moglichkeit, Prozesse
selbst zu gestalten oder zu verindern.’45 Das folgende Desinteresse wird als
Gefiihl der Gleichgiiltigkeit beschrieben, die eigenen Aufgaben werden als
unwichtig wahrgenommen.746 Die nicht vorhandene Identifikation mit der
Arbeit fiihrte dazu, dass es den Mitarbeiter viel Uberwindung kostet, Aufgaben
zu erfiillen, die als sinnlos erachtet werden.747 SchlieBlich bestimmt Langeweile
und ein Gefiihl der Lustlosigkeit den Arbeitsalltag.748

Rothlin/Werder gehen davon aus, dass Boreout und Burnout in einer engen
Beziehung zueinander stehen.749 Beide duBern sich in den gleichen Symptomen,
die Ursachen seien aber verschieden. Wéhrend sich die einen verausgaben und
zu viel arbeiten, wiirden sich die anderen langweilen.”750

744 Vgl. Rothlin/Werder 2007, S. 13.
745 Vgl. Rothlin/Werder 2007, S. 17.
746 Vgl. Rothlin/Werder 2007, S. 20.
747 Vgl. Rothlin/Werder 2007, S. 21.
748 Rothlin/Werder 2007, S. 22.

749  Rothlin/Werder 2007, S. 15.

750 Rothlin/Werder 2007, S. 15 f.
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Miiller geht davon aus, dass auch der Justizvollzug anfillig sei fiir das Ne-
beneinander von Burnout und Boreout.751 | Starre Tagesabliufe, viele Leerlauf-
phasen und die im vertikalhierarchischen System eingegrenzte Entscheidungs-
freiheit“ konnen zur Entstehung von Boreout beitragen.752 Er gibt aber zu
bedenken, dass die Ausprigung des Boreout-Phidnomens im Justizvollzug der-
zeit nicht serids beurteilt werden konne, dass aber z. B. auf Seminaren von typi-
schen Verhaltensweisen berichtet werden wiirde. Die Verantwortung ldge hier
bei den Vorgesetzten, die eine ungerechte Lastenverteilung im Dienstalltag ver-
hindern sollten.753

In wieweit sich Boreout tatséchlich als Gegenstiick zum Burnout darstellt,
bleibt fraglich. Zumindest liegen derzeit keine empirischen Untersuchungen vor,
die die Theorien von Rothlin/Werder stiitzen wiirden. Denkbar wire auch, die
das ,,Gelangweilt-Sein* als Unterform des ,,Ausgebrannt-Seins“ zu sehen. Des-
interesse und Unterforderung &hneln in grofem Mafle den Kriterien des Zynis-
mus bzw. der Depersonalisierung sowie der Verringerung der eigenen Leis-
tungseinschitzung, die als zweite und dritte Stufe des Burnouts beschrieben
werden (vgl. hierzu Kap. 8.4.1). In der vorliegenden Erhebung zeigte sich ein
hoher Einfluss einer wahrgenommenen geistigen Forderung auf die beiden ge-
nannten Faktoren. Eine geringe geistige Forderung verstirkt den Faktor der
Depersonalisierung. Hohe Werte im Bereich der geistigen Forderung dagegen
haben einen positiven Einfluss auf die Intensitdt der eigenen Leistungseinschit-
zung (vgl. Tab. 74). Die von Rothlin/Werder beschriebenen Kriterien des
Boreouts konnen daher nicht ohne weiteres als Gegenstlick zum Burnout formu-
liert werden, sondern beschreiben dasselbe Phanomen unter Hervorhebung von
Risikofaktoren, die mit anderem Vorzeichen beim Burnout als forderliche Fak-
toren beschrieben werden.

8.5 Fazit

Die Darstellung des 8. Kapitels macht deutlich, dass in der Beurteilung der ge-
sundheitlichen Probleme und der Arbeitssituation der Mitarbeiter im Justizvoll-
zug die Alters- und Geschlechtsstruktur beriicksichtigt werden miissen. Die Er-
hohung des Altersdurchschnitts sowie des Anteils an weiblichen Mitarbeitern in
den vergangenen 20 Jahren geht mit spezifischen Problemen einher.

Frauen weisen durchschnittlich hohere Fehlzeiten sowie eine hohere ge-
sundheitliche Belastung auf als Méanner. Zudem reagieren sie stirker auf nega-
tive Arbeitsplatzbedingungen wie z. B. eine als angespannt wahrgenommene
Arbeitsatmosphédre. Nicht geklart werden kann mit den vorliegenden Ergebnis-

751 Vgl. Miiller 2010, S. 2.
752 Vgl. Miiller 2010, S. 2.
753 Vgl. Miiller 2010, S. 2.
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sen, in wieweit sich hier mdgliche Doppelbelastungen zwischen Beruf und Fa-
milie auswirken.

Weiter nahmen gesundheitliche Belastungen und die Hohe der Fehlzeiten
mir zunehmendem Alter zu. Die dlteren Befragten, die iiberwiegend schon sehr
lange im Justizvollzug arbeiten, zeigten sich mit ihrer Arbeit im Grundsatz zu-
friedener als ihre jiingeren Kollegen. Die konkreten Arbeitsplatzbedingungen
bzw. die Ausgestaltung der eigenen Arbeit scheinen sich hier weniger auf das
Wohlbefinden auszuwirken, als vielmehr die altersbedingte Verschlechterung
des eigenen Gesundheitszustandes bzw. die Zunahme spezifischer gesundheitli-
cher Probleme, wie z. B. Herz-Kreislauf-Probleme (vgl. Kap. 8.2).

Die Schichtarbeit der AVD-Mitarbeiter konnte in der vorliegenden Erhe-
bung nicht mit einer erhéhten Belastung mit gesundheitlichen Problemen in Zu-
sammenhang gebracht werden (andere Ergebnisse wurden zum Teil in einzelnen
Anstalten gefunden). Zum einen wurden in der Befragung iiberwiegend Mitar-
beiter aus dem Tagesdienst erreicht, zum anderen war der Anteil an élteren so-
wie weiblichen Mitarbeitern innerhalb der Gruppe des Tagesdienstes sehr er-
hoht, sodass Geschlechts- und Alterseinfliisse auf die gesundheitlichen Prob-
leme in dieser Gruppe nicht ausgeschlossen werden konnen. Insbesondere im
Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zeigte sich aber, dass die
Schichtarbeit die Zeit fiir Partnerschaft und Kinder verringert. Daher spielt fiir
die Mitarbeiter im Schichtdienst die Verldsslichkeit der Dienstpldne sowie die
Urlaubsgewéhrung zu gewiinschten Zeiten eine besondere Rolle, was vor allem
in Anstalten mit einem hohen Krankenstand schwierig zu bewerkstelligen ist.

Auch die Thematik des Burnouts erwies sich in der Erhebung als zu beach-
tender Faktor hinsichtlich des Wohlbefindens der Mitarbeiter. Vor allem in Be-
zug auf die emotionale Erschopfung als Anfangsstadium des Burnouts gab es
eine Zunahme von gesundheitlichen Problemen, wie Kopfschmerzen, Miidigkeit
und Abgeschlagenheit sowie Reizbarkeit, Nervositét und Unruhe. Die Hohe der
wahrgenommenen emotionalen Erschopfung zeigte sich beeinflussbar durch die
konkreten Arbeitsplatzbedingungen. MaB3igeblichen Einfluss hatte vor allem eine
hohe quantitative Arbeitsbelastung, aber auch ein wahrgenommener Rollenkon-
flikt, der sich vor allem fiir Fachdienste und AVD als problematisch zeigte.
Diese stehen in Zusammenhang mit der emotionalen Erschopfung. Erstaunlich
war, dass 11,6% der Befragten (N =207) ihre eigene Leistungsfdhigkeit bzw.
die Wirksamkeit ihrer Leistung eher gering einschétzten. Eine iiberzeugende
Erklarung hierfiir konnte nicht gefunden werden. Allerdings steht zu vermuten,
dass hier die Auswirkungen der eigenen Arbeit auf die Resozialisierung der
Gefangenen von Bedeutung waren. Fiir die Beurteilung der eigenen Leistungs-
wirksamkeit waren die Aussagen iiber das Erreichen wertvoller Dinge und die
positive Beeinflussung des Lebens anderer besonders ausschlaggebend. Dies
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wird von den Befragten eher weniger empfunden.”54 20,2% der Befragten gaben
an, nur einige Male im Jahr oder seltener das Gefiihl zu haben, wertvolle Dinge
in der jetzigen Arbeit zu erreichen und 16,5% gaben an, dieses Gefiihl nur
einmal im Monat zu haben. Weiter gaben 27,2% an, nur einmal im Monat oder
seltener das Gefiihl zu haben, dass durch die eigene Arbeit das Leben anderer
positiv beeinflusst werde. Mangelnde Erfolgserlebnisse im Vollzug scheinen
sich damit in erheblicher Weise auf die Einschitzung des Werts der eigenen
Arbeit auszuwirken. An dieser Stelle ist nicht nur die Anerkennung der
geleisteten Arbeit durch direkte Vorgesetzte und Leitungspersonal von besonde-
rer Bedeutung, sondern auch die Offentlichkeitsarbeit und eine gesteigerte
Aufklarung der Gesellschaft iiber den Dienst, der in Justizvollzugsgesellschaften
geleistet wird.

754 Vgl. auch Nafzger 2002, S. 207, der als problematisch beschreibt, dass die Bediensteten
die kleinen Erfolge in ihrem Berufsalltag nicht mehr sehen, entweder weil sie von zu
hohen Erwartungen ausgehen oder weil der Gefdngnisalltag kleine Erfolge ,,nieder-
walzt* und sie so nicht mehr wahrnehmbar sind (Betriebsblindheit). Dies wiederum sei
auch den zu groflen Anforderungen der Gesellschaft an den Strafvollzug geschuldet, der
alles bewirken soll, was sonst niemand bewirken konnte.
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9. Gesundheitsverhalten und Interventionsmafinahmen

9.1 Zusammenfassung und Verinderungsbedarf aufgrund
der Befragungsergebnisse

Ankniipfend an den ganzheitlichen Charakter betrieblicher Gesundheitsforde-
rung (vgl. Kap. 3.1) ist es im Rahmen von Prdventionsmaflnahmen sowohl er-
forderlich, Verdnderungen im Verhalten der einzelnen Bediensteten (individu-
elle Verhaltensprivention) zu bewirken, als auch strukturelle Anderungen in der
Organisation selbst zu initiieren (Verhiltnispravention).755> MaBnahmen sollten
daher interdisziplinir und auf Teilhabe aller ausgerichtet sein756 und zudem
nicht nur auf die Erzielung kurzfristiger Erfolge, sondern auf die langfristige
Schaffung gesundheitsfordernder Strukturen gerichtet sein.757 Dabei muss der
Blick auf bedarfsgerechte Angebote gerichtet sein, die an die unterschiedlichen
Arbeitsplatzsituationen und Belastungen der Bediensteten ankniipfen.

Die vorliegende Arbeit beschéftigte sich daher neben der theoretischen und
tatsédchlichen Ausgestaltung des Arbeitsalltags im Justizvollzug mit den beson-
deren Anforderungen und Problemen, die sich fiir die Vollzugsbediensteten er-
geben. Dabei wurde auf der Basis vorangegangener Untersuchungen in anderen
Bundesldndern konkret der Justizvollzug in Mecklenburg-Vorpommern be-
trachtet. Anhand einer Mitarbeiterbefragung in allen Vollzugseinrichtungen des
Landes wurden die Arbeitsbedingungen, die auftretenden gesundheitlichen
Probleme sowie die Arbeitszufriedenheit und letztlich auch die Wechselwirkun-
gen zwischen den einzelnen Faktoren untersucht.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass hinsichtlich der Fehlzeiten in der
Erhebung zwar vorwiegend gesiindere Mitarbeiter erreicht wurden, sich den-
noch verschiedene gesundheitliche Belastungen der befragten Bediensteten
zeigten. Ahnlich wie in der Allgemeinbevdlkerung treten bei den Befragten
Schlafstérungen und Miidigkeit, Abgeschlagenheit, aber auch Riickenschmer-
zen, Verspannungen sowie Kopfschmerzen besonders hdufig auf und stellen fiir
die Mitarbeiter deutliche Beeintrachtigungen wahrend der Arbeit dar. Hierdurch
beeinflusst wird die Wahrnehmung des Krankfiihlens wihrend der Arbeit.
Durchschnittlich fiihlten sich die Befragten an fast 17 Tagen in den letzten 12
Monaten vor der Erhebung wahrend der Arbeit krank. An dieser Stelle wird es
von Bedeutung sein, gesundheitsfordernde MaBnahmen zu entwickeln, damit
diese Tage zukiinftig nicht in tatsdchliche Fehlzeiten umschlagen.

755 Vgl. Bogemann 2010, S. 69.
756 Bégemann 2010, S. 69; vgl. auch Baars 2010, S. 239.
757 Bdgemann 2004, S. 41, 57; 2010, S. 70.
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Die auftretenden gesundheitlichen Beschwerden stellen den ersten Ankniip-
fungspunkt fiir die Implementation bedarfsgerechter Angebote dar. Hierbei
zeigte sich, dass die beschriebenen Symptome der befragten Bediensteten nicht
etwa vollzugsspezifisch, sondern mit denen der iibrigen Bevdlkerung vergleich-
bar sind. Auch zeigte sich, dass die benannten gesundheitlichen Belastungen bei
Frauen hiufiger auftraten und Frauen im Durchschnitt hohere Fehlzeiten auf-
wiesen, als ihre ménnlichen Kollegen. Dasselbe gilt fiir dltere Mitarbeiter, bei
denen sich insbesondere die Lédnge von Erkrankungen erhoht. Auch litten &ltere
Mitarbeiter an alterspezifischen Problemen, wie z. B. Taubheitsgefiihlen in den
GliedmaBen, Horverschlechterungen sowie Herzproblemen. Die Erhéhung des
Krankenstandes im Justizvollzug in den letzten Jahren kann damit zum Teil mit
personellen Anderungen hinsichtlich der Alters-, aber auch Geschlechtsstruktur
erklart werden. Bei jiingeren Frauen spielen zudem Schwangerschaft und Mut-
terschaft eine Rolle hinsichtlich der Fehlzeiten — eine Realitét, die nicht zu Be-
nachteiligungen fiihren darf, sondern als Selbstverstandlichkeit akzeptiert wer-
den muss.758 Die Erhdhung des Altersdurchschnitts und des Frauenanteils
bedingen daher in gewissem Malle die Hohe des Krankenstandes.

In der Erhebung zeigten sich neben geschlechts- und altersspezifischen Un-
terschieden hinsichtlich der Gesundheit und der Belastungswahrnehmung so-
wohl , klassische® als auch ,,moderne*“759 arbeitsbedingte Probleme fiir die
Mitarbeiter im Justizvollzug. Zu den klassischen Problemen zéhlen Beschwer-
den, die durch die rdumliche Ausstattung oder z. B. eine Exposition von physi-
kalischen, chemischen oder biologischen Faktoren bedingt werden.760 Es zeigte
sich, dass Mitarbeiter, die besonders héiufig Biirotitigkeiten am Schreibtisch
bzw. PC-Arbeitsplitzen leisteten, hdufiger unter Verspannungen, Riickenprob-
lemen, aber auch Augen- bzw. Kopfschmerzen litten. Bildschirmarbeit bedeutet
eine besondere Belastung fiir Augen und das Muskelskelett-System durch ein-
seitige Sitzpositionen.761 Nicht nur bei der Verwaltung, sondern auch beim Lei-
tungspersonal, den Fachdiensten und auch innerhalb des AVD (Arbeit auf
Wachturm oder an der Pforte) treten diese Probleme auf. Neben einer besonde-

758 Dies gilt vor allem fiir die JA Neustrelitz. In einem Fragebogen wurden junge Frauen
kritisiert, die neu in die Anstalten kommen und dann schwanger werden und damit wie-
der ausfallen. Derartige Kritik ist kontraproduktiv, auch wenn sie das Problem benennt.
Vor allem fiir Neustrelitz muss hinsichtlich des Krankenstandes beachtet werden, dass
es sich um eine junge Anstalt mit durchschnittlich jingerem Personal handelt und somit
vermehrt Frauen aufgrund von Schwangerschaft oder der Betreuung kranker Kinder
ausfallen. Kritisiert wurde aus anderer Position, dass Krankschreibungen zur Betreuung
erkrankter Kinder nur an 7,5 Tagen pro Jahr/Kind moglich seien, vor allem aber kleine
Kinder hiufiger krank sind.

759 Baars 2010, S. 241.
760 Baars 2010, S. 241.
761 Baars 2010, S. 243.
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ren ergonomisch geformten Biiroausstattung sind regelméfBige Pausen und eine
gute Durchliiftung zur Erhohung der Raumluftqualitit von besonderer Bedeu-
tung zur Verbesserung der auftretenden Probleme.

Im Hinblick auf die Ausgestaltung der Arbeit wurde in der Erhebung deut-
lich, dass es zwischen den Bediensteten zwar unterschiedliche Wahrnehmungen
im Umgang mit den Gefangenen gibt, dass aber die Arbeit mit den Gefangenen
im Schnitt keine hohe Belastung darstellt. Belastungen scheinen vor allem dann
in Erscheinung zu treten, wenn es z. B. zu einer Konfrontation mit schwierigen
u. a. gewalttédtigen Situationen kommt. Dariiber hinaus wird die mangelnde Zeit
fiir die Betreuungsarbeit als Belastung empfunden.

Besonders aber kristallisierten sich komplexe Situationen einer modernen
Arbeitswelt als besondere Belastungen heraus, wie dies auch in vorangegange-
nen Untersuchungen in anderen Bundesléindern der Fall war.762 Unzufriedenheit
ergab sich dabei vor allem bezogen auf die Arbeitsorganisation und das Verhélt-
nis zwischen den Bediensteten und den Vorgesetzten. Viele Mitarbeiter des
AVD vertrauen ihrem direkten Vorgesetzten nur wenig bis gar nicht. Noch we-
niger Vertrauen wird der Anstaltsleitung entgegengebracht. Aber auch gegen-
iiber den Psychologen und Sozialarbeitern scheint das Verhéltnis der AVD-Be-
diensteten von Misstrauen geprégt zu sein, was auf einen Konflikt zwischen den
Aspekten Sicherheit und Resozialisierung hindeutet. Das Misstrauen zwischen
den Bediensteten verschlechtert die Atmosphére innerhalb der Anstalten. Ein
GroBteil der Befragten empfand die Atmosphére in den Anstalten liberwiegend
angespannt. Gleichzeitig gaben die Bediensteten an, Angst vor Konflikten mit
Kollegen und Vorgesetzten sowie vor Mobbing zu haben. Diese Aspekte wirken
sich wiederum auf die wahrgenommene Atmosphére in den Anstalten aus. Eine
als angespannt empfundene Atmosphire steht nicht nur im Zusammenhang mit
einer erhohten Intensitit gesundheitlicher Probleme wie Verspannungen, Kopf-
schmerzen, Miidigkeit und Abgeschlagenheit, Nervositidt und Unruhe, sondern
verschlechtert auch die Haltung bzw. Verbundenheit der Bediensteten zu ihrem
Arbeitsplatz.

Als besondere psychomentale bzw. psychosoziale Gefdhrdungen im Justiz-
vollzug benennt Baars folgende Problembereiche:

+ stindige Arbeit in einem Konfliktfeld mit der Moglichkeit der verbalen
oder korperlichen Konfrontation;

+ stindige Pridsenz mit eingeschrinkten Moglichkeiten des Riickzugs oder
der Wahrnehmung von Pausen;

¢ hoher Dokumentationsaufwand;
+ wenige Erfolgserlebnisse;

762 Vgl. Paetz 2004; Bogemann 2004-2009; Schwarz/Stiver 2010; Lehmann/Greve 2006;
Lehmann 2009.
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+ geringes Ansehen in der Offentlichkeit;
* hierarchische Strukturen, Konflikte zwischen Kollegen und Vorgesetzten;
+  Arbeits- und Aufgabenverdichtungen.763

Die aufgefiihrten Probleme zeigten sich auch in der Erhebung als erhebliche
Belastungsursachen fiir die Bediensteten. Das bemingelte Fiihrungsverhalten,
aber auch organisatorische Schwichen in der Arbeitsorganisation trilben den
Blick auf die Arbeit in der eigenen Institution und die Verbundenheit zu ihr und
fiihrten sogar bei einigen Mitarbeitern zu dem Wunsch, den Arbeitsplatz zu
wechseln. 55 von 268 Bediensteten (20,5%) gaben an, dass sie bei passender
Gelegenheit die Anstalt oder den Justizvollzug generell verlassen wiirden. Damit
konnte jeder Fiinfte der Befragten nicht ,,freudig in seinem Beruf* erhalten wer-
den.764 So merkten zwei Mitarbeiter in ihrem Fragebogen an, dass sie jahrelang
bereit waren, mehr zu arbeiten, als man von ihnen erwarten konnte, damit die
Anstalt funktioniert (vgl. Frage 49a des Fragebogens), aber dass sie hierzu nun
nicht mehr bereit wiren, weil es nicht gedankt, sondern ausgenutzt werde.

Insgesamt muss damit festgestellt werden, dass die Ergebnisse bezogen auf
die Anstalten typische Kriterien ,,ungesunder Organisationen* widerspiegeln,
wie sie von Badura beschrieben wurden (vgl. Kap. 3.1)765 und damit die
entsprechenden Symptome wie einen hohen Krankenstand, Mobbing, Burnout
und innere Kiindigung in sich tragen.

Auch die Thematik des Burnouts erwies sich in der Erhebung als zu beach-
tender Faktor hinsichtlich des Wohlbefindens der Mitarbeiter, wenn auch hin-
sichtlich der einzelnen Mitarbeitergruppen keine statistisch signifikanten Aussa-
gen getroffen werden konnten. Vor allem in Bezug auf die emotionale Erschop-
fung als Anfangsstadium des Burnouts gab es eine Zunahme von gesundheitli-
chen Problemen, wie Kopfschmerzen, Miidigkeit und Abgeschlagenheit sowie
Reizbarkeit, Nervositdt und Unruhe. Die Hohe der wahrgenommenen emotio-
nalen Erschopfung zeigte sich beeinflussbar durch die konkreten Arbeitsplatz-
bedingungen. Mafigeblichen Einfluss hatte vor allem eine hohe quantitative Ar-
beitsbelastung, aber auch ein wahrgenommener Rollenkonflikt, die sich vor
allem in Zusammenhang mit der emotionalen Erschopfung fiir Fachdienste und

763  Baars 2010, S. 243.
764 Zum Zitat von Krohne vgl. Kap. 1.

765 Paternalistischer Fiihrungsstil, eine steile Hierarchie, wenige gemeinsame Uberzeugun-
gen, Werte und Verhaltensregeln, ein verbreitetes Misstrauen und Konkurrenzdenken,
durch Intransparenz von Entscheidungen, geringe Partizipationsmoglichkeiten und Hand-
lungsspielrdume, geringe Weiterbildungsmoglichkeiten, ausgeprigte Feindseligkeiten
und Rivalititen zwischen verschiedenen Abteilungen sowie intensive Konflikte zwi-
schen dem hoheren Management und der Belegschaft, vgl. Badura/Hehlmann 2003,
S. 20.
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den AVD als problematisch zeigten. Erstaunlich war, dass 11,6% der Befragten
(N =207) ihre eigene Leistungsfahigkeit bzw. die Wirksamkeit ihrer Leistung
eher gering einschitzten. Eine liberzeugende Erkldrung hierfiir konnte nicht
gefunden werden. Allerdings steht zu vermuten, dass hier die Auswirkungen der
eigenen Arbeit auf die Resozialisierung der Gefangenen von Bedeutung waren.
Fiir die Beurteilung der eigenen Leistungswirksamkeit waren die Aussagen iiber
das Erreichen wertvoller Dinge und die positive Beeinflussung des Lebens ande-
rer besonders ausschlaggebend. Dies wird von den Befragten eher weniger emp-
funden. 20,2% der Befragten gaben an, nur einige Male im Jahr oder seltener
das Gefiihl zu haben, wertvolle Dinge in der jetzigen Arbeit zu erreichen und
16,5% gaben an, dieses Gefiihl nur einmal im Monat zu haben. Weiter gaben
27,2% an, nur einmal im Monat oder seltener das Gefiihl zu haben, dass durch
die eigene Arbeit das Leben anderer positiv beeinflusst werde. Mangelnde Er-
folgserlebnisse im Vollzug scheinen sich damit in erheblicher Weise auf die
Einschédtzung des Werts der eigenen Arbeit auszuwirken. An dieser Stelle ist
nicht nur die Anerkennung der geleisteten Arbeit durch direkte Vorgesetzte und
Leitungspersonal von besonderer Bedeutung, sondern auch die Offentlichkeits-
arbeit und eine gesteigerte Aufklarung der Gesellschaft iiber den Dienst, der in
Justizvollzugsanstalten geleistet wird.

Verhaltens- und verhéltnispraventive Malnahmen der Gesundheitsforderung
miissen daher folgende Bereiche abdecken:

* bedarfsgerechte Gesundheitsangebote fiir konkret auftretende Probleme
(ggf. gruppenspezifisch, symptomspezifisch)

* Bedarfsdeckung durch Vernetzung nach innen und auflen (Férderung der
Beteiligung aller Mitarbeiter, Kontaktaufnahme mit externen Anbietern)

* regelmiBige Bestandsaufnahme iiber Verdnderungen im Bedarf im Rah-
men einer Gesundheitsberichterstattung

* Ausbau und Férderung von Kommunikationsstrukturen, Verbesserung ge-
genseitiger Aufmerksamkeit, Erkennen sozialer Konflikte, Workshops
insbesondere fiir Fiihrungskrifte

* Ausbau einer Fehlerkultur als Grundlage fiir eine akzeptierte und nachhal-
tige Konfliktbewaltigung

+ Schaffung gemeinsamer Definitionen und Uberzeugungen (Bedeutung
von Transparenz, Personalentwicklung - gemeinsame Zielsetzungen)

* Verwirklichung flacher Hierarchien durch Verantwortungsiibergabe,
Forderung kooperativer Strukturen

+  Ausbau der Offentlichkeitsarbeit, Anerkennung der Arbeitsleistung
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9.2 Gesundheitsverhalten und Vorschlige zur Verbesserung
der gesundheitlichen Situation der Belegschaft

Da Verhaltenspriavention darauf abzielen soll, jeden einzelnen in die Lage zu
versetzen, seine Gesundheit selbst positiv beeinflussen zu konnen, muss zu-
nichst das Risikoverhalten (u.a. falsche Erndhrung, mangelnde Bewegung,
Suchtmittelgebrauch) dargestellt werden. In der Erhebung wurden allerdings le-
diglich das Rauchverhalten und das Maf} regelmiBiger korperlicher Bewegung
abgefragt.

Zunichst wurden die Bediensteten allerdings danach gefragt, welche Be-
deutung sie einer Reihe von Faktoren (ausreichend Schlaf, ausgewogene Ernih-
rung, Nichtrauchen, Entspannung, korperliche Bewegung, eigene Zufriedenheit,
Moglichkeit Konflikte austragen zu konnen, interessante Arbeit, gesunde Ar-
beitsbedingungen, ein gutes Verhiltnis zu Kollegen sowie Gelassenheit) fiir ihre
Gesundheit beimessen wiirden. Uberwiegend wurden alle genannten Faktoren
als wichtig bis sehr wichtig eingeschitzt. Lediglich den Faktor ,,Nichtrauchen*
stuften 25,2% als weniger wichtig bis unwichtig ein.766 Auch die Moglichkeit
Konflikte austragen zu konnen hatte fiir immerhin knapp 20% nur eine geringere
Bedeutung.

Als besonders wichtig wurde dagegen die eigene Zufriedenheit eingeschitzt.
Hierauf legten vor allem weibliche Mitarbeiter viel Wert. 73,6% der weiblichen
und 63,9% der méannlichen Teilnehmer sahen in der eigenen Zufriedenheit einen
sehr wichtigen Faktor fiir ihre Gesundheit. Weiter war ein gutes Verhiltnis zu
den Kollegen fiir 65,1% der weiblichen Teilnehmer und fiir 48,8% der ménnli-
chen Teilnehmer sehr wichtig. Auch ausreichend Schlaf wurde von mehr als der
Halfte der Méanner und Frauen als sehr und von weiteren 44% zumindest als
wichtig eingeschitzt.

Hinsichtlich des Rauch- und Bewegungsverhaltens zeigte sich ein hoher
Anteil an Rauchern und an sportlich nicht aktiven Mitarbeitern (vgl. Tab. 75).

766 Hierbei soll nicht unerwdhnt bleiben, dass es sich dabei erwartungsgemil fast aus-
schlieBlich um Raucher handelte.
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Tabelle 75: Rauchverhalten und Sport (%)

Gesamt | AVD Werk- Verwaltung | Fachdienste | Leitung | Sonst.
dienst

Rauchen Sie?
ja 36,4 42,3 46,2 17,1 29,0 26,7 12,5
nein 63,6 57,7 53,8 82,9 71,0 73,3 87,5

Treiben Sie regelmiiflig Sport

nein 06 |454] 3338 333 323 533 | 222
mehrmals | =)0 3 | 5 3 15.4 333 419 2.7 | 667
im Monat
mehrmals
pro 200 |203] 308 333 25,8 200 | 11,1
Woche

Der Raucheranteil innerhalb der Stichprobe lag noch iiber dem der Allge-
meinbevolkerung in Mecklenburg-Vorpommern, der mit 30,4% (2009) bereits
sehr hoch ist und im Bundeslindervergleich am zweithdchsten liegt.767 Die
Raucherquote liegt bei den ménnlichen Biirgern mit 37,4% hoher als bei den
weiblichen mit 23,8%.768 Vor allem bei den Mitarbeitern im allgemeinen Voll-
zugsdienst und dem Werkdienst lag die Raucherquote deutlich tiber 40%. Auf-
fallig war, dass insbesondere die Bediensteten der jiingeren Altersgruppen (20-
34 Jahre) angaben, zu rauchen (43,9%) und mit zunehmendem Alter weniger
Mitarbeiter rauchten (ca. 30% bei den 50- bis 65-Jihrigen).769

Danach gefragt, ob es Anderungen im Rauchverhalten giibe seit Inkrafttreten
des Nichtraucherschutzgesetzes, gaben immerhin 25 Teilnehmer an, dass sie nun
weniger rauchen wiirden. Weitere Angaben bezogen sich darauf, dass man nun
nach drauBlen gehe zum Rauchen bzw. vermehrt in der Freizeit oder sogar auch
heimlich rauchen wiirde. Ein Nichtraucher gab an, dass er nun entgegen der Ge-
setzesintention vermehrt dem Passivrauchen ausgesetzt sei, da nun an Aus- und
Eingéngen geraucht werde und nicht mehr in den abgegrenzten Biirordumen.
Dementsprechend wurde die Einhaltung der Nichtraucherschutzbestimmungen
eingefordert, gleichzeitig aber auch nach Angeboten fiir eine Rauchentwéhnung
gefragt.

767 Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern 2011, S. 10.

768 Bezogen auf die Bevolkerungsgruppen iiber 15 Jahre, vgl. Statistisches Amt Mecklen-
burg-Vorpommern 2011, S. 8.

769 Nicht gefragt wurde danach, wie viele Zigaretten am Tag geraucht werden.
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Besonders héufig gingen die Vorschlidge der Befragten hinsichtlich der Ein-
fiihrung von gesundheitsfordernden MaBnahmen aber auf das Angebot von
Sport ein. Bereits zum Zeitpunkt der Befragung bestand in den Anstalten die
Maoglichkeit an Sportaktivititen teilzunehmen. Angebote fanden sich vor allem
im Bereich FuBball und Volleyball. Diese Mannschaftssportarten werden vor
allem in den groBeren Anstalten angeboten. In Neubrandenburg und Stralsund
bestand die Moglichkeit, den Sportraum der Anstalt zu nutzen. Gymnastik und
Riickenschulprogramme wurden bereits in Biitzow und in Waldeck angeboten.
Insgesamt beschéftigten sich 71 Vorschlage (vgl. Tab. 76) mit dem Thema
Sport. Dabei ging es insbesondere um ein regelmdBiges und vielfdltiges Sport-
angebot, das mit Dienstzeiten und dem Familienleben vereinbar ist. Vor allem
Frauen wollen nicht auf FuBBballgruppen beschrénkt sein.

Wenn es um die Ein- bzw. Durchfithrung von Maflnahmen geht, so stellt
sich fiir den Arbeitgebern bzw. den Dienstherren oft die Frage nach der Beteili-
gung durch die Mitarbeiter. Gelegentlich werden Veranstaltungen angeboten,
aber nicht genutzt und in Folge dessen wieder eingestellt. Auch in der vorlie-
genden Studie wurden die Mitarbeiter befragt, ob es in ihren Anstalten bereits
gesundheitsrelevante Maflnahmen gidbe. Von 264 Personen bejahten dies 61,7%.
Genannt wurden dabei in erster Linie sportliche Aktivititen (alle Anstalten),
Physiotherapie und Massagen (Biitzow), Angebote einer Riickenschule (Wal-
deck, Biitzow) sowie Sauna und Blutspendetermine (Biitzow). An den angebo-
tenen Maflnahmen nahmen aber nur 22% der Befragten auch tatsdchlich teil.
Uberwiegend wurde eine regelmiBige Teilnahme verneint, was vor allem fiir
82,6% der Frauen galt.

Die Beteiligung kann damit als diirftig eingeschétzt werden. Bevor aber die
Akzeptanz von MaBnahmen hierdurch generell bezweifelt wird, sollte genauer
danach gefragt werden, warum die bereits existierenden Angebote nur von ei-
nem Teil der Mitarbeiter genutzt werden. Hier kdnnen zeitlich-organisatorische
Griinde eine Rolle spielen, aber auch der Umstand, dass Kurse angeboten wer-
den, die nicht auf die Bediirfnisse der Mitarbeiter zugeschnitten sind.770 So
wurde z. B. vorgeschlagen, spezielle Kurse fiir Frauen und auch fiir éltere Mit-
arbeiter anzubieten.

Weitere Vorschlidge betrafen den Bereich ,,Erholung®. So wurde verstirkt
nach Angeboten aus dem physiotherapeutischen Bereich wie z. B. Massagen ge-
fragt, aber auch nach Kursangeboten zum Erlernen von Entspannungs- und
Stressbewiltigungstechniken und einer gesunden Erndhrung.

Weitaus haufiger wurden bei den Verbesserungsvorschldgen solche im or-
ganisatorischen und strukturellen Bereich genannt. Neben der wiederkehrenden

770 Auch Bégemann 2004, S. 188 ff. fand, dass zwar mehr als 90% der Befragten
grundsétzlich bereit wéren, an der Verbesserung ihrer Gesundheit mitzuwirken, ande-
rerseits aber vor allem Zeit- und Energiemangel sie daran hindere Aktivititen wahrzu-
nehmen.
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Forderung nach mehr Personal sowie einer modernen Biiroausstattung wurde ein
verdndertes Fiihrungsverhalten angemahnt sowie mehr Anerkennung fiir die ge-
leistete Arbeit gewiinscht (vgl. Tab. 76). Dabei fielen Begriffe wie Lob, Moti-
vationsforderung, gegenseitiger Respekt und Riicksichtnahme, verbesserte Feh-
lerkultur, Verlasslichkeit und Transparenz.

Tabelle 76: Haufigkeit genannter Verbesserungsvorschlige und
Wiinsche nach Kategorien (absolute Zahlen)

Kategorie Hiufigkeit der | Variationen
Antworten

RegelmaiBiger Sport, Angebote fiir Frauen und
Sport 71 dltere Mitarbeiter, Dienstsport, Gruppenvertrige
mit Fitnessstudio

Massagen, Physiotherapie, Riickenschule,
Erholung, 38 Yoga, Entspannungskurse, Stressbewéltigungs-
Gesundheit kurse, gesunde Erndhrung, Informationsbro-
schiiren auslegen

RegelmaiBige betriebsérztliche Untersuchungen,

Betriebsarztliche 10 Arztsprechstunden, verbesserter Zugang zu
MafBinahmen . .
Impfungen und breite Informationen
Personal- 31 Mehr Personal insgesamt, Schichtstarken erhd-
aufstockung hen, realistische Personalberechnung
Erneuerung sanitdrer Einrichtungen sowie Hei-
zung/Isolierung von Biiros (Biitzow), freundli-
che Dienstzimmer, ergonomisch geformte
Ausstattung 43 Stiihle, hohenverstellbare Tische, Stehpulte,
Unterstellmdglichkeiten bei Hofaufsicht, ver-
besserte Dienstkleidung
Verlisslichkeit der Dienstpléne fiir eine plan-
Dienstplan- bare Freizeit, feste Ausgleichstage, Transpa-

gestaltung 24 renz, keine kurzen Wechsel zwischen Spét- und

Frithdienst, regelmaBiger Uberstundenabbau

Teamgeist fordern, Offenheit und Ehrlichkeit,
Zusammenarbeit/ 27 Zusammenarbeit zwischen einzelnen Gruppen
Arbeitsklima fordern, geregelte Ablaufe, Klarung von Zu-

stindigkeiten, Kommunikation erhdhen

Motivation, Anerkennung, Verstindnis, stabiler
und verlasslicher Fiihrungsstil, Verantwor-
tungsiibernahme der Vorgesetzten, klare Struk-
turen schaffen, mehr Mitsprache und Eigen-
stdndigkeit, Vorschldge der Mitarbeiter beach-
ten

Fiihrungsverhalten 38
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Kategorie Hiufigkeit der | Variationen
Antworten

RegelmaBige Supervision, transparente Aus-

{;ﬁ:g_gg’;il:lzerte 13 wertung und Aufa.rbeitung ‘pesonderer Vor-
kommnisse, Entwicklung einer Fehlerkultur
Transparenz in Entscheidungen, mehr Informa-
tionen, Verwaltungsabbau, Nichtraucherpro-
gramme, Pauseneinhaltung, Gesundheitsmal-
. nahmen und Sport als Dienstzeit anerkennen
Sonstige 22

(Dienstsport), Anderungen im hierarchischen
Denken, gerechte Aufgabenverteilung, zu viele
Zusatzaufgaben im AVD, genaue Vorgaben zu
Beforderungen

9.3 Maflnahmen in den Anstalten

Die Ergebnisse wurden in jeder Anstalt der jeweiligen Leitung, den Personalré-
ten sowie Mitarbeitern der Leitungsrunde und in den groBeren Anstalten (Biit-
zow, Waldeck und Neustrelitz) auch im Rahmen von Dienstversammlungen den
Mitarbeitern vorgestellt. Jede Anstalt bekam die jeweiligen Einzelauswertungen
als Datei zu Verfiigung, um die Ergebnisse intern zu besprechen und als Grund-
lage fiir weitere Entwicklungen zu verwenden.

Insbesondere in der JVA Biitzow wurden in Folge der Ergebnisauswertung
verschiedene Angebote fiir die Mitarbeiter bereitgestellt. Wichtigster Ansatz-
punkt ist zundchst einmal, dass die Bediensteten regelméaBig iiber die Arbeit des
Gesundheitszirkels informiert werden und somit Interesse fiir die Gesundheits-
forderung geweckt wird, Mitarbeiter inspiriert werden, sich selbst in den Prozess
der Gesundheitsforderung einzubringen. Hierdurch kann eine kontinuierliche
Befassung mit gesundheitlichen Belangen der Beschéftigten erreicht werden.

Halbjéhrlich gibt es Vorankiindigungen iiber die im Halbjahr geplanten Ver-
anstaltungen, damit sich die Bediensteten langfristig auf ein oder mehrere The-
men einstellen konnen. Die konkreten Planungsdaten werden dann einige Wo-
chen vor der Durchfiihrung bekannt gegeben und im Personalreferat eine Liste
ausgelegt, damit sich Interessenten fiir eine MaBinahme eintragen konnen und
dies bei der Dienstplanung beriicksichtigt werden kann. Dariiber hinaus werden
den Bediensteten gezielt MaBnahmen der Unfallkasse Mecklenburg-Vorpom-
mern angeboten. Die Mallnahmen werden vor allem auf die Symptomgruppen
abgestimmt, die in der Befragung besonders haufig von den Mitarbeitern auf-
traten. Dariiber hinaus wird aber ein ganzheitliches Konzept verfolgt und ver-
sucht, auf Anregungen der Belegschaft einzugehen. Von besonderer Bedeutung
sind Veranstaltungen, die es den Teilnehmern erméglichen, heraus zu finden,
welche Methoden oder Kurse fiir sie iiberhaupt sinnvoll sind. Dazu gehért z. B.
ein ,physiotherapeutisches Testverfahren wobei mittels Bewegungsiibungen
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festgestellt werden soll, worin der tatsidchliche physiotherapeutische Bedarf ei-
nes jeden einzelnen liegt, um gesundheitliche Beeintriachtigungen langfristig be-
heben zu konnen. Auch Vortrdge zur ,,Einfiihrung in die Traditionelle Chinesi-
sche Medizin (TCM)* sollen bewusst machen, welche verschiedenen Entspan-
nungsmethoden es gibt und fiir wen welche Methoden empfehlenswert sind.

Weitere Bedeutung kommt der dauerhaften Einbindung des betriebsérztli-
chen Dienstes zu. Dieser ist neben Tauglichkeitsuntersuchungen auch fiir Vor-
sorgemafinahmen und die Impfprophylaxe zustéindig und soll Interessierten in
einem Vortrag ,,Impfungen helfen nur der Pharma-Industrie? iiber Schutzimp-
fungen informieren und Bedenken gegen Impfungen entgegenwirken. Da der
alte zustidndige Betriebsarzt nicht von den Mitarbeitern angenommen wurde,
wurde ein neuer Vertreter gesucht. Dieser musste sich beim Gesundheitsbeauf-
tragten und dem Personalrat der Anstalt vorstellen, um sicher zu gehen, dass die
Auswahl des neuen Betriebsarztes zur Akzeptanz bei der Belegschaft fiihrt.771

Bereits 2009 wurde in der JVA Biitzow ein Beschwerdemanagement zu
gesundheitsbeeintrachtigen Faktoren eingefiihrt. Die Mitarbeiter konnen sich mit
gesundheitsrelevanten Fragen oder Problemen an den Gesundheitsbeauftragten
richten. Uber die Eingaben erfolgen umfassende Dokumentationen. Die Mitar-
beiter werden iiber den Fortgang der Bearbeitung und unternommene Mafnah-
men informiert. Bis August 2012 gingen 31 Antrdge ein, von denen bereits 26
abgearbeitet wurden. Dabei konnte in 20 Fillen flir Abhilfe gesorgt werden.

Zu den weiteren Maflnahmen gehéren Vortrdge zur Erndhrungsberatung,
Anleitung zum Nordic Walking, Radfahren zur Arbeit. Veranstaltungen der Un-
fallkasse Mecklenburg-Vorpommern, die den Mitarbeitern angeboten werden,
sind: ,,Burnout am Arbeitsplatz®, ,,Psychische Belastungen in sozialen Berufen®
sowie ,,50+ — Gesund arbeiten bis ins hohere Lebensalter.“ Die Teilnahme an
diesen Veranstaltungen gilt als Dienstzeit.772

Im Frithjahr 2012 ist dariiber hinaus die Veranstaltung eines Gesundheitsta-
ges geplant.

Auch in anderen Anstalten riickt das Thema Gesundheitsmanagement ver-
mehrt ins Interesse. Man ist bestrebt den Krankenstand zu reduzieren und Vor-
sorge zu betreiben. Die Ergebnisse der Untersuchung werden hier genutzt, um
Knackpunkte zu erkennen und zu benennen. Dennoch hétte man sich eine ho-
here Beteiligung gewiinscht, um den Ergebnissen eine hohere Aussagekraft zu

771 Hierzu muss angemerkt werden, dass die Betriebsdrzte im Justizvollzug Mecklenburg-
Vorpommern nicht bei den Anstalten angestellt sind, sondern durch private Vertrags-
unternehmen gestellt werden.

772 Die Informationen wurden durch den Leiter des Gesundheitszirkels der JVA Biitzow
L. Strubel zur Verfiigung gestellt. Herrn Strubel wird fiir seine Zusammenarbeit im
Verlauf des Projekts herzlich gedankt.
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verleihen.”73 In allen Anstalten wurden mittlerweile Gesundheitsbeauftragte er-
nannt und auch in der Bildungsstitte fiir den Justizvollzug Mecklenburg-Vor-
pommern in Gilistrow will man dem Thema Gesundheitsforderung zukiinftig
mehr Beachtung schenken und insbesondere eine weitere Evaluation u. a. zur
Wirksamkeit von Maflnahmen und zur weiteren Entwicklung der Belastungssi-
tuation der Bediensteten vornehmen.

Als positiv ist auch die vermehrte Offentlichkeitsarbeit im Sinne der Selbst-
darstellung der Anstalten zu bewerten. Zu Beginn dieser Arbeit im Juli 2009
verfiigten die Anstalten zwar iiber einen eigenen Internetauftritt. Die hier zu fin-
denden Informationen bezogen sich aber fast ausschlieBlich auf die Vollstre-
ckungszustindigkeit und einige Ansichten der Anstalten sowie die knappe Dar-
stellung durchgefiihrter Maflnahmen. Mittlerweile werden Berufsbilder darge-
stellt, die Chronik der Anstalten erzihlt sowie Einblicke in den Tagesablauf in
einer Haftanstalt gegeben.774

In wieweit die MaBBnahmen zu Verbesserungen im Wohlbefinden der Mitar-
beiter fithren und sich auch reduzierend auf den Krankenstand auswirken ist
schwer vorhersagbar. Es zeigt sich aber, dass die Ergebnisse der Befragung so-
wie die Interessen der Mitarbeiter ernst genommen werden. Eine regelméfige
Evaluation und Kontrolle der Maflnahmen hinsichtlich ihrer Akzeptanz und
Wirksamkeit muss daher angestrebt werden und in den Prozess der betrieblichen
Gesundheitsforderung aufgenommen werden.

9.4 Schlussbetrachtung — Ein Arbeitsplatz wie jeder andere?

Die Frage, ob Arbeit krank macht, ist nicht neu, wohl aber die intensive Be-
schiftigung mit dem Thema, wie Gesundheitsforderung im Beruf umgesetzt
werden kann, um Gesundheit und Arbeitsfreude der Mitarbeiter zu erhalten.
Dies gilt nicht nur fiir die moderne Arbeitswelt im Bereich der Wirtschaft, son-
dern auch fiir den 6ffentlichen Dienst und somit ebenfalls fiir den Justizvollzug.
Auch fiir Vollzugsbedienstete ist die Arbeit ein integraler Bestandteil ihrer Per-
sonlichkeit. In der Haftanstalt verbringen sie einen wesentlichen Teil ihres Ta-
ges und sind vielfaltigen physischen und psychischen Einfliissen ausgesetzt.

Die intensive Beschéftigung mit dem Personal im Justizvollzug zeigt, dass
Vollzugsanstalten Arbeitsplédtze bieten, die wie jeder andere auch ausgestaltet
sind: Dass es Biiros gibt, moderne Betriebsabldufe und Kommunikationstechnik,
dass man sich mit seiner Klientel beschiftigt sowie wiederkehrende Verwal-
tungsabliufe vorfindet und auf ein vorgebendes Ziel hinarbeitet. Auf den zwei-

773 So die Information der Fachbereichsleiterin Personal der JVA Neubrandenburg.

774 Besonders hervorzuheben sind hier die Internetauftritte der Justizvollzugsanstalten Biit-
zow, Neubrandenburg und Waldeck. Diese Entwicklung erfolgte unabhingig von dem
hier beschriebenen Projekt.
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ten Blick aber unterscheidet sich die Arbeit im Justizvollzug in entscheidender
Weise von anderen Arbeitsplédtzen. Bei der Klientel handelt es sich um Strafta-
ter, Menschen, die fiir begangenes Unrecht durch den Entzug ihrer Freiheit be-
straft, aber gleichzeitig auf ein selbstindiges Leben ohne Straftaten vorbereitet
und unterstiitzt werden sollen. Der gesamte Tagesablauf der Gefangenen spielt
sich innerhalb der Anstalt ab und wird von den Vollzugsbediensteten bestimmt.
Auftretende Probleme bleiben hiufig innerhalb der Mauern und verstédrken sich
dadurch.

Im Anschluss an diese Arbeit und die Analyse der Mitarbeiterbefragung im
Justizvollzug Mecklenburg-Vorpommern steht daher die Erkenntnis, dass Voll-
zugsanstalten trotz all ihrer zunehmenden Offnung nach auBen ein geschlosse-
nes System mit hohen Sicherheitsmafinahmen und einer eigenen speziellen Dy-
namik darstellen. Dem Sozialgefiige dieses Mikrokosmos konnen sich die Mit-
arbeiter ebenso wenig entziehen, wie die Gefangenen. Dabei stellt die tigliche
Beschiftigung und die Versorgung der Gefangenen keine hohe Belastung dar,
wohl aber spezielle Vorkommnisse wie Gewalttaten, Aggressionen oder Selbst-
verletzungen, Situationen, die im Justizvollzug haufiger auftreten als an anderen
Arbeitspldtzen und daher einer besonderen Aufarbeitung bediirfen. Trotz
schwieriger Situationen, hiufiger Frustrationen und wenigen Erfolgserlebnissen
sowie einem hohen Misstrauen gegeniiber den Gefangenen, wird von den Be-
diensteten erwartet, dass sie den Glauben an ihre Arbeit nicht verlieren, dass sie
Sicherheitsaspekte und Resozialierungsmafinahmen miteinander in Einklang
bringen und damit schlieBlich die Gesellschaft vor erneuten Straftaten schiitzen.
Dies sind hohe Anforderungen an einen Berufsstand, der in der Gesellschaft nur
wenig Anerkennung oder Beachtung findet. Nach auflen sind die Beibehaltung
und der Ausbau der Offentlichkeitsarbeit bzw. der Aufklirung der Gesellschaft
tiber die Zwecke der Freiheitsstrafe und deren Umsetzung daher wichtiger Be-
standteil der Vollzugsarbeit.

In einem gewissen Umfang muss damit akzeptiert werden, dass die Arbeit
im Justizvollzug besondere psychische Belastungen beinhaltet, die unter Um-
stinden auch pathologische Auswirkungen zeitigen, die nicht als Unlust, Faul-
heit oder Uberempfindlichkeit heruntergespielt werden diirfen, vor allem wenn
es um posttraumatische Belastungsstdrungen nach besonderen Vorkommnissen
geht.

Uberwiegend bestimmen diese besonderen Vorkommnisse aber nicht die
alltdgliche Haftrealitit und so sind es auch nicht die Gefangenen bzw. die Arbeit
mit ihnen, die zur Unzufriedenheit der Vollzugsbediensteten fithren. Vielmehr
spielen strukturelle, organisatorische und rein zwischenmenschliche Probleme
eine Rolle, wie sie auch auflerhalb des Justizvollzugs zu finden sind. Die Pro-
bleme sind zwar vollzugstypisch, wie sich bereits in vorangegangenen Untersu-
chungen zeigte (vgl. hierzu die Darlegung des Forschungsstandes in Kap. 3.3.3),
aber nicht vollzugsspezifisch.
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Straffe Hierarchien mit vorgebenden Arbeitsabldufen und einer hohen Kon-
trolldichte verbunden mit geringen eigenen Entscheidungsspielrdumen und Mit-
wirkungsmoglichkeiten, wie sie z. B. auch im Gesundheitswesen (Krankenhdu-
sern) oder beim Militdr zu finden sind, bedingen fiir den einzelnen Mitarbeiter
nur geringe Entfaltungsmoglichkeiten. Dies bedeutet vor allem fiir gut ausgebil-
detes Personal erhebliche Einschrinkungen. Dem Vollzugspersonal, insbeson-
dere im AVD wird heute eine umfassende Ausbildung als intensive Vorberei-
tung auf einen Resozialisierungsvollzug geboten, in der sie auch auf ihre Be-
deutung hinsichtlich der Erreichung des Vollzugsziels eingestellt werden. In den
Haftanstalten fiihren aber finanzielle und personelle Engpésse zu einem Bruch
zwischen Theorie und Praxis und der Enttduschung iiber die eigene Rolle im
Vollzugsalltag. Die Unzufriedenheit wird oft kanalisiert und auf die Anstalts-
leitung tlibertragen. Die Einstellung der Mitarbeiter zu den Vorgesetzten und der
Anstaltsleitung haben einen wesentlichen Einfluss auf das Arbeitsklima in den
Anstalten und dieses wiederum einen Einfluss auf das Wohlbefinden der Mitar-
beiter. Je grofer die Institution, desto weniger konnen gruppendynamische Pro-
zesse durch personliche Gesprdche und ein gegenseitiges aufeinander eingehen
kompensiert werden. Versténdnis fiir getroffene Entscheidungen und Akzeptanz
konnen nur durch eine intensive und regelméfige Kommunikation erreicht wer-
den. Den Abteilungsleitern — als mittleres Management — kommt damit eine
grofle Bedeutung zu. Thr Umgang mit den Mitarbeitern, ihr Wissen iiber die
Starken und Schwichen der einzelnen Mitarbeiter und die Féhigkeit, Probleme
konstruktiv anzusprechen und zu 16sen sowie selbst Kritik anzunehmen, sind die
Grundlage fiir einen reibungslosen Ablauf im Vollzugsalltag und bediirfen daher
regelmdBiger Schulung und Verbesserung. Letztlich sollte sich jeder einzelne
Mitarbeiter von der Spitze bis zum Anwdérter stets seiner Vorbildfunktion fiir
seine nachgeordneten Mitarbeiter und schlieflich auch fiir die Gefangenen be-
wusst sein.

Mit dem Wissen schlieBlich, dass bestimmte Abldufe im Vollzug eines Auf-
schubs nicht zugéinglich sind, da Gefangene versorgt werden miissen und eine
unterlassene bzw. nur gering durchgefiihrte Betreuung mit Ablauf der Haft nicht
nachgeholt werden kann, liegt es auf der Hand, dass die Aufgaben erkrankter
Mitarbeiter fiir die anwesenden Bediensteten zu nicht unerheblichen Zusatzbe-
lastungen fiihren, die auf Dauer nicht getragen werden kénnen. Um den entste-
henden Teufelskreis zu unterbrechen, kann neben Angeboten der Gesundheits-
forderung (vgl. Kap. 9.1) an dieser Stelle die Forderung nach einer angemesse-
nen Zahl an Personal nicht unterbleiben. Personalstellen miissen nicht nur so be-
rechnet werden, dass eine dem Resozialisierungsgedanken angemessene Betreu-
ung im Allgemeinen moglich ist, sondern dass diese auch im Falle von
zahlreichen Krankmeldungen moglich bleibt. Der Krankenstand ist daher in Per-
sonalberechnungen einzubeziehen, damit auch im Notfall MaBnahmen tiber 1dn-
gere Zeit im Normalbetrieb aufrechterhalten bleiben kdnnen.
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Obwohl es sich bei der vorliegenden Erhebung um eine Momentaufnahme
iiber die Arbeitszufriedenheit und die gesundheitlichen Probleme der Vollzugs-
bediensteten in Mecklenburg-Vorpommern handelt (vgl. Kap. 5.6.1), werden in
der Untersuchung grundsitzliche Probleme erkennbar, die Interventionsmaf3-
nahmen erforderlich machen, um einer Verfestigung bzw. Verschlechterung
entgegen zu wirken. Die Relevanz der Ergebnisse fiir die einzelnen Anstalten
miissen durch die Vollzugspraktiker vor Ort iiberpriift werden, um zu eigenen
Schlussfolgerungen zu kommen.”75 Die Ergebnisberichte, die fiir jede Anstalt
einzeln entworfen wurden sowie die Gesamtdarstellung der Ergebnisse in dieser
Arbeit sollen als AnstoB3 und Grundlage fiir eine weitere erforderliche Diskus-
sion iber die Arbeitsbedingungen im Justizvollzug genommen werden. Die
weitere Auseinandersetzung muss daher in den Anstalten selbst erfolgen, was
eine kontinuierliche Beschiftigung mit dem Thema impliziert und nur dann er-
folgreich sein kann, wenn sie von allen Mitarbeitern getragen wird und die An-
strengungen und das Engagement bei den Anstaltsleitungen, dem Justizministe-
rium und schlieBlich der Gesellschaft Riickhalt finden.

775 So bereits Tauss 1986, S. 147.
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UNIVERSITAT GREIFSWALD

LEHRSTUHL FUR KRIMINOLOGIE — PROF. DR. FRIEDER DUNKEL
PROJEKTARBEIT — ASS. JUR. STEFANIE SCHOLLBACH

Anstaltskennziffer: Laufnr:

Forschungs-Projekt

"Betriebliche Gesundheitsforderung im
Justizvollzug'"

- Fragebogen fiir Bedienstete -

Sehr geehrte Damen und Herren

Die Universitat Greifswald untersucht die Arbeits- und Alltagsbedingungen von Bediensteten
im Strafvollzug.

Das Ziel unserer Untersuchung besteht darin, Arbeits- und Gesundheitsbedingungen im
Vollzug besser kennen zu lernen und langfristig zu einer Verbesserung dieser Verhaltnisse
fur Bedienstete beizutragen. Dazu brauchen wir Ihre Hilfe!

Im Folgenden geht es uns um lhre Einstellungen zu verschiedenen Themen: zu lhrem Ar-
beitsalltag, Ihren gesundheitlichen Belastungen und Ihren Wiinschen beziglich verschiede-
ner gesundheitsrelevanter Malnahmen, etc.

Bitte versuchen Sie, mdglichst alle Fragen dieses Fragebogens zu beantworten, auch wenn
das Ausflllen einige Zeit in Anspruch nimmt. Kreuzen Sie bei allen Fragen die Antwort an,
die lhre Meinung am besten ausdruickt oder schreiben Sie das, was Sie denken, in die daflr
vorgesehenen Felder. Bitte antworten Sie nicht, wie Sie glauben, dass es von lhnen als Mit-
arbeiter im Justizvollzug erwartet wird. Uns interessieren lhre ehrliche, persénliche Mei-
nung und |hre Erfahrungen!

Daher bleibt alles, was Sie uns mitteilen, anonym und vertraulich.
Niemand in dieser Anstalt bekommt lhre Antworten zu sehen.

Herzlichen Dank fir Ihre Unterstiitzung!
Ihr Forschungsteam
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3a

3b

5a

6a

9a

10.

1.

Universitéit Greifswald Fragebogen fiir Bedienstete

I. Bitte beantworten Sie zunidchst die folgenden Fragen zu lhrer Person:

Wie alt sind Sie? Jahre
Ihr Geschlecht? Q mannl. Q weibl.
Wie ist lhr Familienstand? QO ledig

Q geschieden oder verwitwet
O verheiratet

Leben Sie mit einem/r festen Partner/in zusammen? O ja O nein
Haben Sie Kinder? O nein Q ein Kind Q zwei Kinder O mehr als zwei Kinder

Welchen Schulabschluss haben Sie?

Q keinen Schulabschluss Q Volk-fHauptschule
QO Realschule/mittl. Reife/POS Q (Fach-)Hochschulreife, Abitur
Q abgeschlossenes (Fach-)Hochschulstudium

In welcher Mitarbeitergruppe arbeiten Sie?

O Allgemeiner Vollzugsdienst O Medizinischer Dienst
Q Werkdienst QO Verwaltung

O Psychologischer Dienst O Padagogischer Dienst
Q Sozialdienst Q Seelsorge

O Leitung O Sonstige

In welcher Vollzugsform arbeiten Sie iiberwiegend? (Mehrfachnennungen méglich: offener
Vollzug, geschlossener Vollzug, Mannervolizug, Frauenvollzug, Jugendliche, Langstrafer,
Sicherheitsstation, U-Haft, Sozialtherapie)

Wie lange arbeiten Sie bereits im Strafvollzug? ___ Jahre

Wie lange arbeiten Sie bereits in dieser Anstait? ____ Jahre

Haben Sie bereits in anderen Anstalten gearbeitet? Q nein Qja

Sind Sie vollzeit- oder teilzeitbeschiftigt? Q Vollzeit O Teilzeit
Wie sieht Ihre Dienstregelung aus? Q Schichtdienst

Q (primar) Tagdienst
Q (primar) Nachtdienst
Arbeiten Sie auch am Wochenende?

QO nein Q ja, gelegentlich Q ja, regelmaiig
Wie viele Uberstunden machen Sie durchschnittlich im Monat? Std.
Empfinden Sie geleistete Uberstunden als belastend? Q uberhaupt nicht
QO etwas
Q stark
QO sehr stark
Sind Sie mit Leitungsaufgaben betraut? Q nein Qja

Mit wie vielen Kollegen/innen arbeiten Sie regelmiBig zusammen? Personen
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14, Wenn Sie zuriickdenken — was hat Sie damals veranlasst im Strafvollzug zu arbeiten?
Was waren fiir Sie die entscheidenden Beweggriinde fiir lhre Berufswahl?
(Mehrfachnennung maglich)

O Arbeit mit Menschen QO Das Gefilhl etwas Sinnvolles zu tun

QO Sicherer Arbeitsplatz Q Das Gefilhl etwas verandern zu kénnen
Q Angemessenes Gehalt Q Keine andere Arbeitsmoglichkeit

Q Verantwortung zu haben O Offentlichkeit vor Straftaten zu schitzen
QO Sonstige

15. Erfiillt Ihr Arbeitsplatz die Erwartungen?
Q genau wie erwartet O mehr als erwartet O weniger als erwartet
Q ich hatte keine besonderen Erwartungen

Il. Im Folgenden méchten wir mehr iiber lhre Einschitzung zum Thema
Gesundheit und zu lhrem persénlichen Gesundheitszustand erfahren:

16. Was halten Sie von folgenden Aussagen?

véllig eher eher vollig

falsch falsch richtig richtig
16a | Gesunde Mitarbeiter arbeiten bewahrter. @] 0] Q Q
16b | Ich kénnte mehr fir meine Gesundheit tun. Q Q Q Q
16c | Der Arbeitsalltag hat Einfluss auf die Gesundheit. Q Q @] Q
"% | 0 | o [ o | o
16e | Ich warde mich an gesund_heitsfbrdemd_gn o o o o

MaRnahmen meines Arbeitgebers beteiligen.

16f | Gesundheit ist reine Privatsache. Q Q Q Q
17. Fiir wie wichtig halten Sie folgende Faktoren fiir Inre Gesundheit:

w?c?l:zg wichtig “‘:ﬁ;‘ﬁ’g unwichtig
17a | Ausreichend Schlaf o] @] Q o
17b | Ausgewogene Ernédhrung Q Q Q o}
17¢ | Nicht Rauchen o @] 0] o
17d | Entspannung Q @] Q o
17e | Kérperliche Bewegung (@] Q @] Q
17f | Eigene Zufriedenheit Q Q Q o
17g | Méglichkeit Konflikte austragen zu kénnen Q O @] Q
17h | Interessante Arbeit Q Q Q Q
17i | Gesunde Arbeitsbedingungen Q Q @] (@]
17j | Gutes Verhaltnis zu Kollegen (@] o Q Q
17k | Gelassenheit Q o Q @]
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18a

18b

18c

18d
18e
18f

18g

18h
18i

18]
18k

181
18m
18n
180

18p
18q
18r

18s

19.

20.

21.

Universitit Greifswald

Fragebogen fiir Bedienstete

Welche der folgend aufgefiihrten gesundheitlichen Beschwerden und Symptome treten bei
Ihnen wéhrend oder unmittelbar nach der Arbeit auf und beeintrachtigen die gesundheit-

lichen Beschwerden Sie bei Ihrer Arbeitsausiibung?

haufig

manch
mal

selten nie beein-
trachtigt
nicht

beein-
trachtigt
wenig

beein-
trachtigt
stark

Schmerzen im unteren Ricken
(Kreuzschmerzen)

Qo

o

o o] Q

Q

Qo

Schmerzen im Nacken- und
Schulterbereich,

Verspannungen

(0]

o

(@]
(@)
(@)

(0]

(@)

Taubheitsgeftihl oder Schmerzen
in Beinen/Fullen

Gelenk- oder Gliederschmerzen

Kopfschmerzen

Herzschmerzen, Herzstiche,
Engegefthl in der Brust

Augenschmerzen, -brennen, -
Rétung, Tranen

Hautprobleme, Juckreiz

Schiafstérungen, Mudigkeit,
Abgeschlagenheit

Appetitiosigkeit/ Ubelkeit

Magen- oder
Verdauungsprobleme

Hérverschlechterung,
Ohrgerédusche

Nervositat, Unruhe, Reizbarkeit,
Angespanntheit

Schwindelgefuhle,
Gleichgewichtsstorungen

Atembeschwerden,
Atemwegserkrankungen

Kreislaufstérungen

Erkaltungen

Mutlosigkeit, Traurigkeit,
Bedriickung

c|e|l0jO0|0O|0O|O|O|C|OC|OolO|O|O|lO|lO

o000 |C|QO|OC|O|0O]0OC|0OlO|0Q|0O|l0O|O

o|ojClO0|O|O|C|O|O|O|O|O]| 0O |O|lO|O
oc|o|ojofCc|Oo|O|O|0lO|0OlO|O|O|l0O|lO

Allergien

o

(o]

oo o0 |O|OC|O|O|C|Oo|O|lO]|O|OlOo|lO

O
(o}

olo|QjojCc oo oo |oloflolo|loOo|0olo|O

oo |00 |O|O|O|C|O|O|O|lO]|O|OQO|O|lO

Bessern sich die Symptome nach lingerer Freizeit bzw. Urlaub?
Q ja, deutlich

Q nein Q ja, etwas

Wie oft haben Sie in den letzten 12 Monaten aufgrund von Beschwerden, die Sie auf lhre

Arbeit zuriickfiihren, einen Arzt konsultiert?

Wie viele Arbeitstage haben Sie in den letzten 12 Monaten wegen Krankheit an lhrem

Arbeitsplatz gefehit?

Anzah| der Besuche:

Anzahl der Arbeitstage:
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22.

23.

24

25,

26.

27.

27a

28.

29.

30.

31.

32.
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An wie vielen Arbeitstagen sind Sie in den letzten 12 Monaten zur Arbeit gegangen, obwohl
Sie sich krank gefiihit haben? Anzahl der Arbeitstage:

Wie wiirden Sie lhren Gesundheitszustand im Allgemeinen beschreiben?

Q ausgezeichnet Q weniger gut
Q sehr gut Q schlecht

Q gut

Rauchen Sie? Qja Q nein

Soliten sich seit Inkrafttreten des Nichtraucherschutzgesetzes 2007 Verdnderungen
beziiglich Ihres Rauchverhaltens ergeben haben, legen Sie diese bitte dar:

Treiben Sie regelmiBig Sport?
Q nein QO mehrmals in der Woche O mehrmals im Monat

Wie oft nehmen Sie alkoholische Getrinke zu sich?

Q taglich Q mehrmals im Monat
Q mehrmals in der Woche Q seiten
Nehmen Sie regelméRig Medikamente zu sich? Qja Q nein Q gelegentlich

Welche Art von Medikamenten nehmen Sie wie héufig? (Schreiben Sie die entsprechenden
Ziffern in die Kastchen: 1=regelmaRig; 2=gelegentlich; 3=selten; nicht Zutreffendes auslassen)

[ Antibiotika [] schiaftabletten
[]Herz-Kreislaufmedikamente [] Beruhigungsmitte!
[_]schmerztabletten [ stimmungsauthellende Medikamente

[[]sonstige Medikamente und zwar

Wenn Sie (iber 40 Jahre alt sind: Haben Ihre gesundheitlichen Beschwerden mit dem
Alterwerden zugenommen?

QO uberhaupt nicht O wenig Q Gberwiegend O erheblich

Wenn Sie élter als 50 Jahre sind: Wie beurteilen Sie das Verhiltnis zu Ihren jiingeren
Kollegen?

Q sehr gut O gut O eher schlecht O sehr schlecht

Wenn Sie jiinger als 50 Jahre sind: Wie beurteilen Sie das Verhiltnis zu Ihren ilteren
Kollegen?

Q sehr gut Q gut Q eher schlecht O sehr schlecht

Sind éltere Mitarbeiter nach Ihrer Wahrnehmung Benachteiligungen/Diskriminierungen
ausgesetzt?

Q ja, sehr Q ja, ein wenig Q nein

Kénnen Sie lhrer Einschétzung nach lhre gegenwiértige Tétigkeit bis zum Renteneintritt
ausiiben?

O wahrscheinlichja  Q ja, mit Einschrankungen Q vermutlich nicht O weild nicht
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32a

33.

34.
34a

35.

35a

35b

36.

37.

38.

39.

39a
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Wo sehen Sie selbst Verdnderungsbedarf bei Ihrer Arbeit bzw. in den Arbeitsbedingungen?

Welche der folgenden Alternativen des , kiirzer Tretens* wiren fiir Sie im héheren Alter
vorstellbar?

Q Altersteilzeit QO Vorzeitiger Ruhestand

O Reduzierung der Wochenstunden O keine diese Alternativen

QO sonstige:

Nehmen Sie an der Anstaltsverpflegung teil? Qja Q nein
Halten Sie die Kost fiir ausgewogen und gesund? Qja Q nein

Verbesserungsvorschlage:

Haben Sie in der Zeit Ihrer Dienstzugehérigkeit jemals einen Arbeitsunfall erlitten?
Q nein Q ja, zumindest einen Q ja, mehrere

Wenn ja, wo hat sich der Arbeitsunfall ereignet?

Q innerhalb der Anstalt und/oder Q auBerhalb der Anstalt (Wegeunfall)

Wenn ja, waren Sie in Folge des Arbeitsunfalls:

Q daran gehindert bestimmte Tatigkeiten auszufiihren

Q bis zu einer Woche krank geschrieben

O mehr als eine Woche krank geschrieben

Q nicht mehr in der Lage Ihre alte Tétigkeit auszutiben und wurden versetzt

Werden Sie aufgrund Ihrer Titigkeit regelm3RBig vom Betriebsarzt untersucht?

Q nein Qja Wenn ja, wie oft:

Werden Sie aufgrund Ihrer Titigkeit regelm:Big geimpft?

Q nein Qja Wenn ja, wogegen:

Gibt es fiir Inren Arbeitsbereich besondere Arbeitsschutzbestimmungen?
Q nein Qja

Haben Sie wihrend lhrer Arbeitszeit Kontakt mit erkrankten Gefangenen?
Q nie Q sehr selten Q gelegentlich QO regelmaRig

Wenn ja, mit welchen Krankheiten kommen Sie wihrend lhrer Arbeit in Kontakt?




310

39%b

39%¢
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41.

42

43,

43a
43b
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Wie oft kommen Sie wihrend lhrer Arbeitszeit in Kontakt mit offenen Wunden oder Schiirf-
und Kratzwunden?

QO nie Q sehr selten Q gelegentlich Q haufig

Wie oft kommen Sie wihrend |hrer Arbeitszeit in Kontakt mit Messern, Spritzen, selbst
gebasteltem Tétowierbesteck oder sonstigen scharfen oder spitzen Gegenstinden in
Kontakt?

Q nie Q sehr selten Q gelegentlich Q haufig

Wenden Sie nach einem Kontakt mit Wunden oder Gegensténden, wie unter 39c aufgefiihrt,
zu lhrem Schutz Desinfektionsmittel an?

Q nie Q sehr selten Q gelegentlich QO immer

Hatten Sie jemals Angst davor sich anstecken zu kénnen?

Q nein Q manchmal Q haufig

Ist es bei Ihnen jemals zu einer Ansteckung nach dem Kontakt mit einem erkrankten
Gefangenen oder Gegensténden, wie unter 39c aufgefiihrt, gekommen?

Q nein Q einmal O ofters

Hat es an Ihrem Arbeitsplatz innerhalb der letzten fiinf Jahre einmal ein Feuer gegeben?

Q nein Oja wennja: Q mit O ohne Personenschaden

Gibt es in der Ndhe Ihres Arbeitsplatzes einen fiir Sie zugé4nglichen Feuerldscher?

Q nein Qja

Werden in der Anstalt regelméiBige Feuer- oder sonstige Notfalliibungen durchgefiihrt?

Q nein Qja

lll. Im Folgenden geht es um lhre Sicherheit und lhre Belastungen in der
Anstalt:

Wie finden Sie insgesamt die Atmosphdére hier in der Anstalt?

entsp o] Q QO Q QO angespannt

sicher O Q Q Q--——--0Q Q bedrohlich

Fiihlen Sie sich personlich im Allgemeinen sicher, wenn Sie lhren Dienst verrichten?

Qja Q nein
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Haben Sie selbst im Arbeitsalltag jemals eine der folgenden Erfahrungen gemacht?

Sind Sie jemals... nein, ja von einem von einem | wenn ja, wie
noch nie Kollegen | Gefangenen | oftin den
letzten 12
Monaten?
.. bedroht worden? (@] Q o] Q
.. bestohlen worden? o] o] Q Q
.. geschlagen/getreten oder
anders verletzt worden? | o o S
.. beleidigt worden? 0] @] Q Q
.. sexuell beldstigt worden? @] (@] Qo o
.. auf irgendeine Wei itigt
uf irgendeine Weise gedemitig o o o o
worden?

Wie belastend empfinden Sie folgende Faktoren in der Arbeit mit Gefangenen?

gar nicht
belastend

extrem
belastend

kommt bei uns
nicht vor

Suchtproblematik der Gefangenen

o]

Schwierige Verstandigung

Sprachprobleme

(Drohende) Aggression / Angriff von
Gefangenen

Suizid(-versuch, -androhung) eines
Gefangenen

Schlagerei zwischen Gefangenen /
Misshandlungen

Sexuelle Notigung von Gefangenen

Ruder Umgangston der Gefangenen

Negative Mitteilungen an die
Gefangenen

Kontrolle der Gefangenen / der
Haftraume

Mangeinde Zeit fur Gesprache

Selbstbeschadigungen / Selbst-
verstimmelungen bei Gefangenen

Verhaltens- und Persoénlichkeits-
probleme der Gefangenen

C|Q|0o|C|O|OlO|C|O|0O|O|C|O
|0 |0|C | O |O|O|C|0O|0O|0O|lC|O
o|Oo|0o|lO|OQO|Q|O|lO|0C |0 |O|C|O
|0 |00 |0QO|Q|O|OC|0O|C|0Q|O|O
O|O0|0O|O|C|O|O|0O| 0O |0O|0O|O
ClO |00 |0QO|0|O|C| O] 0O |0O|O]|O
|00 O|O|Q|O]O|0O]|0OC|0O|O|O

Q|0 0| OC | O |O|C|OC|0O|O|C|C

Wie sehr vertrauen Sie folgenden Personen(-gruppen)?

sehr
viel

ziemlich
viel

ein
wenig

wenig | Uberhaupt
nicht

Den Arbeitskollegen des AVD

Q

o

Q o

Ihrem direkten Vorgesetzten

Q

Q

Q o
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47d
47e
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Der Anstaltsleitung (@] Q Q Q Q
Den Psychologen / Sozialarbeitern Q Q Q Q Q
Gefangenen 0] Q Q O O
Freunden und guten Bekannten Q Q Q Q O
Dem Partner 0] o] Q o Q

Wovor haben Sie im Arbeitsalltag besonders Angst? (Mehrfachnennung méglich)

Q Neuen Anforderungen
O Eigenen Fehlern

Q Mobbing
Q Sonstiges

Q Verlust des Arbeitsplatzes

Q Konflikte mit der Leitung oder Kollegen

Q Gesundheitliche Beeintrachtigungen

Unten aufgefiihrt ist eine Reihe von Aussagen, die mégliche Gefiihle gegeniiber lhrer

Anstalt darstellen. Bitte antworten Sie nach lhren eigenen Gefiihlen gegeniiber der Anstalt.

trifft trifft  |teil, teils| trifft trifft
gar nicht| eher eher |véllig zu
Zu | nichtzu zu
Ich bin bereit, mehr als erwartet zu leisten, damit die
Anstalt gut funktioniert. Q Q o o o
Meinen Freunden gegeniiber lobe ich meine Anstalt
als eine gute Organisation. O Q Q Q O
Ich fuhle mich meiner Anstalt gegenuber sehr wenig
verpflichtet. O Q O Q O
Ich bin stolz, anderen sagen zu kénnen, dass ich in
dieser Anstalt arbeite. 0} 0] o] O o
Ich wilrde auch woanders arbeiten, sofern die Arbeit
dort &hnlich wére. O o o Q o
Die Arbeit in dieser Anstalt holt wirklich das Beste
aus mir heraus. Q Q O Q O
Es lohnt sich nicht, ewig in dieser Anstalt zu bleiben. Q @] Q @) O
Ich finde es oft schwierig, den Entscheidungen der
Anstaltsleitung tiber wichtige Dinge fur Bedienstete Q Q Q Q Q
zuzustimmen.
Das Schicksal der Anstalt und die Entwicklung der
Anstalt bedeuten mir wirklich viel. o Q Q Q Q
Fur mich ist die Anstalt der Beste aller méglichen
Arbeitsplatze. Q Q Q O Q
Meine Entscheidung fir diese Anstalt zu arbeiten
war ein grof3er Fehler. Q 9 Q Q O
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IV. Im Folgenden geht es um lhren Arbeitsalltag und das Arbeitsklima in

Ihrer Anstalt:

Wie wiirden Sie Ihre direkten Arbeitsplatzbedingungen einschitzen?

Lassen Sie Zeilen frei, wenn etwas nicht oft vorkommt,

belastet
nicht

belastet
wenig

belastet
stark

Kérperlicher Bereich: einseitige/verkrampfte Haltung,
vorwiegend stehend/sitzend/kniend arbeitend, schweres
Heben, Vibrationen

Q

Q

Q

Physikalische Einfliisse: Staub, Larm, Schmutz, Rauch,
RuB, Gase, Umgang mit Gefahrstoffen oder Strahlen

Q

Q

Klimatische Einfliisse: Hitze, Kalte, zu feuchte/trockene Luft,
Durchzug, Arbeit bei schlechtem Wetter/ schiechter Luftung

Ausstattung: ungtnstige Beleuchtung, fehlendes/schlechtes
Werkzeug oder Material, mangelnde Schutzausriistung,
Unfallgefahr

o

o

o}

Arbeitsdruck: zu viel Arbeit, Leistungsdruck monotone, Arbeit,
starke Konzentration/Anspannung, hohe Verantwortung

Arbeitszeit: lange Anfahrtswege, lange Arbeitszeiten, haufige
Uberstunden, unglnstige Arbeitszeiten/Schichtarbeit

Personalfiihrung: fehlende Anerkennung, unklare oder
widersprichliche Anweisungen, fehlende Informationen

Arbeitsorganisation: Zeitdruck, Hektik, schlechte Zuarbeit,

oder Zusammenarbeit, haufige Stérungen

|00 0O

o|(o|O| O

O|l0|0O| 0

Wie schitzen Sie folgende Fragen ein und halten Sie diese Umstinde fiir belastend?

gar nichiziemlich| etwas
wenig

Oberwie |belastet

gend

nicht

belastet |belastet

wenig

stark

Wenn Sie Ihre Tatigkeit insgesamt
betrachten, inwieweit kénnen Sie die 0 o) o)
Reihenfolge der Arbeitsschritte
selber bestimmen?

o

Q

Q

Q

Wie viel Einfluss haben Sie darauf,
welche Arbeit lhnen zugeteilt wird?

Kénnen Sie Ihre Arbeit selbstandig o
planen und einteilen?

Kénnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues
dazulernen?

Konnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr
Wissen und Ihr Kénnen voll (@) o Q
einsetzen?

Gibt es Vorschriften, die fur Sie
keinen Sinn ergeben, die Sie Q Q o
dennoch befolgen mussen?

Fahlen Sie sich in lhrer Arbeit
widersprichlichen Erwartungen Q Q Q
verpflichtet?

Kommt es vor, dass Sie nicht
wissen, ob das, was Sie tun, wirklich | O Q Q
angemessen ist?
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Wie sehr treffen folgende Aussagen auf lhre Arbeit zu und stellt dieser Umstand eventuell

eine Belastung fiir Sie dar?

trifft
gar nicht
zu

trifft
wenig
zu

trifft
mittel-
maRig
zu

trifft Uber-
wiegend
zu

trifft
vollig
zu

nicht

wenig

stark

Bei meiner Arbeit habe ich
insgesamt gesehen haufig
wechselnde, unterschiedliche
Arbeitsaufgaben.

o

Bei meiner Arbeit sehe ich
selber am Ergebnis, ob meine
Arbeit gut war oder nicht.

Ich kann mich auf meine
Kollegen verlassen, wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

Ich kann mich auf meinen
Vorgesetzten verlassen, wenn
es bei der Arbeit schwierig wird.

Man halt in der Abteilung gut
zusammen.

Diese Arbeit erfordert enge
Zusammenarbeit mit anderen
Leuten in der Anstalt.

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

Ich bekomme von Vorgesetzten
und Kollegen Rickmeldung Gber
die Qualitat meiner Arbeit.

Mein Arbeitsplatz ist isoliert und
ich habe nur mangelnden
Kontakt zu Kollegen.

Es werden zu hohe
Anforderungen an meine
Konzentrationsfahigkeit gestellt.

(@)

O

(]

(@)

o

(@)

(@)

O

Ich habe einen unregelmaRigen
Arbeitsrhythmus.

Ich stehe haufig unter Zeitdruck.

Pausen finden nicht oder nur zu
unregelmanigen Zeiten statt.

Die aufgestellten Dienstplane
sind verlasslich.

Urlaubstermine werden
wunschgemafR genehmigt.

Ich habe zuviel Arbeit.

OlO0|O0|0O0|0QO|O

ol 0|0 |0 |0O|O

Ol 0| O|0O|0O|O

olO0| 0|0 |0|O

OO0 | 0|0 |0]|O

ol 0| 0|0 |0O|O

ol 0| O | 0O |0O| O

Ol 0| O|0O|0O| O

Oft stehen mir die benétigten
Informationen, Materialien oder
Arbeitsmittel (z.B. Computer)
nicht zur Verfugung.

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

(]

(@)

(@)
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trifft trifft
gar nicht | wenig
zu zu

trifft
mittel-
maRig
zu

trifft Uber-
wiegend
Zu

trifft
vollig
zu

belastet
nicht

belastet

wenig

Ich werde bei meiner
eigentlichen Arbeit immer wieder o o
unterbrochen (z. B. durch das
Telefon).

Q

An meinem Arbeitsplatz gibt es
ungtnstige

Umgebungsbedingungen, wie o Q
Larm, Klima etc.

An meinem Arbeitsplatz sind
Raume und Raumausstattung Q Q
ungeniigend.

Uber wichtige Dinge und
Vorgange in unserer Anstaltsind | O 0]
wir ausreichend informiert.

Die Leitung der Anstalt ist bereit,
die Ideen und Vorschidge der o o
Bediensteten zu
berucksichtigen.

Unsere Anstalt / unser
Arbeitgeber bietet gute
Weiterbildungsmaéglichkeiten.

(@]
O

@)

(]

]

(@)

o

(@)

Bei uns gibt es gute
Aufstiegschancen.

Ich halte meine Bezahlung fur
angemessen.

Mein Arbeitsplatz ist sicher.

o0l 0O |0
|0 O | O

Ich bin insgesamt zufrieden mit
meiner Arbeit.

o|0o|lQ | O

c|o|O| O

|0l 0O | 0O

o|0|0C| O

O[O0 O |0

O[O0l O| 0O

Geben Sie fiir die folgend aufgefiihrten Aussagen an, wie hiufig diese auf Sie zutreffen.
(1 = einige Male im Jahr und seltener, 2 = einmal im Monat, 3 = einige Male im Monat, 4 =

einmal pro Woche, 5 = einige Male pro Woche, 6 = téglich)

Ich fiihle mich von meiner Arbeit ausgelaugt.

Am Ende eines Arbeitstages flihle ich mich erledigt.

Ich fahle mich mude, wenn ich morgens aufstehe
und wieder einen Arbeitstag vor mir habe.

Es gelingt mir gut, mich in die Gefangenen
hineinzuversetzen.

Ich glaube, ich behandle einige Gefangene, als ob
sie unpersénliche ,Objekte” wéaren.

Den ganzen Tag mit Leuten zu arbeiten ist
wirklich eine Strapaze fur mich.

Den Umgang mit Problemen der Gefangenen
habe ich im Griff.

ol 0|0Q|0O]|0Q|O

o|loc|0|]O0|0O|Q|0O

|l |0|0Q0|0O|0O|O

o|lo|O|C|0O|0O|O

o|o|QC|0O]|]0Q|0Q|0

ololol|lol|ololo|e
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53h

53i

53

53k
53|
53m

53n

530

53p

53q

53r
53s

53u

53v

54.

54a

55.

55a

Universitit Greifswald Fragebogen fiir Bedienstete

-
N
w
N
(6]

o

Ich glaube, dass ich das Leben anderer Leute
durch meine Arbeit positiver beeinflusse.

Seit ich diese Arbeit mache, bin ich gleichgultiger
gegenuber Leuten geworden.

Ich befurchte, dass diese Arbeit mich emotional
verhartet.

Ich fiihle mich voller Tatkraft.

Meine Arbeit frustriert mich.

Ich glaube, ich strenge mich bei meiner Arbeit zu
sehr an.

Bei manchen Gefangenen interessiert es mich
eigentliche nicht wirklich, was aus/ mit ihnnen wird.

Mit Menschen in der direkten Auseinandersetzung
arbeiten zu mussen, belastet mich sehr.

Es fallt mir leicht, eine entspannte Atmosphare mit
den Gefangenen herzustellen.

Ich habe viele wertvolle Dinge in meiner jetzigen
Arbeit erreicht.

Ich glaube, ich bin mit meinem Latein am Ende.

In der Arbeit gehe ich mit emotionalen Problemen
sehr ruhig und ausgeglichen um.

|0 |0|O|O|0O|O|O]|O|O|O|O0O]|O
0|00l O0O|0O|0O|0O|O|0O|O]|O|0O]O
0|0 |0|O|O|0O|O|O|0O|O|0O]O0O]|O
0| 0|0JO0O|O|0O|O|O|O|O|O|0O]|O
O] 0|0|OC|O|0O|O|O|0O|O|O|0O]|O

Von den Problemen der Gefangenen bin ich
personlich berthrt.

|0 |0lO0O|O|0O|0O|O|0O|Ol]O|0O|O

Ich fihle mich unbehaglich bei dem Gedanken
daran, wie ich einige der Gefangenen behandelt
habe.

(@)
(@)
(]
(@)
o

(@)

Ich fuhle mich ausgebrannt. o o o o o

o

V. Im Folgenden méchten wir gern etwas iiber das Verhiltnis zu lhren
Kollegen erfahren:

Wie beurteilen Sie das Verhiltnis zwischen weiblichen und ménnlichen Kollegen?

O wie zwischen Kollegen des gleichen Geschlechts
Q besser als zwischen Kollegen des gleichen Geschlechts
O schlechter als zwischen Kollegen des gleichen Geschlechts

Gibt es in der Zusammenarbeit Vorurteile gegeniiber weiblichen Kollegen?

Q es gibt geringe Vorurteile Q es gibt vermehrt Vorurteile O es gibt keine Vorurteile

Gibt es Situationen, in d weibliche Kollegen nicht eingesetzt werden kénnen?

Q ja, gelegentlich Q ja, ofters Q eher nicht

Wenn ja, halten Sie dies fiir gerechtfertigt oder wird dadurch das Arbeitsverhiltnis
beeintrichtigt?

Q gerechtfertigt Q akzeptabel Q beeintrachtigt das Arbeitsverhaltnis
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56. Fiihlen Sie sich insgesamt von den Kollegen des jeweils anderen Geschlechts ernst
genommen?
Q uneingeschrankt ja Q uberwiegend Q eher nicht
57. Fiihlen Sie sich in Bezug auf Beforderungen gegeniiber Kollegen iibergangen?
Q nein, nie Q ja, gelegentlich Q ja, ofters

Q ich fuhle mich gegenuber weiblichen Kollegen ubergangen
Q ich fuhle mich gegentiber mannlichen Kollegen ubergangen
Q ich bin allgemein mit der Beférderungspraxis in der Anstalt unzufrieden

58. Haben Gefangene nach ihrer Einschédtzung mehr Respekt vor minnlichen Mitarbeitern im
Strafvollzug?
Q nein Q gelegentlich QO uberwiegend

59. Haben Sie den Eindruck, dass sich méinnliche Kollegen im Vergleich zu weiblichen

Kollegen mehr durch Stérke und Durchsetzungskraft auszeichnen?

Q nein Q gelegentlich Q uberwiegend
59a Halten Sie diesen Umstand fiir: Q eher positiv Q eher negativ
60. Haben Sie den Eindruck, dass sich weibliche Kollegen im Vergleich zu mannlichen
Kollegen mehr durch Einfiihlungsvermégen und Nachsicht auszeichnen?
Q nein Q gelegentlich Q tuberwiegend
60a Halten Sie diesen Umstand fiir: Q eher positiv Q eher negativ
61. Hat Ihre Tétigkeit Einfluss auf Ihre Partnerschaft bzw. das Verhiltnis zu ihren Kindern?
Lassen Sie die entsprechenden Zeilen aus, nie manchmal | héaufig Sehr
wenn Sie keine Partnerschaft oder Kinder haben. haufig
61a Haben Sie Zeit fur Ihre Partnerschaft? @) o o o
61b Haben Sie Zeit fir Ihre Kinder? 0] o o o
61c Nehmen Sie Probleme, die Sie bei der Arbeit o o o Q
haben mit nach Hause?
61d Nehmen Sie private Probleme mit zur Arbeit? @] o o o
61e Schadigen Ihre Arbeitszeiten Ihr Privatieben? (@] o o o
61f Wird Ihre Arbeit in der Familie oder der o o o (@]
Bekanntschaft akzeptiert?
62. Insgesamt betrachtet, wiirden Sie bei passender Gelegenheit die Arbeitsstelle wechseln?

Q nein Q ich wirde den Strafvollzug verlassen
O weild nicht O ich wirde die Anstalt wechseln und zwar nach
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63.

63a.

64.

64a

65.

65a

66.

67.
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VI. Im letzten Teil beantworten Sie bitte noch ein paar kurze Fragen zu
moglichen MaBnahmen in lhrer Anstalt:

Gibt es in Ihrer Anstalt bereits gesundheitsrelevante MaBnahmen oder Kurse (z.B. Sport),
an denen Mitarbeiter teilnehmen kénnen?

Q nein Qja welche:

Nehmen Sie an diesen Veranstaltungen regelméBig teil? QO ja Q nein

Gibt es in Ihrer Anstalt einen Ansprechpartner fiir betriebliche Suchtkrankenhilfe?
Q nein Qja

Falls nein, wiinschen Sie einen solchen Ansprechpartner?

O nein Qja

Gibt es fiir Ihre Tatigkeit im Vollzug eine Supervision (organisierter Erfahrungsaustausch
und Unterstiitzung)?

QO nein Qja

Falls nein, wiinschen Sie eine solche Beratung?

Q nein Oja

Nellrtnen Sie MaBnahmen, die die Anstalt im Rahmen einer Gesundheitsférderung anbieten
solite:

1.

2

3.

Und zum Schiuss:
Wie lange hat das Ausfiillen des Fragebogens ungefihr gedauert? Ca. ___ min

Falls Sie diesen Fragebogen nicht vollstindig ausgefiilite haben sollten, woran lag das?
(Mehrfachnennungen maglich)

Q die Frageninhalte trafen nicht auf meine Tatigkeit zu

Q ich hatte Probleme die Fragen(n) zu verstehen

Q ich fand die Frage(n) zu personlich

Q ich fand die Frage(n) zu heikel

Q Ich hatte befurchtet, anhand meiner Antwort kénnte meine Identitét erkannt werden
Q ich fand den Fragebogen zu lang und hatte deshalb keine Lust mehr

Q ich fand die ganze Befragung sinnlos und hatte deshalb keine Lust mehr

Q sonstiges

Vielen Dank fiir
Ihre Mitarbeit!
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