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Abschlussarbeiten

Pflege des Betriebsklimas
im Heimbetrieb

I. Charakterisierung des Heimes als Organisation
und Betrieb

Das Heim ist eine Welt fiir sich, eine Welt, die nicht
immer in Ordnung ist. Téglich konnen neue Probleme
auftauchen, mit welchen wir uns auseinandersetzen
miissen. Das Heim ist aber nicht die Welt! Hiiten wir
uns davor, nur diese Welt mit ihren Problemen zu se-
hen.

Das Heim setzt sich aus verschiedenen sozialen Grup-
pen zusammen, Damit wir von einer Anzahl Menschen
sagen konnen, dass sie eine Gruppe bilden, miissen
verschiedene Merkmale vorhanden sein:

a) Gegenseitiger Kontakt oder Interaktionen
b) Ausrichtung auf gemeinsame Ziele

¢) Normen

d) Rollenbeziehungen oder Hierarchie

e) Ein Netz von Sympathie und Antipathie

a) Interaktionen

In einer kleinen Gruppe sind die Interaktionen inten-
siver als in einer grossen Gruppe. Die Intensitidt der
Interaktionen bestimmt auch die Zunahme von Sym-
pathie und Antipathie.

b) Ziele

In einer Gruppe bestehen meistens Sachziele sowie
emotionale Ziele, so zum Beispiel in einem Pflegeheim:
bestmogliche physische und psychische Betreuung. Es
muss beiden Zielen Rechnung getragen werden. Der
Gruppenleiter ist oftmals nicht in der Lage, diesen bei-
den Zielen in gleichem Masse gerecht zu werden. Dies
hat zum Ergebnis, dass wir oftmals neben dem «task
leader» noch einen «emotional leader» finden.

c¢) Normen

Die Beziehungen innerhalb einer Gruppe miissen nor-
miert werden. Es entstehen gemeinsame Denk- und
Beurteilungsweisen. Wie aus Versuchen hervorgeht, ge-
schieht der Einfluss der Gruppennormen fast unbe-
merkt. Individuelle Normen wandeln sich in Gruppen-
normen.

d) Rollenbeziehungen

Das von einer Person erwartete Verhalten innerhalb
eines sozialen Systems bildet die Rolle. Ein Mensch
kann verschiedene Rollen innehaben, aber nicht gleich-
zeitig austiben.

Im Heimbetrieb kénnen wir zwei Hauptgruppen unter-
scheiden:
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a) die Gruppe der Klienten
b) die Gruppe der Mitarbeiter

Es ist Aufgabe des Heimleiters, die Interessen jeder
dieser beiden Gruppen zu berilicksichtigen, denn nur so
kann die Zielsetzung des Heims verwirklicht werden.
Diese beiden Gruppen lassen sich aber weiter unter-
teilen. Bei der Gruppe der Klienten handelt es sich na-
tirlich nicht um Organisationen, sondern einfach um
Interessen-Gruppen, wie zum Beispiel die Gruppe,
welche das Altersturnen besucht, oder die Gruppe,
welche in der Beschiftigungstherapie mitmacht.
Wenden wir uns aber der zweiten Gruppe, derjenigen
der Mitarbeiter, zu.

Jede dieser Gruppen hat ihre Eigenstandigkeit und
ihre Ziele. Doch sollten alle Gruppen zusammen auf das
eine Ziel, die Zielsetzung des Heims, ausgerichtet sein,
das heisst in unserem Falle:

Geborgenheit des Patienten

Bestmogliche Pflege

und zwar korperliche, seelische und soziale Betreuung.

II. Einflussfaktoren des Betriebsklimas im Heim

s muss jedermann einleuchten, dass ein gutes Be-
triebsklima sich wohltuend auf unsere Klienten aus-
wirkt. Zielsetzung unseres Tuns, das heisst aller Mit-
arbeiter, soll das seelische und korperliche Wohl un-
serer Pflegebediirftigen sein.

Wie nun kommt es zu einem angenehmen Betriebs-
klima oder einer guten Gruppenatmosphére? In vielen
Inseraten liest man, nebst anderen schénen Verspre-
chungen, auch die Zusicherung eines guten Betriebs-
klimas! Ich personlich brauche diese Bezeichnung mit
Vorsicht. Die Atmosphére in einem Heim ist etwas so
subtiles, man hort sie nicht, man sieht sie nicht, sie liegt
gleichsam in der Luft und ist irgendwie spiirbar, wenn
man durch die Tlre tritt.

In jedem Heim herrscht eine bestimmte Atmosphére
oder ein bestimmtes soziales Klima, und dieses hingt
von verschiedenen Faktoren ab.

1. Fiihrung

Der in einem Heim bewusst oder unbewusst angewandte
Fihrungsstil hat seine bestimmten Wirkungen auf die
Atmosphére innerhalb desselben. Wir kénnen verschie-
dene Gruppen von Filihrungsarten unterscheiden:

a) Autoritirer Fiihrungsstil mit den Untergruppen
— Absolut autoritéar,
wirkt sich negativ aus:

— Patriarchalischer Fiihrungsstil, hier bleiben die Mit-
arbeiter abhingig vom Fihrer, sind unselbsténdig,
fithlen sich aber wohl und geborgen.



— Personalistischer Fiihrungsstil — das Verhéltnis vom
einzelnen zum Fihrer ist gut, die Interaktionen in
der Gruppe bleiben diirftig.

b) Laisser-faire-Fiihrungsstil
— Bewusst antiautoritdr, auf die Dauer chaotischer
Zustand in der Organisation.

¢) Demokratischer Fiihrungsstil

— Hier sind die Beziehungen zwischen den einzelnen
Gruppenmitgliedern und dem Filihrer sehr rege. Der
einzelne kann sich entfalten, seine Individualitat
bleibt erhalten. Man bekdmpft sich nicht, man will
nicht dominieren. Die Zusammenarbeit ist gut. Pro-
bleme werden diskutiert, Anregungen ernst genom-
men, Gruppenentschliisse angestrebt.

Dieser Fihrungsstil kommt der Zielsetzung einer Or-
ganisation sicher am néchsten.

2. Information

Ein weiterer wichtiger Einflussfaktor unseres Betriebs-
klimas ist die genligende und zur richtigen Zeit er-
folgende Information unserer Mitarbeiter.

Die Frage nach dem

warum ——
was
wen
wann
wie
WO

informieren wir

dréngt sich auf.

___Information

Informationsrecht Informationspflicht

— ZIEL —

Gute sachverstdndige Zusammenarbeit
Erleichterungen und Verbesserungen

Warum soll informiert werden?

Unsere Mitarbeiter, aber auch wir als Vorgesetzte ha-
ben das Recht, informiert zu werden, nur so koénnen
wir der Zielsetzung unseres Heims ndherkommen. Man-
gelhafte Information 16st Misstrauen und Arbeitsunlust
aus. Der Mitarbeiter (aber auch der Vorgesetzte) hat das
Geflihl, nicht ernstgenommen zu werden. Missver-
stdndnisse und Fehler sind die Folgen davon.

Was informieren wir?

Alle Neuerungen, Aenderungen und Beschliisse miissen
und sollen wir an unsere Mitarbeiter weitergeben.

Wen informieren wir?

Alle diejenigen, welche von einer Neuerung, einer
Aenderung oder einem Beschluss betroffen werden,
missen in Kenntnis gesetzt werden.

Wann informieren wir?

Bestimmt diirfen wir nicht zwischen «Tir und Angel»
informieren. Es muss eine Zeit bestimmt werden, in
der alle Beteiligten ruhig ihrer Arbeit fernbleiben kén-
nen. Flr eine zweckméssige Vertretung der Beteiligten
sollte gesorgt sein. Es erscheint mir auch wichtig, dass
Besprechungen wahrend der Arbeitszeit stattfinden,
wenn immer moglich zum Beispiel nachmittags wah-
ren der Kaffeepause.

Informationen miissen rechtzeitig erfolgen. Der Mit-
arbeiter muss Zeit haben, sich damit auseinanderzu-
setzen.

Wic informieren wir?

Besprechungen sollten gut vorbereitet sein und Kklar
und sachlich gefiihrt werden. Es soll auch Zeit fiir Dis-
kussionen eingerdumt werden, denn nur wenn unsere
Information beim Mitarbeiter ankommt und akzep-
tiert wird, erfiillt sie ihren Zweck. Nicht jeder Mit-
arbeiter kann eine Neuerung auf Anhieb gutheissen.

Wo soll informiert werden?

In einem geeigneten Raum, wo jegliche Stérung ver-
mieden werden kann.

Wichtig erscheint mir auch ein zweckméssiges Festhal-
ten des Besprochenen

zur Ueberprifung und Kontrolle
zum einheitlichen Verstindnis
als Grundlage zur Verwirklichung des Besprochenen.

Abschliessend kann gesagt werden, dass eine gute In-
formation die Bereitschaft und das Interesse an der Ar-
beit fordert. Sie trdgt zu einer zweckmaéssigen Auf-
gabenerledigung bei, schafft eine gute Atmosphire und
fordert vertrauensvolle Beziehungen vom Mitarbeiter
zum Vorgesetzten.

3. Weiterbildung des Mitarbeiters

Heute, mehr denn je, sind wir auch auf ungelernte
Mitarbeiter angewiesen, welche, wenn sie gut ein-
gearbeitet sind, einen bestimmten Arbeitsplatz ausfiil-
len konnen. Oftmals machen sich dann aber Unzufrie-
denheit und Aggressionen bemerkbar denen gegentiber,
welche es besser hatten und etwas lernen konnten.
Hier sollte man, wenn immer es geht, Mdoglichkeiten
schaffen, um auch diesen Mitarbeitern berufliches Wis-
sen zu vermitteln, etwa in einem innerbetrieblichen
Kurs.

Auch das ausgebildete Personal braucht von Zeit zu
Zeit neue Anregungen, sei es durch einen Vortrag oder
durch Teilnahme an einer Tagung oder einem Kurs.
Da wird Gelegenheit geboten, Anregungen zu erhalten
durch Kollegen aus anderen Betrieben, Meinungen aus-
zutauschen und das berufliche Wissen aufzufrischen.
Der Mitarbeiter erhidlt so die Gewissheit, ernstgenom-
men zu werden, sich entfalten zu konnen, mitverant-
wortlich zu sein am Geschehen am Heim. Dass sich
dies positiv auswirkt auf das Betriebsklima bleibt si-
cher unbestritten.

4. Betreuung von Klienten und Mitarbeitern

«Keine Zeit haben» ist zum Schlagwort fiir den mo-
dernen Menschen geworden. Man kann es erleben, dass
man mit grossen Augen angeschaut wird, wenn man die
Bemerkung fallen ldsst: «ich habe Zeit». Doch scheint
mir das «Zeithaben» sowohl fiir den Klienten als auch
fiir den Mitarbeiter von grosser Wichtigkeit. Es be-
schleicht mich jedesmal das schlechte Gewissen, wenn
ich mir nicht die Miihe nehme, drei- bis viermal in
der Woche bewusst mit jedem Patienten einige Mi-
nuten zu plaudern. Der morgendliche Rundgang durch
alle Patientenzimmer beansprucht viel Zeit, lohnt sich
aber bestimmt. An den Freuden und Mihen unserer
Mitmenschen teilnehmen, ist gewiss keine Zeitver-
schwendung.
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Aber auch der Mitarbeiter braucht uns. Wenn es um
seine Gesundheit geht, wenn er Schwierigkeiten hat mit
andern Mitarbeitern, wenn er sich nicht verstanden
fihlt... immer dann, wenn er uns braucht, miissen
wir Zeit haben. Nicht immer konnen wir helfen und
seine Probleme losen. Aber zuhoren, Anteil nehmen
und ein wenig Zeit haben, das konnen wir.

Der so verstandene und auch als Mensch akzeptierte
Mitarbeiter wird durch vermehrten FEinsatz und Ar-
beitsfreudigkeit seine Dankbarkeit bekunden.

5. Feste — Betriebsausflug

Innerbetriebliche Veranstaltungen sind ein unmstrit-
tenes Thema in der heutigen Zeit. Will der Mitarbei-
ter tiberhaupt an einem Fest im Heim teilnehmen? Will
er nicht lieber seine Freizeit so gestalten und verbrin-
gen, wie es ihm passt? Es kommt hier sicher auch dar-
auf an, ob wir viele alleinstehende oder viele verhei-
ratete Mitarbeiter beschéftigen. Der Alleinstehende hat
vielleicht eher das Bediirfnis nach Kontakten inner-
halb des Heims und wird auch gerne einen Abend in
Gesellschaft der Arbeitskollegen verbringen. Jedenfalls
werfen Veranstaltungen und Betriebsausfliige immer
Probleme und Fragen auf.

Gelingt es jedoch der Heimleitung, ein Fest oder einen
Ausflug zu organisieren, kann sich dies bestimmt giin-
stig auf das Betriebsklima auswirken.

Wichtig ist jedoch auch hier die gute und rechtzeitige
Information. Alle miissen orientiert sein, am besten aut
schriftlichemm Wege. Es empfiehlt sich auch, wenn wir
viele Mitarbeiter haben, dem Orientierungsschreiben
einen Anmeldetalon beizufligen, der bis zu einem be-
stimmten Datum abgegeben werden muss. Es bleiben
uns Enttduschungen und falsche Vermutungen erspart,
wenn wir frithzeitig wissen, wer alles mitkommt oder
an der Veranstaltung teilnimmt. Wir miissen auch
rechtzeitig fiir zweckmissige Vertretungen sorgen, da-
mit wirklich jedes am Fest respektive am Betriebsaus-
flug teilnehmen kann.

Einmal losgelost von der Arbeit, gemiitlich zusammen-
sitzen und plaudern, ldsst jeden, auch den etwas schrul-
ligen Mitarbeiter, in einem andern Licht erscheinen. So
kann man sich besser kennenlernen und verstehenler-
nen. Durch Kontakte mit Mitarbeitern aus anderen Ar-
beitsbereichen wird das Verstindnis flir Probleme an-
derer Arbeitsgruppen gefordert. Man merkt, dass auch
der andere seine Probleme und Sorgen hat. Fir ein
gelungenes Fest oder einen unvergesslichen Betriebs-
ausflug lohnt sich gewiss jede Miihe und Arbeit.

Ein gutes Betriebsklima zu schaffen, ist sicher der
Wunsch und das Bestreben jedes Vorgesetzten. —
Manchmal mochte man verzweifeln, wenn sich Un-
zufriedenheit und Arbeitsunlust ausbreiten oder «ein
Gewitters in der Luft liegt. Wenn es trotz aller Bemii-
hungen und gutem Willen einfach nicht gelingen will.
— Wenn dann aber wieder die Sonne scheint, gute
Laune herrscht bei Mitarbeitern und Klienten, die
«gute Atmosphére» in der Luft zu liegen scheint, schrei-
tet man leichten Herzens durchs Heim und ist erfiillt
von Arbeitsfreude und Tatendrang und mochte «diese
Welt» um nichts anderes tauschen.

Iris Higli
Pflegeheim am See, Kiisnacht
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Schwierige Mitarbeiter

1. Definition und Eingrenzung des Begriffes

Die Definition ist in dem Sinne zu verstehen, dass es
sich um das Bestimmen eines Begriffes durch die An-
gabe der wesentlichen Merkmale eines Gegenstandes
handelt.

In der Ueberschrift heisst es: Schwierigkeiten im Mit-
arbeiterverhéltnis. Es geht hier also vorwiegend um
zwet wesentliche Begriffe:

A Mitarbeiter
B schwierig und Schwierigkeiten

1.1. Mitarbeiter

In meinen Betrachtungen will ich den Mitarbeiter zum
Reispiel in einem Heimbetrieb vom Heimleiter in der
FFunktion als Chef bis hin zur Hilfskraft als Unter-
gebene verstanden wissen.

Auf keinen Fall ist Mitarbeiter gleich Untergebener.
Beide, der Heimleiter wie die Hilfskraft, der Chef wie
der Untergebene, sind in erster Linie Menschen, und
also fdhig, Fehler zu begehen, schwierig zu sein und
Schwierigkeiten zu machen oder aber Schwierigkeiten
zu haben.

Erst in zweiter Linie tritt die Tétigkeit und die Funk-
tion dieses Menschen in Erscheinung. Neben diesen bei-
den Hauptfaktoren tritt ein weiterer Faktor in den Vor-
dergrund, der nicht unwesentlich ist und nicht selten
gerne Ubersehen wird. Es handelt sich dabei um die
Welt, aus der der Mensch als Mitarbeiter kommt, in
der er sein «ausserbetriebliches Leben» lebt; es han-
delt sich um eine Umwelt, aus der der Mitarbeiter
zwangslidufig kommt, die er, ohne es unbedingt zu wol-
len, in den Betrieb hineinbringt und in die er wieder
zuruckgeht.

Im Mitarbeiter begegnen uns unzihlige Menschen: die
Eltern, Geschwister, Frau und Kinder, Kollegen und
Kameraden. Es begegnen uns Hobby (45 Stunden Ar-
beit, 56 Stunden Schlaf, 67 Stunden «Freizeit» pro Wo-
che), Vereine, Politik, Aemter. Wenn wir vom Mit-
arbeiter sprechen, dann sehen wir den Menschen an
seinem Arbeitsplatz. Wir gliedern ihn ein als ein Be-
standteil eines Systems. Wir tibersehen aber leicht, dass
er auch Bestandteil eines oder vieler anderer Systeme
ist und dass er in seinen mannigfachen Beziehungen
selbst ein System ist.

1.2. Schwierig, Schwierigkeiten

Schwierigkeiten im Mitarbeiterverhéltnis kénnen Sto-
rungen sein, die der Mitarbeiter in seiner Umwelt er-
lebt (Familienprobleme usw.).

Der Betrieb erwartet vom Mitarbeiter, dass er eine
bestimmte Rolle spielt. Er spielt sie zwar, man kann je-
doch nicht negieren, dass er auch noch andere Rollen
spielt, spielen kann und spielen muss.

Im Schwierigsein und in den Schwierigkeiten am Ar-
beitsort ist der ganze Mensch als Mitarbeiter inbegrif-
fen. Eine echte Auseinandersetzung mit ihm ist nur
moglich, wenn wir uns mit ihm als ganzes Wesen aus-
einandersetzen. Seine Reaktionen sind keine «Aktio-
nen», sondern sie sind weitgehend von seinen Erfah-
rungen gepriagt.



Dartiber hinaus ist zu berilicksichtigen, dass sich seine
Reaktionen hier und jetzt vollziehen. Angesichts «die-
ses» Chefs, dieses Mitarbeiters, dieses Heims, dieses
Problems usw. Unter Umstdnden wiirde dieser Mit-
arbeiter an einem andern Platz, unter einem anderen
Chef, neben einem andern Mitarbeiter keine Schwie-
rigkeiten haben. Er wére nicht schwierig und wirde
keine Schwierigkeiten machen.

Als Vorgesetzter stellt man sich die Frage: warum ist
er gerade bei mir schwierig? Es drdngt sich hier die
Feststellung auf, dass gerade der Chef der schwierigste
Mitarbeiter ist.

Schwierigkeiten kann man haben oder machen, schwie-
rig kann man sein oder werden.

2. Fallschilderung

2.1. Fall A

Ein Mitarbeiter, der eine berufliche Lehre absolviert
hat, liess sich nach kurzer Tétigkeit auf dem Beruf in
einer zweijdhrigen Studienzeit als Erzieher umschulen.
Nach dem Studium hatte er sich verheiratet. Es wat
eine Mussheirat. Mit seiner Frau und dem Kind lebt
der Mitarbeiter extern in einer Kommune. Seine Ein-
stellung ist als progressiv zu beurteilen. Er hélt nichts
von Religion, der Kommunismus ist fiir ihn die Zu-
kunft. Maos Lehren sind fiir ihn der Halt im Leben.
Seine Arbeit im Heim als Erzieher einer Jugendlichen-
gruppe erledigt er bis anhin ohne zu Klagen Anlass zu
geben.

Nach zwei Jahren erhélt dieser Mitarbeiter einen neuen
Chef. Der Chef ist nicht Erzieher, er ist verheiratet und
hat Kinder.

2.2. Fall B

Eine junge Mitarbeiterin tritt als verantwortliche Grup-
penleiterin auf eine Méidchengruppe ein. Sie bringt
nebst einer guten Erziehung und Einstellung eine gute
Ausbildung mit (Matur und Studium an einer Univer-
sitdt). Die Mitarbeiterin ist eine sehr angenehme und
hilfsbereite Untergebene und Mitarbeiterin. Die von
ihr gefiihrte Gruppe ist eine Einheit. Die Méadchen ha-
ben sie ins Herz geschlossen. Punkto Ordnung und Sau-
berkeit, aber auch in bezug auf die heimelige Einrich-
tung der Gruppe sticht diese von den anderen Grup-
pen ab.

3. Art der Schwierigkeiten

3.1. Fall A

Vor dem Eintritt des Vorgesetzten versucht A seine
Kollegen gegen den zuklinftigen Chef aufzuwiegeln.
Er ist der Meinung, die Erzieher miissen sich doch von
einem Laien nichts sagen lassen. Nach dem Eintritt des
chefs ging er in die Abwartestellung. Gegeniiber dem
Vorgesetzten war er freundlich, versuchte ihn bei je-
der sich bietenden Gelegenheit zu «testen».

Nach einer geraumen Zeit begann er, neu eintretende
Mitarbeiter zu bearbeiten. Versuchte sie bei privaten
Einladungen davon zu tberzeugen, dass es auch ohne
Chef gehen wiirde, dass der Chef ja nicht mitreden
konne, da er nicht durch die gleiche Schule gegangen
sei. Er versucht, eine Gruppe von Gleichgesinnten zu
bilden. An Sitzungen und Besprechungen &ussert er

sich selten, wenn aber, so sind seine Argumente immer
tendenzios.

3.2. FallB

Die Gruppenleiterin B fiihrt ihre Gruppe bestens. Die
Eltern, die Lehrer und der Arzt rithmen den Fort-
schritt, den die Kinder gemacht haben.

An den Diskussionen und Sitzungen vertritt sie ihre
Meinung. Sie ist mit der Heimleitung nicht immer ein-
verstanden, bringt aber ihre Einwinde und Vorschlédge
in sachlicher Art an. Sie ist auch bereit, Arbeiten, die
ihren Aufgabenbereich tliberschreiten, auszufiihren. Sie
wird von den Mitarbeitern als Arbeitskraft akzeptiert,
jedoch in den Augen der unter Fall A beschriebenen
Gruppe nicht als Kollegin, da sie zuwenig gegen die
Leitung opponiert. Die Angestellte erwégt, ihre Stelle
aufzugeben.

4. Ursachen

4.1. Fall A

Die Ursachen der Schwierigkeiten im Falle A sind
nach meiner Meinung darin zu suchen, dass A durch
seine politische Einstellung glaubt, es brauche eine
prinzipielle Opposition gegen eine bestehende Gesell-
schaftsordnung. Ebenso scheint eine Unsicherheit an-
gezeigt. Darum versucht er, eine Gruppe von Gleich-
gesinnten zu bilden.

41.1. Fall B

Im Fall B liegen die Ursachen auf einer anderen
Ebene. Die Mitarbeiterin hat keine Schwierigkeiten und
macht keine Schwierigkeiten, sondern man macht sie
ihr. Die Ursachen liegen bei ihrer Einstellung ihrer Ar-
beit und den Vorgesetzten gegeniiber.

5. Massnahmen

Dem Vorgesetzten sind diese Fakten bekannt. Er ruft
alle Mitarbeiter zu Besprechungen zusammen. Er er-
klart ihnen seine Absichten, wie er den Betrieb zu fiih-
ren gedenkt. Ausdriicklich macht er darauf aufmerk-
sam, dass er nicht gedenkt, die Rolle eines Supererzie-
hers zu spielen, sondern dass seine Aufgaben auf einer
anderen Linie liegen. Fur die Erziehungsaufgaben be-
trachte er seine Mitarbeiter als die Fachleute. Mit ih-
nen zusammen will er ein Team von Leuten bilden,
in dem jeder seine Aufgabe zu erfiillen hat.

Mit A findet ein personliches Gesprach statt, indem
der Chef nochmals auf die oben erwdhnten Punkte zu
sprechen kommt. A hat die Moglichkeit, zu den ein-
zelnen Punkten Stellung zu nehmen. Die Gruppenbil-
dung wird nicht unterbunden, auch eine tiibertriebene
Beachtung und Reaktion auf die Bemerkungen von A
geht der Vorgesetzte nicht ein.

Mit B bespricht der Chef in einem offenen Gesprich
die Schwierigkeiten, die mit A entstanden sind. Er er-
sucht die Mitarbeiterin, den Kontakt mit der Gruppe
um A nicht abreissen zu lassen.

6. Wirkung positiv und negativ

6.1. Positiv

— Die Gruppenbildung, anfianglich sehr stark und aus-
geprigt, nimmt ab.
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— Die Gruppe um A wird Kleiner.

— Die Gruppe um die Mitarbeiterin B wird grosser.

6.1.1. Negativ

— A und seine kleine Gruppe sind nur Uberspielt und
nicht tiberzeugt.

— Sie ziehen sich vermehrt zuriick, haben untereinan-
der private Beziehungen, die dazu dienen, sdmtliche
Vorkommnisse im Betrieb zu bereden.

— Es gibt im Betrieb immer noch zwei Parteien im
Haus.

7. Wirkungsanalyse

7.1. Begriindung der Wirkung

Die Gruppe um A verkleinert sich, da verschiedene
anfangliche Mitldufer abspringen, da sie sehen, dass
es nicht der richtige Weg ist, den A einschléagt.

Durch Kontakt mit der Mitarbeiterin B lernen sie ihre
Einstellung kennen und erkldren, dass sie durch Ge-
spriache mit ihr mehr profitieren. Auch behagt ihnen
das Klima um B besser.

Der schlechte Einfluss, den A auf das Betriebsklima
ausiibt, geht auf ein ertrigliches Mass zurtck.

8. Schlussfolgerungen fiir Fithrungsfragen grundsitzlich

Fir den Vorgesetzten stellen sich die Fragen:

— Wie konnen diese Schwierigkeiten in Zukunft ver-
mieden werden?

— Wie kann die gegenwartige Situation noch verbes-
sert werden? Kann sie das tiberhaupt noch? Wenn ja,
wie?

Fur die Losung dieser Schwierigkeiten respektive
deren Vermeidung in der Zukunft scheint mir eine bes-
sere Personalauswahl notig. Ein Personal, das nicht in
ein Team hineinpasst, sollte nicht eingestellt werden
miussen. Es mag vermessen tonen, aber es ist sinnvol-
ler, eine Abteilung zu schliessen, als sie mit Personal
zu besetzen, das flir den ganzen Betrieb zur Stérquelle
wird. Der Chef muss in der Lage sein, das Personal
auslesen zu konnen. Gleichzeitig muss er aber auch die
Moglichkeiten schaffen, um das Personal am richtigen
Platz einsetzen zu kOnnen.

In der jetzigen Situation hat der Vorgesetzte sein Au-
genmerk auf die neueintretenden Mitarbeiter zu legen.
Es muss verhindert werden, dass sie, solange sie den
Betrieb nicht kennen, von Leuten wie A in eine falsche
Richtung gebracht werden.

In schwierigeren Féllen ist zu tberlegen, ob eine Ver-
setzung innerhalb des gleichen Betriebes, aber unter
einem anderen Chef, angebracht ist.

Mit einem anderen Chef, mit anderen Mitarbeitern, in
einer anderen Umgebung ist es moglich, dass der Mit-
arbeiter keine Schwierigkeiten mehr macht oder aber
keine mehr hat.

Im schlimmsten Fall ist eine unpopuldre Massnahme,
namlich die Entlassung, einem jahrelangen Streiten in-
nerhalb des Betriebes und den Mitarbeitern vorzuzie-
hen. Emil Bach, Epi, Ziirich

Atemgymnastik und szenische
Improvisationen mit
geistig behinderten Tochtern

Seit zirka zwei Jahren arbeite ich wochentlich einmal
mit drei Gruppen geistig behinderter Téchter. Wir ma-
chen einerseits Atemgymnastik, was die Tochter ein-
fach «Schnuufe» nennen! Das zweite Gebiet, auf dem
wir uns aber jetzt hauptsédchlich versuchen, ist die Im-
provisation. Mir als Schauspielerin liegt diese Art von
Unterricht nahe.

Was bedeutet fiir uns nun «Improvisation»? Ein ande-
rer Ausdruck daflir ist «freie Erlebnisdarstellung». Ich
stelle zum Beispiel Themen, die dann von den Toch-
tern einzeln oder in der Gruppe ausgefiihrt, das heisst
dargestellt werden. Ein Thema kann zum Beispiel
heissen: «Such Dir eine Partnerin aus. Sie spielt die
Verkauferin. Du gehst fiirs Wohnheim einkaufen, wie
Du es auch sonst tust.» Wie die Szene gestaltet wird,
ergibt sich voll und ganz aus der Bereitschaft, Locker-
heit, Phantasie der gerade Agierenden.

Noch nutzbringender als gestellte Themen finde ich die
Darstellung von freigewédhlten Erlebnissen. Es ist er-
staunlich, wie bei einzelnen dabei oft ein reiches In-
nenleben sichtbar wird. Es gibt Toéchter, die allein
ganze Geschichten aus ihrem Erlebnisbereich spielen.
Sie vertiefen sich derart in die Riickerinnerung (bei-
spielsweise Ferienerlebnisse), dass sie die ganze Unter-
richtsstunde fiir sich in Anspruch nehmen mochten,
wiirden sie nicht um der andern Willen unterbrochen!
— Mit andern wiederum muss mit geduldiger Anlei-
tung, Diskussion usw., gearbeitet werden. Das anfing-
liche «Das kann ich sowieso nicht» muss umgewandelt
werden in Selbstvertrauen, zu sich selber finden.

Und das ist dann auch der eigentliche Sinn und Zweck
dieser Improvisationsstunden. Meiner Meinung nach
ist Schauspielerei durchaus nicht Privileg von Thea-
terfachleuten. Das Spielen, etwas Erlebtes darstellen,
kann nach lidngerem Vertrautwerden mit der Materie,
eine Art Therapie werden.

Ich arbeite auch mit normalbegabten Schulklassen
(zwischen 8—12jdhrigen) — aber gerade im Unterricht
mit geistig behinderten To&chtern stelle ich fest, wie
splirbar hie und da ein ordentliches Stlick Selbstver-
trauen geweckt wird. Es geht nicht etwa um eine
kiinstlerische Form des Gespielten — sondern ganz
einfach ums Spiel. Ein Mensch, der versucht, jemanden
nachzuahmen oder ein eigenes Erlebnis nachzuvollzie-
hen, indem er es allein oder mit Partnern tut, kommt
vielfach zu grosserer Entfaltung. Er lernt, mit sich
selbst umzugehen, und das immer bewusster. Er spielt
auf und mit seinem eigenen Instrument, dem Korper
und den Gedankenbildern,

Vielleicht interessiert noch, dass wir gegenwirtig auf
eine Adventsfeier hin arbeiten. Zu Musik und Gesang
werden meine drei Gruppen den Sinn der in Aussicht
genommenen Geschichte mimisch darstellen. Es ist
auch hier erstaunlich, wie sich die Tochter in den Pro-
ben selber intensiv mit Vorschlidgen an der Aufgabe
beteiligen. Es ist bereits eine Art von Team-Arbeit
moglich.
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