Die Bedeutung d er Aus- und Fo rtbildung
fur die Weiterentwicklung d es Strafvollzuges
Wir missen uns Sisyphos

als einen glicklichen Menschen vorstellen

(Vortrag, gehalten im September 2002 am Bundeskongress der Psychologinnen und
Psychologen im Justizvollzug in Hamburg)

Ich habe nicht den Ehrgeiz, in des Wortes doppelter Bedeutung das mir
gestellte Thema erschdpfend zu behandeln. Ich mdchte einige grundséatzliche
Feststellungen machen und ein paar Beispiele aus meiner Werkstatt, dem
Fortbildungszentrum Strafvollzug in Wien bringen. Vielleicht erwarten einige von
Ihnen, dass ich auch etwas Wiener Lokalkolorit einbringe. Diese Hoffnung mochte ich
nicht enttauschen.

I. Anarchist oder Trottel?

Arthur Schnitzlers Komodie ,Dr. Bernardi® (Schnitzler 2001) wurde 1912 von
der Wiener Zensur verboten. Sie handelt von der weitgehenden Vernichtung der
Existenz von Dr. Bernardi, einem engagierten und fahigen Arzt, auch durch, aktuell
formuliert, rechtspopulistische Umtriebe. In dem Stiick lasst Schnitzler eine hohen
Beamten, den Hofrat Winkler, sagen (S. 275): ,- als Beamter hat man nur die Wahl:
Anarchist oder Trottel. Wenn dies heute noch irgendwie stimmt: Was soll dann
eigentlich Aus- und Fortbildung? Meine Einschétzung lautet: Es gibt nach wie vor
birokratische Organisationen (siehe hierzu Gratz, W. 1995) , die die
Leistungserbringung ihrer Mitarbeiterinnen rigide und zentralistisch steuern und/oder
ihren Mitarbeiterinnen abverlangen, einen tagespolitischen Zick-Zack-Kurs gehorsam
nachzuvollziehen. Sie provozieren nach wie vor Dummheit als schiitzenden Mantel
und Defensivstrategie oder anarchistische Tendenzen im Sinne einer Ablehnung der
organisationalen Macht- und Autoritatsstrukturen. In Organisationen muss man keine
Bomben werfen, um sie zu erschittern. Es gibt, wie sie wohl alle schon erlebt haben,
wesentlich effizientere und risikofreiere Taktiken der Destruktion. Weiters war in
unseren Breiten nur ein kleiner Teil der anarchistisch orientierten Menschen aktiv
tatig, der Grofteil fuhrte in kleinen Gruppen einen Diskurs Uber herrschaftsfreie
gesellschaftliche Entwurfe. Ahnliche Verhaltensmuster lassen sich auch in die
Energien ihrer Mitarbeiterinnen verschleudernden bis vernichtenden Organisationen
feststellen: individueller oder gruppenbezogener Riickzug verbunden mit
Vorstellungen von der Arbeit, die mit der vorherrschenden organisationalen Realitat
wenn Uberhaupt nur lose verbunden sind. In diesem Sinne halte ich die Worte, die
Schnitzler den Hofrat sagen liel3, keineswegs fur tberkommen.

Als ich 1977 Anstaltsleiter im therapeutischen Vollzug wurde, waren
erhebliche Teile der Mitarbeiterinnen und auch ich angetrieben von der Vision eines
gualitativ anderen Vollzuges und hatten den Wind einer reformerisch klar
ausgerichteten Kriminalpolitik im Rlcken. In zahlreichen Kontakten mit den
sozialtherapeutischen, aber auch anderen deutschen Anstalten habe ich ahnliches
erlebt. Nunmehr ist viel von der Patchwork-ldentitat des modernen Menschen und
dem Postulat des flexiblen Menschen (Sennet 1998) die Rede. Ahnliches gilt fiir den
Strafvollzug, der immer mehr mit unterschiedlichem Klientel, divergierenden
Erwartungen und den Auswirkungen populistischer Politik konfrontiert ist. Gerade in
dieser Stadt brauche ich mich hierzu wohl nicht naher verbreitern.

Die leeren Kassen erfordern neue Antworten, denen schwerlich visionare Strahlkraft
anhaftet. Neue Managementmodelle wie z.B. das Neue Steuerungsmodell



beinhalten ein betrachtliches Potential, die Gefangnisse zu lernenden,
dienstleistungsorientierten Organisationen zu machen (Fligge, Ch., Maelicke, B.,
Preusker, H.), bergen allerdings auch das Risiko in sich, dass das alte burokratische
Lied mit geédnderter Instrumentierung gesummt wird (Brecht, U. 2000).

Jedenfalls in Osterreich ist die Vollzugslandschaft noch differenzierter und
undbersichtlicher, als sie dies schon immer war, geworden. Bei uns gibt es einerseits
tendenziell mehr modellhafte, sehr innovative Anstalten, andererseits auch
Vollzugsbereiche, die die Traditionen wahren.

Die Qualitat des Strafvollzuges insgesamt hangt nicht zuletzt davon ab, wie
sehr die Mitarbeiter bereit sind, den Reichtum ihrer Begabungen und
Leistungspotentiale dem Vollzug zu erschlie3en. Dies tun sie umso eher, je mehr sie
den Eindruck haben, das ihre Bedurfnisse befriedigt oder zumindest ernst
genommen werden, sie also insgesamt —auch immateriell- ein gutes Geschaft
machen. Je hoher die Entfremdung ist, desto eher gehen sie den Weg zum Trottel
oder Anarchisten —als solche werden sie tUbrigens zumeist nicht angestellt. Ob sich
insgesamt die Entfremdung der Mitarbeiterinnen im Strafvollzug von ihrer Arbeit im
Zuge der Reformen und Veranderungen der letzten Jahre reduziert hat — ich bin hier
skeptisch eingestellt.

Was bedeutet dies fur Bildungsarbeit im Strafvollzug? Von Aus- und
Fortbildung wird erwartet, dass sie die Mitarbeiterinnen befahigen, den
Anforderungen, die an sie am Arbeitsplatz gerichtet werden, gerecht zu werden. Dies
ist grundsatzlich nachvollziehbar und gerechtfertigt. Es bedeutet jedoch eine
Uberforderung, wenn ungeloste Probleme jeglicher Art in die Aus- und Fortbildung
exportiert werden. Wenn Mitarbeiterfihrung und Organisationskultur kleinlich, rigide
und zynisch sind, kann auch Fortbildung nicht sonderlich viel ausrichten, um die
Mitarbeiterinnen engagiert und leistungsorientiert zu machen. Allenfalls verkommt sie
dann zu einer Droge, mit deren Hilfe sich Teilnehmer ein kurzfristiges Hoch
verschaffen, um anschliel3end wieder rasch in Depression oder Dysphorie zu
verfallen. Auch sehr fachlich fundierte und engagierte Bildungseinrichtungen sind
Uberfordert, wenn es fur die Mitarbeiterinnen mehr Sinn macht, ja sogar
Uberlebensnotwenig ist, sich dumm zu stellen oder tatséchlich dumm zu werden,
beziehungsweise ihre Energien von der Arbeit abzuziehen oder gegen die Institution
zu richten.

Es kommt beispielsweise vor, dass Mitarbeiterinnen in Projektmanagement
gualifiziert werden und auch in Projekten eingesetzt werden. Sie erleben dann, dass
die Auftraggeber der Projekte Grundregeln von Projektmanagement missachten — sei
es aus Unwissen, sei es aus Grinden des Statusmanagements oder auch aus
Konfliktscheue. Die Projekte stiirzen ab oder werden nicht umgesetzt. Die
Mitarbeiterinnen kommen sich verheizt vor, sind zu recht frustriert. Es wird nicht nur
Humankapital vernichtet, sondern auch Bildungsarbeit sinnlos gemacht und
entwertet.

Bildungsarbeit kann nur erfolgreich sein, wenn die Inhalte von Bildungsarbeit
mit den real existierenden Arbeitsbedingungen kompatibel sind, wenn das Lernen
von Personen mit organisationalem Lernen verknupft ist, wenn Personal- und
Organisationsentwicklung miteinander verbunden werden. Wer in diesem Geschéft
tatig ist, wird mit all dem konfrontiert, was den Strafvollzug derzeit préagt:
Unubersichtlichkeit, Abhangigkeit von in ihrer Dynamik schwer zu prognostizierenden
Umwelten, Uberforderung. Die traditionellen Zielkonflikte des Strafvollzuges zeigen
sich in neuer Auspragung. Einerseits soll humanwissenschatftlich fundierte
Behandlung ausgeweitet werden, insbesondere bei Sexualstraftatern, andererseits
treten hinter der diinnen Benutzeroberflache unserer Zivilisation archaische Impulse



wieder deutlicher hervor — etwa, wenn ein Justizpolitiker unter entsprechendem
Medieninteresse das Gefangnis des Sheriffs in Arizona besucht, der seine
erniedrigten Haftlinge im Internet vorfihrt. Persdnliche und organisationale Stabilitat
ist in unserem Beruf derzeit nicht von auf3en zu erwarten, sondern muss von innen
her kommen. Es ist angezeigt, sich ein mdglichst klares Bild von der Wirklichkeit zu
machen. Ich werde imfolgenden mein Bild von Menschen, Organisationen, ihrer
Selbstorganisation und Steuerung zeichnen und in der Folge einige Beispiele aus der
Praxis von Personalentwicklung im Strafvollzug bringen.

Il. Sisyphos muss ein gliicklicher Mensch gewesen sein

Im Strafvollzug dréngt es sich zumindest phasenweise geradezu auf, die
eigene Arbeit als Sisyphosarbeit zu empfinden. Es liegt daher nahe, sich mit dem
Mythos von Sisyphos auseinander zu setzen. Albert Camus hat dies in seinem
gleichnamigen Buch, dem er den Untertitel gegeben hat: ,Ein Versuch tber das
Absurde” getan. Ich zitiere:

,Die Gotter haben Sisyphos dazu verurteilt, unabléssig einen Felsblock einen
Berg hinaufzuwalzen, von dessen Gipfel der Stein von selbst wieder hinunterrollte.
Sie hatten mit einiger Berechtigung bedacht, dass es keine furchterliche Strafe gibt
als eine unnitze und aussichtslose Arbeit.” (S.99)

Jeweils nach der langen Anstrengung der Fortbewegung des gewaltigen
Steines, nach der unsagbaren Marter des Erklimmen des Abhanges, ist das Ziel
erreicht. ,Und nun sieht Sisyphos, wie der Stein im Nu in jene Ebene rollt, aus der er
ihn wieder auf den Gipfel walzen muss. Er geht in die Ebene zurick.

..Diese Stunde, die gleichsam ein Aufatmen ist und ebenso zuverlassig
W|ederkehrt wie sein Unheil, ist die Stunde des Bewussteins. In diesen Augenblicken,
in denen er den Gipfel verlasst und allméhlich in die Hohlen der Gétter entschwindet,
ist er seinem Schicksal tGberlegen. Er ist starker als sein Fels.

Dieser Mythus ist tragisch, weil sein Held bewusst ist. Worin bestiinde
tatsachlich seine Strafe, wenn ihm bei jedem Schritt die Hoffnung auf Erfolg neue
Kraft gabe? Sisyphos, der ohnméchtige und rebellische Prolet der Gotter, kennt das
ganze Ausmal’ seiner unseligen Lage: Uber sie denkt er wahrend des Abstieges
nach. Das Wissen, das seine eigentliche Qual bewirken sollte, vollendet gleichzeitig
seinen Sieg. (S.99)...

Darin besteht die ganze verschwiegene Freude des Sisyphos. Sein Schicksal
gehdort ihm. Sein Fels ist seine Sache. (S.100)....

Der Kampf gegen Gipfel vermag ein Menschenleben auszufillen. Wir missen
uns Sisyphos als einen glicklichen Menschen vorstellen“ (S.101).

Camus schreibt Gber Sisyphos hinausgehend tber den absurden Menschen, also
den Menschen, der sich der Absurditat des Daseins bewusst stellt: Er ,weil3 sich als
Herr seiner Zeit. Gerade in diesem Augenblick, in dem der Mensch sich wieder
seinem Leben zuwendet (ein Sisyphos, der zu seinem Stein zurtickkehrt), bei dieser
leichten Drehung betrachtet er die Reihe seiner unzusammenhé&ngenden Taten, die
sein Schicksal werden, seine ureigenste Schopfung, die in seiner Erinnerung geeint
ist und durch den Tod alsbald besiegelt wird.” (S.101).

Eben diese kritische Selbstbeobachtung und geduldige Selbstreflexion, die
einerseits Illusionen und trigerische Hoffnungen zerstoren und den Blick in eine
sonst nicht wahrgenommene existentielle Tragik 6ffnen, andererseits aber den
Menschen zum Herr seines Geschicks auch unter Bedingungen massiver
Entfremdung machen, die, wie Camus es ausdrickt, Fluch und Seligkeit zugleich
bedeuten, eben diese ,leichte Drehung* ist nicht nur eine zentrale persénliche
Schicksalsfrage, sondern auch die Grundsatzfrage von Bildungsarbeit. Ubernimmt



sie lediglich Auftrage der Gotter, Sisyphos vordergriindig zu motivieren, ihn zu
befahigen, den Stein geschickter und schneller hinaufzuwélzen, oder begleitet und
unterstitzt sie ihn auch beim Hinabsteigen? Ja, ist es nicht so, dass dem
gegenwartigen Sisyphos ublicherweise kein Hinabsteigen vergonnt ist, dass er
seinen Stein unablassig zu waélzen hat, und soll Bildungsarbeit nicht in einem
Innehalten, das die leichte Drehung erméglicht, bestehen?

Wie ist es mit der ,leichten Drehung” in einem Feld, indem die hinaufzuwalzenden
Steine einen Abhang hinunterrollen, auf dem sie andere Menschen treffen — ich
spreche hier den Strafcharakter des Strafvollzuges an? Wie sehr ist es den dort
schuftenden Sisyphosen zuzumuten, sich kritisch mit ihrer Arbeitssituation
auseinander zusetzen, sich Perspektiven zu stellen, die tblicherweise kollektiv
abgewehrt werden?

Um an diesem Punkt konkreter zum Strafvollzug zu kommen: Der
grundliegende Konflikt in unserer Kultur ist der zwischen Liebe (Bindung, Altruismus,
Vereinigung) und Autonomie (Selbstidentitat, Selbstbestimmung und
Selbstbezogenheit (Mentzos 1994, S. 119 ff., siehe hierzu auch Gratz 1993, S. 195
ff). Unser Leben verbringen wir damit, diese widerstrebenden Sehnsichte und
Angste auszubalancieren. Das Gefangnis missachtet beide Grundbediirfnisse,
sowohl das nach Bindung wie das nach Selbstbestimmung. Dies aktiviert nicht nur
Angste bei den Gefangenen, sondern auch bei den Bediensteten und erfordert ein
machtiges institutionelles Abwehrsystem.

[ll. Nichttriviale Steuerung

Der philosophische, wohl nicht zeitgeistige Zugang von Camus lasst sich mit
einer derzeit hoch in Kurs stehenden Praxeologie, dem systemischen Ansatz
verbinden.

In der Systemtheorie werden lebende Systeme, also auch Menschen und
Organisationen, als sogenannte nicht-triviale Maschinen definiert zum Unterschied zu
Trivialmaschinen. (Simon, F. u. Conecta 1992, S 18 ff). Diese wie z.B., elektronische
Gerate oder Autos produzieren immer auf einen bestimmten Input einen bestimmten
vorhersehbaren Output, es sei denn sie sind reparaturbedurftig.

Nichttriviale Maschinen sind eigen-sinnig und eigen-willig. Ihre inneren
Zustande sind von aufR3en her zwar irritierbar, aber nicht nach einem Ingenieurmodell
steuerbar. Auf ein und denselben kommunizierten Reiz knnen ein Mensch oder eine
Organisation je nach ihrer Verfasstheit ganzlich verschieden reagieren. Andere
wieder reagieren, gleich wie man ihnen kommt, immer wieder gleich. Die
Systemtheorie spricht von Autopoiese. Lebende Systeme sind so organisiert, dass
sie sich aus sich selbst heraus stéandig erneuern nach ihrem eigenen
Operationsmodus. Lebende Systeme definieren sich in hohem Ausmal? tber ihre
Umweltbeziehungen. Die Verarbeitung der Umweltreize erfolgt aber nach der
Eigengesetzlichkeit des Systems. Es sieht, was es sieht und sieht nicht, was es nicht
will. Insofern ist es nicht verwunderlich, dass Luhmann das Gelingen von
Kommunikation als unwahrscheinlich bezeichnet hat. Ob Mitarbeiter auf eine
organisationale Neuerung begeistert, trottelhaft oder anarchistisch reagieren, ob
Sisyphos eine leichte Drehung macht oder nicht, ob er sich verflucht oder selig fuhlt,
wird jeweils im Inneren des konkreten Systems entschieden. Es ist von auf3en her
nicht determinierbar.. Unsere besten Absichten kbnnen als Zumutung erlebt werden,
unsere Bemiuhungen, Stérungen zu vermeiden, eben solche herbeifiihren. Einflisse
sind unter dem Motto: ,Beachten sie die unbeabsichtigten Wirkungen!“ moglich
Steuerbar, wie es der Kapitan von der Briicke seines Schiffes her vermag, sind
lebende Systeme nicht.



Das Grunddilemma menschlicher Existenz zwischen Autonomie und Bindung
stellt sich hier — ebenfalls mit einer speziellen Betroffenheit des Strafvollzuges —
folgendermal3en dar: Uns ist die eigene Nicht-Trivialitat, unsere Selbstbestimmung —
dem einen eher da, dem anderen eher dort- ein Anliegen. Uns ist es aber ebenso ein
Anliegen, dass sich unsere Umwelt — von der Familie, Giber Chefs bis hin zu
Mitarbeitern so verhalt, wie wir es wollen. Um dieses Dilemma handhabbar zu
machen, wurde folgendes Managementmodell entwickelt:

Die laufende Leistungserbringung wird durch triviale Grenzziehung gesteuert.
Man geht davon aus, dass sich alle Mitarbeiterinnen so verhalten, wie sie es sollen
und trachtet, Abweichungen nach einem Reparaturmodell — kurzfristige Beseitigung
der Storung- zu korrigieren. Wenn Personen und Organisationen handlungsfahig
bleiben wollen, kénnen sie nicht laufend iber Funktionalitat und Uberleben
nachdenken. Produktiv zu sein erfordert in weiten Phasen schlicht zu arbeiten (den
Stein zu wélzen). In begrenzten Phasen ist jedoch die Sinnfrage im Hinblick auf die
Zukunft der Leistungserbringung und der Ausgestaltung der Binnenwelt des Systems
sowie seiner Umweltrelationen zu stellen (die.“leichte Drehung®). Hier bekommt die
Nichttrivialitat, die Eigen-Sinnigkeit und die Eigen-Willigkeit der Akteure Zeit und
Raum. Nichttriviale Steuerung bedeutet gemeinsame Reflexion und gemeinsame
Rahmenvereinbarungen.

Schlusselmerkmale nichttrivialer Steuerung (Janes 1992, siehe auch Simon, F. u.
Conecta 1992f) sind:
- Reflexion der Leistungserbringung, der Arbeitsbeziehung, der Entwicklungen
in den relevanten Umwelten
- Gemeinsame Vereinbarung der Rahmenbedingungen, der Spielregeln, des
Ressourceneinsatzes, der zu erbringenden Leistungen und ihrer Qualitat, von
Terminen und Zeiten, von Formen der Uberpriifung der Vereinbarung.

Diese nicht-triviale Steuerung ist durch verschiedene Instrumente realisierbar:

- Mitarbeitergesprache, also periodische, aus der laufenden Kommunikation
abgehobene Gesprache, die in Zielvereinbarungen minden

- periodische Klausuren von Teams oder
Organisationseinheiten

- Workshops aus Anlass von Entwicklungen im Umfeld, die Veranderungen des
bisherigen Arbeitsmodus erforderlich machen

- Grol3gruppenveranstaltungen, die raschen Wandel in Organisationen fordern

Gemeinsam sind all diesen Interventionsformen insbesondere zwei Kalkdle:

1. Die Eigen-Sinnigkeit und Eigen-Willigkeit von Menschen und Organisationen
bedingt, dass nur das Chancen hat, in der Arbeit wirklich gelebt zu werden, was auf
einem gemeinsamen Bild von der Wirklichkeit aufruht, beispielsweise dartber, was
von der Organisation und ihren Mitarbeitern erwartet wird, was ihre Starken und
Schwachen sind, welche Konfliktpotentiale vorhanden sind. Erfolgreiche
Leistungserbringung setzt voraus, dass die an sich geringe Wahrscheinlichkeit, dass
Kommunikation gelingt, durch gezielte Interventionen erhght wird.

2. in Organisationen wird nur das wirklich gelebt, was zumindest auch Anteile von
Selbstverpflichtung der handelnden Personen hat. Nichttriviale Steuerung bedeutet,
bei gegebenem hierarchischem Gefélle oder auch unter Gleichgestellten solche
Vereinbarungen zu treffen, die den Verpflichtungen, Mdglichkeiten und Praferenzen
aller Beteiligten einigermal3en gerecht werden, die von allen unterschrieben werden
konnen oder noch besser - dieses Ritual hat viel fur sich- auch tatsachlich
unterschrieben werden. Dieser Prozess wird als zirkular bezeichnet, da jeweils das



Ergebnis einer Operation die néchste einleitet (von Foerster 1993, S. 146) und
rekursiv, da laufend auf erzielte Ergebnisse Bezug genommen wird.

Lebende Systeme sind in eine Umwelt eingebettet, von denen ihr Uberleben
abhangt. Was dem Frosch sein Tumpel, sind der Anstalt Justizminister,
Finanzminister und Parlament, Rechtssprechung usw. Wenn sich die Umwelten
verandern, entsteht ein Anpassungsdruck. Will man die Qualitat der Beziehung zu
den relevanten Umwelten aufrechterhalten, muss sich der Modus von
Selbstdarstellung und/oder Leistungserbringung dndern— Es muss sich etwas
andern, damit es gleich bleibt. Anders gesagt: Entweder man verandert sich oder
man wird verandert. Ein Problembewusstein hierfir kann nur entstehen, wenn es
einer Organisation gelingt, einerseits die Umwelten zu beobachten und mit ihnen zu
kommunizieren, andererseits im Binnenbereich wirkungsvoll tGiber die
Umweltbeziehungen zu kommunizieren. Rechtzeitige Verdnderungen scheitern
haufig daran, dass die Unabweislichkeit von gednderten Verhaltnissen in den
relevanten Umwelten nicht gentigend wirkungsvoll kommuniziert und bearbeitet wird.

Je mehr Organisationen unter Bedingungen der Unubersichtlichkeit,
Mehrdeutigkeit und Turbulenz, also standigen raschen und markanten
Veréanderungen in den relevanten Umwelten arbeiten, je haufiger sie sogenannte
bosartige, also nicht wirklich |6sbare Probleme zu bearbeiten haben, desto weniger
kdnnen sie nach einem birokratischen oder technokratisch-linearen Modell gesteuert
werden, desto mehr bedurfen sie nichttrivialer Steuerung.

Auf den Strafvollzug treffen alle aufgezéahlten Indikationen fur die Forcierung
von nichttrivialer Steuerung zu. Sie hier zu implementieren, stellt eine besondere
Herausforderung dar. Ist es doch das Kerngeschéaft von Strafvollzug, das Verhalten
von Menschen zu trivialisieren, also eine Engflihrung des Verhaltens der
Gefangenen zu besorgen. Diese Leistung kann nur erbracht werden, wenn ihre
Garanten, also die Mitarbeiterinnen des Strafvollzuges ihrerseits in betréchtlichem
Ausmal} trivial gesteuert werden. Andererseits erfordert die Realisierung des
Behandlungsgedanken eine Strategie nichttrivialer Steuerung. Die Schwierigkeiten,
Behandlungsvollzug zu realisieren, beruhen nicht zuletzt darin, das Trivialisierung
wesentlich anspruchsloser und scheinbar risikoarmer und enttduschungsfester ist —
werden doch Fehlleistungen und Krisen tblicherweise am personlichen Verschulden
derer festgemacht, die sich der Trivialisierung entzogen haben. Solche Vorfélle
dienen dann als Argument daftr, dass die Trivialisierungsschraube noch einige
Drehungen weiter festzuziehen seien. Dies bedeutet nicht, dass systemische, also
nichttriviale Ansatze chancenlos sind. Sie werden umso mehr angenommen, als sich
die Erkenntnis durchsetzt, dass der auf dem Vollzug lastende Veranderungsdruck auf
traditionellem Wege nicht abgefangen werden kann.

Um das bisher gesagte auf den Punkt zu bringen: 2 Grundfragen sind fir die
Zukunftsfahigkeit des Strafvollzuges entscheidend:

1. Auf der Ebene der Person: Wie kann man die Mitarbeiterinnen darin
unterstutzen, dass sie die totale Institution nicht auffrisst, dass sie die Distanzierung
(,leichte Drehung®) schaffen, aus der Sinngebung, Kraft und persénliches Wachstum
entstehen kann?

2. Auf der Ebene der Organisation: Wie schafft man es, dass im Management
der Leistungserbringung und der hierfur erforderlichen Verknupfung der Personen
und Organisationseinheiten Reflexion und Zielvereinbarungen so stattfinden, dass
die laufende Arbeit und die notwenigen Veranderungen erfolgreich bewéltigt werden?



IV. Sechs Leistungsbereiche von Bildungsarbeit

Der Beitrag des Bildungswesens ist es, den Strafvollzug hierbei zu
unterstutzen.
Es lassen sich folgende Leistungsbereiche definieren, wobei die folgende
Reihenfolge keine Prioritatensetzung bedeutet:

1. Qualifizierung in Managementaufgaben: neben Mitarbeiterfihrung im engeren
Sinne seien hier genannt General Management (Wimmer, R. 1994), also
Steuerung eines komplexen nichttrivialen sozialen Systems und seiner
Umweltrelationen und spezifische Managementfunktionen wie z.B. Marketing
oder Projektmanagement. Eine besondere Herausforderung stellt es dar, die
haufig wechselnden Managementmethoden bzw. -moden auf ihre Relevanz
fur den Strafvollzug hin zu beobachten und gegebenenfalls zu implantieren.
Beispielsweise haben wir die Erfahrung gemacht, dass der Ansatz des
Wissensmanagements (z.B.: Schuppel,J. 1997) wertvolle Impulse gibt.
Gegenwartig beschéftigen wir uns mit der Optimierung von
Geschaftsprozessen (Janes, A., Prammer, K., Schulte-Derne, M. 2001)

2. Vermittlung von Skills und Tools im fachlichen Bereich, damit die
Mitarbeiterinnen die vorgegebenen bzw. vereinbarten Leistungen mit hohem
fachlichen Standard erbringen konnen. Der Bogen reicht hier von
vollzugsspezifischen Materien wie Behandlungsmethoden z.B. fir
Sexualstraftatern oder Rechtsmaterien, Uber IT-Fertigkeiten bis hin zu
besonderen Materien wie Offentlichkeitsarbeit.

3. Angebote im Bereich der Personlichkeitsentwicklung, also: Was mache ich mit
der Arbeit, Was macht die Arbeit mit mir? Wie war meine bisherige berufliche
Entwicklung, was kann ich daraus lernen? Was nehme ich mir fir die Zukunft
vor? Eine besondere Bedeutung hat hier die Persdnlichkeitsentwicklung von
Fuhrungskréaften. Die allgemeine Managementfunktion, Unsicherheiten zu
absorbieren und hierdurch die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter zu
gewahrleisten, hat im Strafvollzug ihre besondere Bedeutung. Von Shaw
stammt das Zitat: ,Der dngstlichste Mensch in einem Geféangnis ist der
Direktor!* (Hones, W. 1987, S.88) Ich habe im Zuge meiner beruflichen
Sozialisation gehort: ,Ein Anstaltsleiter darf alles sein, nur nicht feig!" In
diesem Spannungsfeld leben und arbeiten Fihrungskrafte im Strafvollzug.
Allgemein nimmt jedoch die Bereitschaft, in Seminare, in Coaching oder
Supervision zu gehen, tendenziell umso mehr ab, um je héhere Positionen es
sich handelt. Im Strafvollzug ist das nicht sonderlich anders. Es gilt daher, zum
einen fur das Management im Strafvollzug besonders attraktive und
anschlussfahige Angebote zu machen, andererseits bei der Sozialisation von
Fuhrungskréaften bestimmte Personalentwicklungsmaf3nahmen wie Mentoring,
Coaching oder beispielsweise Seminare, die auf dem Karriereanker von Ed
Schein (1994) aufbauen, verpflichtend zu machen.

4. Veranstaltungen, die der Strategieentwicklung dienen — Seminare,
Workshops, Projekte. Hier geht es darum. Standortbestimmungen und
Ausrichtungen vorzunehmen zu Themen wie:

-die gegenwartigen und kunftigen Funktionen des Strafvollzuges im
Gesamtsystem der Sozialen Kontrolle

-Erfolgspositionen, Starken und Schwachen im Vergleich zu anderen
Anbietern, die ins Feld drdngen

-Balance des Spannungsfeldes: Die Dynamik des Strafvollzuges ist von
tiefliegenden Emotionen, insbesondere Angsten bei allen Beteiligten
und Betroffenen gepragt versus zunehmende



Verbetriebswirtschaftlichung versus Abhangigkeit des Vollzuges von

tagespolitischen und massenmedialen Kraftfeldern.

Hier hat es sich bewahrt, Praktiker und Wissenschaftler aus
verschiedenen benachbarten Feldern einzubeziehen.

. Train the trainers Angebote haben eine besondere strategische Bedeutung.
Der Grossteil unserer Dienstleistungen wird durch interne Trainerinnen und
Beraterinnen erbracht. Hierfur sind nicht nur Kostengriinde ausschlaggebend.
Es entspricht vielmehr unserem Verstandnis von Lernender Organisation. Was
man fur Trainertatigkeiten lernt, kann man direkt oder indirekt am Arbeitsplatz
gebrauchen. Die Erfahrungen des Arbeitsplatzes flieRen in die Trainertatigkeit
ein. Der Wissensaustausch unseres Trainernetzwerkes bezieht sich nicht nur
auf Trainertatigkeiten, sondern auch auf das Stammgeschaft in der jeweiligen
Anstalt. Die Trainertatigkeit bedeutet ein Zurticktreten aus der laufenden
Arbeit, ermdglicht Reflexion und gibt zusatzliche Energien. Zudem ist sie der
Karriere forderlich. In den letzten drei Jahren wurden in 12 @sterreichischen
Anstalten neue LeiterInnen (Gbrigens 8 Manner und 4 Frauen) ernannt.
Hiervon gehdren 8 unserem Trainernetzwerk an. Fir uns bedeutet dies
gleichzeitig zusatzliche Nachfrage, da Anstaltsleiterinnen, die bei uns
mitarbeiten, besonders interessiert an unseren Dienstleistungen zur
Entwicklung ihrer Mitarbeiter und der Anstaltsorganisation sind. Ein besonders
effektive Einzelmalinahme innerhalb unserer Gesamtkonzeption war ein
Universitatslehrgang ,Leitung und Beratung von Teams und Projekten®, in
dem Fuhrungskrafte fur ihre Linienfunktionen wie fir die Mitarbeit in unseren
Projekten qualifiziert wurden.

. Die Gestaltung der Relation zwischen Bildungseinrichtung und vorgesetzten
Personen und Organisationseinheiten ist wie allgemein tblich, gepragt durch
Uberlebenssicherung, Interessenswahrnehmung und Statusmanagement. Sie
bedeutet jedoch auch, betreibt man sie sorglich, die Wahrnehmung
beraterischer Aufgaben beziglich Bedarf, Ziele, Qualitats- und
Erfolgskriterien, Inhalte sowie Methoden von Personal-
Organisationsentwicklung. Die Balance dieser Funktionen erfordert noch mehr
Professionalitat, Glaubwurdigkeit, Berufsethos und zugleich Geschick in
organisationspolitischen Prozessen als dies in der Leistungserbringung den
Anstalten gegeniber erforderlich ist. Es gilt, sich vor Zumutungen und
Uberforderungen zu schiitzen und tiberzeugend eigene Mdoglichkeiten und
Grenzen zu kommunizieren. Es ist nicht Aufgabe von Bildungseinrichtungen,
missionarisch fur bestimmte Vollzugsinhalte oder strategische Ausrichtungen
einzutreten. Wohl aber kann in solchen Fragen die vorhandene betréchtliche
Systemkenntnis eingebracht werden. Vor allem aber kann sich die
Kernkompetenz, ndmlich das know how tber die Steuerung komplexer
sozialer und organisationaler Prozesse, entfalten.

Ein Werkzeug aus dem systemischen Kasten ist beispielsweise das
sorgfaltige Planen des eigenen Scheiterns (Simon, F. u. Conectal992, S.
126). Es ist ziemlich schwierig bis unmdglich, die optimale Ausformulierung
eines vollzuglichen Konzeptes fir bestimmte Tatergruppen oder fur
erfolgreiche Offentlichkeitsarbeit vorzunehmen. Vergleichsweise einfach —und
durchaus auch lustvoll ist es, sich die Frage vorzulegen: Was mussen wir tun,
das wir bei einer bestimmten Innovation méglichst sicher, spektakular und
nachhaltig scheitern? Was sind die wirksamsten und am meisten
erfolgversprechenden Wege, um moglichst rasch mdglichst viele private
betriebene Justivollzugsanstalten zu haben? Aus der Fille erfahrungsgeman



sehr rasch entstehende Erkenntnisse lassen sich dann Strategien und
Handlungsanleitungen entwickeln, die hohe Chancen auf Zukunftssicherheiten
gerade unter Bedingungen von Ungewissheit ermdglichen. Es handelt sich
hierbei nicht blo3 um ein Werkzeug, sondern um ein Grundelement
systemischer Vorgangsweise.

V. Zwei Grundséatze

Diese sechs Leistungsbereiche sind nicht als voneinander isoliert zu
betrachtende Geschéftsfelder zu sehen, sondern durch insbesondere zwei
Grundséatze verbunden:

1. Musil schrieb im ,Mann ohne Eigenschaften: ,In Wahrheit aber besteht
natirlich das Dasein mehr als zur Halfte nicht aus Handlungen, sondern aus
Abhandlungen, ..." (Musil 1972, S. 207). Bildungsarbeit sollte dafur sorgen,
dass sich diese Relation zugunsten der Handlungen verschiebt, ohne ein
unreflektiertes Machertum zu vertreten. Veranstaltungen und Projekte folgen
folgendem Rhythmus: Informationen generieren (Was ist?), Hypothesen bilden
(Warum konnte das so sein?), Handlungen, Interventionen auswahlen und
setzen (Exner, A., Kbnigswieser, R. 1998, S. 24 ff): Systemische
Interventionen. Es wird zunachst Komplexitat erhoht, das Feld gedffnet, dann
aber Komplexitat reduziert, aus der Vielzahl von Mdglichkeiten eine
SchlieBung auf eine Vorgangsweise hin vorgenommen. In der Praxis bedeutet
dies:

- Neue Vorhaben bereiten wir durch kleine Projektgruppen mit der

jeweiligen Zielgruppe vor, um ihre Handlungsrelevanz zu gewahrleisten.

-In den Veranstaltungen haben Methoden, die Probehandeln

ermoglichen und Arbeit an Fallbeispielen- insbesondere auch mit

supervisorischen Methoden breiten Raum

- Der Umsetzung, dem Praxistransfer wird reichlich Raum gegeben

- sogenannte Indoor-Module, also Bildungsangebote, die speziell auf

die Bedurfnisse einzelner Anstalten eingehen und vor Ort abgehalten

werden, bekommen zunehmenden Stellenwert.

2. Von Edgar Morin stammt das Zitat: ,Die Organisation eines Systems ist die
Organisation des Unterschieds.” Dies bedeutet fir mich, das Unterschiede
bewusst wahrzunehmen und einzuschétzen, zugleich aber als Energiequelle
produktiv zu nutzen sind.

Wir arbeiten grundséatzlich mit Trainerinnentandems und trachten die
Unterschiede im System Strafvollzug bei deren Zusammensetzung zu nutzen:
Justizwachbeamte/Psychologen bzw. Sozialarbeiter, Mann/Frau,
hierarchische Positionen.

Ublicherweise werden berufliche Anforderungen in ihrer Komplexitat in
Fachdisziplinen zerlegt und dann als in ihrer Eindimensionalitat ebenso leicht
vermittelbar wie praxisfremd der Zielgruppe vorgesetzt. Die Juristinnen, die
Psychologinnen und die Soziologinnen, die sogenannten Theoretiker und die
sogenannten Praktiker konnen im gesicherten Hafen ihres Stammgeschaftes
bleiben. Mein Anspruch ist, dass die Ganzheitlichkeit der Arbeit im
Strafvollzug sich in entsprechend ganzheitlichen Bildungsangeboten
abzubilden hat. Beispielsweise wird in Seminaren tber die Handhabung des
Personalvertretungsgesetzes mit Planspielen und juristischen Inputs
gearbeitet, werden Fallbeispiele sowohl supervisorisch bearbeitet wie rechtlich
analysiert. Oder: Veranstaltungen fur Diensteinteiler beschéaftigen sich



einerseits mit den diesbeziglichen sehr komplizierten Normen, andererseits
wird die Rolle von Diensteinteilern im Anstaltsgefiige, insbesondere die
Balance der sehr unterschiedlichen an sie gerichteten Erwartungen bearbeitet.

Es ist weiters zwischen Seminaren, die der Vermittlung von Wissen und
Fertigkeiten dienen und Organisationsentwicklungsmafl3nahmen, die auf
Veranderungen Struktur, Kultur und Ablaufen abzielen, verschieden. Beide
Bereiche sollen nicht nur aufeinander abgestimmt werden, sondern kénnen
auch eng miteinander verschrankt werden.

Beispielsweise gestalteten wir fir die Vorgesetzten einer kleineren
Anstalt ein Indoor-Modul, dessen Ziel die Verbesserung der Gesprachskultur
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen war. Wir luden zunachst zu
Rollenspielen ein: konstruktive, I6sungsorientierte, andererseits aber auch
aggressive Beanstandungen von Vorgesetzten in Gaststatten bzw. auf
Baustellen. Die Auswertung der Rollenspiel wurde durch Bilder bereichert: Ein
gutes Vorgesetzten-Mitarbeiter-Gesprach ist wie ..... (z.B.: klar wie ein
Gebirgsbach). Anschliel3end entwickelten die Teilnehmerinnen einen
anstaltsinternen Vorgesetzten-Gesprachskodex, der mit dem
hinzukommenden Anstaltsleiter tiberarbeitet und in Kraft gesetzt wurde. Uber
Initiative der Nicht-Vorgesetzten Bediensteten gestalteten wir fir diese ein
weiteres Indoor-Modul zum Thema, in dessen Rahmen die Teilnehmer dem
Anstaltsleiter Rickmeldung Uber ihre Wahrnehmung bezlglich des Umganges
mit dem Gesprachskodex gaben. Schliel3lich gab es eine gemeinsame
Veranstaltung Vorgesetzte und Mitarbeiterinnen. Das Ergebnis war eine
merkliche Verbesserung der Gesprachskultur.

VI. Aus der Werkstatt: Finf Praxisbeispiele
Im letzten Teil meiner Ausfiihrungen bringe ich, sozusagen als Blick in unsere
Werkstatt , weitere 5 Praxisbeispiele:

1. Seminare: Fitness und Gesundheit

Die Grazer Firma ,activity* (Horst Rothel, Sissi Zisser-Sattler) vermittelte uns in
einem Train the Trainer-Programm, das wir in Kooperation mit dem Verein
~,NEUstart“, (vormals Verein fir Bewahrungshilfe und Soziale Arbeit durchfihren),
das know how zu Gesundheitsférderungsseminaren. Diese bestehen im
wesentlichen aus: einem Fitnesstest, viel Bewegung, unterlegt mit Bewegungs- und
Trainingslehre, Wirbelsdulentibungen, Erndhrungslehre, einem Stress-Test (AVEM,
Saarschmidt,U., Fischer, A. 2001). Es wird ein Stressmanagementmodell angeboten,
anhand dessen die Teilnehmerinnen einerseits ihre externen und internen
Ressourcen, andererseits die externen, von auf3en an sie herangetragenen und
internen, an sich selbst gerichteten Anforderungen und deren Veranderbarkeit
analysieren (Lazarus, R.S. 1999). In weiteren Ubungen werden die Teilnehmerinnen
zu einer entwicklungsorientierten Reflexion ihrer Verhaltensmuster sowie
energetischen und lebensgeschichtlichen Situation eingeladen. In Coaching-Paaren
arbeiten sie schlief3lich Veranderungsvorhaben aus.

Der theoretische Bezugspunkt dieser Seminare, die wir in abgewandelter Form
auch als Indoor-Module anbieten, ist die ,Salutogenese” von Antonovsky (1997).
Demzufolge befindet sich jeder Mensch auf einem Kontiunuum zwischen Krankheit
und Gesundheit. Die jeweilige Position ist das Ergebnis eines interaktiven Prozesses
zwischen belastenden Faktoren und schitzenden korperlichen, psychischen,
materiellen, sozialen und kulturellen Faktoren. Je mehr man seine Lebenssituation



als verstehbar, handhabbar und sinnvoll erleben kann, desto eher bewegt man sich
in Richtung Gesundheit. Gesundheitsforderung besteht demzufolge in der
Entdeckung und Aktivierung der eigenen Ressourcen. Eine zentrale Rolle spielt
hierbei der Koharenzsinn. Unter Koharenzsinn versteht Antonovsky eine
zukunftsorientierte, auf Bewaltigung von Krisensituationen ausgerichtete
Lebenseinstellung als Basis jeglicher Gesundheit. Mir erscheint dieser Ansatz in
Zusammenhang mit Strafvollzug, der ja eine sehr ungesunde Lebens- und
Arbeitswelt darstellt, besonders weiterfuhrend.

Mich besticht an diesen Gesundheitsférderungsseminaren, dass wir damit
Teilnehmerinnen erreichen, die Ublicherweise nicht zu Seminaren fahren und schon
gar nicht zu solchen, in denen es auch um Selbstreflexion geht. Das Schltsselwort
Fitness spricht einen weiten Personenkreis an. Die bisherigen Erfahrungen zeigen,
dass die, um nochmals auf Camus zurtickzukommen, ,leichte Drehung*, also die
Auseinandersetzung mit der eigenen existentiellen Situation jedenfalls nicht
abgelehnt wird und von den Teilnehmerinnen unterschiedlich, aber insgesamt in uns
sehr ermutigendem Ausmald angenommen wird.

2. Forum Fuhrungskréfte

Stellen sie sich folgende Situation vor: 52 Personen, Fiuhrungskrafte im
Strafvollzug, sitzen an einem Morgen in einem grof3en Saal im Kreis. Auf einem
Plakat an der Wand steht das Motto: ,Entwicklungen, die Freude machen — wir
gestalten unsere Aktivitaten.” Ein Moderator ladt alle Teilnehmerinnen ein: Nennt
Themen, die ihr in einer Gruppe Interessierter bearbeiten wollt, fir das ihr
Leidenschaft empfindet und fiir dessen Bearbeitung ihr bereit seid, Verantwortung zu
ubernehmen. Kommt in die Mitte und schreibt das Thema auf ein Blatt Papier, hangt
es auf einem Zeiten/Orte-Raster dort auf, wo es fir euch pafdt . Es kommen dann 13
Themen zustande. Die Teilnehmerinnen werden zu einem Marktplatz eingeladen. Sie
tragen sich zu den Themen ein, die sie interessieren, Sie treffen mit den
Initiatorinnen Absprachen bezuglich terminlicher Veranderungen (es stehen zwei
verschiedene Zeitblécke zu Bearbeitung der Themen zur Verfigung). Zwei ahnliche
Themen werden zu einem fusioniert. Wahrend der weiteren Arbeit gilt das Gesetz der
zwei FuRRe. Jeder tragt fur sich selbst die Verantwortung, entscheidet fur sich, ob er
konstant in einer Gruppe bleibt oder die Gruppen wechselt oder auch in die Kantine
geht. Es herrscht ein geschéftiges Treiben, zu Mittag werden die Ergebnisse
ausgestellt, diskutiert, kommentiert. In einer gemeinsamen Runde wird der Tag
beschlossen.

Die Methode — hier nur ansatzweise umrissen - heif3t ,Open Space” (Owen, H.
1997, Maleh C. 2000). Diese Grol3gruppenmethode ist vorziglich geeignet, um die
Kreativitat und Energie von Menschen zu bindeln. Wir setzten sie wie zuvor
geschildert ein, um das Forum Fuhrungskréfte im dsterreichischen Strafvollzug zu
konstituieren. Dessen Anliegen ist es, den verschiedenen Fiuhrungskrafte:
Anstaltsleiterinnen, Leitenden Beamtinnen, Justizwachekommandanten, Leiterinnen
von Fachdiensten eine Plattform zu geben, innerhalb derer sie gemeinsame
Entwicklungsmal3nahmen formulieren und realisieren. Die Initiatorinnen der
einzelnen Ergebnisse des Open Space Ubernahmen es in der Folge, die
Realisierung der Planungen mit dem Fortbildungszentrum voranzutreiben.

Verschiedene Aktivitdten wurden bzw. werden bereits realisiert: ein Fachenglisch-
Intensiv-Seminar, IT-Workshops, eine Reise zu schweizerischen
Vollzugseinrichtungen, eine Peer-Group, die sich eine intervisorische Funktion
gegeben hat und sich auch auf einer Almhiitte trifft. Andere Vorhaben, wie
Workshops, die sich mit der Nutzung der Insassen-Energie fir den Vollzug oder mit



der Frage, was Justianstalten von Banken lernen kénnen beschéftigen, bedirfen
noch einer gewissen Vorarbeit. Die Grundidee war, dass die verschiedenen, bisher
nicht zusammenkommenden Gruppen von Fuhrungskraften ihre Entwicklung selbst
organisieren. Sie ist, dies lasst sich 9 Monate nach dem Start des Forum
Fuhrungskréafte sagen, aufgegangen.

3. Lehrgang GroRRgruppenmoderation

Open Space ist nur eine von mehreren Grol3gruppenmethoden, die zunehmend in

Organisationen zu deren Entwicklung oder zur raschen Kreation und Realisierung

von Vorhaben eingesetzt werden. Sie erméglichen Einbeziehung aller betroffenen

bzw. beteiligten Gruppen bzw. Subsysteme, hohe Beteiligung aller Teilnehmerinnen
und Ergebnisorientierung. Wir setzen sie mit grof3em Erfolg innerhalb von

Justizanstalten, aber auch anderweitig ein. Beispiele fiir Appreciative Inquiry, also

wertschéatzende Befragung (zur Bonsen, M., Maleh, C. 2001) und Future Search,

also Zukunftskonferenz (Weisbord 1993, zur Bonsen 1994), werde ich noch geben.

Eine weitere Methode ist RTSC, Real Time Strategic Change, also unmittelbarer

strategischer Wandel (Jacobs, R. 1994, zur Bonsen, M. 1995). Aufgrund des

Bedarfs an qualifizierten Moderatoren entschlossen wir uns, eine entsprechende

Ausbildung in den genannten Methoden zu organisieren.

Die Methode Grol3gruppenmoderation ist sinnvollerweise nur in grof3en
Gruppen vermittelbar. Es lag daher nahe, eine Kooperation mit andern
Organisationen einzugehen und hierbei solche anzusprechen, die im Bereich der
offentlichen Sicherheit tatig sind. Tatsachlich kam ein ,Joint Venture* mit dem
Verein NEUStart (vormals Verein fir Bewahrungshilfe und Soziale Arbeit) und dem
BM fir Inneres, Sicherheitsakademie, zustande. Die 37 Teilnehmerinnen gehoren
gemischt zusammengesetzten kleinen Lernpartnerschaften an, die jeweils eine
GroRRgruppenmoderation durchzufihren hatten. Der Lehrgang wird im November
2002 abgeschlossen. Sechs von acht Grol3gruppenveranstaltungen der
Lernpartnerschaften sind mittlerweile mit durchwegs sehr positivem Echo der
Auftraggeberinnen und Teilnehmerinnen der Veranstaltungen abgeschlossen. Noch
vor kurzem ware es undenkbar geworden, dass Polizisten den organisatorischen
Wandel der Bewéahrungshilfe begleiten oder dass Bewahrungshelfer und Polizisten
Entwicklungsprozesse in Justizanstalten moderieren. Ublicherweise schlieBen sich
Strafvollzugsbedienstete, Bewahrungshelfer und Polizisten nicht wechselseitig in
ihre Abendgebete ein.

Es hat sich gezeigt, dass die herkdmmliche Organisationsgrenzen tUberschreitende
Zusammensetzung des Lehrganges nicht nur eine positive Wirkung auf das
Lernklima hat (nttzen von Unterschieden), sondern auch das gegenseitige
professionelle und personliche Verstandnis sehr fordert. Aufgrund der bisherigen
Erfahrungen kann angenommen werden, dass aus diesem Lehrgang heraus eine
Reihe von weiteren Kooperationen entsteht.

4. Workshop der Arbeitsgemeinschaft der Psychologinnen

Fur die Arbeitsgemeinschaft der Psychologinnen im Osterreichischen Strafvollzug
gestalteten wir folgende Veranstaltung unter dem Motto: ,Unsere Gemeinsame
Zukunft — Basis fur individuelle Entwicklungen®: Von den tber 60 Mitgliedern nahmen
knapp 30 Kolleginnen teil.

Der erste Teil der Veranstaltung war an der Methode ,Appreciative Inquiry —
Wertschatzende Befragung® orientiert. Die Teilnehmerlinnen interviewten sich in
Paaren anhand eines Leitfadens, der beispielsweise folgende Fragen vorsah:



-Was waren Hohepunkte deiner bisherigen Tatigkeit im Strafvollzug?

Was macht deine Arbeit besonders wertvoll?

Angenommen, du wachst im Jahr 2005 auf und der Strafvollzug sieht so aus, wie du
ihn dir schon immer vorgestellt hast? Was siehst und erlebst du da?

Was schatzt du an der ARGE der Psychologinnen besonders?

In Untergruppen wurden die Inhalte der Interviews ausgetauscht Jede Gruppe
gab dann im Plenum Beispiele fur besondere personliche Erfolgserlebnisse und
Erfolge der ARGE.

AnschlieRend wurde ein Open Space unter dem Motto: Unsere Gemeinsame
Zukunft — Basis fur individuelle Entwicklungen anmoderieriert. Die Ergebnisse
wurden als letzter Teil der Veranstaltung in einem sogenannten Action Open Space
weiter in Richtung auf Umsetzung vorangetrieben. Diese Veranstaltung hatte nicht
nur eine Reihe konkreter Initiativen als Ergebnis, sondern wurde auch atmospharisch
und energetisch als sehr positiv erlebt.

5. Anstaltskonferenz in der Justizanstalt Gerasdorf

Die Justizanstalt Gerasdorf sah sich im Herbst 2000 vor die Herausforderung
gestellt, Initiativen gegen gewaltsame Verhaltensweisen unter den Insassen zu
setzen. Der Leiter trat an uns mit dem Ersuchen heran, Schulungsangebote fir die
Mitarbeiterinnen der Anstalt zu erstellen. Wir hielten eine Einbeziehung der Insassen
als Betroffene und Beteiligte in die Bearbeitung der Thematik fur sinnvoll und
schlugen der Anstaltsleitung die Anhaltung einer Anstaltskonferenz ab, die mit
Mitarbeiterinnen und Insassen gemeinsam als Teilnehmern nach der Methode der
Zukunftskonferenz nach M. Weisbord abgehalten werden sollte.

Nach eingehenden Erdrterungen wurde das Projekt mittels einer
Vorbereitungsgruppe zusammengesetzt aus Mitarbeiterinnen und Insassen
vorbereitet (Information aller in der Anstalt Arbeitenden und Lebenden,
Zusammensetzung des Teilnehmerkreises, detaillierter Ablauf, Nachbereitung der
Veranstaltung). Die Anstaltskonferenz fand unter dem Motto ,Gemeinsam gegen
Gewalt* im Februar 2001 in der Dauer von knapp drei Tagen statt. Es nahmen 23
Bedienstete, 24 Insassen und 6 Gaste (anstaltsexterne, die mit der Anstalt
verbunden sind) teil, die teilweise nach Herkunftsgruppen getrennt, teilweise
vermischt an Tischen sal3en. Es wurde folgender Bogen gespannt: Rickblick in die
Vergangenheit der JA fur Jugendliche Gerasdorf und deren Umfelder, aktuelle
Tendenzen in dem Umfeldern und Antworten darauf, worauf die Teilnehmerinnen
stolz sind und was sie bedauern, Zukunftsvisionen, gemeinsame Ziele und konkrete
Umsetzungsschritte.

Es ist hier nicht moglich, den Ablauf der Anstaltskonferenz detailliert
wiederzugeben (eine detaillierte Dokumentation kann tber Anfrage zur Verfiigung
gestellt werden). Hier sei jedoch vermerkt: Die Annahme, dass uber die tblichen
Grenzen im Strafvollzug hinweg Insassen, Bedienstete und Gaste miteinander in
gleichberechtigter Form produktiv kommunizieren und an gemeinsamen Sichtweisen
arbeiten konnten, wurde vollauf bestatigt. Befurchtungen, dass es zu ,Entgleisungen®
kommen kénnte, dass Teilnehmer vorzeitig aus der Konferenz aussteigen wurden,
dass es nicht gelingen wiirde, sich auf gemeinsame Ziele zu einigen, traten nicht ein.
Es ist als Erfolg an sich zu werten (auch nach Einschatzungen von Teilnehmern),
dass die Veranstaltung zustande kam und unter reger und konstruktiver Beteiligung
der Teilnehmer in den geplanten Schritten ablief. Darliber hinaus lag der Erfolg der
Konferenz allerdings mehr im atmospharisch-klimatischen Bereich als in der
Erarbeitung konkreter unmittelbar umzusetzender Malinahmen zur
Gewaltpravention. Wir sehen uns — auch aufgrund der Rickmeldungen der



Teilnehmerlnnen ermutigt, bei gegebenem Interesse &hnliche wohl weiterhin
ungewohnliche Veranstaltungen zu betreuen.

Ich habe dieses Beispiel bewusst als letztes gebracht. Es ist mit wichtig,
abschlie3end darauf hinzuweisen, dass die Entwicklung der Mitarbeiterinnen des
Strafvollzuges kein Selbstzweck sein darf. Sie dient dazu, mittelbar und unmittelbar
Grundlagen und konkrete Voraussetzungen fir die befriedigende und erfolgreiche
Arbeit mit den Insassen zu legen. Ich kann mir beispielsweise gut vorstellen, dass
Mitarbeiterinnen mit Insassen Gesundheitsférderungsseminare machen, wie ich sie
vorgestellt habe. Ich kann mir auch vorstellen, dass die Philosophie der nichttrivialen
Steuerung lebender Systeme auch in die Reflexion und Ausrichtung der Arbeit mit
den Insassen mehr Eingang findet, als dies gegenwartig der Fall ist.

Ich kann mir auch sehr gut vorstellen, dass nicht nur Sisyphos ein gliicklicher
Mensch gewesen sein muss, sondern dass auch wir mit unserer miihevollen Arbeit
im Strafvollzug gliicklich werden.
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