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Einleitung

Institutionen und Organisationen sind ein wesentlicher Bestandteil unserer pluralisti-
schen, modernen Gesellschaft. Sie bestimmen in allgegenwértiger Weise unseren Alltag:
Nicht nur durchlaufen wir alle zwangsldufig staatliche Institutionen im Laufe unseres
Lebens. Wir 16sen mit ihrer Hilfe auch Probleme, vor die uns unsere Lebensweise stellt.
Dies macht sie zu einem zentralen Gegenstand der Sozialen Arbeit, nicht zuletzt als rele-
vanter Akteur in zahlreichen Arbeitsfeldern.

Das Ziel dieses Heftes ist es, [hnen praxisrelevantes Wissen mit theoretischer Fundie-
rung zu vermitteln. Es soll ein Einblick gewahrt werden, wie diese Gebilde systematisch
zu erfassen sind und wie sie, aus mehrheitlich soziologischem Blickwinkel, theoretisch
zu verorten sind. Weitere Kapitel werden sich der inneren Struktur sowie der wechsel-
seitigen Einflussnahme mit ihrer sozialen Umwelt widmen, bevor anhand eines konkre-
ten Beispiels, des Gefangnisses, der Extremfall einer totalen Institution in seiner theore-
tischen Herleitung und der praktischen Relevanz fiir die Soziale Arbeit eingehender
beleuchtet wird.

Bevor wir in die Materie eintauchen, bedarf es jedoch der Beantwortung der grund-
legenden Fragen: Was ist eine Institution bzw. Organisation, und warum gibt es sie?
Beide Begriffe werden im Alltagssprachgebrauch synonym verwendet und auch in der
Fachliteratur vielfach nicht trennscharf unterschieden, sodass eine notwendige Begriffs-
bestimmung vorangestellt wird.

Institutionen sind ein Phanomen der geregelten Kooperation von Menschen. Sie sind
objektivierte Elemente der jeweiligen gesellschaftlichen Lebenswelten und anerkannte
Mechanismen, die in wiederkehrenden Situationen erwartbare Formen der Kommuni-
kation und des Handelns strukturieren. Sie haben den zentralen Zweck, gegenseitige Er-
wartungen zu erfiillen. Institutionen entstehen in der Regel aus Handlungsgewohnhei-
ten, habitualisierten Routinen: Ein erfolgreiches Handeln wird regelhaft angewandt und
verinnerlicht. Jede Gesellschaft und jede Zeit hat dabei ihre Mechanismen, um Quer-
schnittsaufgaben auf eine maximal effiziente Art und Weise zu losen. Dabei entwickeln
sich Konstrukte, denen sich jeder, je nach Bedarf und nach festgelegten Regeln, anschlie-
Ben kann bzw. im Fall einer gesamtgesellschaftlichen Relevanz auch muss (Bsp.: Schul-
pflicht). Diese Institutionen benétigen die Akzeptanz nicht nur ihrer Mitglieder, sondern
auch ihrer Umwelt, die sie iber Wirksamkeit und Relevanz erlangen.

Der Blickwinkel dieses Heftes widmet sich jedoch vor allem der Organisation. Sie legt
als Produkt unserer modernen Gesellschaft den Fokus vor allem auf Zweckhaftigkeit,
Strukturierung und Planung vorrangig rationaler Handlungsablaufe. Im Gegensatz zur
Institution, die sich aus routiniert stattfindenden Handlungsweisen entwickeln kann,
wird die Organisation bewusst und planvoll zur dauerhaften Erreichung eines bestimm-
ten Zieles gebildet: Sie ist ein rationales Zweckgebilde. Sie bewirkt eine dauerhafte
Zielerreichung durch Koordination der Mitglieder und der Mittel. Dabei finden sich
Organisationen in der Regel spezialisiert in bestimmten Nischen wieder, die ihren origi-
naren Charakter und ihre Legitimation bestimmen. Beispiel Universitdten: Auch diese
wirtschaften und betreiben im Eigeninteresse Politik. Dabei haben sie allerdings ihre
gesellschaftliche Legitimation iiber den Auftrag der Forschung und Lehre: Dieser Kern-
bereich darf nicht in den Hintergrund geraten (Pohlmann, 2016, S. 14).
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Einleitung

Die Organisation ist die dominante Vergesellschaftungsform differenzierter, moderner
Gesellschaften: Sie wurden zu einem ,notwendigen Ordnungsmittel der organisierten
Gesellschaft® (Mayntz, 1963, S. 7).

Dabei steht nicht zwangslaufig die ,strategische Handlungsfahigkeit® im Vordergrund,
sondern die Eigenschaft von Organisationen als ,gesellschaftliche Integrationsinstru-
mente“. Im Sinne des Strukturfunktionalismus (siehe Unterkapitel 3.2) ersetzen Organi-
sationen in komplexen Gesellschaften ,symbolisch strukturierte Lebenswelten® (z.B.
Grofifamilien, Nachbarschaften) durch ,sachlich-unpersonliche Sozialbeziehungen®,
und stellen ,institutionalisierte Handlungsprogramme" bereit, um die Funktionalitét des
Gesamtsystems zu gewahrleisten (Miiller-Jentsch, 2003, S. 17). Die Bedarfe der Men-
schen werden zum Gegenstand von kooperativen Zusammenschliissen, die diese Bedar-
fe befriedigen. Dies gilt fiir nahezu alle Bereiche des gesellschaftlichen Zusammenle-
bens, sei es z.B. Bildung, Beruf, Konsum oder Kultur (Miiller-Jentsch, 2003, S. 18).

In diesem Sinne konnte man Max Weber heranziehen, der in der Institution ein soziales
Gefiige sah (z.B. eine Familie oder eine Dorfgemeinschaft), deren Relevanz in modernen
Gesellschaften wie dargestellt zunehmend von Organisationen (z.B. Einrichtungen wie
z.B. Schulen oder Unternehmen) ibernommen wird (Weber, 1980, S. 213-218). Wech-
selseitig gesehen, sind Organisationen somit dariiber hinaus ein ,zentrales Strukturmo-
ment fiir die Konstituierung, Etablierung und Reproduktion der dominanten gesell-
schaftlichen Verhéltnisse der Moderne® (Tiirk, Lemke & Bruch, 2002, S. 10). In ihnen
werden vorrangige Normen und Werte ablesbar und durch die organisierte Vermittlung
gefestigt.

Im Gegensatz zu z.B. Stinden oder Ziinften, die in traditionalen Gesellschaften Men-
schen qua Geburt oder anderer nicht beeinflussbarer Eigenschaften inkludierten, zeich-
nen sich Organisationen aus durch:

+ die prinzipiell freie Ein- und Austrittsmoglichkeit der Mitglieder beziehungsweise
des Personals;

« die prinzipiell freie Gestaltbarkeit von Strukturen und Prozessen innerhalb der Or-
ganisation;

« die prinzipiell freien Zweck- und Zielsetzungen® (Tiirk, 1989, S. 474).

Dabei sind Mitglieder ,jene Teilgruppe der Beteiligten, die permanent zur Aufrechter-
haltung beitragen. Die Mitglieder einer Wirtschaftsorganisation sind Arbeitnehmer und
Manager, zu den Beteiligten gehoren auch Kunden, Zulieferer, Aktionare etc (Miller-
Jentsch, 2003, S. 21). Sie sind nicht mit ihrem gesamten Dasein, sondern in der Regel als
Rollentrager in mehreren Organisationen vertreten (z.B. als Eltern, Arbeitnehmer, Wéh-
ler, Sportler etc.). Menschen konnen sich sowohl individuell (z.B. als Experten) als auch
kollektiv (z.B. als Touristengruppe) organisieren. Dies fithrt zu einem vorwiegend
zweckrationalen Handeln in jeweilig umrissenen Kontexten.

Ein Beispiel fiir diese Dynamik ist die Entstehung zahlreicher Wirtschaftsorganisationen
im Kontext der industriellen Revolution, die ihrerseits die Arbeiterschaft zur Griindung
eigener Organisationen, bspw. den Gewerkschaften, anregte, die wiederum die staatlich
organisierten Akteure wie Parteien dazu zwang, sozialstaatliche Organisationen zu
grinden bzw. zu starken: ,Die zu Organisationen gebiindelten Interessen stimulieren an-
dere Gruppen, die sich durch diese in ihren Interessen beeintrichtigt sehen, ihrerseits
zur Griindung von (Gegen-)Organisationen® (Miiller-Jentsch, 2003, S. 16).

2 SOTEH02
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Einleitung

Wenn in diesem Heft also folgend in erster Linie von Organisationen geschrieben wird,
geschieht dies nicht unter Ausschluss der Institution. Vielmehr werden die Begrifflich-
keiten unter Reflexion der vorgestellten definitorischen Unterschiede immer wieder bei-
de verwendet, entweder um die eine Lesart (eine soziale Einrichtung als ,Organisation®)
oder die andere Lesart (eine soziale Einrichtung als ,Institution®) zu schulen.

Sie wissen aus Ihrem Lebenslauf bereits: Organisationen sind allgegenwartig. Ich hoffe,
dieses Heft wird Ihnen nicht nur deren Wirkweise naherbringen, sondern auch Thren so-
ziologischen Blick fiir Thre Umwelt schérfen.

Legen wir los.

SOTEH02 3
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1 Typologien von Organisationen

Ziel des folgenden Kapitels ist es, eine erste Ubersicht tiber verschiedene Arten
von Organisationen zu geben. Hierzu wird eine Auswahl von Typologisierungen
mit ihren Stdrken und Schwdchen vorgestellt, die eine Unterscheidung von Struk-
turen erméglichen soll. Dadurch werden Sie in der Lage sein, das Konzept der Ty-
pologien auf Organisationen anzuwenden, und einen ersten Einblick in relevante
Strukturen erhalten.

In einer modernen, pluralistischen Gesellschaft wie der unseren ist die Anzahl von Or-
ganisationen in allen Lebensbereichen kaum zu iiberblicken, bspw.:

« Krankenhaus

« Einwohnermeldeamt

« Kindergarten, Schule, Universitat
« Unternehmen und freie Trager

« Sportverein

« Versicherung

« Rentenkasse

Um einen Einblick in Wirkweise und Aufbau zu bekommen, ist eine Systematisierung
in kleinere Einheiten daher sinnvoll und angebracht. Unter Verwendung dieser Typolo-
gien wird eine Analyse von Unterscheidungsmerkmalen ermdglicht. Dabei findet die
Einteilung anhand bestimmter Kriterien statt, die jeweils einen Teilbereich der unter-
suchten Organisationen ins Auge fassen. Dass diese Merkmale dabei recht beliebig und
zahlreich ausfallen konnen, zeigt schon ein Versuch aus dem Jahr 1966, der 210 Dimen-
sionen zur Unterscheidung auffithrt (Haas, Hall & Johnson, 1966, S. 162-163).

Dies birgt zum einen die Gefahr, vorhandene Gemeinsamkeiten bzw. Unterschiede in
den Schnittmengen aufler Acht zu lassen. Eine saubere und vollstandige Trennung der
Kriterien scheint haufig unméglich, zumindest jedoch selten sinnvoll. Zum anderen
muss reflektiert werden, dass eine Kategorisierung immer auch Tendenzen aufweist,
von Idealtypen auszugehen, die in der Realitat nur schwerlich zu finden sind. Bertick-
sichtigt man diese methodischen Einschrankungen, die sich vor allem in den abgeleite-
ten Konsequenzen der Analyse zeigen, bieten Typologien ein schliissiges Vorgehen, um
den Begriff der Organisation fiir eingehendere Betrachtungen zu operationalisieren
(Endruweit, 2004, S. 36).

Im Folgenden soll nun eine Auswahl verschiedener Arten der Typologisierung mit ihren
Starken und Schwichen vorgestellt werden.

1.1 Taxonomie

Die Zuordnung bestimmter Entititen zu Taxonomien stammt aus der Zoologie und folgt
dem Ziel, systematische Kategorien zu finden. Dies ist mit der heuristischen Einschran-
kung verbunden, dass jenseits der zur Benennung herangezogenen taxonomischen Ka-
tegorie keine weiteren Aufschliisse zu erwarten sein konnen. Die Begriindung zur Zu-
ordnung liegt in der Definition eines bereits bekannten Kriteriums.

SOTEH02 5



Typologien von Organisationen

Ein Ausweg besteht darin, mehrere Aspekte zur Kategorisierung heranzuziehen. Folge
kann dann allerdings eine ausufernde Beliebigkeit sein: Welche Merkmale spielen eine
Rolle, und warum wihlt man gerade diese aus, um Organisationen voneinander zu un-
terscheiden? Eine weitere Herausforderung: Man schafft sich Kategorien zur Herstel-
lung von Eindeutigkeit, findet aber in der Realitat keine Organisationen, die vollstandig
zu dieser Kategorisierung passen. Eine grof3e Anzahl an Strukturmerkmalen schrankt
die eigentlich beabsichtigte Ubersichtlichkeit ein, der Einbezug verschiedenster Organi-
sationstypen belastet das Ziel der Abgrenzung (Endruweit, 2004, S. 37-40).

Ein Beispiel hierfiir kann die folgende Taxonomie sein:

Beispiel 1.1: Auszug aus der Taxonomie zu verschiedenen ,Klassen“ von Organisationen

Strukturmerkmale Organisationstyp

1) Mitgliedereintritt durch einfache ,An- | Klasse I: Restaurants, Regierungsdienst-
meldung®; keine Rassenschranken; kei- | stellen, Motels, Banken, Versicherungs-
ne physischen Erfordernisse; geografi- | gesellschaften, Fabriken, Gemeindeschulen,
sche Faktoren kein Erfolgshindernis; private Fernsehsender
keine Anderung der Aktivitit im Laufe
der Zeit

2) Mitgliedereintritt durch einfache ,An- | Klasse II: Fabriken, religiose Dienstleis-
meldung®; keine Konfessionsschranken; | tungsorganisationen, staatliche und
durchschnittliche geografische Einfliis- | sonstige 6ffentliche Schulen, Postamter,
se; kein Teil der Organisation produziert | staatlicher Strafvollzug, Zeitungen,
nur fiir den Eigenbedarf Gewerkschaften, Hotels, 6ffentlicher

Nahverkehr

(Endruweit, 2004, S. 40)

1.2 Korrelationen

Um diese Nachteile zu vermeiden, setzt die korrelationale Typologisierung auf das Ver-
haltnis zwischen Strukturmerkmalen der Organisation und deren konkrete Auswirkun-
gen auf die Mitglieder.

Dieses Vorgehen sei anhand der Tab. 1.1 erldutert:

Tab. 1.1:  Korrelationale Typologie (Etzioni, 1971, S. 12)

Mitgliedereinstellung
Machtform
entfremdet berechnend moralisch
zwangsmaflig 1 2 3
belohnend 4 5 6
normativ 7 8 9
6 SOTEH02
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Versteht man den Zusammenhang zwischen den Elementen der Typenbildung (hier:
Machtform) und den Konsequenzen fiir die Mitglieder (hier: Einstellung) als Variablen,
stellt die von der Organisation verkorperte Machtform die unabhéngige, die Einstellung
der Mitglieder die abhéngige Variable dar.

Etzioni unterscheidet beziiglich der Machtform Organisationen, die typischerweise
zwangsmdflig (z.B. Gefangnisse), belohnend (z.B. Unternehmen) oder normativ (z.B.
Kirchen) handeln. Dieser skizzierte Charakter bewirkt bei den Mitgliedern jeweils eine
Reaktion, deren regelmaflig angenommene Auspragung durch die Zahlen 1 (entfrem-
det), 5 (berechnend) und 9 (moralisch) reprasentiert werden: Diese Korrelation ent-
spricht der empirisch erwartbaren Einstellung der Mitglieder.

Im Gegensatz zu diesen kongruenten Typen sind jedoch auch die in der Tab. 1.1 als 2 bis
4 und 6 bis 8 bezeichneten Mischformen zu erwarten: inkongruente Typen. Der Hinter-
grund: Organisationen unterstehen in ihrem Handeln bspw. rechtlichen oder morali-
schen Einschrankungen, die ihre maximal denkbare Effizienz erschweren. Hieraus erge-
ben sich z.B. normativ-belohnend gepragte Strukturen, die der Erfillung ihres Zweckes
mit einem kompromisshaften Charakter am nachsten kommen. Ein Beispiel hierfir wa-
ren Gewerkschaften.

Auf diese Art und Weise erlaubt die beliebig erweiterbare, korrelationale Typologisie-
rung antizipatorische, prognostische Aussagen tiber bspw. das Erreichen von Zielen
(Endruweit, 2004, S. 42—-43). Wenn eine bestimmte Art der Machtform mit einer be-
stimmten Einstellung der Mitglieder verkniipft werden kann, erleichtert dies bspw. die
Auswahl passenden Personals.

Ubung 1.1: Korrelationale Typologien

Finden Sie jeweils zwei Beispiele fiir Organisationen aus dem Bereich Sozialer Ar-
beit, die den Machtformen aus Tab. 1.1 entsprechen. Nennen Sie zwei typische
Merkmale der jeweiligen Machtform.

1.3 Ausgewahlte weitere Typologien

Neben diesen regelméflig herangezogenen Formen der Typologisierung von Organisati-
onen gibt es in der Literatur zahlreiche weitere Versuche einer gewinnbringenden Ein-
ordnung. Im Folgenden soll eine Auswahl jene Faktoren beriicksichtigen, die in der Be-
trachtung von Organisationen aus der Perspektive der Sozialen Arbeit aulerdem eine
Rolle spielen kénnten.

1.3.1 Formal vs. informal

So exakt Ziel, Mittel und Vorgehensweisen einer Organisation auch formuliert, forma-
lisiert und organisiert sein mogen: Sie besteht letztlich aus ihren Mitgliedern. Der Faktor
Mensch spielt in der Betrachtung der Funktionsfahigkeit eine wichtige Rolle. Dies wird
im folgenden Zitat deutlich:

Die formale Organisation ist die geplante, ,offizielle” Struktur einer Organisati-
on, mit der Geschéftsverteilung und Weisungsbefugnis festgelegt sind. Die infor-
male Organisation ist ein zusatzliches, offiziell nicht vorgesehenes Netzwerk so-
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zialer Beziehungen, das die formale Organisation teils iiberlagert, neutralisiert
und ergénzt. Die informalen Beziehungen stellen zusammen mit der formalen
Organisation die Realstruktur einer Organisation dar. (Blahusch, 2011, S. 489)

Die Bedeutung informaler Prozesse fiir die Zielerreichung von Organisationen wurde im
nachfolgend vorgestellten, empirischen Beispiel prominent deutlich:

Beispiel 1.2: Die ,Hawthorne-Experimente*

Unter der Leitung von Wissenschaftlern der Harvard University wurde zwischen
1924 und 1933 in der Hawthorne-Fabrik der Western Electric Company in Chicago
eine Reihe von Experimenten durchgefiihrt. Erkenntnisziel war der Einfluss unter-
schiedlicher Arbeitsbedingungen auf die Leistung der Arbeiter. So wurden der Ex-
perimentalgruppe bessere Lichtverhéltnisse bereitgestellt, glinstigere Arbeitszeiten
gewihrt, der Lohn gesteigert und ein Fihrungsstil auf Augenhohe etabliert. Die Ar-
beitsbedingungen der Kontrolle blieben konstant.

Es lassen sich zwei wesentliche Ergebnisse festhalten.

Zum einen der Hawthorne-Effekt: Die Anderung des natiirlichen Verhaltens von
Versuchspersonen, wenn sie wissen, dass sie Teil einer Untersuchung sind. Im Kon-
text dieses Heftes steht jedoch die Grundlage der ,Human-Relations-Theorie” im
Zentrum unserer Betrachtung: Es zeigte sich zum anderen, dass die Kombination aus
einem sozioemotional als angenehm empfundenen Arbeitsumfeld und gestiegener
Anerkennung und Wahrnehmung eine deutliche Produktivitétssteigerung bewirk-
ten. Entgegen den damals vorherrschenden Ideen des Taylorismus (mehr input =
mehr output) stellte sich also erstmals empirisch fundiert das Betriebsklima als we-
sentlicher Faktor heraus und mit diesem die Bedeutung informaler Beziehungen der
Mitglieder der Organisation (Roethlisberger & Dickson, 1939).

Ubung 1.2: Formal vs. informal

Recherchieren Sie fiir eine Einrichtung Sozialer Arbeit Beispiele fiir formale Rege-
lungen (z.B. ein Organigramm, eine Betriebsordnung). Uberlegen Sie weiterhin Bei-
spiele, welche informellen Regelungen es gibt. Wie verhalten sich beide zueinander?

1.3.2 Total vs. nicht total

Im Vorgriff auf das am praktischen Beispiel arbeitende Kapitel 6 soll an dieser Stelle der
Unterschied zwischen totalen und nicht totalen Institutionen bereits kurz dargestellt
werden.

Der Begriff der totalen Institution geht auf den kanadischen Soziologen Erving Goffman
zurlick, der auch in Verallgemeinerung Organisationen umschreibt, die

[...] die in ihr lebenden Menschen einer einzigen Autoritat unterwerfen, mehr
oder weniger vollstindig von der Umwelt absondern [...], alle Lebensvollziige
und Bediirfnisse der ,Insassen‘ nach einem umfassenden Plan [...] verwalten und
deren ganze Person fiir sich in Anspruch nehmen. (Hohmeier & Treiber, 2011,
S. 490)
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Typologien von Organisationen

In diesem Zitat sind wesentliche Strukturmerkmale des Idealtypus bereits genannt: Ziel
ist eine lebensweltersetzende Organisation, die mittels eines streng asymmetrischen
Machtverhaltnisses zwischen Bediensteten und Mitgliedern die totale Kontrolle iiber die
Gestaltung des Alltags der Insassen tibernimmt:

« Totale Institutionen sind insofern allumfassend, als sich das Leben aller Mit-
glieder nur an diesem einzigen Ort abspielt und sie einer einzigen zentralen
Autoritit unterworfen sind.

« Die Mitglieder der Institution verrichten ihre alltdgliche Arbeit in unmittel-
barer Nahe ihrer Schicksalsgefahrten, wobei alle gleichbehandelt werden
und die gleiche Tatigkeit ausiiben.

« Explizite Regeln systematisieren alle Tatigkeiten und sonstigen Lebensauf3e-
rungen der Mitglieder. Diese Regeln werden durch einen Stab von Funktio-
naren vorgeschrieben.

« Die Mitglieder werden tiberwacht, ihre Tatigkeiten und Lebensduflerungen
sind durch einen einzigen rationalen Plan determiniert, der der Zielerrei-
chung der Institution dienen soll. (Pohlmann, 2016, S. 33)

Goffman selbst unterscheidet folgende Gruppen, in denen sich zahlreiche Einrichtungen
aus dem Arbeitsfeld der Sozialen Arbeit finden lassen:

1. Zur Firsorge von unselbststandigen und harmlosen Menschen (Blinden-, Al-
ters-, Kinderheime, Waisenheime und psychiatrische Kliniken)

2. zur Firsorge von unselbststdndigen Personen, die in irgendeiner Weise eine
Gefahr fir sich oder fur die Gesellschaft darstellen (Tuberkulosesanatorien,
forensisch-psychiatrische Kliniken)

3. zum Schutz der Gesellschaft vor Personen, die als gefahrlich angesehen wer-
den; nicht primér zum Wohle der abgesonderten Personen (Gefangnisse,
Kriegsgefangenenlager, Konzentrationslager)

4. mit arbeitsihnlichen oder militarischen Zielen (Kasernen, Internate, Schiffe,
Arbeitslager)

5. als Zufluchtsort oder religiose Ausbildungsstatten (Abteien, Kloster, Sekten).
(Goffman, 1973, S. 16)

Im Gegensatz dazu bieten nicht totale Organisationen ihren Mitgliedern in gradueller
Abstufung Autonomie, Handlungsfreiheit und strukturelle Partizipationsmoglichkeiten.
Ein Beispiel aus dem Bereich der Sozialen Arbeit wire ein Jugendzentrum mit offener
Angebotsstruktur, in welchem die Mitglieder alle Vorgénge — innerhalb allgemeiner
Rahmenbedingungen (z.B. gesetzliche Vorgaben der Kinder- und Jugendhilfe, inhaltli-
che Bestimmungen der Tréager, die Hausordnung) - selbstbestimmt und unabhéngig ge-
stalten.

Ubung 1.3: Totale Institutionen

Finden Sie jeweils zwei Beispiele fiir totale bzw. nicht totale Aspekte einer Beispiel-

organisation aus dem Bereich der Sozialen Arbeit und begriinden Sie Ihre Auswahl.
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1.3.3 Organisationen des ersten, zweiten und dritten Sektors

Strukturelle Unterschiede in der Beschaffenheit von Organisationen lassen sich auch in
ihrer volkswirtschaftlich gepragten, ordnungspolitischen Unterscheidung nach Sektoren
finden. Dieses ,,Drei-Sektoren-Modell“ wurde in einem Bericht der Enquete-Kommissi-
on ,Kultur in Deutschland® des Deutschen Bundestages (Deutscher Bundestag, 2007,
S. 93) insbesondere im Hinblick auf die Definition des dritten Sektors prominent disku-
tiert und bietet eine Ansatzmoglichkeit, Organisationen entsprechend zu typologisieren.
Die Tab. 1.2 gibt einen Uberblick.

Tab. 1.2:  Strukturmerkmale von Organisationen, nach Sektoren

Sektor Beschreibung Beispiele Strukturmerkmale
Erster staatlich «  Arbeitsagentur «  Erfiillung hoheitlicher
Sektor «  Polizei Aufgaben
« finanziert Giber Steuern
und Abgaben
Zweiter | erwerbswirtschaftlich |+ Unternehmen « gewinnorientiert
Sektor « Aktiengesellschaften |« iiber den Markt finan-
ziert
Dritter normative « Vereine «  Mischung aus Vorsorge,
Sektor Organisationen . Stiftungen Firsorge, Vertrag und
Solidaritat

Dieses Modell kommt dort an seine Grenzen, wo wir es mit hybriden Strukturen zu tun
bekommen. Dies gilt einerseits fiir die zielbedingte Auflenorientierung, andererseits fiir
die innere Struktur der Organisationen. Die Folgen sind nicht selten ein loses Nebenei-
nander und die Auslagerung sektoraler Bereiche (Evers, Rauch & Stitz, 2002, S. 245-
246), sodass die Schwierigkeiten einer strikt abgegrenzt vorgenommenen Typologisie-
rung mit der Grofle einer Organisation steigen. Ein Beispiel fiir eine solche hybride
Struktur ist eine Aktiengesellschaft, die Gewinne nicht ausschiittet, sondern regelhaft
und strukturell verankert gemeinniitzige Zwecke erfiillt.

Ubung 1.4: Organisationen des ersten, zweiten und dritten Sektors

Finden Sie jeweils zwei Beispiele fiir Organisationen der jeweiligen Sektoren, die im

Bereich der Sozialen Arbeit zu verorten sind, und begriinden Sie Ihre Entscheidung.
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Zusammenfassung

Die Zuordnung von Organisationen zu Strukturmerkmalen anhand spezifischer Kriteri-
en bietet die Moglichkeit, Abgrenzungen vorzunehmen, die (im Hinblick auf das folgen-
de Kapitel) eine belastbare Grundlage fiir die Formulierung wissenschaftlicher Theorien
bieten. Wie die Auswahl der Typologisierungsverfahren jedoch zeigt, kann nicht von ei-
ner allgemein giiltigen Vorgehensweise gesprochen werden, die frei von Implikationen
in ihrer Bewertung ist. Das Instrument bedarf einer kritischen und kontextualen Analy-
se, um seine Starken nutzbar zu machen.

Aufgabe zur Selbstuberprifung

1.1 Erlautern Sie in Stichpunkten die Starken und Schwéchen der einzelnen Formen
der Typologisierung von Organisationen.
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2 Eine kurze Vorstellung ausgewahlter Theorien

In diesem Kapitel werden Sie erfahren, welche theoretischen Uberlegungen vor
allem die Soziologie zum Themenkomplex dieses Heftes angestellt hat. Aufgrund
der Fiille von Ideen wird die Darstellung zwar nicht iiber einen groben Abriss hi-
nauskommen, der Ihnen jedoch die relevantesten Konzepte fiir die Soziale Arbeit
vorstellt. Auf Basis dieser Erkenntnisse werden Sie in der Lage sein, zentrale The-
orien als Grundlage zur weiterfiihrenden Analyse von Organisationen nutzen zu
konnen.

Anhand des Kapitels zur Typologisierung wird bereits deutlich, dass es keine universell
effizienten Organisationsstrukturen gibt. Vielmehr miissen Organisationen anpassungs-
fahig und flexibel sein, um den Anforderungen ihres gesellschaftlichen und 6konomi-
schen Kontextes zu geniigen.

In der Literatur existiert eine Vielzahl an Ansatzen, Organisationsstrukturen anhand
theoretischer Uberlegungen zu analysieren, zu erklaren und zu kategorisieren. Beispiel-
haft soll Abb. 2.1 einen Uberblick geben (weitere z.B. in Bowey, 1976, S. 44—64; Walter-

Busch, 1996, S. 57-66):

Ebene

Allgemeinheits-
grad

Makrosoziologische Ebene

Mesosoziologische Ebene

Mikrosoziologische Ebene

Allgemeine
Organisations-
soziologie

Verhaltnis von Organisa-
tionen zur Gesellschaft

Beziehungen zwischen Or-
ganisationen

allgemeine Strukturen
von Organisationen

allgemeine Prozesse in
Organisationen

Interaktion in Organisationen

LIndividuum und Organisation”

Differentielle
Organisations-

Machtunterschiede von
Organisationen und ihre

Strukturvergleiche zwi
schen unterschiedlichen

Verglaich
organisationstypspezifischer Ver-

soziologie historische Entwicklung Organisationstypen oder haltensweisen
in der Gesellschaft von Organisationen in
verschiedenen Umwelten
Spezielle Rolle und Entwicklung Herrschaftsstruktur in Einbindungsprozesse in
Organisations- der dffentlichen Ver- Parteien, in Betriebs- religiosen Organisationen
soziologie(n) waltung in der Gesell- wirtschaften

schaft

Interak tionsstruk turen in Gefing-
nissen

Abb. 2.1: Beispiele fur Problemstellungen in den verschiedenen Bereichen der Organisati-
onssoziologie (Turk, 1978, S. 47)

Das folgende Kapitel beschréankt sich auf die eingehendere Erlduterung einiger ausge-
wiahlter Theorien, die fiir die chronologische Theorieentwicklung eine zentrale Bedeu-
tung haben sowie auch fiir die Soziale Arbeit von hoher Relevanz sind, insofern sie auch
wichtige Strukturen und Aspekte sozialer Einrichtungen beleuchten.
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Eine kurze Vorstellung ausgewahlter Theorien

2.1 Max Weber: Blirokratietheorie

Max Weber (1864-1920) gilt als einer der Griindervater der deutschen Soziologie. Ne-
ben zahlreichen anderen Fachgebieten widmete sich der studierte Nationalokonom in
seinem 1921 veroffentlichten Werk ,Wirtschaft und Gesellschaft® (Weber, 1980) seiner
Herrschaftstheorie, in der er - verstanden als Idealtypen — verschiedene Formen der
Herrschaft unterscheidet.

Neben der charismatischen und der traditionalen Herrschaft ist im Kontext dieses Heftes
insbesondere der Typus der legalen Herrschaft relevant, die iiber einen biirokratischen
Verwaltungsstab — kurz: iiber Biirokratien — als einer spezifischen Organisationsform
ausgeiibt wird. Eine biirokratische Organisation ist nach Weber somit ein formales
(slegales”) Herrschaftsmittel zur Verteilung und Bearbeitung von Aufgaben. Webers
Analyse der Biirokratie ist eingebettet in eine Untersuchung gesellschaftlicher Rationa-
lisierungsprozesse in der Moderne, welche sich — neben der Ebene der Weltbilder und
der individuellen Lebensfithrung — auch auf der Ebene der Institutionen vollziehen. Da
Weber idealtypisch wichtige Merkmale von Organisationen in der heutigen Moderne
beschreibt, ist sein Biirokratiemodell heute ein Klassiker der Organisationstheorie.
Biirokratische Elemente im Sinne Webers lassen sich nicht nur in der éffentlichen Ver-
waltung, sondern in jeder Organisation wiederfinden.

Der Typus der legalen Herrschaft beruht auf folgenden Prinzipien: dass sich die Vorstel-
lungen der Organisation mit dem Anspruch auf absichtsvoller Nachbeachtung satzen (in
eine Satzung bringen) lassen, dem tibergeordneten Recht unterliegen und durch einen,
an ihnen selbst orientiert handelnden Vorgesetzten jeweils nach unten weitergegeben
werden. Der ,Gehorchende®, und dies konnen auch Biirger eines Staates sein, orientiert
sich ausschlief3lich an diesem Recht, und zwar innerhalb der ,,[...] zugewiesenen rational
abgegrenzten sachlichen Zustiandigkeit® (Weber, 1980, S. 125).

Weber bezeichnet den biirokratischen Verwaltungsstab als ,reinsten Typus®, be-
stehend aus ,Einzelbeamten, welche

1. personlich frei nur sachlichen Amtspflichten gehorchen,
. in fester Amtshierarchie,
. mit festen Amtskompetenzen,

. kraft Kontrakts, also (prinzipiell) auf Grund freier Auslese nach

2
3
4
5. Fachqualifikation - [...] angestellt (nicht: gewahlt) sind -,
6. entgolten sind mit festen Gehaltern in Geld [...],

7. ihr Amt als einzigen und Haupt-Beruf behandeln,

8

. eine Laufbahn: ,Aufriicken’ je nach Amtsalter oder Leistungen oder beiden,
abhéngig vom Urteil der Vorgesetzten, vor sich sehen,

9. in volliger ,Trennung von den Verwaltungsmitteln® und ohne Appropriation
der Amtsstelle arbeiten,

10. einer strengen einheitlichen Amtsdisziplin und Kontrolle unterliegen® (We-
ber, 1980, S. 126-127).
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Dabei unterliegen laut Weber Organisationen aller Sektoren diesen biirokratischen
Strukturen, deren Ziel die ,Steuerung durch einen hohen Grad der Vorhersehbarkeit
menschlichen Verhaltens® (Child, 1977, S. 13) ist.

Hinweis:

14

Daruber hinaus fuhrt Weber acht Merkmale auf, in welche sich die rationale Herr-

schaft, und damit biirokratische Organisationen fassen lassen:

1.
2.

ein kontinuierlicher regelgebundener Betrieb von Amtsgeschéaften, innerhalb:
einer Kompetenz (Zustandigkeit), welche bedeutet:

a) einen kraft Leistungsverteilung sachlich abgegrenzten Bereich von Leis-
tungspflichten,

b) mit Zuordnung der etwa dafiir erforderlichen Befehlsgewalten und

c) mit fester Abgrenzung der eventuell zuldssigen Zwangsmittel und der Vor-
aussetzungen ihrer Anwendung.

Ein derart geordneter Betrieb soll ,Behorde® heiflen.

,Behorden” in diesem Sinn gibt es in grof3en Privatbetrieben, Parteien, Armeen
natiirlich genau wie in ,Staat“ und ,Kirche®. Ein ,Behorde” im Sinne dieser Ter-
minologie ist auch der gewéhlte Staatsprasident (oder das Kollegium der Minis-
ter oder gewahlten ,Volksbeauftragten®). Diese Kategorien interessieren aber
jetzt noch nicht. Nicht jede Behorde hat in gleichem Sinne ,Befehlsgewalten®;
aber diese Scheidung interessiert hier nicht.

Dazu tritt

das Prinzip der Amtshierarchie, d.h. die Ordnung fester Kontroll- und Aufsichts-
behorden fiir jede Behérde mit dem Recht der Berufung oder Beschwerde von
den nachgeordneten an die vorgesetzten. Verschieden ist dabei die Frage gere-
gelt, ob und wann die Beschwerdeinstanz die abzudndernde Anordnung selbst
durch eine ,richtige” ersetzt oder dies dem ihr untergeordneten Amt, iiber wel-
ches Beschwerde gefiihrt wird, auftragt.

Die ,Regeln®, nach denen verfahren wird, kénnen
a) technische Regeln,

b) Normen sein. Fiir deren Anwendung ist in beiden Fallen, zur vollen Rationa-
litat, Fachschulung notig. Normalerweise ist also zur Teilnahme am Verwal-
tungsstab eines Verbandes nur der nachweislich erfolgreich Fachgeschulte
qualifiziert und darf nur ein solcher als Beamter angestellt werden. ,Beamte”
bilden den typischen Verwaltungsstab rationaler Verbande, seien dies politi-
sche, hierokratische, wirtschaftliche (insbesondere: kapitalistische) oder
sonstige.

Es gilt (im Rationalitatsfall) das Prinzip der vollen Trennung des Verwaltungs-
stabs von den Verwaltungs- und Beschaffungsmitteln. Die Beamten, Angestell-
ten, Arbeiter des Verwaltungsstabs sind nicht im Eigenbesitz der sachlichen Ver-
waltungs- und Beschaffungsmittel, sondern erhalten diese in Natural- oder
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Geldform geliefert und sind rechnungspflichtig. Es besteht das Prinzip der vollen
Trennung des Amts-(Betriebs-)Vermogens (bzw. Kapitals) vom Privatvermogen
(Haushalt) und der Amtsbetriebsstatte (Bureau) von der Wohnstitte.

6. Es fehlt im vollen Rationalitatsfall jede Appropriation der Amtsstelle an den In-
haber. Wo ein ,Recht” am ,,Amt*“ konstituiert ist (wie z.B. bei Richtern und neu-
erdings zunehmenden Teilen der Beamten- und selbst der Arbeiterschaft), dient
sie normalerweise nicht dem Zweck einer Appropriation an den Beamten, son-
dern der Sicherung der rein sachlichen (,unabhéngigen®), nur normgebundenen,
Arbeit in seinem Amt.

7. Es gilt das Prinzip der AktenmdfSigkeit der Verwaltung, auch da, wo miindliche
Erorterung tatsachlich Regel oder geradezu Vorschrift ist: mindestens die Vorer-
orterungen und Antrage und die abschlieSenden Entscheidungen, Verfiigungen
und Anordnungen aller Art sind schriftlich fixiert. Akten und kontinuierlicher
Betrieb durch Beamte zusammen ergeben: das Bureau, als den Kernpunkt jedes
modernen Verbandshandelns.

8. Die legale Herrschaft kann sehr verschiedene Formen annehmen [...]. Im Folgen-
den wird zunéchst absichtlich nur die am meisten rein herrschaftliche Struktur
des Verwaltungsstabes: des ,Beamtentums®, der ,Bureaukratie®, idealtypisch
analysiert. (Weber, 1980, S. 161-162)

Wir haben es also mit einer klar strukturierten, auf Hierarchien und fester Aufgabenver-
teilung basierenden Organisationsstruktur zu tun, in der jedes Mitglied seine von oben
kontrollierte Funktion erfiillt, um maximale Effizienz zu gewahrleisten.

Aufgrund dieser Merkmale vergleicht Weber die Biirokratie auch mit einer Maschine,
die er gegeniiber anderen Formen der Herrschaft fiir technisch tiberlegen hlt:

Ein voll entwickelter biirokratischer Mechanismus verhélt sich zu diesen genau
wie eine Maschine zu den nicht mechanischen Arten der Giitererzeugung. Pra-
zision, Schnelligkeit, Eindeutigkeit, Aktenkundigkeit, Kontinuierlichkeit, Dis-
kretion, Einheitlichkeit, straffe Unterordnung, Ersparnisse an Reibungen, sachli-
chen und personlichen Kosten sind bei streng biirokratischer Verwaltung [...] auf
das Optimum gesteigert. (Weber, 1980, S. 561-562)

In ihrer Effizienz liegt fiir Weber auch der entscheidende Grund fiir ihr Vordringen in
die Gesellschaft (ebd.). Gleichzeitig problematisiert Weber jedoch in gesellschafts- und
kulturkritischer Weise die Folgen der Verbreitung von Biirokratien. Diese bezeichnet er
als stahlhartes Gehéuse, das zur Entpersonlichung fiihrt sowie Freiheitsraume und
selbstverantwortliches Handeln einschrankt (Kieser, 2006, S. 76 ft.).

Insofern liefert Weber neben seiner Analyse auch eine differenzierte Bewertung der
Ambivalenz von biirokratischen Organisationen.

Ubung 2.1: Biirokratietheorie

Analysieren Sie eine soziale Einrichtung — z.B. eine Schule oder ein Jugendamt -
hinsichtlich der genannten Merkmale einer Biirokratie. Inwiefern treffen diese zu?
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2.2 Talcott Parsons: Strukturfunktionalismus

Einen anderen Ansatz wéhlt eine bedeutende Personlichkeit der amerikanischen Sozio-
logie, Talcott Parsons (1902-1979). Er gilt als einer der Begriinder des Strukturfunktio-
nalismus, wonach soziale Systeme iiber Subsysteme verfiigen, die durch die Erfillung
bestimmter Funktionen die Existenz des iibergeordneten Systems sichern. Diese Ausdif-
ferenzierung fithrt nicht nur zum blof3en Erhalt: Durch gezielte Steuerung kann das Sys-
tem dariiber hinaus spezialisiert und zur maximalen Leistung gebracht werden. Hierzu
miissen sie in das Gesamtsystem integriert werden, um sich auf die Erfilllung der spezi-
fischen Bedarfe zu fokussieren. Diese Grundfunktionen der Subsysteme fasst Parsons in
den Begriff AGIL: ,Adaption, goal attainment, integration and latency® (Parsons, 1960,
S. 8-16).

In diesem Handlungssystem sind folgende tibergeordnete Subsysteme zu beachten:

1) Der Verhaltensorganismus: Konditionierung von Handeln aus Anlage und Umwelt
(adaption),

2) das Personlichkeitssystem: Zielerreichung (goal-attainment),
3) das soziale System (integration),

4) das kulturelle System: Wert- und Normkonsens (latency) (Parsons, 1960, S. 3-22).

Die strukturfunktionalistische Bedeutung von Organisationen liegt in ihrer systemati-
schen Pragung von sozialen Rollen: Durch die institutionalisierte Lenkung von Erwar-
tungen und damit letztlich ordnungskonstituierenden Handlungen schaffen sie eine
hohe Verbindlichkeit, auch durch Sanktionierung im Fall der Nichtbeachtung. Will hei-
3en: Jedes Subsystem der Organisation hat klare Anweisungen, die bei Befolgung be-
lohnt werden und aufgrund der Gefahr fiir das Gesamtkonstrukt bei Nichtbefolgung
Konsequenzen nach sich ziehen.

Definition 2.1: Soziale Rolle

Unter einer sozialen Rolle versteht die Soziologie

ein aus speziellen Normen bestehendes Biindel von Verhaltenserwartungen, die
von einer Bezugsgruppe (oder mehreren Bezugsgruppen) an Inhaber bestimmter
sozialer Positionen herangetragen werden. Von den Positionsinhabern wird
erwartet, dass sich aus der Erfiillung der speziellen Normen regelméfliges und
daher voraussehbares Verhalten ergibt, auf das sich das Verhalten anderer Men-
schen, die ihrerseits gleichartige oder andere Positionen innehaben [...] einstel-
len kann. Hierdurch wird regelméaflige und kontinuierlich planbare Interaktion
méglich. (Bahrdt, 2000, S. 67)

Die angesprochenen Normen erlernt das Individuum unter Sanktionserfahrungen
bei Abweichung im Laufe der Sozialisation.

Eine Besonderheit, die im Laufe dieses Heftes an verschiedenen Stellen auftaucht, ist
die Rollenpluralitét. Jeder verfiigt iiber mehrere Rollen (z.B. gleichzeitig die der Fa-
milienmutter, der Arbeitnehmerin oder der Kundin oder — innerhalb einer Organi-
sation — die der Mitarbeiterin, Vorgesetzten und Kollegin), wobei im sozialen Mitei-
nander einige im Sinne eines komplementaren Rollenverhaltnisses aufeinander
bezogen und abgestimmt sind (z.B. Patient und Pfleger) (Bahrdt, 2000, S. 67-68).
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Bzgl. der Zielerreichung von Organisationen bildet sich dieses Prinzip bspw. darin ab,
dass ein output produziert wird, der von anderen wiederum als input nutzbar ist und
umgekehrt. Um dies zu gewahrleisten, muss eine Organisation priifen, welchen Bedarf
ihre Umwelt hat, und sich an diesen Bedarf anpassen. In diesem Aspekt steckt der zen-
trale Unterschied zur Biirokratietheorie Webers: die Perspektive auf die Organisation als
offenes System, das von dueren Faktoren abhéngig ist und sich an die Umweltanforde-
rungen anpasst. Dies beinhaltet wiederum Integrationsprozesse, um jedem Subsystem
seine Aufgabe zuzuteilen, die ein Erreichen der Ziele des iibergeordneten Systems er-
moglicht (Parsons, 1960, S. 17-36). Zahlreiche Organisationen der Sozialen Arbeit defi-
nieren sich iber systemische Herangehensweisen, z.B. ein Jugendzentrum, welches sich
bei der Suche nach Ursachen fiir das Fehlverhalten eines Mitglieds nicht nur auf die Per-
son, sondern auch auf Systeme seiner sozialen Umwelt (z.B. die Familie, die peer-group,
die Schule) fokussiert. Dabei ibernehmen verschiedene Ebenen der Organisation spezi-
fische Aufgaben.

In diesem Zusammenhang geht Parsons auf interne Hierarchiestrukturen von Organisa-
tionen ein. Hier sieht er drei Ebenen:

Tab. 2.1:  Hierarchieebenen nach Parsons (1960, S. 60-65)

Ebene Kernaufgabe Beispielhandlungen

technische Ebene unmittelbare Aufgaben Produktion von output
der Organisation

Managerebene Planung und Vorsorge « Aufstellung von Abldufen

»  Prifung des Umweltbedarfs

institutionelle Ebene | Lenkung der System-
Subsystem-Beziehungen

direkter Einfluss durch Kontrolle

+ soziale Sinngebung

Ubung 2.2: Strukturfunktionalismus

Skizzieren Sie anhand einer Beispielorganisation aus dem Bereich der Sozialen Ar-
beit eine strukturfunktionalistische Arbeitsteilung. Nennen Sie fiir jede Ebene Tatig-
keiten, die zur Sicherstellung der Produktion eines outputs beitragen, und nennen
Sie einen Abnehmer, der diesen als input nutzen kann.

2.3 Lawrence und Lorsch: Kontingenztheorie

Auf Basis des Strukturfunktionalismus bildete sich ein anwendungsorientierter Ansatz,
der den theoretisch gepragten Gedankengiangen einen konkreten Gegenstand verlieh. Im
Zentrum stehen dabei die Beziehungen von Organisationen zu ihrer Umwelt: Je hoher
die Ubereinstimmung von output und input, desto erfolgreicher wird die Organisation
sein (Lawrence & Lorsch, 1986, S. 209). Organisationen sind umso leistungsfahiger, je
besser die Differenzierung und Integration der Subsysteme an die Diversitat ihrer Um-
welten angepasst ist (Khandwalla, 1977, S. 240). Kontingenz meint also in diesem Zu-
sammenhang ,die Unterschiede, die zwischen verschiedenen Arten von Organisationen
als Folge unterschiedlicher Aufgaben, Ziele, Umweltbedingungen und menschlichen Be-
diirfnissen bestehen® (Staehle, 1973, S. 72).
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Eine kurze Vorstellung ausgewahlter Theorien

Je grofler eine Organisation, desto schwieriger erscheint das Gelingen. Es sind mehr
Subsysteme und somit mehr Umwelten zu beriicksichtigen — oder vielmehr: zu integrie-
ren. Lawrence und Lorsch geben in diesem Spannungsfeld zwischen Differenzierung
und Integration dem Begriff der Sicherheit eine grof3e Bedeutung. Sind die Umwelten
der Organisation gleich sicher oder unsicher, sind die Anforderungen an die Organisa-
tionsstrukturen eher simpel. Ist die Organisation allerdings von ungleichartigen Umwel-
ten umgeben, benotigt sie dementsprechend vielfaltig gestaltete Subsysteme und einen
starkeren Fokus auf deren Integration in das Gesamtkonstrukt, um sich an unberechen-
bare Situationen anpassen zu konnen (Staehle, 1999, S. 470-471). Bei Weber als zentral
betrachtete Aspekte wie Arbeitsteilung oder Amtshierarchie werden von einer Konstan-
te zu einer unabhangigen Variablen, die Einfluss auf die abhangige Variable der Organi-
sationsstruktur nimmt (Pugh, Hickson, Hinings et al., 1968, S. 82-85).

Als Beispiel aus dem Bereich der Sozialen Arbeit kann die Schulsozialarbeit herangezo-
gen werden, welche sich sowohl diversen sozialen Hintergriinden ihrer Klienten als
auch den rechtlichen Rahmenbedingungen des Schulsystems flexibel anpassen muss,
um erfolgreiche Losungen anbieten zu konnen. Durch sich kontinuierlich verdndernde
Sozial- und Familienstrukturen befindet sich die Zielgruppe — und mit ihr die Bedarfe -
in stetem Wandel. Die Rolle der Schule als Sozialisationsinstanz muss in zunehmenden
Fallen wirksam werden, wo familiale Hintergriinde und traditionelle Lebensmuster die-
se Leistung nicht mehr erbringen. Der freie Trager steht dementsprechend in allen Be-
reichen unter einem Anpassungsdruck, um den Anforderungen gerecht zu werden und
somit seine Relevanz und das Uberleben zu sichern.

Die veranderten Anforderungen beinhalten alle Dimensionen, die auch den gesellschaft-
lichen Wandel ausmachen: steigende Armutsquoten, psychische Belastungen wie Leis-
tungsdruck, Partizipationsméglichkeiten an zentralen gesellschaftlichen Prozessen oder
negative Seiten der Individualisierung wie z.B. die fehlende Verankerung in gesell-
schaftlichen Grofigruppen, die Wertevermittlung und Orientierung bieten.

Ubung 2.3: Kontingenztheorie

Skizzieren Sie ein Beispiel aus dem Bereich der Sozialen Arbeit, in welchem eine
Organisation ihre Umwelt beeinflusst. Nehmen Sie Bezug auf die in der Tab. 2.2
dargestellten drei Ebenen der Unsicherheit.

24 Thompson: soziotechnische Integrationstheorie

Der Strukturfunktionalismus und damit auch die Kontingenztheorie bringen also eine
Sichtweise in die theoretische Betrachtung ein, die der Weber’schen Biirokratietheorie
ein entscheidendes Element hinzufiigt: die Perspektive auf eine Organisation als offenes
System. Im Gegensatz zum geschlossenen System, dessen Prozesse innerhalb der orga-
nisationalen Strukturen verlaufen, richtet sich hier der Blick nach auflen. Die Organisa-
tion beeinflusst ihre Umwelt und unterliegt auch deren Einfliissen (Katz & Kahn, 1978,
S. 18). Als Vertreter der integrationsgeeigneten soziotechnischen Ansétze soll die Theo-
rie von James D. Thompson in ihren Grundziigen skizziert werden. Diese beschaftigt
sich mit der Doppelstruktur von Organisationen: sich den Anspriichen an ein geschlos-
senes (Stabilitat) und offenes (Flexibilitit) System anzupassen.
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Eine kurze Vorstellung ausgewahlter Theorien

Organisationen verfolgen Ziele, deren Erreichen durch rationales Handeln verfolgt
wird. Je mehr duflere und damit der Umwelt zuzurechnende, sich stetig wandelnde Stor-
faktoren die ,Mittel-Ziel-Beziehung” (Endruweit, 2004, S. 75) beeinflussen, desto gro-
Ber sind die drei daraus resultierenden Ebenen von Unsicherheit:

Tab. 2.2:  Unsicherheiten von Organisationen nach der soziotechnischen
Integrationstheorie (Thompson, 1967, S. 159)

Unsicherheit Quelle Beschreibung

generelle Unsicherheit extern mangelndes Verstandnis der Mittel-Ziel-
Beziehungen

Kontingenz extern prinzipielle Offenheit der Dinge

Interdependenz intern Integration und Zusammenspiel der Subsysteme

Dabei gilt zu beachten, dass Organisationen nicht per se den Anderungen der sie umge-
benden Umwelt ausgesetzt sind: Vielmehr sind bspw. der Zusammenschluss in Verbande
oder der Aufkauf von Konkurrenz als Versuche zu bewerten, die Umwelt sicherer zu ma-
chen.

Die soziotechnische Integrationstheorie unterscheidet sich also vom Kontingenzansatz
im Wesentlichen dadurch, dass sich die Organisation nicht nur durch ihre Struktur an

auflere Umsténde anpasst, sondern ihre Umwelt beeinflussen kann. Au3erdem sind Sub-
systeme der Organisation unterschiedlich offen bzw. geschlossen gegeniiber ihrer Um-
welt (Thompson, 1967, S. 19-24, 32-33).

Als Beispiel konnen hier Verbande wie die Caritas gelten, welche durch ihre Grofie und
Marktmacht einen entscheidenden Einfluss auf die Systemgestaltung nehmen konnen.

Ubung 2.4: Soziotechnische Integrationstheorie

Die vorgestellte Theorie von James D. Thompson ist nur ein Vertreter dieser Gruppe
von Theorien. Recherchieren Sie zwei weitere Ansatze und stellen Sie kurz deren Er-
ganzungen bzw. Differenzierungen dar.
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Eine kurze Vorstellung ausgewahlter Theorien

Zusammenfassung

Diese kurze Darstellung einer Auswahl von Theorien soll ein Bild davon vermitteln,
welche Aspekte und Perspektiven aus soziologischer Sicht im Kern einer Organisation
zu finden sind. Dabei lasst sich neben der Frage nach inneren Strukturen eine Entwick-
lung hin zum Einbezug duferer Einfliisse feststellen: Wie treten Organisationen mit
ihrer Umwelt in Kontakt, und welche wechselseitigen Prozesse bestimmen die Beschaf-
fenheit hinsichtlich der Zielerreichung? Dies lasst sich am Begriff der ,Riickkehr der Ge-
sellschaft” ablesen: Organisationen sind aktive Akteure des Gemeinwesens und prigen
dieses entscheidend mit (Ortmann, Sydow & Tiirk, 2000, S. 16).

Die vorgestellten Theorien unterscheiden sich dabei teilweise recht deutlich darin von-
einander, welche disziplinire und erkenntnistheoretische Perspektive sie einnehmen.
Ein weiterer zu beriicksichtigender Faktor in der Anwendung ist der als eng einzuschét-
zende Wirkbereich einer jeweiligen Theorie: Keine kann den Anspruch haben, samtliche
Erscheinungsformen moderner, komplexer Zusammenschliisse, auch kulturiibergrei-
fend, zu beleuchten. Daher gilt es, sich fiir das jeweilige Erkenntnisinteresse jene Theo-
rie als Grundlage heranzuziehen, die am erfolgversprechendsten erscheint.

Dementsprechend sind die theoretischen Uberlegungen einzuordnen: In der Praxis lie-

fern sie ein wertvolles Fundament zur Antizipation von Wahrscheinlichkeiten. Uber das
Erreichen des angestrebten Solls muss die Organisation im jeweiligen Einzelfall spezifi-
sche Entscheidungen treffen (Endruweit, 2004, S. 92-93).

Aufgabe zur Selbstuberprifung

2.1 Wie kénnen die vorgestellten Theorien hinsichtlich ihres Bezuges zur
Organisationsumwelt unterschieden werden?
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3 Interne Faktoren der Organisation

Ziel des folgenden Kapitels ist es, einen Blick auf die inneren Strukturen von Or-
ganisationen zu werfen. Sie werden in der Lage sein, unabhdngige und abhdngi-
ge Variablen zu benennen und diese in ihrer Bedeutung und ihrem wechselseiti-
gen Einfluss zu analysieren.

Im folgenden Kapitel richten wir den Blick auf die internen Strukturen von Organisati-
onen. Welche Variablen stehen im Zentrum von Organisationen, unter welchen Bedin-
gungen funktionieren sie, und welche Faktoren spielen in welcher Hinsicht eine tragen-
de Rolle? Dabei steht das Verhéltnis zwischen unabhéngigen und abhéngigen Variablen
im Vordergrund.

Definition 3.1: Variablen

Eine Variable bezeichnet eine spezifische Auspragung eines untersuchten Gegen-
standes.

Eine abhingige Variable (Zielgrofle) ist dabei jene Auspragung, die von der unab-

hangigen Variablen (Einflussgrof3e) beeinflusst wird. Durch die Manipulation der

unabhéngigen Variablen wird in einem Experiment der Einfluss auf die abhangige
Variable gemessen.

Ein Beispiel:

Ein Mitarbeiter eines Jugendzentrums arbeitet in Teilzeit, um einer kleinen Anzahl
Jugendlicher die gemeinschaftlich genutzten Rdumlichkeiten an zwei Tagen der Wo-
che zur Verfiigung zu stellen (abhéngige Variable). Verdoppelt sich nun die Zahl der
jugendlichen Besucher des Zentrums (unabhéngige Variable), wird seine Arbeitszeit
entsprechend nach oben angepasst, und der Mitarbeiter 6ffnet die Tiiren der Einrich-
tung an vier Tagen in der Woche.
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Interne Faktoren der Organisation

Einen grundlegenden Blick auf die zu berticksichtigenden Aspekte liefert Endruweit:

ORGANISATIONSUMWELT

" ™
ORGANISATION

unabhdngige abhingige
Variablen Variablen

v Ziele —-——rStruk[luren

A
Eingénge I
e nstrumente Funktionen Ausginge
(inputs) I I (outputs) /
B

edingungen —— > Verhalten 4

Abb. 3.1: Organisationsvariablen und -umwelt (Endruweit, 2004, S. 97)

3.1 Unabhangige Variablen
3.1.1 Ziele

Ziele stehen im Zentrum der Betrachtung von Organisationen. Sie dienen als mission
statement, Leitbild und Grundlage fiir alle ,Tatigkeiten und Prozesse in der Organisati-
on®, die diese ,auf einen spezifischen Zweck orientieren“ (Mayntz, 1963, S. 58). Daher
konnen sie definiert werden als

Definition 3.2: Ziele

sunabhangige Organisationsvariablen, die angeben, welches Ergebnis letztlich
durch die Austibung der Organisationsfunktionen (Organisationshandeln) erreicht
werden soll“ (Endruweit, 2004, S. 102).

Dabei ist zu beachten, dass bei den meisten Organisation Zielpluralitat vorliegt: ein nur
selten voneinander unabhangiges Zielsystem, welches die Ziele hierarchisch oder kom-
plementér vernetzt (Pfeiffer, 1976, S. 39). Ein Beispiel sind Universitaten, die zugleich
Forschung und Lehre verfolgen. Fiir Einrichtungen z.B. des Sozial- und Gesundheitswe-
sens sowie andere Non-Profit-Organisationen (NPO) wird zuweilen zwischen Sach-
oder Leistungszielen — die Dienstleistungserbringung betreffend — sowie sogenannten
Formalzielen (z.B. monetire Gewinnziele, Liquiditat, Sicherheit vor Uberschuldung) un-
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terschieden. Diese stehen in der alltdglichen Praxis vielfach in Spannung zueinander,
wobei die Sachziele entsprechend des Auftrags der NPOs im Vordergrund stehen
(Helmig, 2018).

Diese fundamentale Bedeutung der Festlegung von Organisationszielen legt nahe, sich
den Prozessen des Ursprungs zu widmen: Wer verfiigt tiber die Macht, die Ziele zu de-
finieren?

Zum einen hinsichtlich der Entscheidungsautonomie: Handelt es sich um eine frei und
unabhéngig handelnde Organisation, die sich in der Festlegung ihrer Ziele wenig bis gar
nicht an bspw. staatlichen Rahmenbedingungen orientieren muss bzw. von diesen ein-
geschriankt wird? Oder zum anderen um eine heteronome, also fremdbestimmte Struk-
tur, wie sie haufig bei Subsystemen zu erkennen ist?

Ubung 3.1: Ziele von Organisationen

Nennen Sie jeweils drei Beispiele fiir autonom bzw. heteronom handelnde Organi-
sationen aus dem Kontext Soziale Arbeit.

Auch hier handelt es sich um Idealtypen: In der Realitat sehen wir meist eine Mischung,
die auf der Bedeutung der Organisation fiir ihre Umwelt basiert. Neben hierarchischen
Prinzipien der Uber- und Unterordnung von Entscheidungsebenen innerhalb sozialer
Systeme (wie z.B. im Militar) wird die Autonomie in der Regel umso hoher sein, je

unbedeutender ihre Leistung in sozialer Hinsicht ist oder je mehr sie - bei sozi-
aler Bedeutsamkeit ihrer Leistungen — von sich aus den Umwelterwartungen
nachkommt oder je mehr sie trotz Missachtung von Umwelterwartungen ihre
autonom gesetzten Ziele durchsetzen kann, je mehr Macht sie also hat. (Endru-
weit, 2004, S. 109)

Eine weitere Betrachtungsebene ergibt sich aus der konkret handelnden Ebene. Erfolgt
die Zieldefinition monokratisch (z.B. Alleinunternehmer), kollegial (auf Basis gemein-
samer Interessen, z.B. Vorstande) oder kontradiktorisch (nach Kompromisstfindung aus
unterschiedlichen Interessen, z.B. Parlament) (Endruweit, 2004, S. 110-111)?
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Dabei unterliegen Ziele regelmafligem Veranderungsbedarf. Auch dies lasst sich anhand
einer Grafik verdeutlichen:

Unabhéngige Organisationsvariablen

Zielveranderung

bei ungenauer Zieldefinition: bei genauer Zieldefinition:
Zielkonkretisierung Zielwandel
Ziel- Ziel- Ziel- Ziel- Ziel- Ziel-
differenzierung erweiterung begrenzung vermehrung verschiebung nachfolge

Abb. 3.2: Typen der Zielveranderung (Endruweit, 2004, S. 114)

24

Zielkonkretisierung

Wird notwendig, wenn die formulierten Ziele aufgrund von Ungenauigkeit nicht
umsetzbar erscheinen. Dies ist z.B. der Fall, wenn zu Beginn ein recht weites Feld
skizziert wird, welches absichtsvoll erst im Laufe der Organisationsentwicklung spe-
zifischer konkretisiert werden soll. Ein Beispiel wére die Schulsozialarbeit, welche
zunéchst eine Verbesserung des allgemeinen Schulklimas ausruft, um sich nach den
spezifischen Erfahrungen der Einarbeitungszeit im Setting auf den konkret vorhan-
denen Bedarf der Bearbeitung des Cybermobbings an der Schule zu fokussieren. Die
drei folgenden Grundformen sind erkennbar:

Zieldifferenzierung

In diesem Fall wird das vorhandene Ziel in Teilbereiche aufgeschliisselt, deren jewei-
lige Umsetzung die notwendigen Schritte zum Erreichen des Gesamtziels differen-
zierter operationalisiert. Im Beispiel der Schulsozialarbeit wire dies der Fall, wenn
das allgemeine Ziel der Verbesserung des Schulklimas in spezifische Bereiche formu-
liert wird, z.B. das Schiiler-Lehrer-Verhaltnis, Mitbestimmung oder die bauliche Si-
tuation.

Zielerweiterung

Beschreibt eine Ausweitung der Ziele, die bei der urspriinglichen Formulierung
nicht absehbare Aspekte einschlieit. Der Fokus der Organisation verandert sich je-
doch nicht grundlegend. Im Beispiel ware dies zutreffend, wenn der Schulsozialar-
beiter einen freien Trager der Familienhilfe einschaltet, um Herausforderungen im
heimischen Umfeld der Klienten zu begegnen, die sich auf das schulische Setting
auswirken.

Zielbegrenzung

Erweist sich die urspriingliche Zielformulierung als zu weit fir die sich tatsachli-
chen entwickelnden Méglichkeiten der Organisation, bietet die Begrenzung eine
Konzentration auf einen Kernbereich. Dies trifft zu, wenn der Trager der Schulsozi-
alarbeit aufgrund finanzieller Einschrankungen Stellen streicht, sodass eine Erfiil-
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lung des Gesamtziels nicht mehr moglich erscheint. Statt der Verbesserung des all-
gemeinen Schulklimas wird der Fokus auf einen spezifischen Bereich begrenzt, auf
dessen Bewaltigung sich kiinftig die Konzentration richtet.

Zielwandel

Im Gegensatz zur Konkretisierung hat der Zielwandel eine Neustrukturierung der
Organisation zur Folge. Bereits vorab konkret formulierte Ziele werden modifiziert,
deren Erreichen mit den gegebenen Charakteristika nicht méglich ist. Im Beispiel
wiare der Trager der Schulsozialarbeit gezwungen, neue Felder zu erschlieflen und
vom urspriinglichen Ziel der Verbesserung des allgemeinen Schulklimas abzukeh-
ren. Folgende Grundformen sind typisch:

Zielvermehrung

Theoretisch eng verbunden mit der Zielerweiterung gilt hier der Fokus neuen Zielen,
sodass die urspriinglich formulierten Ziele lediglich eine untergeordnete oder im Ex-
tremfall keine Rolle mehr spielen. Dies wire der Fall, wenn der Tréger der Schul-
sozialarbeit bspw. in Universitaten téatig wird, um auch Studierenden, z.B. des Lehr-
amts, Angebote zu machen, die ihnen helfen, Probleme wie z.B. Cybermobbing
eigenstandig im Schulalltag zu bekdmpfen (z.B. durch Pravention oder durch Grup-
penprogramme). Hierbei stellt sich heraus, dass dieses Geschaftsmodell erfolgreicher
ist und die Schule als Setting an Bedeutung verliert, bis dort letztlich kaum noch An-
gebote stattfinden.

Zielverschiebung

Bezieht sich auf den Wandel der hierarchischen Anordnung des Zielsystems: die Ab-
16sung eines Primarziels durch ein urspriinglich in der Rangfolge der Prioritat nach-
folgend eingestuftes Ziel. Im Beispiel ware dies die Abkehr vom Primaérziel der Ver-
besserung des allgemeinen Schulklimas, um die Konzentration auf das urspriinglich
niederrangige Ziel der Lehrergesundheit zu lenken.

Zielnachfolge

Hat eine Organisation ihr vorab formuliertes Ziel erreicht, besteht neben der Mog-
lichkeit der Auflosung die Option der Ausweitung des Blickwinkels auf ein nahes
Thema. Dies erscheint vielversprechend, da sich die Strukturen als erfolgreich und
funktional erwiesen haben. Eine andere Form der Zielnachfolge ergibt sich aber
auch im umgekehrten Fall: Kann eine Organisation das avisierte Ziel nicht mehr er-
reichen, stellt die Zielnachfolge eine Chance dar, sich neu zu beweisen (Endruweit,
2004, S. 113-118). Im Beispiel wire dies die Evaluierung der Schule als Einrichtung
mit dem besten allgemeinen Schulklima. Da die Strukturen des Tragers dies erreicht
haben, werden sie fortgenutzt, um sich bspw. der Vernetzung der Schule in der Kom-
mune zu widmen.

Ubung 3.2: Typen der Zielveréanderung

Grenzen Sie Zielerweiterung und Zielvermehrung am Beispiel einer von Thnen ge-
wihlten Organisation der Sozialen Arbeit ab.
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3.1.2 Instrumente

Instrumente dienen der Organisation bei der Umsetzung der formulierten Ziele als
»wichtigste Grundlage zur zielgerichteten Austibung ihrer Funktionen“ (Endruweit,
2004, S. 119). Man kann sie als ,unabhéngige Organisationsvariablen bezeichnen, deren
Einsatz bei der Ausiibung der Organisationsfunktionen unmittelbar oder mittelbar zur
Zielerreichung beitragt® (Endruweit, 2004, S. 120).

Zu ihnen gehoren neben materiellen und ideellen Werten auch die Mitglieder selbst. Der
Mensch steht dabei schon in der Entscheidung zur Griindung einer Organisation im Mit-
telpunkt, wird diese doch als ,Anordnung von Menschen und Sachmitteln in der Weise,
dass der Zweck [...] in moglichst effizienter Form erreicht wird® (Strutz, 1976, S. 5) de-
finiert. Dies macht den Menschen zu einem Instrument, je nach Position, Funktion und
Differenzierung der Organisation mit unterschiedlicher Bedeutung.

Betrachtet man Mitglieder eines selbstorganisierten Zusammenschlusses, der meist auf
Initiative eines Mitglieds als Organisation zur individuell nicht zu bewaltigenden Zieler-
reichung gegriindet wird, sind alle Individuen aktive Entscheidungstréger.

Eine weitere Gruppe, die zum internen Kreis zéhlt, ist das Personal. Dieses wirkt durch
spezifische, aktive Arbeit an der Zielverwirklichung mit, ist jedoch anders als die Mit-
glieder nicht an strategischen Prozessen beteiligt.

Anders verhélt es sich, wenn wir bspw. tiber totale Institutionen sprechen:

Personen, die auf die Organisation keinen Einfluss haben, in ihr auch nicht ohne
Mitentscheidungsbefugnis auf die Zielerreichung hinarbeiten, sondern mehr als
Objekt den Zielverwirklichungsaktivitidten der Organisation ausgeliefert sind,
sollen hier als Klienten bezeichnet werden. (Endruweit, 2004, S, 123)

Klienten wiaren somit eher der Umwelt zuzurechnen. Die Bedeutung fiir die Mitglieder
steigt, wenn die Beziehung zu den Klienten wichtiger eingeschatzt wird als die internen
Verbindungen.

Eine weitere Gruppe der Umwelt sind die Trdger. Diese sind in der Regel zwar ebenso
wenig an Zielerreichung beteiligt und ohne Entscheidungsbefugnis, jedoch existenziell
wichtig hinsichtlich der Finanzierung und Legitimierung der Aktivitdten (Endruweit,
2004, S. 120-128).

Ubung 3.3: Instrumente von Organisationen: Der Mensch

Nennen Sie Beispiele fiir Mitglieder, Personal, Klienten und Trager einer Organisa-
tion fiir Soziale Arbeit.

Neben dem Menschen sind Sachinstrumente in allen Organisationen von entscheiden-
der Bedeutung. Hierzu zahlen Immobilien, Werkzeuge, Ausriistungen aller Art, je nach
Zweck und benoétigter Funktion.

Des Weiteren verfiigen Organisationen iiber Finanzinstrumente. Im Gegensatz zum Ka-
pital, welches zur Beschaffung von Instrumenten aufgewendet wird, sind ,finanzielle
Ressourcen selbst das Objekt, besteht also die Funktion der Organisation im Sammeln
und Verteilen von Geld (Endruweit, 2004, S. 129).
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Ein weiteres Instrument ist der Besitz von Macht. Wie es sich bspw. im Gewaltmonopol
der Polizei ausdriickt, handelt es sich hierbei um die alleinige Entscheidungsbefugnis
iiber bestimmte Handlungsweisen und Befugnisse. Davon zu unterscheiden ist die
Symbolverwaltung: Durch die Vergabe eines symbolischen Guts werden Leistungen von
anderen erwirkt. Als Beispiel dient z.B. das Zeugnis einer Ausbildungsstatte.

3.1.3 Bedingungen: Organisationskultur

Im Rahmen dieses Heftes fallt der Begriff der Organisationskultur unter den Bereich der
Bedingungen'. Diese konnen das Handeln der Organisationen entweder einschrianken
oder ermdglichen bzw. befordern und werden folgendermaflen definiert:

Definition 3.3: Organisationsbedingungen

»Als Organisationsbedingungen sollen solche unabhéngigen Organisationsvariablen
bezeichnet werden, die neben Zielen und Instrumenten relativ langfristig die Orga-
nisationsfunktionen determinieren und deshalb als Ausgangsgrofle in die Organisa-
tionskonstruktion eingehen® (Endruweit, 2004, S. 134).

Als Beispiel kann die Konkurrenzsituation dienen: Wenn ein Unternehmen eine Mono-
polstellung hat, wird es mit gleichen Zielen und Instrumenten einen anderen Erfolg ha-
ben. Diese Variablen liegen allerdings au3erhalb des Einflussbereichs der Organisation
selbst: Sie sind weder tiber Ziele noch tiber Instrumente beeinflussbar (Hill, Fehlbaum &
Ulrich, 1994, S. 319).

Um die Organisationskultur als Bedingung greifbar zu machen, muss sie zunachst defi-
niert werden:

Definition 3.4: Organisationskultur

Sie ist ,die Gesamtheit der Ziele, Grundiiberzeugungen, Werte, Symbole, Normen,
Verhaltensmuster und deren materielle Objektivationen, die einer Organisation ein
bestimmtes Geprage und eine unverwechselbare Eigenart verleihen® (Endruweit,
2004, S. 139).

Ein organisationstheoretisch einschldgiges, in der Organisations- und Managementbe-
ratung weitverbreitetes Modell zur Beschreibung der Kultur einer Organisation stammt
von Edgar Schein (Schein, 2003), der drei Ebenen unterscheidet:

1. Versteht man Organisationskultur als eine Gesamtheit von Normen, kénnen diese nicht nur als Bedingung,
sondern auch als Instrument wirken. So kann die Kultur einer Organisation nicht nur als Bedingung fiir das
Erfillen der Ziele dienen, sondern auch ein unterstiitzendes Argument sein, bspw. bei der Anwerbung re-
nommierter Mitarbeiter durch ein besonders angenehmes Arbeitsklima.
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*  Sichtbare Strukturen und Prozesse in der Organisation

AKiclakic ki SYmbele *  Technologien und Verhaltensweisen

[ 3

s+ Leitbilder und Visionen

Yerte Mos Horaish *  Strategien, Ziele und Philosophie

» unbewusste, selbstverstédndliche Anschauungen,
Wahmehmungen, Gedanken und Gefiihle

*  Annahmen zum:

Grundannahmen *  Wesen von Wirklichkeit und Wahrheit

*  Wesen von Zeit und Raum

*+  Wesen des Menschen

*  Wesen menschlicher Handlungen und Beziehungen

Abb. 3.3: Drei-Ebenen-Modell der Organisationskultur nach Schein (in Anlehnung an
Jetzke, 2015, S. 36)

Dabei ist die Veranderbarkeit in der ersten Ebene (Artefakte und Symbole) deutlich
sichtbar, wahrend Grundannahmen nur schwer anpassbar erscheinen. Ein Beispiel hier-
fiir ist die medial vielfach stark rezipierte Debatte iiber Leitbilder: Wahrend symbolische
Strukturen in kurzer Zeit geandert werden konnen, bedarf die Anpassung von Wesens-
ziigen, bspw. in Form gelebter Normen der Mitarbeiter, deutlich mehr Zeit, Uberzeu-
gungsarbeit und Vorbild, so sie denn tiberhaupt grundlegend variabel sind.

Ubung 3.4: Organisationskultur

Finden Sie Beispiele fir die Ebenen ,Artefakte und Symbole®, ,Werte und Normen®
sowie ,Grundannahmen® einer Organisation der Sozialen Arbeit.

Es gibt zahlreiche Versuche, dem Begriff der Organisationskultur mittels einer Typolo-
gisierung eine Operationalisierbarkeit zu verleihen. Ein Beispiel:

Tab. 3.1:  Typologisierung von Organisationskultur (Schrey6gg, 1992, Sp. 1530)

Dimension Erlduterung

Pragnanz Klarheit der vermittelten Orientierungsmuster und Werthaltungen
Verbreitungsgrad Ausmaf, in dem die Mitarbeiter die Kultur teilen
Verankerungstiefe Grad der Internalisierung der Kulturmuster

Verfligt eine Organisation tiber hohe Werte in diesen Dimensionen — und demnach iiber
eine starke Organisationskultur —, erlangt sie durch diese Vorteile gegeniiber anderen.
Die Prozesshaftigkeit von Kultur spiegelt sich auch in diesem Kontext wider: Losungen
und Verhaltensweisen, die in bestimmten Situationen erfolgreich waren, werden insti-
tutionalisiert, als Teil des Wissensbestandes an neue Mitglieder und Personal weiterge-
geben und somit zu verfestigten Handlungsroutinen (Hauschildt, 2004, S. 404).

Diese Vorgange konnen durch gezielte Steuerung bewusst geférdert und damit die Or-
ganisationskultur von einer Bedingung in einen (Wettbewerbs-)Vorteil bzw. eine grofie-
re Wahrscheinlichkeit zur Zielerreichung gewandelt werden. Eine Organisation, in der
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grofies Vertrauen und Motivation spiirbar sind, kann iiber einen starken Zusammenhalt,
eine vergleichsweise bereitwillige Integration der Subsysteme und Attraktivitat fiir qua-
lifiziertes Personal eine hohe Leistungsbereitschaft erwarten, die andernorts nur mit
Machtmitteln erreichbar scheint (Endruweit, 2004, S. 133-144). Dabei gilt es, aus Sicht
der Leitungsebene insbesondere grof3er Organisationen zu beachten, dass in verschiede-
nen Subsystemen durchaus eigene Subkulturen entstehen konnen: Potenzielle Wider-
spriiche zwischen Subkulturen sowie zur allgemeinen Organisationskultur kénnten die
Folge sein. Subkulturen finden sich anhand verschiedenster Orientierungsmuster:

« hierarchischer Rang, z.B. Meister und Lehrlinge, Professoren und studentische Hilfs-
krafte

« Profession, z.B. Rechtsanwalte, Arzte, Banker
+ Abteilung, z.B. Marketing, Verwaltung, Produktionsprozess
« weitere, z.B. Geschlecht, Alter, Nationalitit, Religion ...

Die Zugehorigkeit zur kleineren Entitit wie bspw. dem Subsystem kann fiir die Mitglie-
der durchaus identitatsstiftender sein als das Verhéltnis zur Gesamtorganisation. Fiir das
Erreichen der Organisationsziele ist dabei das Verhéltnis zur allgemeinen Organisations-
kultur entscheidend, wobei sich folgende Typen von Subkulturen unterscheiden lassen:

o Verstarkende Subkulturen: [...] modellhaft kulturkonformes Verhalten. [...]
« Neutrale Subkulturen: [...] gewissermaflen parallel oder ergénzend. [...]

« Gegenkulturen: [...] bilden ihr eigenes Orientierungsmuster aus, das sich dezidiert
gegen die Hauptkultur richtet, sei es aus Enttauschung heraus [...], sei es zur Durch-
setzung neuer Ideen o. A. [...]. Die Wirkung von Gegenkulturen 146t sich schwer ge-
neralisieren; sind sie in manchen Fallen problematische Storfaktoren, wirken sie in
anderen entkrampfend und belebend fir die Hauptkultur® (Steinmann & Schreyogg,
2000, S. 635-637).

Ubung 3.5: Subkulturen

Finden Sie Beispiele fiir verschiedene Subkulturen in einer Organisation der Sozialen
Arbeit und skizzieren Sie deren potenzielle Folgen.

3.2 Abhangige Variablen

Wiéhrend die Betrachtung der unabhangigen Variablen die Grundlagen einer Organisa-
tion zur Zielerreichung beschreibt, erscheinen die abhangigen Variablen als daraus
resultierend. Nichtsdestotrotz sind sie zur Produktion von passendem output nicht we-
niger essenziell. Strukturen wie z.B. die Festlegung von Verantwortungsbereichen,
Kommunikationswegen, Rollenerwartungen oder Kooperationsanweisungen sind ent-
scheidende Grofien im Prozess, deren Vorbereitung in Abhéngigkeit der Gegebenheiten
eine koordinierte Verfolgung der Ziele erst ermdglicht (Thompson, 1967, S. 54). Robbins
nennt drei Dimensionen dieser Struktur:
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Tab. 3.2: Dimensionen von Organisationsstrukturen (Robbins, 1992, S. 18)

Dimension Erlauterung

Komplexitat Umfang der vertikalen, horizontalen und raumlichen Differenzierungen

Formalisierung | Grad der Regelung von Handlungen von Normen

Zentralisierung | Festlegung von Entscheidungsbefugnissen

In den folgenden Unterkapiteln sollen die abhéngigen Variablen naher beleuchtet wer-
den.

3.2.1 Rollen

Als Beispiel fiir Strukturen werden Rollensysteme behandelt. Diese sind zentral, wenn
es um die Betrachtung von Organisationen geht, wie Endruweit verdeutlicht:

Der wichtigste Unterschied zwischen einer Menge von Menschen und einer
gleich groffen Organisation von Menschen besteht darin, dass die organisationa-
le Strukturierung in der Verteilung von Rollen besteht. (Endruweit, 2004, S. 151)

Die Erwartungen, die an Rollentrager gebunden sind, entsprechen ihrer jeweiligen
Funktion und Bedeutung fiir das Gesamtziel. Auf diese Art und Weise lésst sich durch
eine geeignete Rollenstruktur der gezielte Einsatz von Ressourcen, Kompetenzen und
Qualifikationen im Sinne einer grof3tmoglichen Effizienz planen. Dieses Muster findet
sich in allen Organisationen in unterschiedlichen Dimensionen: von der Differenzierung
des Vorstands eines eingetragenen Kleinvereins bis zur hochspezifischen Arbeitsteilung
in einem Chemiekonzern, bereits zu sehen in einschlagigen Stellenanzeigen (Endruweit,
2004, S. 150-153).

Innerhalb der zugeschriebenen Erwartungen kommt jedoch erneut der Faktor Mensch
zum Tragen. Er erlernt die Anforderungen an seine Rolle durch die Sozialisation in die
Organisation und zugleich die Freirdume, die neben der Erfiillung existieren.

Typischerweise findet man in Organisationen eine Hierarchie im Rollensystem. Ein Vor-
stand, ein Aufsichtsrat, ein Vorarbeiter: Die Uber- und Unterordnung von Rollen schafft
Ebenen der Verantwortlichkeit und Differenzierung, die sich nicht zuletzt in Aspekten
wie Entlohnung oder Prestige, aber auch in Verantwortung und Haftbarkeit widerspie-
geln. Als oberster Punkt der Handlungs- und damit auch der Rollenstruktur hat die Lei-
tungsebene die hochsten Erwartungen an sich zu erfiillen. Dies iibertragt sich weiter
nach unten auf die folgenden Leitungsspannen. Deren Grofe ist in einem Maf3e be-
grenzt, wie es die Verantwortlichkeit im Rahmen der organisationalen Struktur ermog-
licht. Je mehr Untergebene bspw. die Organisationsgréf3e bedingt, desto grofier sind die
Anforderung an Kontrollmechanismen, aber auch an eine funktionale Organisations-
kultur (Endruweit, 2004, S. 157-163).

Ubung 3.6: Rollen und Hierarchie

Recherchieren und definieren Sie folgende Grundtypen der Leitungsstrukturen:
Linienorganisation, Stab-Linien-Organisation, Matrixorganisation.

30 SOTEH02

Hgwo BinquieH s|nyasysoyuia4 aydsiedouny o



© Europaische Fernhochschule Hamburg GmbH

Interne Faktoren der Organisation

3.2.2 Kommunikation

Wie die vorangegangenen Ausfithrungen zeigen, besteht eine Organisation aus mal
mehr, mal weniger zahlreichen, aber immer aus komplexen Funktionsebenen, deren Zu-
sammenspiel von grundlegender Bedeutung fiir die Zielerreichung ist. Daher sind Kom-
munikationsstrukturen zur Vernetzung — wie in allen soziologischen Handlungsansat-
zen — auch hier essenziell.

Definition 3.5: Kommunikation

Kommunikation soll hier definiert werden als der zwischenmenschliche ,,Austausch
von Mitteilungen, Gedanken und Gefiihlen (auch nichtverbaler Art) sowie die Fahig-
keit von Menschen, in Gruppen soziale Beziehungen zu unterhalten® (Staehle, 1999,
S.300-301).

Kommunikation hat viele Formen, die es zu beriicksichtigen gilt (z.B. verbal — nonver-
bal, absichtlich — unabsichtlich, miindlich — schriftlich, intern — extern) (Allen, 1977,
S. 38-41). Als Beispiel soll die Unterscheidung zwischen formellen und informellen
Kommunikationswegen néher beleuchtet werden.

Formelle Kommunikation folgt den Leitungsstrukturen: Der ,offizielle Dienstweg" sieht
vor, dass Informationen entlang der Hierarchielinien auf- und ablaufen und alle von der
Information betroffenen hierarchisch vertikalen Ebenen informiert sind. Daneben stellt
der ,kleine Dienstweg" der informellen Kommunikation eine direktere, auch horizontale
Art des Austauschs zwischen den Ebenen dar. Beide Formen haben fiir die Leistungsfa-
higkeit der Organisation eine grof3e Bedeutung: Wéhrend formelle Kommunikation die
von der Leitung als ideal vorgeschriebene Form des Austauschs hinsichtlich der Zieler-
reichung darstellt, starkt informelle Kommunikation typischerweise die Kohésion und
Identifikation mit der Organisation und den anderen Mitgliedern und foérdert die Zufrie-
denheit (Endruweit, 2004, S. 179-181).

Dabei gilt: Kein Kommunikationsmodell ist per se und a priori als ideal fiir alle Formen
der Organisation einzuschétzen. Je nach strukturellen Begebenheiten, z.B. den spezifi-

schen Anforderungen fiir die Zielerreichung, dem Integrationsgrad der Subsysteme oder
der erforderlichen Adaption an die Umwelt, sind die Wege und Arten der Kommunika-
tion anzupassen.

Ubung 3.7: Kommunikation

Uberlegen Sie einmal fir die Einrichtung, in der Sie arbeiten oder fiir die Sie schon
einmal gearbeitet haben, welche Formen der formellen und informellen Kommuni-
kation im Arbeitsalltag hdufig sind bzw. waren. Stellen Sie anhand jeweils zweier
Beispiele dar, welche Form sich hinsichtlich welcher Arbeitsprozesse als effizienter
erwiesen hat.

SOTEH02 31



Interne Faktoren der Organisation

3.2.3 Funktionen

Als Funktionen betrachtet dienen die bislang dargestellten Variablen als soziale Prozesse
einem spezifischen Zweck: Sie sollen die Organisation befihigen, ihre Ziele auf mog-
lichst effiziente Art und Weise zu erreichen bzw. als Subsystem der Gesellschaft deren
Zielerreichung optimal zu unterstiitzen. Somit lassen sich die Funktionen als

Definition 3.6: Funktionen der Organisation

,die Verrichtungen [...] der Organisation verstehen, und zwar besonders die organi-
sationsspezifischen, also die auf die Zielerreichung gerichteten® (Endruweit, 2004,
S. 198).

Eine gangige Unterscheidung ist jene nach sozialen und internen Funktionen.

Soziale Funktionen sind ursachlich fiir die Griindung einer Organisation: die Produktion
von Giitern in der Wirtschaft, die medizinische Versorgung bei Krankenhdusern. Dabei
folgen Organisationen nicht per se nur einem Ziel: Eine hierarchische Struktur der Funk-
tionen ist Giblich, sodass eine konkrete Typologisierung nach Zielen bzgl. der sozialen
Funktion in der Realitdt schwer bis unméglich sein diirfte.

Daneben benétigen insbesondere komplexe Organisationen auch interne Funktionen,
die sich auf die innere, strukturelle Ordnung beziehen: Als soziales System bedarf es
selbstreferenzieller Abstimmung, um die Zielerreichung zu gewéhrleisten und die sozi-
ale Funktion zu erfiillen. Stets Aufgabe der Leitungsebene, sind die internen Funktionen
in der Regel die folgenden:

Tab. 3.3: Interne Funktionen von Organisationen (Endruweit, 2004, S. 201-205)

interne Funktion Erlauterung

Systemerhaltung Sicherstellung des Fortbestands

Optimierung der Organisationstatigkeit | Verbesserung von Effektivitat und Effizienz

Integration und Koordination Strukturierung notwendiger Ausdifferenzie-
rungsprozesse

Konfliktregulierung Schlichtung sowohl intern als auch nach auflen

Motivation Schaffung von Anreizen und gutem Betriebsklima

Innovation Erarbeitung und Implementierung von Losungen

fiir unbekannte Herausforderungen
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3.2.4 Verhalten

Die Annahme, eine perfekte Anordnung der vorgestellten Elemente fiithre automatisch
zur Zielerreichung, lasst einen wichtigen Prozess aufier Acht, der mit dem Begriff des
Organisationsverhaltens treffend umschrieben werden kann. Wenn soziales Verhalten
als ,allgemeine Bezeichnung fiir dasjenige Verhalten von Individuen [...], das eine Re-
aktion auf das Verhalten anderer Individuen darstellt und selbst die Reaktion anderer In-
dividuen beeinflusst (Klima, 2011, S. 725), gilt, soll Organisationsverhalten als das

Definition 3.7: Organisationsverhalten

ssoziale Verhalten von Organisationsangehorigen bezeichnet werden, soweit es in
Zusammenhang mit dem Handeln innerhalb der Organisationsrolle steht” (Endru-
weit, 2004, S. 209).

Der Bezug zur Rolle legt damit eine entscheidende Frage nahe: Inwiefern ist das person-
liche Verhalten eines Mitglieds mit der Organisation in Zusammenhang zu bringen?

Auf der einen Seite durch das zielorientierte Verhalten des Mitglieds, welches sich im
besten Fall schon aufgrund der Funktion als Instrument zur Zielerreichung ergibt. Jede
Rolle ist wie dargestellt mit einer bestimmten Erwartung an Verhaltensweisen verbun-
den, deren Erfiillung dem Rollentréger obliegt. Je wichtiger dabei die Zielorientierung
im Verhalten fir die Erfillung des Organisationszieles ist, desto essenzieller ist die Iden-
tifikation mit der Rolle. Ein Beispiel ist der Pfarrer, der, umgangssprachlich ausgedriickt,
in keinem Moment aus der Rolle fallen darf, ohne seine grundsatzliche Legitimierung zu
verlieren und damit den Zielen der Kirche zuwiderzuhandeln.

Auf der anderen Seite ist es nicht weniger als menschlich, wenn Mitglieder nicht in jeder
Situation ihr Verhalten an den Erwartungen an ihre funktionale Rolle zur Erreichung der
Organisationsziele ausrichten. Sei es, weil man Mitglied in mehreren Organisationen ist,
deren Ziele sich nicht zu 100 Prozent decken, oder in einer anderen sozialen Rolle ande-
ren Erwartungen entspricht. In diesem Sinne ist das nicht zielorientierte Verhalten all-
taglich, in besonders drastischen Féllen dienen Korruption oder Betrug als Beispiele. Je-
doch ist nicht zielorientiertes Verhalten nicht in allen Féllen negativ konnotiert. Seien
Ziele und Instrumente noch so liickenlos im Sinne der maximalen Effizienz gesatzt,
bleibt dennoch immer Raum fiir erst auf den zweiten Blick innovative Strategien und die
Dynamik beférdernde Losungen.

Zusammenfassung

Das Kapitel stellt die wichtigsten Variablen vor, welche die innere Struktur von Organi-
sationen ausmachen und wie sie zueinander in Wechselwirkung stehen. Dabei lassen
sich organisationstheoretisch unabhéngige von abhéngigen Variablen unterscheiden.
Die Ziele bestimmen die Instrumente, deren Ausgestaltung eine Erreichung unter Be-
riicksichtigung diverser Bedingungen erst ermdglicht. Diese unabhangigen Variablen
wiederum haben wechselseitigen Einfluss auf Strukturen, Funktionen und Verhalten.
Fiir die Organisationsanalyse impliziert diese Vielschichtigkeit die Herausforderung,
ohne universales Schema arbeiten zu miissen. Jede Organisation weist einerseits je nach
Auspragung ihrer Variablen individuelle Strukturen auf, die es in jedem Einzelfall zu
priifen gilt. Andererseits ergeben sich Einblicke in wiederkehrende Muster, die bspw.
branchenspezifisch ihre Funktionalitat und Effizienz bewiesen haben.
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Aufgabe zur Selbstiberprifung

3.1 Erlautern Sie, warum Organisationsziele unabhéngige Variablen sind, wahrend
Organisationsverhalten als abhéngige Variable gilt.
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4 Organisation und Umwelt

Im folgenden Kapitel werden Ihnen Grundlagen der wechselseitigen Beziehungen
von Organisationen mit ihrer sozialen Umwelt vermittelt. Sie werden in der Lage
sein, Fragen zu Grenzen der Entitdten zu beantworten und den gegenseitigen
Einfluss darzustellen.

Nach dem Blick auf die internen Strukturen soll nun der Fokus auf die Wechselbezie-
hungen von Organisationen mit ihrer sozialen Umwelt geworfen werden. Keine Orga-
nisation handelt autark: Sie sind von aulen durch Normen, Werte und Rollenangebote
der jeweiligen Gesellschaft und Epoche bestimmt, die bspw. in Deutschland andere Vo-
raussetzungen liefern als in den USA oder in Japan.

Dabei besteht ein gegenseitiger Einfluss zwischen Organisationen, Gesellschaft und dem
Individuum.

Weiterhin verfiigt jede Organisation auch innerhalb ihres jeweils eigenen organisatio-
nalen Feldes tiber eine Vielzahl spezifischer Umwelten, die auch innerhalb des gesell-
schaftlichen Rahmens differenziert sind. Beispiele sind unterschiedliche (private oder
offentliche) Finanzierungsbedingungen und -quellen, Wettbewerber oder Kundentypen.

41 Grenzen und Beziehungen

Zunichst stellt sich die Frage, wo genau die Grenze zu ziehen ist: Wo hort die Organi-
sation auf und wo fiangt deren soziale Umwelt an? So konnte man definieren:

Definition 4.1: Organisationsumwelt

,Organisationsumwelt im soziologischen Sinne sind alle sozialen Phanomene, mit
denen die Organisation in ein- oder wechselseitigen Einflussbeziehungen steht*
(Endruweit, 2004, S. 219).

Diese Fragestellung tritt insbesondere bei Interessenkonflikten auf, wenn bspw. die 6f-
fentliche Auflerung eines Politikers, der in mehreren Funktionstragerschaften unter-
schiedlicher Organisationen tatig ist, je nach Zuordnung einen anderen Kontext zulasst.
Neben der persénlichen Zuschreibung als Teil der sozialen Umwelt wirkt diese Auf3e-
rung auch auf die Organisationen zuriick, deren Mitglied die Person ist. Noch komplexer
wird diese Frage, wenn wir uns in Erinnerung rufen, dass verschiedene Subsysteme in
unterschiedlichem Verhaltnis mit unterschiedlichen Umwelten stehen: Die Integration
wird zu einer erheblichen Bedingung fiir das Gesamtverstandnis. Ein weiteres Beispiel
ist der Mitarbeiter einer Betreuungseinrichtung, der sich in allen beruflichen Handlun-
gen im Spannungsfeld der Erwartungen seines Klienten, dessen Familie und Angehori-
gen, seinen personlichen Wertorientierungen sowie den Aufgabenbereichen seines Ar-
beitsvertrages bewegt.

Ubung 4.1: Rollenerwartungen

Sicher sind Ihnen Beispiele bekannt, in denen Personen des 6ffentlichen Lebens
durch eine Auflerung in einen Rollenkonflikt geraten sind. Nennen Sie ein solches
Beispiel und stellen Sie die beiden antagonistischen Rollenerwartungen gegentiber.
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Organisationen verfiigen dabei haufig tiber die Moglichkeit, sich die Komplexitat, die
Dynamik der Interaktion und die Abhéngigkeit von ihrer Umwelt aussuchen zu konnen.
Bspw. kann sich eine Werkstatt fiir behinderte Menschen auf wenige Zulieferer und Ab-
nehmer fokussieren, ist dann aber umso mehr von diesen abhéngig.

In Bezugnahme auf Tab. 4.1 wird nachfolgend zwischen Input-output-Beziehungen und
allgemeinen Einfliissen unterschieden.

Input-output-Beziehungen sind essenzielle Kernaufgabe der Organisation: Sie bezieht
aus der Umwelt und gibt bedarfsorientiert ab. Um geeigneten input zu erhalten, muss
eine Organisation entweder tiber ausreichende finanzielle Mittel verfiigen oder Bezie-
hungen aufbauen, die iiber den sozialen Wert des outputs einen Eingang ermoglichen.
Dies ist insbesondere fiir Organisationen wie bspw. Stiftungen wichtig, die auf Spenden
angewiesen sind. Gleiches gilt fiir den output: Es bedarf einer Umwelt, die einen kom-
patiblen Bedarf hat, um das Organisationsziel zu legitimieren und deren Erhalt sicher-
zustellen. Ein Beispiel aus dem Bereich der Sozialen Arbeit wire eine psychosoziale
Beratungsstelle: Aufgrund des gesellschaftlich anerkannten Problems bekommt die
Organisation Fordermittel zur Verfiigung gestellt (input), um Mitarbeiter anzustellen.
Diese haben folgend die Gelegenheit, eine bestimmte Anzahl von Beratungsstunden im
Monat zu leisten (output), um sich der gesellschaftlichen Herausforderung anzunehmen
und den Klienten zu helfen.

Dabei sind Organisation nicht per se von ihrer Umwelt abhéngig. Designhypes und er-
folgreiches Marketing sind gute Beispiele dafiir, dass auch die Beeinflussung der Umwelt
und das Schaffen eines Marktes fiir einen zuvor nicht nachgefragten output moglich ist.
Es wird deutlich: Input-output-Beziehungen sind je nach Organisation individuell nach
ihren Einflussgrofien zu untersuchende, komplexe Konstellationen (Endruweit, 2004,
S. 222-226).

Als Teil des sozialen Gebildes ,,Gesellschaft” unterliegen Organisationen dariiber hinaus
deren soziokulturellen Einflussen, die sich in verschiedenste Bereiche auffachern lassen:
Ltechnologische, rechtliche, politische, 6konomische, demographische, 6kologische, kul-
turelle” (Clegg & Dunkerley, 1980, S. 368-375). Insbesondere totale Institutionen versu-
chen, diesen Einfliissen durch Kontrolle und strikte Vorgaben zu begegnen. Nicht totale
Organisation hingegen haben die Aufgabe, durch strukturelle Anpassungen zu reagie-
ren. So weist z.B. die Polizei als Organisation, die unabhingig von der sie umgebenden
Umwelt ihre Ziele mit stets dhnlichen abhangigen Variablen erreichen muss, je nach ge-
sellschaftlichem Kontext und damit intervenierenden soziokulturellen Faktoren unter-
schiedliche unabhéngige Variablen auf. Die Bewertung der Anpassungsleistung ist dem-
zufolge generell kein leichtes Unterfangen: Ist bspw. ein hoher Betreuungsschliissel in
einer Gesellschaft ein hoch angesehenes Gut und somit Pradikat der Organisationsqua-
litat, gilt dies in anderen gesellschaftlichen Systemen als wenig effizient und unzurei-
chend spezialisiert (Endruweit, 2004, S. 217-230).

Wie bzgl. der Wechselseitigkeit bereits angedeutet, unterliegt die Umwelt ebenfalls Ein-
flissen von Organisationen. Dies gilt z.B. fiir unbeabsichtigten output, Nebenprodukte
des eigentlichen Ziels, wie man bspw. an den Emissionen der Autoindustrie beobachten
kann. An diesem Beispiel lasst sich zudem verdeutlichen, welchen Einfluss ein interna-
tional agierender Konzern, der den Grof3teil seines outputs (Autos) nicht regional ver-

kauft, auf seine direkte Umwelt hat: Einkommen durch Arbeitsplatze, Ansiedlung von

Zuliefererbetrieben, Steuern, Verkehrs-, Versorgungs- und Wohnungsbau. Des Weiteren
gibt es auch Organisationen wie z.B. die Kirche oder Parteien, die intentional die geziel-

36 SOTEH02

Hgwo BinquieH s|nyasysoyuia4 aydsiedouny o



© Europaische Fernhochschule Hamburg GmbH

Organisation und Umwelt

te Beeinflussung ihrer Umwelt verfolgen. Diese werden wiederum von Organisationen
unterstiitzt, die hochst spezialisiert Teilbereiche der Umwelt zum Ziel haben (z.B. Wer-
beagenturen oder Gewerkschaften) (Endruweit, 2004, S. 231-234).

Welche Aspekte gilt es nun zu beachten, wenn wir Organisationen als Akteure begrei-
fen, die auch miteinander in Beziehung stehen?

Betrachten wir zunéachst einander fremde Organisationen, ist bzgl. des Input-output-
Verhiltnisses das typische Beispiel eines Zuliefererbetriebs der Autoindustrie genannt.
Dariiber hinaus ist Konkurrenz alltaglich, die sich auf das Verfiigen iiber begehrte, aber
beschrankte Ressourcen bezieht: Hier sei das Beispiel von auf Spenden angewiesenen
Hilfsorganisationen genannt. Die Empirie belegt einen positiven Effekt der Konkurrenz,
u.a. hinsichtlich besserer Kommunikationsstrukturen und mehr Innovationen (Rose,
1995, S. 159-163; Crotty, 1968, S. 247-306). Kommt es zu einer Konfliktbeziehung zwi-
schen Organisationen, stehen in der Regel miteinander unvereinbare Ziele im Fokus, wie
das Beispiel des Militars verfeindeter Staaten eindringlich illustriert.

Stehen Organisationen hingegen miteinander in fester und regelmafiger Verbindung
(z.B. Parteien mit ihren Landesverbanden), ist ein enges, aufeinander bezogenes Input-
output-Verhéltnis die Regel. Erklarungsbediirftig ist in diesen Konstellationen vielmehr
zum einen die Frage nach den Grenzen: Wer ist entscheidungs- bzw. weisungsbefugt,
wer genief3t einen rechtlich autonomen bzw. ibergeordneten Status? Zum anderen be-
darf es funktionaler Kommunikationsstrukturen, um eine belastbare und gemeinsame
Linie zur Zielerreichung zu etablieren. Dies gilt insbesondere bei international und da-
mit in verschiedenen kulturellen Systemen tatigen Organisationen, wie bspw. NGOs der
Entwicklungshilfe zeigen (Endruweit, 2004, S. 231-238).

Ubung 4.2: Grenzen und Beziehungen

Nennen Sie jeweils drei Input- und output-Faktoren einer Organisation der Sozialen
Arbeit Threr Wahl.

4.2 Organisation und Mensch

Selbst das leidenschaftlichste Mitglied einer Organisation ist nicht vollstdndig existenzi-
ell mit dieser verbunden, sondern zugleich Teil einer der unzéhligen anderen Gruppen
unserer pluralisierten und durchorganisierten Gesellschaft. Der Teil des Mitglieds be-
trifft in der Regel eine von mehreren sozialen Rollen der Person:

Mitglieder gehen, obwohl durch ihre Handlungen in die Organisation involviert,
als personale Aktionssysteme nicht in ihr auf, sondern bleiben externe Systeme.
(Luhmann, 1999, S. 108)

Hierbei stellt jede Organisation aufgrund ihrer spezifischen Strukturen und Rollener-
wartungen Anpassungsbedarfe an das Individuum, denen es zur Zielerreichung nach-
kommen muss. Je besser dies gelingt, desto eher lasst sich von einer gelungenen organi-
sationalen Sozialisation sprechen. Dies gilt jedoch in gleichem Mafle auch umgekehrt:
Will eine Organisation Mitglieder finden und binden, muss sie die Personlichkeitsstruk-
turen potenzieller Kandidaten berticksichtigen. Dieser wechselseitige Anpassungspro-
zess lésst sich in folgende Modelle gliedern:
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Tab. 4.1: Grundmodelle der Sozialisation in Organisationen (Turk, 1978, S. 128-130)

Modell Erlauterung

Sozialisationsmodell Einfiigen des Individuums in die Organisation

Akkomodationsmodell Anpassung der Organisationsstrukturen an das Individuum

Fusionsmodell gegenseitige Anpassung

Austauschmodell Einigung auf gemeinsamen Nenner unter jeweiliger Beibehaltung
der Strukturen

Die sozialisatorischen Erfahrungen des Individuums sind also in Einklang zu bringen
mit den organisationalen Strukturen. Wéhrend dies allein fiir den Beitritt noch keine
tibergeordnete Rolle spielen muss, da in vielen Organisationen wie z.B. Schulen eine
Pflicht zur Teilnahme besteht, benotigt der Mensch Anreize fiir jede dariiber hinaus ge-
hende Motivation zur Leistung fiir eine Organisation. Einen Ansatzpunkt zur Analyse
bieten die folgenden Formen organisationaler Einbindung:

Tab. 4.2: Formen organisationaler Einbindung (Turk, 1978, S. 133-143)

Einbindung Erlauterung

instrumentalistisch « Erstreben von Vorteilen oder Vermeiden von Nachteilen
«  Bsp.: Entlohnung durch Arbeitskraft

biirokratisch «  Mitwirkung an Funktion/Té4tigkeit ohne Notwendigkeit der
Gratifikation

«  Bsp.: Beschiftigung als Identifikationsmerkmal

professionalistisch +  Nur Organisation bietet Moglichkeit zur Ausiibung einer be-
stimmten Tatigkeit.

«  Bsp.: hochspezialisierte Branchen

organisationspolitisch «  Ubereinstimmung von Organisationszielen und personlicher
Wertvorstellung

«  Bsp.: Ehrenamt

Dariiber hinaus kann die Mitgliedschaft in Organisationen ein zentrales Element zur
Prestigebildung fiir Individuen sein. Eine hohe oder niedrige berufliche oder soziale Po-
sition in der Organisationshierarchie bzw. ein hohes oder niedriges gesellschaftliches
Prestige der Organisation selbst hat soziale Bedeutung. Eine weitere Funktion besteht in
der kompensatorischen Wirkung: Z.B. kann eine hohe Position im ortlichen Karnevals-
verein fiir das Individuum einen Ersatz fiir mangelnden Erfolg in seiner beruflichen Or-
ganisation verkoérpern. Auch hier gibt es Wechselseitigkeit: Die Organisation profitiert
von einer hohen gesellschaftlichen Stellung ihrer Mitglieder und umgekehrt.

Eine zu beachtende Besonderheit: Organisationen haben nicht nur wechselseitige Bezie-
hungen zu ihren Mitgliedern. Mitglieder konnen in eine Organisation hineinsozialisiert
werden, identifizieren sich mit ihr und haben eine Motivation, sich mit ihr auseinander-
zusetzen. Dies gilt jedoch nicht immer, wie das Beispiel von Kunden eines Mineraldl-
konzerns zeigt. Die Organisation selbst handelt dabei immer aus ihrer eigenen Perspek-
tive, der Reprasentant gemaf der organisationalen Rolle. Die externe Person jedoch
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nimmt sie als einen Teil des komplexen gesellschaftlichen Lebens wahr, in welchem
zahlreiche Organisationen auf sie einwirken. Diese Beziehung ist folglich Gegenstand
von Anforderungen sozialer Kompetenz: Je mehr die Ubernahme der Perspektive des
Gegeniibers gelingt, desto eher wird sie funktionieren (Endruweit, 2004, S. 238-252).
Vorausgesetzt werden kann diese Kompetenz jedoch nicht.

Ubung 4.3: Formen organisationaler Einbindung

Finden Sie fiir jede Form der organisationalen Einbindung aus Tab. 4.2 ein Beispiel
aus dem Bereich der Sozialen Arbeit.

4.3 Wandel

Geht man davon aus, dass unsere gegenwirtige Gesellschaft ,eine organisierte Gesell-

schaft® ist (Etzioni, 1967, S. 9), unterliegen Organisationen in gleicher Weise tiefgreifen-
den Dynamiken, bspw. aufgrund von Globalisierungs- und Automatisierungstendenzen.
Im Gegensatz zur typischen Fluktuation und den strukturellen Veranderungsprozessen,
denen alle gesellschaftlichen Akteure ausgesetzt sind, bezeichnet organisationaler Wan-

del

Definition 4.2: Organisationaler Wandel

»[...] eine solche Veranderung in den Variablen einer Organisation, dass diese am
Ende des Prozesses ein anderer Typ von Organisation ist als am Beginn® (Endruweit,
2004, S. 259).

Es geht also um tiefgreifende und unausweichliche Anpassungen z.B. der Ziele, Instru-
mente und Bedingungen. Dabei kann unterschieden werden zwischen endogenem und
exogenem Wandel:

« Exogener Wandel

Auf Basis der skizzierten Input-output-Beziehungen konnen z.B. gesellschaftlicher
Wertewandel, Krisen oder technologische Entwicklungen von aufien Anpassungs-
druck auf die Organisation ausiiben.

« Endogener Wandel

Dieser findet in der Regel antizipatorisch statt: Eine Organisation stofit Veranderun-
gen von innen heraus an, um im Zwangsfall vorbereitet zu sein.

Ein wichtiger Faktor fiir das Uberleben einer Organisation im Falle eines Wandels ist die
Akzeptanz: eine aktive Bereitschaft zur Ubernahme verinderter Strukturen, Ziele und
Werte. Fehlt es an Akzeptanz, konnen Legitimationsprobleme den Erhalt gefahrden.

Bezieht man den Wandel auf die Variablen einer Organisation, ergibt sich folgendes
Bild:

SOTEH02 39




Organisation und Umwelt

Tab. 4.3: Formen des Wandels in einer Organisation (Endruweit, 2004, S. 258-272)

Variable Beispiel

Zielwandel Eine Organisation der Drogenhilfe wird auf Obdachlosenhilfe aus-
gerichtet.

Instrumentenwandel Ehrenamtlich arbeitende Mitglieder werden zu hauptamtlichem
Personal.

Bedingungswandel Ein Gefangnis dndert die Ausrichtung auf Resozialisierung auf-

grund eines politischen Umbruchs.

Strukturwandel Eine Linienorganisation wird aufgrund einer externen Beratung
zur Matrixorganisation umstrukturiert.

Funktionswandel Das Ordnungsamt iibernimmt kiinftig Aufgaben der Sozialarbeit in
benachteiligten Wohngebieten.

Verhaltenswandel Die Beamten des Ordnungsamtes tibernehmen Aufgaben der Sozi-
alarbeit ohne Anordnung von oben.

Ubung 4.4: Wandel

Finden Sie entlang der genannten Variablen eigene Beispiele fiir Formen des Wan-
dels in Organisationen der Sozialen Arbeit.

Zusammenfassung

Dieses Kapitel weitete die Perspektive auf die Wechselbeziehungen von Organisationen
mit ihrer sozialen Umwelt. Dabei galt es zunachst zu klaren, wo genau die Grenzen zwi-
schen den Entitéten liegen, um anschlieffend die Arten der Beziehungen vorzustellen.
Wie sind die Verhaltnisse zwischen Organisationen typischerweise strukturiert? Wie be-
gegnen Organisationen gesamtgesellschaftlichen Einfliissen von kollektiver und indivi-
dueller Seite? AbschlieBend wurden tiefgreifende Anderungen der sozialen Umwelt the-
matisiert, welche Organisationen zu einem unfreiwilligen Wandel zwingen.

Aufgabe zur Selbstuberprufung

4.1 Erklaren Sie, warum eine Organisation durch Wandel das Prestige ihrer Mitglieder
erhohen kann.
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5 Ein Beispiel aus der Praxis: das Gefangnis als totale
Institution

Ziel des folgenden Kapitels ist es, ergidnzend zu den bislang dargestellten organi-
sationstheoretischen Grundlagen den Blick auf Einrichtungen als totale Institu-
tionen zu richten. Anhand eines Beispiels aus einem mdglichen Arbeitsfeld der
Sozialen Arbeit soll das Verstdindnis von einer Einrichtung als totaler Institution
veranschaulicht werden. Am Beispiel des Gefidngnisses werden Sie in der Lage
sein, die komplexen Strukturen von Organisationen in ihren theoretischen Zu-
sammenhdngen und praktischen Auswirkungen fiir die Beteiligten zu erkennen
und auf Ihre berufliche Lebenswelt zu iibertragen.

Die interne Dynamik des Gefangnisses steht stellvertretend fiir eine Reihe von lebens-
weltersetzenden Einrichtungen, die als totale Institutionen bezeichnet werden, z.B. auch
Psychiatrien, Krankenhauser oder Pflegeheime. Wie in Abschnitt 1.3.2. bereits in
Grundziigen dargestellt, sind zentrale Merkmale dieser Organisationen u.a. der Verlust
personlicher Freiheit, der gewohnten Sozialbeziehungen, des Zugangs zu materiellen
und symbolischen Giitern sowie der personlichen Autonomie. Trotz zahlreicher struk-
tureller Unterschiede lassen sich dabei Begriffe und Perspektiven zwischen den Einrich-
tungen tUbertragen.

Mogliche Aufgaben der Sozialen Arbeit im Gefangnis betreffen sowohl das Ankommen
im neuen Umfeld, die Bewéltigung des Hafterlebens (Organisation und Durchfithrung
von Angeboten und Mafinahmen, Koordination der Zusammenarbeit mit externen Mit-
arbeitern, Férderung der Sozialbeziehungen und behordliche Unterstiitzung) als auch,
und vor allem, das angestrebte Ziel der Resozialisierung, bspw. durch eine individuelle
Entlassungsvorbereitung. Diese Aufgabe wird vor allem im Rahmen des Sozialdienstes
und durch externe Anbieter gewahrleistet.

Um den rechtlichen Rahmen kurz zu skizzieren, zunachst einige Grundlagen des deut-
schen Strafvollzugssystems.

5.1 Das deutsche Strafvollzugssystem

Eine Freiheitsstrafe wird in Deutschland im Falle einer Verurteilung verhdngt, wenn
diese mindestens 6 Monate (§ 47 Abs. 2 [StGB]) und max. 15 Jahre (§ 38 Abs. 2 StGB)
betragt und nicht zur Bewahrung ausgesetzt wird. In Ausnahmefallen sind auch Frei-
heitsstrafen zwischen einem und 6 Monaten (§ 47 Abs. 2 StGB) bzw. lebenslange Haft-
strafen moglich (§ 38 Abs. 1 StGB) (Fischer, 2019).

Eine bundeseinheitliche Regelung wurde 1976 im Strafvollzugsgesetz manifestiert, das
Vorgaben hinsichtlich des Resozialisierungsgedankens wie auch fiir die Gestaltung des
Haftalltags und die personelle und institutionelle Ausstattung der Anstalten beinhaltete.
Dieses wurde im Anschluss an die Foderalismusreform 2006 jedoch nach und nach

durch Landesgesetze abgeldst, sodass heute jedes Bundesland ein eigenes Strafvollzugs-

gesetz hat und diese Landesgesetze sich durchaus voneinander unterscheiden (Bunk,
2018).
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Das Ziel der Haftzeit ist die Veranderung der Normorientierung einer fiir deviantes und
strafbewehrtes Verhalten verurteilten Personlichkeit, sodass sie kiinftig zu normkonfor-
men Verhaltensweisen greift (Bundesministerium der Justiz und fiir Verbraucherschutz,
2019, S. 8).

Definition 5.1: Norm (Haferkamp, 1980, S. 31)
« von einer Mehrheit
« verinnerlichte Vorstellung von
- richtigem Handeln
— in bestimmten Situationen
- wenn bei Zuwiderhandeln mit Sanktionen zu rechnen ist
Die Gesellschaft investiert dafiir viel Geld: Im Jahr 2011 betrugen die Ausgaben aller
Bundesléander 2,7 Mrd. Euro, ein Haftplatz kostete den Steuerzahler durchschnittlich
39 500 Euro (Statistisches Bundesamt, 2015, S. 55). Dabei zeigt eine aktuelle Studie des

Bundesministeriums der Justiz, dass 33 Prozent der zu unbedingter Freiheitsstrafe Ver-
urteilten innerhalb von neun Jahren wiederverurteilt werden (Jehle et al., 2016, S. 17).

Es gibt in Deutschland 4 Formen des Vollzugs:
« offener Vollzug:
- Arbeit aulerhalb der Anstalt
- Dbegleitete Freizeitaktivitiaten
+ geschlossener Vollzug:
- Gliederung in Kurzstrafe bis 18 Monate und Langstrafe iber 18 Monate
« MafBregelvollzug:
- im Falle psychischer oder Suchterkrankungen

- Ergéanzung des Freiheitsentzuges durch psychiatrische Behandlung oder Ent-
wohnung

+ Sicherheitsverwahrung:
— im Anschluss an die eigentliche Haftzeit
- Dbei Feststellung einer besonderen Schwere der Tat

- Einschétzung erfolgreicher Resozialisierung als nicht vorhanden

In den JVAs treffen wir auf verschiedene Rollen- und Funktionstréager:
+ Leitung:

Verantwortung fiir Funktionsfahigkeit der Anstalt, Umsetzung der Vollzugspline
und Entscheidungen tiber Haftlockerungen oder Sanktionierungen von Gefangenen

« Sozialstab:

in spezifischen Bereichen, z.B. Seelsorger, Sozialpiddagogen, Mediziner ...

« Bedienstete:
- Werksdienst: Ausbildungs- und Arbeitsbetriebe
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- allgemeiner Vollzugsdienst: Organisation des Haftalltags

Die Haftgestaltung folgt folgenden Prinzipien:
« Angleichungsgrundsatz: moglichst realitats- und lebensnahe Gestaltung der Strafe

« Gegensteuerungsprinzip: Ausgleich negativer Konsequenzen der Haft, die psy-
chisch, sozial und materiell auftreten (Bunk, 2018).

Eine Ubersicht itber Merkmale der Gefangenen in Deutschland gibt Tab. 5.1.

Tab. 5.1:  Statistik der Insassen in deutschen JVA 2018 (Destatis, 2018)

Kategorie Anzahl
Insgesamt 50957
Geschlecht
Manner 48026
Frauen 2931
Alter
< 25 Jahre 6990
25-40 Jahre 26 473
> 40 Jahre 17 494
Art des Strafvollzugs
Freiheitsstrafe 34799
Jugendstrafe 4197
Sicherungsverwahrung 182
Haftdauer
Bis 9 Monate 12055
9 Monate bis 2 Jahre 9833
2 bis 5 Jahre 7596
5 bis 15 Jahre 4166
Lebenslang 1149
Nationalitat
Deutsch 34690
Auslander 16 267
davon:
EU-Lénder 5439
Anderes Europa 4896
Afrika 2888
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5.2 Die Bedeutung der Gruppe im Strafvollzug

Das Stanford-Prison-Experiment (Zimbardo, 2005) hat gezeigt: Alle Beteiligten stehen
unter enormem Druck. Die Ubernahme sozialer Rollen wird in vergleichsweise kurzer
Zeit so ausgepragt vollzogen, dass man von einem empfundenen Identitdtsverlust spre-
chen kann: Die zugewiesene Rolle bestimmt das Handeln und dréngt die bisherigen So-
zialisationserfahrungen in den Hintergrund.

Ubung 5.1: Das Stanford-Prison-Experiment

Recherchieren Sie den Verlauf des Stanford-Prison-Experiments, fassen Sie die Er-
gebnisse zusammen und zeigen Sie methodische Schwachen auf. Arbeiten Sie denk-
bare Wirkungen des Settings auf das Rollenverhalten der beteiligten Warter und In-
sassen heraus.

Literatur, insbesondere zum Verlauf des Experiments und zur Zusammenfassung der
Ergebnisse, finden Sie bei: Zimbardo (2005).

Ein Ausweg aus dieser Situation ist die Mitgliedschaft in einer Gruppe, um diesen Ver-
lust abzufedern. Warum schlieffen sich also Menschen zu Gruppen zusammen? Auf der
theoretischen Ebene lassen sich neben den frithen Untersuchungen zum Ethnozentris-
mus, jener ,Weltanschauung, nach der die eigene Gruppe das Zentrum aller Dinge ist
und alle anderen im Hinblick auf sie einstuft und bewertet” (Sumner, 1906, S. 13), zahl-
reiche Erklarungen zur Gruppenbildung heranziehen. So z.B. das Minimalgruppen-Pa-
radigma, wonach die Einteilung in zwei Gruppen geniigt, um die eigene Gruppe auf-
und die Fremdgruppe abzuwerten (Tajfel, Billig, Bundy et al., 1971), oder die Bezugs-
gruppentheorie, wonach dem Individuum komparativ wie normativ Handlungsanlei-
tungen auf kognitiver wie auch auf der Verhaltensebene geboten werden (Merton & Kitt,
1950). Dartiber hinausgehend bietet die Theorie der sozialen Identitat nicht nur eine
Systematisierung der sozialen Umwelt. Vielmehr stellt sie ein selbstreferenzielles System
fiir Gruppenmitglieder zur Verfiigung, welches Hilfestellung zur Definition der eigenen
sozialen Identitét iber die Gruppe ermoglicht (Tajfel & Turner, 1986).

Das Individuum strebt nach einem befriedigenden Selbstkonzept; dafiir gentigt die Zu-
gehorigkeit zu einer Gruppe, die man selbst positiv bewertet, wiahrend man sich von an-
deren Gruppen distanziert, unabhiangig davon, ob die Abwertung auf Basis von Vorur-
teilen oder subjektiv wahrgenommenen Eigenschaften beruht. Die Kohésion, das Wir-
Gefiihl wird verstarkt, indem man die Fremdgruppe als homogenen Zusammenschluss
betrachtet, der keine komplexen Hinterfragungen erfordert. Verallgemeinerungen ma-
chen die Abwertung einfach und schaffen simple Feindbilder. Ziel negativer Stereotype
konnen z.B. die (Korper-)Sprache, Mentalititen oder auch Nationalititen sein. Genauso
konnen diese Dinge auch Griinde fiir die Zugehorigkeit zu einer Gruppe sein: ethnische
Merkmale, politische Merkmale, habituelle Merkmale wie korperliche Starke oder auch
die Schwere des Delikts oder die Dauer der Haftzeit (Kiihnel, 2007).

Die soziale Identitéat der Insassen ist insbesondere zu Beginn der Haftzeit stark bedroht.
Dabher ist die Zugehorigkeit nicht nur aus pragmatischen Griinden wichtig, sondern
auch um einen psychologischen Orientierungspunkt zu bekommen. Die Gruppe bietet
die Zugehorigkeit zu einem Bezugssystem mit spezifischen Merkmalen, die Leitplanken
in fremder Umgebung sein konnen. Gemeinsame Werte, Normen und Interessen schaf-
fen ein Zusammenhandeln, ein kollektives Verhalten, das einem Insassen die Last der er-
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forderlichen sekundéren Sozialisation in das System Gefangnis erleichtert, indem es ihn
oder sie mit Spezialwissen versorgt (Dimbath, 2013). Wissen ist hier die situative Ver-
mittlung der jeweils aktuell relevanten sozialen Bezugsrahmen und hierdurch beein-
flussten individuellen und kollektiven Interessen. Dies gilt in besonderem Mafle fiir
auslandische Gruppen, da diese nicht auf ihre Sozialisationserfahrungen in der Mehr-
heitsgesellschaft zuriickgreifen konnen (Spindler & Tekin, 2001).

Beispiel 5.1:
Eine ethnisch gepragte Gruppe im Strafvollzug: DIEBE IM GESETZ

Thren Ursprung hat die Gruppe in den Gulags des 19. Jahrhunderts, um den Repres-
sionen kollektiv besser begegnen zu konnen. Aus der Gruppe wurde insbesondere in
der UDSSR und den Nachfolgestaaten der Sowjetunion ein Mythos, der sich einer-
seits aus Angst, andererseits aber auch aus Respekt speist, der wohl in erster Linie
darauf zuriickzufiihren ist, dass korrupte Vertreter des staatlichen Systems iiber ein
noch niedrigeres Prestige verfiigen und sich die Gruppe als Gegenspieler darstellt.
Hinzu kommt, dass es innerhalb der ,Diebe im Gesetz* einen strikten Ehrenkodex
gibt, der bestimmte Delikte verurteilt. So sind Diebstahl und Raub wie auch der mi-
nimale Einsatz von Gewalt legitim, wahrend bspw. Drogenhandel nicht toleriert
wird. Auch wenn der straffe Kodex der Gruppe in Deutschland nicht mit dem aus
der Herkunftsregion zu vergleichen ist, besagt eine Studie aus dem Jahr 2008, dass
etwa 57 Prozent der (Spat-)Aussiedler in entsprechende Strukturen eingebunden
sind.

Die Gruppe zeichnet sich vor allem durch die Ablehnung staatlicher Institutionen
und ihrer Vertreter aus: Kooperation gilt als Verrat und wird innerhalb der Gruppe
strikt bestraft. Die Mitglieder sind einer stark hierarchisierten Struktur zu Gehorsam
verpflichtet, die Regeln werden von oben herab bestimmt und unnachgiebig durch-
gesetzt.

Hinsichtlich der Mitgliedschaft versprechen sich die Insassen:

« gesteigerte Selbstwirksamkeit und Selbstwertgefiihl als Teil einer etablierten und
schlagkraftigen Gruppe mit Autoritat,

+ Schutz vor anderen Insassen und das Zuriickgreifen auf Machtstrukturen der
Gruppe,

« die bevorzugte Rolle als Mitglied statt als Opfer.

Dariiber hinaus erscheint die Frage interessant, ob die Akzeptanz hierarchischer
Strukturen, welche die ,Diebe im Gesetz“ auszeichnen, und der Gehorsam gegen-
iiber Autoritaten auch einen Einfluss auf das asymmetrisch benachteiligende Macht-
verhaltnis gegentiber den Beamten haben konnte. Zum einen positiv, weil Entschei-
dungen hoherer Ebenen nicht infrage gestellt werden. Zum anderen negativ, weil es
in der Genese der Gruppe fest verankert ist, Vertreter staatlicher Behorden abzuleh-
nen (Zdun, 2012).

SOTEH02 45



Ein Beispiel aus der Praxis: das Gefangnis als totale Institution

Die Differenzierungen zwischen den Gruppen finden auf Basis spezifischer Bezugsrah-
men der strafvollzuglichen Lebenswelt statt, was das Gefangnis als speziellen Fall pra-
destiniert. Nicht nur sind die Lebensumsténde stark reglementiert und die Entschei-
dungsautonomie so gut wie aufgehoben. Besonders stark wirken hier drei Dinge:

« Die Deprivationssituation fithrt dazu, dass der Fokus der Insassen stark auf dem ei-
genen instrumentellen Nutzen liegt. Man ist insbesondere zu Beginn der Haftzeit,
nach dem Abbruch der zuvor gelebten sozialen Kontakte und der Aufgabe, sich in
dieses vollig fremde und stark hierarchisierte System aus Normen und Handlungs-
erwartungen einzufinden, dankbar fiir jede Form der Gemeinschaft. Eine Gruppe
bietet Orientierung, Schutz und kann dabei unterstiitzen, die eigene Identitét nicht
zu verlieren bzw. eine neue aufzubauen. Dies ist ein typischer Prozess im Gefangnis:
Mit zunehmender Dauer rationalisieren sich emotionelle Bindungen (Kette, 1991).

« Auch wichtig: die Fremdbestimmung von Sozialkontakten. Man sucht sich nicht aus,
mit wem man die Zelle, den Trakt und das Gefangnis teilt. Stellen Sie sich vor: Sie
kommen in ein Zuhause, in das sie gar nicht wollen, wo jemand ist, der Thnen sagt,
was sie wann und wie zu tun haben, nimmt Thnen alles Personliche und Ihre Privat-
sphare weg ... und dann konnen Sie nicht mal entscheiden, mit wem Sie dort zu tun
haben. Sie finden ein System der Abhéngigkeiten vor und stehen vor der Wahl: Blei-
be ich allein oder wihle ich die Zugehorigkeit zu einer Gruppe — und zwar aus der
Auswahl, die ich vorfinde?

« Der grofie Statusunterschied und das asymmetrische Machtverhéltnis zwischen den
Bediensteten und den Insassen. Die einen geben die Struktur sdmtlicher Bereiche des
Lebens vor und die anderen haben zu gehorchen.

5.3 Prisonisierung

Welche Prozesse wirken nun wie genau im Gefangnis auf das Individuum? Den Auftakt
der in diesem Heft getroffenen Auswahl soziologisch-theoretischer Erklarungen bildet
die Infektionstheorie (Clemmer, 1958). Sie fufit auf der empirischen Beobachtung, dass
der Aufenthalt im Gefdngnis nicht immer dazu fiihrt, dass resozialisierte Biirger ohne
Devianztendenzen ein normkonformes Leben fuhren. Vielmehr ist es keine Ausnahme,
dass Tater nach der Haftzeit ihr neu erworbenes Spezialwissen dazu nutzen konnen,
ausgekligeltere und schwerwiegendere Vergehen zu veriiben. Clemmer formulierte in
diesem Zusammenhang den Begriff der Prisonisierung.

Dieser beschreibt einen Assimilationsprozess an die Gefangniskultur und beinhaltet die
graduelle Ubernahme von Lebensformen, Sitten, Gebriduchen und einer allgemeinen
Kultur des Gefangnislebens im Sinne von Normen und Werten. Diese Anpassung findet
unter Zwang statt, da das Individuum keine Wahl hat, als Teil der Gruppe der Gefange-
nen zu sein. Dabei ist der Grad des Unterwerfens und der sich daraus ergebenden Kon-
sequenzen eine hochst individuelle Angelegenheit und abhédngig von zahlreichen Fakto-
ren, z.B.:

+ die Beeinflussbarkeit der Personlichkeit
« die Qualitat der Beziehungen nach aufien
+ die Aufnahme in Priméargruppen im Gefangnis

+ die Zuordnung zu anderen Insassen
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« die Akzeptanz der Gefangnisnormen

« das Alter, das Delikt, die Nationalitat, die Ethnie, die regionale Herkunft etc.

Clemmer geht dabei davon aus: Je langer die Haftzeit ist, desto vollstandiger fallt die
Ubernahme der anstaltsinternen Normen aus und desto schwieriger wird zugleich eine
erfolgreiche Integration des Insassen bei Langzeitstrafen. Ein Ausschluss aus der Gesell-
schaft macht eine Riickkehr also nicht leichter: Haft ware demzufolge kontraproduktiv.
Allerdings wird die Radikalitat der Aussage durch die oben genannten personalen Be-
dingungen zum Grad der Ubernahme eingefangen. Der Insasse kommt als Krimineller,
pragt die Subkultur des Gefangnisses mit, und je nach dispositionellen und sozialen Vo-
raussetzungen werden seine Handlungsmuster verfestigt oder nicht.

Eine weitere Komponente im Einfluss der Haftzeit auf konformitatsrelevante Einstellun-
gen stellt der Zeitpunkt der Haftzeit dar. Allerdings gibt es hier unterschiedliche empi-
rische Erkenntnisse.

Hinweis:
U-Kurve

Wheeler (1961) hat die These aufgestellt, dass die Prisonisierung in Form einer U-
Kurve verlauft. Zu Beginn und am Ende der Haftzeit haben wir es mit einer verhalt-
nismaflig hohen Ubereinstimmung der Gefangenen mit den Normen des Strafvoll-
zugs zu tun, da man in der neuen Umgebung nicht negativ auffallen will bzw. am
Ende der Haftzeit Angst vor der Aufgabe verspiirt. Nicht umsonst sind bspw. Flucht-
versuche in der Woche vor der Entlassung keine Seltenheit. Zur Mitte der Haftzeit
kommt es zu einer Entfernung von den Gefangnisnormen, welche der Deprivation
der Lebensumstiande geschuldet ist.

VA

Normorientierung

Mehrheitsgesellschaft

Haftzeitpunkt

Diese U-Kurve gibt es allerdings auch in die andere Richtung: Zu Beginn ist der In-
haftierungsschock dafiir verantwortlich, dass man der neuen Situation und den Nor-
men der Institution ablehnend gegeniibersteht. Nach der Anpassung zur Mitte der
Haft kommt es kurz vor dem Ende der Haftzeit wieder zur Ablehnung, da man sich
auf die Entlassung und die neuen Anforderungen vorbereitet und sich mit den Wer-
ten der freien Gesellschaft identifiziert. Andere Studien berichten von einem linea-
ren Verlauf und einer stetigen Verstarkung des Prisonisierungsgrades im Verlauf der
Haftzeit. In diesem Kontext ist auflerdem wichtig zu bedenken, dass die Verfiigbar-
keit individueller Bewéltigungsressourcen, wie z.B. eine hohe kognitive Flexibilitat,
einen entscheidenden Einfluss haben diirfte. Hier zeigen sich Parallelen zum Begriff
der Resilienz.
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Eine Metaanalyse zeigt dementsprechend diverse ,,unterschiedliche Verlaufsformen
von Anpassungsprozessen in Haft” (Kithnel, Hieber & Tolke, 2005, S. 243), sodass
weitere institutionelle, individuelle und anstaltsfremde Variablen von Bedeutung
sein mussen (Bukstel & Kilmann, 1980).

5.4 Die totale Institution

Der kanadische Soziologe Erving Goffman untersuchte Einrichtungen auf ihre Wirkung
hinsichtlich der Bewohner und entwickelte den Begriff der totalen Institution, welche
er auf u.a. Krankenhauser, psychiatrische Anstalten und eben Gefangnisse bezog
(Goffman, 1973). Zwar wirken in jeder dieser Einrichtungen die in Abschnitt 1.3.2 dar-
gestellten Mechanismen der Kontrolle menschlicher Bediirfnisse durch eine biirokrati-
sche Organisation. Jedoch unterscheiden sie sich im Grad der Freiwilligkeit, der Ver-
bindlichkeit, der strukturellen Gestaltung und der hierarchischen Anordnung der
Akteure: ,,Offenbar findet sich keins der von mir beschriebenen Elemente ausschlief3lich
in totalen Institutionen, und keines ist allen gemeinsam® (Goffman, 1973, S. 17).

Unser Beispiel, der Strafvollzug, ist demnach eine fiir totale Institutionen typische
Zwangssituation. Diese wird in erster Linie durch die hierarchische Beziehung zwischen
Insassen und Bediensteten charakterisiert. Die Bediensteten kontrollieren Kommunika-
tion, die Abfolge der Tatigkeiten, letztlich alle Handlungsoptionen im Auftrag der Au-
toritdt. Und dies tun sie in zahlenmaflig deutlicher Unterlegenheit auf Basis der institu-
tionell vorgegebenen antagonistischen Machtstruktur.

Hinzu kommt, dass die Institution die Segregation der Lebensbereiche authebt. Es gibt
bspw. keine Ausdifferenzierung von Freizeit und Arbeit mehr, alles findet an genau der
gleichen Stelle und unter den Augen der gleichen Autoritat statt — und dies hochst bii-
rokratisch organisiert und fremdbestimmt.

Dabei ist bereits die Institutionalisierung eine Form der unerwiinschten Statuspassage:
Der Neuankommling wird rituell und unnachsichtig aus der Gesellschaft ausgegliedert
und in die Institution eingegliedert. Dabei durchlauft er ,Degradierungszeremonien®
(Garfinkel, 1956, S. 420): Prozeduren, die dem Individuum verdeutlichen, dass es nun
zum benachteiligten Teil eines extrem asymmetrischen Machtverhéltnisses gehort. Der
Insasse ist nicht mehr ldnger Subjekt seines Handelns, sondern Objekt der Verfiigungen
anderer. Der Insasse verliert in diesem Prozess seine Mittel zur Selbstidentifikation und
noch viel mehr (von Trotha, 1983):

+ Freiheit:
- Verwahrung im Gefangnis

- Verwahrung innerhalb der Institution in einer Zelle

« gewohnte Sozialbeziehungen
- Verlust des Bezugsrahmens zur Vergewisserung der eigenen Identitat

— Sexualkontakte
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« Zugang zu materiellen und symbolischen Giitern
- Gewahrleistung der Minimalbedingungen des Lebens

- Moglichkeit zur Fithrung eines Kontos (bei unterdurchschnittlichem Tageslohn)
+ Autonomie

- Manifestation der Strukturprinzipien der totalen Institution

Diese Verluste sind total und zielgerichtet organisiert. Der Insasse ist ab dem Zeitpunkt
seines Eintritts einem System von Regeln unterworfen, die saimtliche denkbaren Aspekte
seines Alltags bestimmen. Er ist gezwungen, neben den subkulturellen Systemen und
Codes der iibrigen Insassen auch die Struktur des ihn bestimmenden Organisationswis-
sens zu erlernen. Und zwar im Tempo, dass die totale Institution vorgibt. Sollte der In-
sasse auf die Idee kommen, von der vorgegebenen Linie abzuweichen oder gar Wider-
stand auszuiben, fihrt dies nur zu weiteren Sanktionen, die den Prozess erschweren.
Goffman nennt das den ,looping effect” der Angriffe auf das Selbst (Goffman, 1973,

S. 43): Dem Insassen wird nicht nur die Verfiigbarkeit iiber sein Handeln entzogen, son-
dern auch uiber seine Abwehrmechanismen, wahrend man mit Ersterem das Zweite her-
vorruft.

Wie reagiert das Individuum nun auf die fotale Institution? Goffman (1973) unterschei-
det zwischen der primiren und sekundaren Anpassung. Ziel beider Formen ist die
Wiederherstellung der angegriffenen und beschadigten Identitat.

« primire Anpassung:
- Ubereinstimmung mit Normen und Anforderungen der Institution

- Eingliederung in Ablaufe und Befolgen der vorgegebenen sozialen Interaktions-
muster

— Belohnung: Privilegien, z.B. Teilnahme an externen Angeboten, Aussetzung der
Strafe auf Bewahrung wegen guter Fihrung nach meist 2/3 der Haftzeit

+ sekundére Anpassung:
- informeller Bereich der Anwendung unerlaubter Mittel

- Empfinden von Individualitiat durch Abgrenzung zu Erwartungen und Zielen
der Institution

Diese Parallelgesellschaft der Insassen kann als Reaktion auf sowie als Anpassung an die
institutionellen Deprivationen und die strikte Trennung inklusive eines dichotomen
Machtverhaltnisses zwischen Bediensteten und Gefangenen betrachtet werden. Die
Subkultur, die sich hieraus ergibt, ist Gegenstand des néchsten Unterkapitels.

Ubung 5.2: Die totale Institution

Stellen Sie drei wesentliche Unterschiede zwischen zwei totalen Institutionen Ihrer
Wahl heraus.
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5.5 Insassenkultur

Wie sieht so eine Insassenkultur aus?

Hinweis:

Der Kulturbegriff

Kaum ein Wort wird im allgemeinen Sprachgebrauch mit solch vielfaltigen Bestim-
mungen verwendet wie Kultur: von Ess-, Hooligan-, Sub- bis zur Streitkultur, um
nur einige Beispiele zu nennen. Um den Begriff fiir unsere Zwecke sozialwissen-
schaftlich zu operationalisieren, ist an dieser Stelle eine Definition vorauszustellen.

Da die Betrachtung von Kultur stark vom jeweiligen disziplindren Ansatz abhangt,
nahern wir uns tiber eine Typologie (Reckwitz, 2004, S. 6):

Kulturbegriff Erlduterung

normativ +  Trennende Uberhéhung bzw. Ausgrenzung bestimmter
asthetischer Phanomene, Objekte und Praktiken

totalitatsorientiert « Fokus auf Gesamtheit aller kollektiv verbreiteten
Denk-, Handlungs- und Wahrnehmungsmuster sowie
Glaubens-, Lebens- und Wissensformen

» Anerkennung von Gleichwertigkeit

differenztheoretisch «  systemtheoretisch fundierte Einschrankung auf
intellektuelles Teilsystem moderner Gesellschaften
(z.B. Kunst, Bildung, Wissenschaft)

bedeutungs- und »  Gesamtkomplex von Vorstellungen, Denkformen,
wissensorientiert Empfindungen, Werten und Bedeutungen

«  Materialisierung in Symbolsystemen
(materielle, soziale und mentale Leistungen)

Begegnet man dieser Vielfalt der Anndherungsoptionen aus soziologischer Sicht,
diirfte folgende Definition unserem Beispiel der totalen Institution dienlich sein:

Definition 5.2: Kultur

sDie Gesamtheit der Verhaltenskonfiguration einer jeden sozialen Gruppe, ganz
gleich, wie grof3 und dauerhaft sie ist“ (Fuchs-Heinritz, 2011, S. 384).

In unserem Beispiel sind gemeint: Die iiberindividuellen Wertvorstellungen und Verhal-
tensvorschriften, Ansichten iiber die Umwelt, Brauche, Sprache, Gewohnheiten und
sonstigen Verhaltensweisen, die fiir die jeweilige Anstalt typisch sind. Durch die skiz-
zierten Bedingungen wie die Deprivationssituation oder das asymmetrische Machtver-
haltnis zwischen Insassen und Bediensteten gleichen sich Elemente institutionsiibergrei-
fend, jedoch wird die Subkultur schlussendlich durch ihre Mitglieder definiert, also
diejenigen, die sich zu einer bestimmten Zeit an einem bestimmten Ort befinden und
ihre Konstruktion der Wirklichkeit in sie einbringen. Nicht nur macht die Insassenkultur
den Insassen kriminell (wie die Infektionstheorie darlegt): Ebenso macht der Insasse die
Insassenkultur kriminell.
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Was aber sind die tibergreifenden Werte, Normen und Elemente, die eine Insassenkultur
typischerweise ausmachen? Zunéchst zur Insassenseite (von Trotha, 1983):

« Insassenkode:

Zusammenbhalt und Solidaritat als Opposition gegeniiber den Angestellten und den
von ihnen vertretenen Normen und Werten

« Ruhe:
— vor allem im Sinne von: ,in Ruhe lassen® und ,Ruhe bewahren®

— keine Provokation von Konflikten, die dem Personal Anlass fur Sanktionen
geben konnten

« Autonomie:
- Herstellung einer Nische fiir Individualitat

— Beispiele: Fitnesstraining, Gestaltungsmoglichkeiten der Anstaltskleidung
nutzen

Um diese Themen gruppieren sich die sogenannten ,Argot-Rollen®, die das soziale
Beziehungsnetz der Insassen widerspiegeln. Man typisiert sich sozusagen selbst nach
bestimmten Verhaltensweisen — und das entlang des Insassenkodes, der einen Inter-
pretationsrahmen und Maf3stab bildet (Sykes, 1958).

Beispiel 5.2:
Argot-Rollen

Ein Beispiel ist der ,right guy®. Er ist, ironisch ausgedriickt, der Musterinsasse: Er ist
gegeniiber seinen Genossen loyal, macht keine Probleme, kneift aber nicht, wenn es
zur Sache geht. Er beutet niemanden aus, teilt seinen Besitz und steht in jeder Hin-
sicht in fundamentaler Opposition zur Obrigkeit. Er verkorpert also das Idealbild des
Insassen, wie er aus Insassensicht zu sein hat.

Das Gegenbild wire der ,square John®, der sich den Normen des Gefangnisses un-
terordnet und umgangssprachlich als ,Ratte” gilt. Dartiber hinaus gibt es zahlreiche
weitere Rollen wie den ,bullbuster®, der fiir kompromisslose Aggressivitat bekannt
ist, oder den ,merchant*, den Kaufmann des ,underlife“ (Sykes, 1958)

Die Bildung einer Subkultur hat laut Clemmer eine Homogenisierung zu Folge: Die
individuellen Unterschiede der Gefangenen treten angesichts der gemeinsamen An-
passungsprobleme zuriick, um die Vollzugssituation bestmoglich zu iberstehen. Als
Produkt steht am Ende ein Insasse, der seine Rolle im System Gefangnis und dessen Sub-
kultur findet, was ihn wiederum von den Normen der Gesellschaft entfernt (Clemmer,
1958).

2. Wenngleich Sykes’ Forschungsergebnisse aus den 1960er-Jahren stammen, kénnen die beschriebenen
Rollen auch im heutigen Gefangnisalltag gefunden werden (wenn auch vielfach unter anderem Namen).
Aktuelle soziologische Untersuchungen zum Strafvollzug stellen — nicht nur im Hinblick auf solche sozialen
Rollen — ein Forschungsdesiderat dar.
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Nun zur Seite der Bediensteten:

Wir haben es mit Menschen zu tun, die den Spielregeln der totalen Institution ebenfalls
taglich unterliegen. Sie sind in der Unterzahl und haben hohe Anforderungen an sich zu
erfiillen. Sie arbeiten mit verurteilten Menschen, die unter Deprivation leiden, was die
Moglichkeit devianten Verhaltens erhoht. Gewalt oder Ausschluss als Moglichkeiten der
Sanktionierung scheiden aus. Was tun?

Fiir einige lautet die Antwort: Selbstvergewisserung der Position durch den Aufbau ei-
ner Beziehung zu Schliisselpersonen auf der anderen Seite. Die Insassen festigen das Ab-
hangigkeitsverhaltnis gegeniiber den anderen Gefangenen durch exklusiven Zugang zu
Informationen und Privilegien, den sie sich durch Kooperation und Gew#hrung von Ein-
sichten und Einfluss erkaufen. Opposition und Solidaritdt haben somit strategische
Funktion (Pilgram, 1978; Harbordt, 1972).

Nimmt man die Gefangenen wieder als Gesamtgruppe, ist das Phanomen der Etikettie-
rung seitens der Beamten keine Seltenheit. Die Insassen werden typisiert, um die grofle
Bandbreite des Insassenverhaltens in einen bestimmten Erwartungshorizont zu tiber-
fihren. Die Etikette sorgt gewissermaf3en dafiir, dass Beamte eine Handlungsanleitung
im Hinterkopf und letztlich in ihren Interaktionsordnungen haben, die sie mit interpre-
tativen Mustern versorgt. Wenn einem Insassen ein erwartbares Verhalten zugeordnet
wird, erleichtert das die Arbeit mit prognostischem und praventivem Wert: Von spezifi-
schen Gruppen kann ich spezifische Reaktionen erwarten. Zum Beispiel legen Drogen-
abhédngige ein anderes durchschnittliches Verhalten an den Tag als Kampfsportler
(Maeder & Brosziewski, 1997).

Die Teilhabe an der Insassenkultur fiihrt je nach Rolle zu einer grofieren oder geringe-
ren, aber einer in jedem Falle vorhandenen Ubernahme von Wissen und nonkonformen
Wertorientierungen. Folge: Entfernung des — nennen wir es — ,,JVA-Ich“ vom ,Gesell-
schafts-Ich®. Je mehr sich der Insasse auf die fotale Institution einlasst und der Zwang
besteht, umso mehr entfernt er sich von Normen und Werten, die aulerhalb der JVA gel-
ten: ein Teufelskreis.

Ubung 5.3: Alternativen zum Status quo

Skizzieren Sie Thre (realistische) Idee einer totalen Institution, in der die negativen
Folgen der Gruppenbildung und devianter Normorientierung gemildert oder ihre
Entstehung verhindert werden konnte.

5.6 Die Theorie der Subkultur

Die ,Theorie der Subkultur® (Irwin & Cressey, 1962; Irwin, 1970) besagt, dass das Ver-
halten von Insassen im Strafvollzug mafigeblich von ihrer subkulturellen Zugehorigkeit
vor der Haftzeit abhéngt und die Insassen ihre deviante Identitat aufrechterhalten. Also:
Inhalte und Organisationsformen der Insassenkultur, die Art und Weise und der Grad

der Prisonisierung und die Wahrscheinlichkeit des Riickfalls sind davon abhéngig, aus
welchem subkulturellen System der Insasse kommt. Je nach Pragung findet der Insasse
spezifische Losungen, um sich an die fotale Institution anzupassen.
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Dies fithrt zu einer Umkehrung bzw. Erganzung der bisherigen Perspektive:

Wir kommen von einer Insassenkultur zu einer Institution der Insassenkulturen. Folgt
man dieser Theorie, gibt es keine einheitliche Insassenkultur, die von allen gepragt wird
und typische Verhaltensweisen fiir den jeweiligen Kontext bereitstellt. Vielmehr haben
wir es nun mit einem vielgestaltigen Gebilde subkultureller Verhaltensweisen zu tun, die
jeweils eigene Anpassungsformen an die Verhaltnisse zeigen.

Folglich ist das Problem der Insassen nicht, dass sie letztlich von der totalen Institution
zur Devianz gezwungen werden (wie es die bisher vorgestellten Theorien suggerieren),
sondern vielmehr, dass die Insassen unter den Bedingungen der Eingriffe der Institution
ihre Devianz und subkulturell abweichenden Verhaltensweisen aufrechterhalten kon-
nen.

Je nach subkultureller Pragung vor der Haft zeigen Insassen unterschiedliche Strategien
der Anpassung an die Verhéltnisse, die sie im Gefangnis vorfinden. Dabei handelt es sich
strenggenommen um zwei Ebenen: den Grad des Festhaltens an der Auflenwelt sowie
den Grad der Bewahrung der Vorinhaftierungsidentitt.

Die Theorie der Subkultur nennt drei Formen der Anpassungsstrategien (von Trotha,
1983, S. 47 ff.):

o Zeit absitzen (z.B. Diebes-Subkultur)

- Orientierung an der Aufienwelt bleibt bestehen, subkulturelle Identitat wird
bewahrt.

— Die Inhaftierung gilt als Berufsrisiko; es erfolgt keine Teilnahme an Argot-
Rollen.

+ Chance nutzen
— Lernen, deviante Talente fiir legitimen Weg der Lebensfithrung anzuwenden

- Ziel ist nicht die Resozialisierung, sondern die Bewahrung der Option auf eine
normkonforme Identitat.

+ Briicken abbrechen
— Ubergang zur Anstalt als Lebensform und -mittelpunkt

- Abbruch des Aulenweltbezugs, Ubernahme von Argot-Rollen

Dabei sind Mischformen jederzeit méglich und iiblich. Die Insassen bedienen sich in der
Regel aller Typen, je nach akuter Intention und Bedarf der Situation.

Im Gegensatz zu den zuvor vorgestellten Theorien trifft die Theorie der Subkultur eine
differenzierte Aussage zur Resozialisierung:

Unabhiangig davon, wie im Einzelnen der Strafvollzug organisiert ist, glaubt die
Theorie der Subkultur, auf der Grundlage der Tatsache subkultureller Verhal-
tenssysteme differentielle Riickfallraten vorhersagen zu koénnen. (von Trotha,
1983, S. 68)

Sie besagt demnach auch, dass innerhalb der abweichenden Identitidten Arrangements
und Kompromisse mit konventionellen Verhaltenssystemen, wie es das Gefangnis dar-
stellt, moglich sind. Die Verortung in einem devianten Wertesystem fithrt nicht zwangs-
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laufig zu einer Karriere als Berufskrimineller. Es gibt Briicken zur Konformitat, die je
nach subkultureller Pragung breiter oder schmaler sind. Denken Sie an den Kunstfl-
scher, der zum gefeierten Maler wird. Werden diese Briicken nicht erkannt und gefor-
dert, sondern durch die Institution und das System verhindert oder zerstort, ist eine
Riickkehr zur Konformitat verhindert. Natirlich immer vorausgesetzt, der Insasse er-
kennt fiir sich iiberhaupt den Willen, auf diese Briicken zu gehen (von Trotha, 1983).

Zusammenfassung

Die Lebenswelt des Gefangnisses ist ein Beispiel fiir totale Institutionen, in welchen In-
sassen fremdbestimmt und ohne autonome Gestaltungsméglichkeiten ihres Alltags le-
ben. Wie dargestellt, spielen in diesem Kontext Gruppenprozesse eine grof3e Rolle: Die
kognitive und handlungsbezogene Verbindung mit Mitinsassen lindert den Druck des
asymmetrischen Machtverhaltnisses gegeniiber den Vertretern der Obrigkeit und sorgt
fir das Bewahren bzw. den Neuaufbau von Identitétsstrukturen.

Spannend ist zudem die Frage, inwieweit sich der einzelne Insasse auf diesen Prozess
einldsst: Der Grad der Prisonisierung und die Teilhabe an der spezifischen Insassenkul-
tur steht unter dem Einfluss verschiedener Push- und Pull-Faktoren. Diese sind in un-
terschiedlichem Maf3e in allen totalen Institutionen zu finden.

Aufgabe zur Selbstuberprifung

5.1 Erlautern Sie, wie Gefangnisinsassen ihre Verhaltensweisen als Reaktion auf die
Lebensbedingungen in einer totalen Institution anpassen.
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Schlussbetrachtung

Am Ende dieses Heftes angelangt hoffe ich zum einen, dass Sie die angesprochenen
Themen nicht nur informativ, sondern im besten Falle auch anregend fanden, um sich
mit dem soziologischen Verstindnis von sozialen Einrichtungen als ,,Organisationen®
und ,Institutionen® weiter auseinanderzusetzen. Dieses Heft konnte lediglich einen
groben Uberblick iiber dieses weite Feld anreifien, es gibt noch weit mehr Typologien,
Theorien und Beispiele.

Weiter hoffe ich, dieses Heft konnte Ihnen die Relevanz von Organisationen und Insti-
tutionen (nicht nur) fir Thr berufliches Umfeld und Fortkommen verdeutlichen. Als
Strukturprinzip unserer pluralistischen Gesellschaft stehen sie im Zentrum vieler Pro-
zesse und wirken wechselseitig auf uns alle ein.

In diesem Sinne: ,Nur Individuen kénnen weise sein, Institutionen sind im giinstigsten
Fall gut konzipiert” (Peter Sloterdijk).
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Kapitel 1

1.1

1.2

56

Mogliche Beispiele fiir Machtformen:

Machtform Beispiel typische Merkmale

Psychiatrie « physischer Zwang zur Anwesenheit

zwangsmafi
& & Konzentrationslager | * Mangel an Autonomie und Selbstbestimmung

Agenturen « materielle Entlohnung als bestimmender Faktor
belohnend der Mitarbeitereinstellung
Offentlicher Dienst « seltene bis keine moralische Bindung
Parteien «  Wirkung durch Prestige oder andere symbolische
Belohnungen
normativ
Vereine « moralische Identifikation mit Zielen und Funkti-
onen

Als Beispiel das Organigramm des Jugendamts Berlin-Pankow:

. Bedrssuduiin  — Mioder- und Jugend-

— e

lsgendamtsdireklorin

Nichtiingifragen —
Fre Hillim | [rriehunys- und Kindertages- Facheontrolling Reqional Soria
Familienberatung betreuumgy Ksordination padagagricher Dienst
Grundstidee- und Hilfen zur [rriehung Nigeniiberatung
- o s o6
Hauhaltsfragen — Nyoné Ehemgeld —  Regina Parkow —  Alr-Adoptin ’ Kila = Fachcontrolling = Regen Panbow
sotldaben
Iugendhilte Kindei- und fegia DOR- Region
wiiaie Jupendarselr Wormundichaften Premai_ Borg Heimerribang t Hart — Newdination RS Poen, Barg
hugencthile- || Familien- L Beistand " Z | Eingliedenungs- Kindertages- Bructmerde-
panary | finderung whatten egien Welbenci filfe P R Region WeBemee
Kinderichutz- Betligung / Nm;u& | gendhilieim Fackiide
ordinaten | Participation [ Bewkundimgen rair Bk Strafvertahren T Sewenng
Offentlichkets- | Jogendberats- | | Unteshalt- | Phegekinder-
arbl agentur worschiss: dienst
| wesentl, edhitirer
Fordeibedaf
L Wirschuftiche
Jigendhife

Abb. A.1: Organigramm Jugendamt Berlin-Pankow (Jugendamt Pankow, 2019)

Beispiele informeller Regelungen waren regelmaflige Treffen der Bereichsleiter
zu einem gemeinsamen Stammtisch oder der Austausch von Mitarbeitern ver-

schiedener Abteilungen auf dem gemeinsamen Biiroflur. Diese informellen In-

teraktionen ergénzen offizielle Kommunikationskanéle um alltiagliche Kommu-
nikation und Bewertungen, erzeugen (bestenfalls) soziale Kohasion und bilden

gemeinsam mit den formellen Regelungen die Lebenswirklichkeit der Beteilig-

ten.
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Bearbeitungshinweise zu den Ubungen

1.3

1.4

Ein Altenpflegeheim als Beispiel:

total nicht total

alle Tatigkeiten an einem Ort keine Uberwachung aller Tétigkeiten

systematische Regulierung des Alltags keine Autoritat, die rationalen Plan zur
Zielerreichung umsetzt

Sektor Beispiele

Erster Sektor « Jugendamt
«  Stadtische KITA

Zweiter Sektor «  Freier Trager der Jugendhilfe

«  Freier Trager der Strafgefangenenhilfe

Dritter Sektor « Deutscher Berufsverband fur Soziale Arbeit e.V.

«  Stiftung Soziale Dienste

Kapitel 2

2.1

2.2

Am Beispiel der Schule lasst sich sagen, dass dort ein kontinuierlicher regelge-
bundener Betrieb auf Basis der geltenden Gesetzgebung stattfindet, eine Zustén-
digkeit mit allen Merkmalen (inkl. Leistungsverteilung, Befehlsgewalten und
Zwangsmittel) existiert sowie eine Position der Einrichtung in der Amtshierar-
chie klar erkennbar ist. Weiter sind technische Regeln und Normen Vorausset-
zung und Kerngeschéft fiir den Betrieb, es besteht grundsatzliche Rechnungs-
pflicht hinsichtlich der Trennung des Stabs von den Mitteln (auch wenn diese im
Einzelfall bspw. durch die Stellung von Unterrichtsmaterialien aus eigenen Mit-
teln verwischen kann), und die Schule hat keinen amtlichen Zugriff auf das Per-
sonal iiber die Vereinbarungen des Arbeitsvertrages hinaus. Da auch das Merk-
mal einer schriftlichen Fixierung offizieller Vorgiange bejaht werden kann,
handelt es sich bei der Schule um eine biirokratische Einrichtung.

Als Beispielorganisation kann die Caritas dienen.

Ebene Titigkeit fiir output Abnehmer

technische Ebene: Dienstleistungen am Klienten (z.B. Jugend-
Sozialarbeiter Klienten zentren oder Pflegeheime)
Managerebene: « Beschlisse Abteilungsleiter

Vorstand + Richtlinien

institutionelle Ebene: Sicherstellung des Sozialarbeiter
Abteilungsleitungen Betriebsablaufs
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2.3

2.4

Anpassungserfordernisse konnen bspw. fiir ein Jugendzentrum sein, dass sich
der Trager und damit die Richtlinien des Betriebs dndern, die Férderung aus an-
deren Topfen kommt und somit andere Kernanforderungen stellt. Neben der of-
fiziellen Betriebsperspektive ist vonseiten der Klienten denkbar, dass eine neue
Siedlung im Umfeld gebaut wird und folglich andere Jugendliche mit anderem
sozialen Hintergrund in das Zentrum kommen. Auch vonseiten des Personals
konnen Anpassungserfordernisse entstehen: Langjahrige Mitarbeiter gehen in
Rente und neue Angestellte mit eigenen Perspektiven bringen sich ein. Ein wei-
teres denkbares Szenario ware aufgrund des Neubaus in der Umgebung ein
schwierigeres Verhéltnis zur Nachbarschaft.

Ein Verein zur Strafgefangenenbhilfe, der sich um die Entlassungsbegleitung von
Insassen kiimmert, versucht, sein Ziel einer erfolgreichen Betreuung durch rati-
onales Handeln umzusetzen.

Unsicherheit 1: Eine Verdnderung der Insassenstruktur fithrt dazu, dass die bis-
her erfolgreichen Mittel die angestrebten Ziele nicht mehr erreichen. Die Ge-
schéftsfithrung beschlief3t daher, Weiterbildungen fiir die Mitarbeiter zu finan-
zieren, um diese besser fiir die neuen Zielgruppen zu qualifizieren.

Unsicherheit 2: Plotzlich steigende Riickfallquoten der ehemaligen Insassen las-
sen sich nicht durch Verdnderungen seitens des Vereins begriinden, da die aktu-
ell betreuten Klienten unberechenbar handeln. Eine Mafinahme zur Verringe-
rung der Kontingenz wire, engeren Kontakt zu suchen und den Klienten
frithzeitig Vorgehen, Bedeutung der Arbeit und Perspektiven zu verdeutlichen.

Unsicherheit 3: Geschéftsfithrung und Mitarbeiter haben unterschiedliche Vor-
stellungen der erforderlichen Betreuungsintensitat. Wahrend die Mitarbeiter auf
wochentlichen Treffen mit den Klienten bestehen, sieht der Haushaltsplan der
Geschiftsfithrung nur monatliche Gesprache vor. Im gemeinsamen Gesprich
wird ein Konsens erzielt, alle zwei Wochen einen Kontakt zu gewahrleisten.

Kapitel 3

3.1

3.2

58

autonom «  Sportvereine
+  Vereinigung der Kaninchenziichter

« Kleingartenverein

heteronom «  Subunternehmer
« Auflenstellen von Behorden

« Landesverbande politischer Parteien

Die beiden Méglichkeiten der Zielverdnderung unterscheiden sich durch ihre
theoretische Zuordnung hinsichtlich einer genauen bzw. ungenauen Zieldefini-
tion.

Wihrend die Zielerweiterung als Vertreter der Zielkonkretisierung Anwendung
findet, falls sich die anfangs gegebene Zieldefinition nicht passgenau in Funkti-
onen operationalisieren lasst, weist die Zielvermehrung als Vertreter des Ziel-
wandels das Merkmal auf, bereits prizise Ziele zu verdandern.
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Bearbeitungshinweise zu den Ubungen

3.3

3.4

3.5

3.6

Am Beispiel eines freien Tragers der Erziehungsberatung:

« Zielerweiterung

Zum Ziel der Erziehungsberatung kommt ein Angebot zur Suchtberatung
hinzu, welches sich aus dem beobachteten Bedarf des Feldes ergibt. Auch
wenn sich das neue Ziel eher an Individuen denn an Familienkonstellationen
richtet, unterstiitzt es auf den zweiten Blick sehr wohl das urspriingliche
Ziel, Voraussetzungen einer gelingenden Erziehung zu bieten.

« Zielvermehrung

Dem urspriinglichen Ziel wird ein weiteres hinzugefiigt, z.B. die Sozialraum-
betreuung im Stadtteil. Ergibt sich nach der Ausweitung der Perspektive,
dass der Bedarf in diesem Feld grofier ist, kann es zu einer neuen Priorisie-
rung kommen, und das urspriingliche Ziel spielt, wenn tiberhaupt, eine ge-
ringere Rolle.

Als Beispiel lasst sich ein Verein zur Forderung von Jugendsozialarbeit heranzie-
hen.

Mitglieder Beitragszahler des Vereins

Personal Mitarbeiter in ausfithrender Tatigkeit
Klienten Jugendliche in Einrichtungen

Trager Finanziers, 6ffentlich und privat

Am Beispiel eines Altenheims:

« Artefakte: Sprachkonventionen im Umgang mit den Klienten; technische
Ausstattung und Betreuungsschliissel

«  Werte und Normen: Hierarchien zwischen Angestellten sowie im Verhaltnis
zur Leitung; Verhaltenskodexe im Umgang untereinander und mit den Kli-
enten

+ Grundannahmen: Wertvorstellung guter Pflege; Rolle der Einbindung von
Angehorigen in Alltagsbetrieb

Zum Beispiel kann es bei einem freien Tréger der Sozialarbeit zu einem Wider-
spruch zwischen der Fithrungsebene und den ausfithrenden Streetworkern kom-
men. Wihrend die Leitung angehalten ist, Direktiven der Legislative umzuset-
zen, richten die Sozialarbeiter ihr Augenmerk auf die konkrete Umsetzbarkeit
zum Wohle ihrer Klienten. Ein Beispiel wére die Kontaktaufnahme zu potenziel-
len Klienten, die passiv durchzufithren ist, wahrend die Streetworker im Stadtteil
aktiv auf ihr soziales Netz zugreifen, um proaktiv an Brennpunkten Prasenz zu
zeigen.

Linienorganisation bedeutet, dass ,mindestens ein Inhaber einer Rollenposition
mindestens einem anderen unterstellt und/oder vorgesetzt ist” (Endruweit, 2004,
S. 165).
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3.7

60

Stab-Linien-Organisation bedeutet, dass ,die Linienorganisation durch Stabe er-
ganzt ist, d.h. organisationale Subsysteme, die organisationszielspezifische Ent-
scheidungen vorbereiten oder ausfithren, aber nicht treffen, und in manchen Fal-
len organisationszielunspezifische Funktionen standig austiben® (Endruweit,
2004, S. 168).

Linienorganisation bezeichnet eine Organisationsstruktur, ,bei der standige
fachliche Spezialeinheiten vortibergehenden oder stdndigen projektorientierten
Spezialeinheiten gegeniiberstehen, sodass eine Kombination von beiden eine op-
timale Erreichung auch wechselnder Organisationsziele erméglicht” (Endru-
weit, 2004, S. 174).

A) Linienorganisation B) Stab-Linien-Organisation C) Matrixorganisation

(links mit mehrfacher, rechts mit

einfacher Unterstellung)
Fachbereiche

i j = oberste Leitungsebene = hat keinen Vorgesetzten
/1 = mittlere Leitungsebene(n) = hat Vorgesetzte und Untergebene
O = untere Leitungsebene = hat keinen Untergebenen
S = Stab

Abb. A.2: Organisationsstrukturen (Endruweit, 2004, S. 166)

Formelle Kommunikation kann sich bspw. dort als effizient erweisen, wo in Ar-
beitsbesprechungen hinsichtlich einer fachlichen Frage kein Konsens zu erzielen
ist. Eine Grundsatzentscheidung der iibergeordneten Ebene setzt hier verbindli-
che Rahmenbedingungen, an deren Beschaffenheit sich weitere Arbeitsprozesse
koordinieren lassen.

Informelle Kommunikation kann sich bspw. dort als effizient erweisen, wo Pfle-
gekrafte in der praktischen Umsetzung einer Direktive der Verwaltungsebene
untereinander Wege erschliefen, diese in konkreter Ausgestaltung fiir Patienten
und Arbeitsablaufe praktikabel anwendbar zu machen.
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Bearbeitungshinweise zu den Ubungen

Kapitel 4

4.1  Ein aktuelles Beispiel aus dem August 2019 ist Clemens Tonnies. Der Milliardar
ist zugleich Aufsichtsratsvorsitzender des FC Schalke 04 sowie Miteigentiimer
der Tonnies Lebensmittel GmbH & Co. KG.

Auf einer Festrede beim Tag des Handwerks am 01. August 2019 in Paderborn
lautete seine Begriindung, warum die jahrliche Finanzierung von 20 Kraft-
werken in Afrika dem Klimaschutz dienlicher wére als Steuererhdhungen in
Deutschland: ,Dann wiirden die Afrikaner aufhoren, Baume zu fillen, und sie
horen auf, wenn’s dunkel ist, Kinder zu produzieren.”

Neben der Diskussion tiber Rassismus stehen im Kontext der Fragestellung die
Rollenerwartungen im Fokus.

Als Unternehmer sah er sich, zumindest jenseits seiner Wortwahl, keiner 6ffent-
lichen Kritik ausgesetzt. Hier ging es in erster Linie um den 6konomischen Blick-
winkel zur Losung eines allgemeinen Problems. Anders in seiner Rolle als
Entscheider und Leitfigur eines Sportvereins, der sich in seiner Satzung von
Diskriminierung aller Art distanziert. In dieser Rolle lag der Fokus auf der zu-
mindest fragwiirdigen Darstellung von Menschen.

4.2 Am Beispiel eines Jugendamtes:

Input Output

Steuergelder Kinderbetreuung

Ressourcen der Kooperationspartner Jugendsozialarbeit

Expertise der Mitarbeiter Unterstitzung von Pflegefamilien

4.3  Wiederum am Beispiel eines Jugendamtes:

Einbindung Beispiel

instrumentalistisch | Arbeit zum Zweck des Gehaltsbezugs unter strikter Beach-
tung der Dienstvorschriften, z.B. die fristgerechte Bearbei-
tung von Antrégen

biirokratisch Erfillung aller Aufgaben aufgrund von Loyalitit zum Arbeit-
geber und dessen Strukturen, z.B. durch die Koordination von
Kindertagesstatten zur Erfiillung des Auftrags des Jugend-
amts

professionalistisch Mitarbeit in spezifisch tatiger Abteilung, welche die Anwen-
dung individueller Fahigkeiten erméglicht, z.B. zur Inobhut-
nahme im Sinne des Kindeswohls. Hier verfiigt das Jugend-
amt Uber die alleinige Entscheidungsgewalt, sodass die
spezialisierte Austibung nur in dieser Organisation méglich

ist.
organisations- freiwillige Uberstunden aufgrund von Identifikation mit den
politisch Kernaufgaben und tibergeordneten Zielen des Jugendamts,

z.B. durch die Durchfithrung von Abendkursen zur Erzie-
hungsberatung, um gefdhrdeten Familien zu helfen
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4.4

Variable Beispiel

Zielwandel Eine Organisation der Schiilerhilfe richtet ihre Ziele auf die

soziale Betreuung von Familien aus.

Instrumentenwandel | Das Jugendamt muss aufgrund von Finanzierungsein-

schrankungen Mitarbeiter von Vollzeit in Teilzeit beschafti-
gen sowie Mitarbeiter externer Einrichtungen anwerben.

Bedingungswandel Ein Hospiz passt seine Arbeit aufgrund einer Uberarbeitung

des § 217 StGB (Sterbehilfe) an.

Strukturwandel Ein Geféngnis beschliefit aufgrund von Aufstdnden eine

stirkere Einbindung der Gefangenen in die Haftalltags-
organisation.

Funktionswandel Ein offener Jugendtreff bietet hauptsachlich Rechtsberatung

fur alleinerziehende Mitter an.

Verhaltenswandel Die Mitarbeiter des Jugendtreffs besuchen Kurse, um die

juristischen Voraussetzungen fiir die neue Aufgabe zu
erlangen.

Kapitel 5

5.1 Methodische Schwachen:

Das Setting ,Gefangnis” konnte nur simuliert werden, wodurch die Teilneh-
mer sich an stereotypen Verhaltensmustern, also an ihren Vorstellungen ei-
nes reprasentativen Verhaltens, orientierten.

Da es nur eine Durchfithrung gab, bestehen Zweifel an der Reproduzierbar-
keit der Ergebnisse.

Der Einfluss der Versuchsleitung ist ein zentraler Kritikpunkt. Diese eigent-
lich zur Neutralitat verpflichtende Rolle ibernahm Zimbardo selbst. Dies be-
dingt, dass es zu einer Beeinflussung der Teilnehmer gekommen sein kénnte,
wie einige Teilnehmer auch in Interviews angaben.

Denkbare Wirkungen des Settings auf das Rollenverhalten der beteiligten Wir-
ter und Insassen:

62

Internalisierung: Die Ubernahme der sozialen Rollen erfolgte in kiirzester
Zeit aufierst ausgepragt, sodass bspw. die Gefangenen das Experiment nicht
verlieflen, was jederzeit moglich gewesen wire.

Abgabe der Verantwortung fiir das eigene Handeln: Die Macht der Wirter,
tiber das Leben der Insassen bis zur Eskalation zu bestimmen, wurde der Rol-
le und nicht der eigenen Person zugeschrieben.
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5.2 In dieser Musterlosung sollen das Gefiangnis und ein Kinderheim gegeniiberge-
stellt werden.

Eigenschaft Gefingnis Kinderheim
Grund fiir Anwesenheit | zum Schutz zur Fiirsorge unselbststandiger
der Allgemeinheit Menschen
Machtverhiltnis stark asymmetrisch padagogischer Auftrag
Uberwachung total strukturelle Partizipationsmog-
lichkeiten

5.3 Die negativen Einflisse, die Goffman skizziert hat, sind genau jene Faktoren,
welche die Insassen an die totale Institution binden. Im hier gew#hlten Falle des
Gefangnisses wird besonders deutlich, dass das Ziel der Resozialisierung dem ei-
gentlich gegeniibersteht: Die Beziehungen zur Gesamtgesellschaft diirfen nicht
gekappt werden, im Gegenteil. Das Individuum soll befdhigt werden, in eben je-
ner Mehrheitsgesellschaft zu leben, ohne mit den konsentierten Normen in Kon-
flikt zu geraten.

Daher ist es notwendig, bei allem Schutz der Allgemeinheit und Strafgedanken
die zur Selbstidentifikation notwendige Autonomie zu gewahrleisten, was insbe-
sondere den Kontakt zur (normkonformen) Umwelt einschlief3t.

Beispiele waren: regelméafiiger Ausgang, Arbeit aulerhalb des Gefangnisses, re-
gelmafBige Besuchszeiten.
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B.

Losungen der Aufgaben zur Selbstliberpriifung

Kapitel 1

1.1

Wie dargestellt, hat die taxonomische Einordnung als Konzept einerseits den
Vorteil, komplexe Systeme wie Organisationen operationalisierbar zu machen.
Andererseits fithrt sowohl die breite Konzeption (aus Griinden der Beliebigkeit)
als auch die enge Variante (mangelnde Erfassung aller relevanten Aspekte) zu
Nachteilen.

Die korrelationale Typologie begegnet diesen Schwachen mit dem Fokus auf die
konkreten Auswirkungen von Strukturmerkmalen auf die Mitglieder. Dennoch
besteht auch in diesem Konzept die Gefahr, einflussgebende Kriterien aufler
Acht zu lassen.

Diese Schwiche bleibt auch in den weiteren, vorgestellten Typologien bestehen,
welche in ihrer Einteilung als formal - informal, total - nicht total sowie sektoral
den Fokus gewinnbringend auf spezifische Bereiche von Organisationen lenken.
Einen allgemeingiltigen Standard der Typologisierung komplexer Strukturen
konnen diese jedoch nicht bieten.

Somit bleibt die Anforderung bestehen, bei der Analyse von Organisationen aus-
schnitthaft Kontexte zu beleuchten, ohne daraus den Anspruch auf eine umfas-
sende und universelle Aussage zu formulieren.

Kapitel 2

2.1

Webers Biirokratietheorie lenkt den Blick nach innen: Als Vertreter des geschlos-
senen Systems wird die Organisationsumwelt nicht in die theoretischen Uberle-
gungen einbezogen.

Parsons Strukturfunktionalismus bindet die Umwelt iiber den input und output
ein: Jede Organisation hat die Aufgabe, eine Passung ihres Angebots an den Be-
darf von aulerhalb anzupassen. Als offenes System steht hierbei die Integration
der Subsysteme im Vordergrund, um dem Gesamtsystem eine Erfiillung dieses
Ziels zu ermoglichen.

Die Kontingenztheorie stellt die Beziehungen der Organisation zu ihrer Umwelt
in den Mittelpunkt: Der Begriff der Sicherheit nimmt direkten Bezug auf die Pas-
sung der Subsysteme an ihre verschiedenen Umwelten und deren Bediirfnisse.

Die soziotechnische Integrationstheorie verbindet diese Ansatze, indem sie die
Mittel-Ziel-Beziehung und damit die Moglichkeit fokussiert, als Organisation
Einfluss auf die Umwelt auszutiben.

Kapitel 3

3.1

64

Wie dargestellt unterliegen Organisationsziele einem potenziellen Wandel. Sie
sind abhéngig von der Autonomie der handelnden Akteure sowie zahlreichen
Veranderungsoptionen wie bspw. der Konkretisierung oder Verschiebung. Daher
sind sie als Einflussgrofie und somit unabhéngige Variable anzusehen.
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Das Organisationsverhalten hingegen gilt als Zielgrof3e, da das Verhalten eines
Mitglieds in der Regel zielorientiert stattfindet. Als Rollentrager unterwirft der
Akteur sein Handeln bestimmten Erwartungen, die seine Position als Mitglied
mit sich bringt. Die Veranderung der Ziele beeinflusst das Verhalten der Mitglie-
der.

Kapitel 4

4.1

Eine Organisation muss in der Regel ein gewisses Maf} an Flexibilitat aufweisen,
um ihren output an den Bedarf ihrer Umwelt anpassen zu kénnen. Sowohl exo-
gener Wandel (z.B. durch einen gesellschaftlichen Wertewandel) als auch endo-
gener Wandel (antizipatorische Veranderung auf zu erwartende Ereignisse) sind
ein deutliches Zeichen hierfiir. Gelingt es einer Organisation, moglichst friih,
glaubwiirdig und offentlich sichtbar moralisch integer und verantwortungsvoll
zu handeln, verbessert sie ihr gesellschaftliches Prestige. Ein Beispiel kann die
Umstellung von umweltschédlichen Verfahren auf nachhaltige Produktion in der
Autoindustrie sein oder — im Kontext Sozialer Arbeit — die Anwendung zeitge-
méafler Betreuungsmethoden eines Altenpflegeheims als Reaktion auf einen 6f-
fentlichen Skandal eines Konkurrenten.

Wechselt nun ein Mitglied von einer Organisation von niedrigem Prestige zu ei-
ner hoher angesehenen Einrichtung, verbessert das Individuum als Vertreter und
Rollentrager in gleichem Mafle sein personliches Prestige und profitiert.

Kapitel 5

5.1

Das Leben im Gefingnis bedeutet fiir dessen Insassen eine Deprivationssituati-
on. Bei bedrohter Identitat, unter Verlust von Freiheit, Privatsphéare, Autonomie
und sozialen Kontakten nach drauflen erfolgt eine Orientierung zur verfiigbaren
Umwelt: den anderen Insassen. Die Prisonisierung als gradueller Prozess erlaubt
es dem Insassen, eine Rolle im sozialen Gefiige, der Insassenkultur, anzunehmen
und sich gegeniiber der ihn einschrankenden Institution abzugrenzen.

Neben der Einordnung in diese Hierarchie ist ein weiterer wesentlicher Faktor
die Bewahrung von Individualitdt. Beraubt die totale Institution den Insassen be-
reits bei Ankunft aller Moglichkeiten der Bewahrung der Personlichkeit, bietet
die Insassenkultur Verhaltensanweisungen, die den subkulturellen Fahigkeiten
und Einstellungen ihrer bisherigen Sozialisation Ausdruck ermdglicht.
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C. Glossar

Anpassung

Argot-Rollen

Deprivation

Idealtypus

Kontingenz
Prestige

Segregation

Soziales Handeln

Sozialisation

Statuspassage

66

Gleichgewicht zwischen Zielen eines Individuums und
Anforderungen der sozialen Umwelt

Rollenerwartungen an Mitglieder einer bestimmten
Gruppe, die aus deren spezifischer Kommunikation und
Lebensweise resultiert

Unterversorgung von Individuen oder Gruppen mit un-
bedingt notwendigen Giitern oder Dienstleistungen

Schaffung eines allgemeinen Begriffes, von dem sich Be-
sonderheiten des Einzelfalls abheben konnen

Moglichkeit, dass etwas anders sein konnte, als es ist
soziales Ansehen aufgrund einer sozialen Position

raumliche Aufteilung von Individuen aufgrund von
Merkmalen, die zu Benachteiligung dieser Personen
oder Gruppen fithrt

Prozess des Zustandswandels eines Handlungssystems;
immer gerichtet auf die Umwelt des Akteurs, zielgerich-
tet und motivational, einer normativen Regelung unter-
liegend

Prozess der Vergesellschaftung eines Individuums in
eine soziale Gruppe durch Lernen und Verinnerlichen
von u.a. Normen und Rollenerwartungen

Prozess des Ubergangs von einem sozialen Status in ei-
nen anderen
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H. Einsendeaufgabe

Soziale Einrichtungen aus organisations- und institutionstheoretischer Sicht | Online-Code:
SOTEH02-XX1-N01
Name: Vorname: Tutor/-in:
Postleitzahl und Ort: Strale: Datum:
Matrikel-Nr.: Studiengangs-Nr.: Note:
Heftkirzel: Druck-Code: Unterschrift:
SOTEHO02 0220N01

Zur Einsendung der Losungen nutzen Sie bitte moglichst die Word-Vorlage auf dem Online-
Campus. Geben Sie hierbei bitte in jedem Fall das Heftkiirzel und den Druck-Code an.

1. Typologien und Theorien

a)

Nennen Sie anhand der Beispiele Gefingnis, Apple und CDU, die typischerweise
eine der drei von Etzioni formulierten Machtformen (s. Unterkapitel 1.2) repra-
sentieren, denkbare Verhaltensweisen der Mitglieder, die den Zahlen 1-9 ent-
sprechen.

18 Pkt.

Nennen Sie jeweils zwei Elemente der vorgestellten Theorien (Biirokratietheorie
nach Weber, Strukturfunktionalismus nach Parsons, Kontingenztheorie nach
Lawrence und Lorsch), die sich in der soziotechnischen Integrationstheorie nach
Thompson wiederfinden lassen. Nennen Sie anschlielend jeweils zwei Aspekte,
die sich gravierend von dieser unterscheiden.

24 Pkt.

2. Interne Faktoren

a)

b)

In Abb. 3.2 wurden verschiedene Typen der Zielveranderung genannt. Nennen
Sie zu jedem Aspekt ein konkretes Beispiel aus dem Bereich der Sozialen Arbeit.

12 Pkt.
Begriinden Sie die Vorteile einer Linienorganisation fiir Organisationen der So-

zialen Arbeit unter Einbezug der vorgestellten abhéngigen und unabhéngigen
Variablen.

14 Pkt.

3. Organisation und Umwelt

a)

Benennen Sie fiinf denkbare Akteure der sozialen Umwelt eines Jugendtreffs ei-
nes freien Tragers als Beispiel einer nicht totalen Organisation der Sozialen Ar-
beit und skizzieren Sie den wechselseitigen Einfluss aus der jeweiligen Sicht.

10 Pkt.
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76

b) Diskutieren Sie die Konsequenzen eines politischen Umbruchs in Richtung Tota-
litarismus (als Beispiel eines exogenen Wandels) fiir Sie als Angestellter eines
Gefangnisses als Beispiel einer totalen Institution.

22 Pkt.

Gesamt: 100 Pkt.
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