Prof. Dr. Stefan Gaitanides: Schema fur eine qualitative Institutionenanalyse

1. Entstehungsgeschichte
2. struktureller Rahmen

- gesetzliche, sozialpolitische Grundlagen und Vorgaben

- formale Organisation der Einrichtung (Abteilungen, Verwaltungsstruktur)
- Ubergeordnete Tragerstruktur (Fach- Dienstaufsicht)

- Finanzierung / Eigen-, Fremdmittelanteil / Zuschussgeber (Vorgaben)

- Lage, Raume, Ausstattung
- Personal/ Qualifikation

3. inhaltliche Arbeit

- Zielgruppen

- Problemfelder und Problemlagen der Klientel

- Aufgaben und Ziele

- Arbeitsmethoden, Interventionsstrategien

- wichtige externe Kooperationspartner

4. Beurteilungskriterien fur Struktur-, Konzept- und Prozessqualitidt der Einrichtunag:

| geringe Qualitat

| hohe Qualitat

Strukturqualitat

Lage/ Raume/ Ausstattung/ Offnungszeiten/ Gebiihren

zentrale/ wohnortferne Lage

dezentral-lebensortnah

raumliche Beengung, keine kommunikativen
Raumlichkeiten flr die Nutzerinnen

ausreichende Raume, Kommunikationsraume
fur Mitarbeiterinnen und Nutzerinnen

blrokratisch, nlichterne wenig ansprechende
Einrichtung

ansprechende, Schwellenangst abbauende
Einrichtung

starre, den Betriebsablauf in den VVordergrund
stellende Offnungszeiten

f_!exible, am NutzerInnenbedarf orientierte
Offnungszeiten

Teilnahmegebiihren hoch (Marktpreise)

Kursgebuhren niedrig bzw. am Einkommen
orientiert und/oder subventioniert

Finanzen

kurzfristige, ungesicherte Finanzierung

mittel-, langfristige Finanzierungssicherheit

burokratisch, unflexible Mittelverwendung
(starre Zuschussgeber- oder Tragervorgaben)

flexible Mittelverwendung durch autonome
Mittelverwaltung (Budgetierung)

ineffektive Mittelverwaltung

effektive Mittelverwaltung

Personal/ Qualifikation/ Hierarchie/ Kommunikationsbeziehungen/ Diversitat

personelle Unterbesetzung/Uberlastung

ausreichende personelle Ausstattung

Mitarbeiter-Qualifikation: unzureichend

Mitarbeiter-Qualifikation: angemessen

wenig Fortbildung, keine Supervision

Fortbildung und Supervision ist Standard

starkes Kompetenzgefélle im Team bzw.
zwischen Leitung und Team

flache Hierarchie, grol3er Gestaltungsspiel-
raum fir Teams und Mitarbeiterinnen

Mitarbeiterbeziehungen: Konkurrenzen,
Spannungen, Mobbing

Mitarbeiterbeziehungen: kooperativ,
freundlich, respektvoll und loyal

Dominanz ménnlicher Mitarbeiter auf der
Leitungsebene, keine systematische
Ber(cksichtigung der Genderperspektive

ausgeglichene Geschlechterreprasentation auf
allen Hierarchieebenen, Genderkompetenz




Unterreprasentation von Mitarbeiterinnen mit
Migrantionsgeschichte im Personal und/oder
auf Leitungsebene, keine Qualifizierung des
Teams zur interkulturellen Kompetenz

angemessene Repréasentation von
Mitarbeiterinnen mit Migrantionsgeschichte,
Qualifizierung des gesamten Teams zur
interkulturellen Kompetenz

Konzeptqualitat

unklare Aufgabenstellung, diffuses, schriftlich
nicht fixiertes Konzept

klare Aufgabenstellung, ausgearbeitete,
fachlich begriindete Konzeption

geringe Transparenz der Ziele, der
angewandten Methoden und der Ergebnisse,
keine turnusmaliige Konzeptlberprifung

Konzepttransparenz, regelméfige
Uberpriifung und Revidierung des Konzeptes
entsprechend sich verandernder Zielvorgaben,
fachlicher Erkenntnisse und Bedarfslagen

Prozessqualitat

homogene, nach Individuen und Zielgruppen
(Schicht, Geschlecht, Ethnizitat, Alter) nicht
od. kaum differenzierende Angebotsstruktur

malgeschneiderte, die unterschiedliche
Nachfrage und Voraussetzung der
NutzerInnen bertcksichtigende
Angebotsstruktur

Machtasymmetrie in der Expertinnen-Klient-
Beziehung wird nicht reflektiert und abgebaut

Minimierung der Machtasymmetrie durch
dialogisch-partizipative Kommunikation

Klienten werden zu abh&ngigen Objekten der
Hilfe durch defizitorientierte und
bevormundende Hilfeformen gemacht

Hilfe zur Selbsthilfe
durch Ressourcenorientierung und
Empowermentstrategien

ausschlieRlich stationdre Komm-Struktur

auch ambulante Geh-Struktur der Angebote

ausschlie3lich reaktive, nachsorgende
Intervention

auch proaktiv, vorsorgende
Interventionsformen

Einsprachigkeit

Mehrsprachigkeit

einseitige Problemdefinitionen und
Losungsansatze durch unhinterfragte, in der
Mitarbeiterschaft reprasentierte
Dominanzkultur

Gewadhrleistung von Multiperspektivitat bei
der Problemwahrnehmung und —16sung durch
Diversity-Management

methodische Einfalt (z.B. nur Einzelfallhilfe)

methodische Vielfalt (Einzelfallhilfe, Grup-
pen-,Gemeinwesen-, Offentlichkeitsarbeit)

segregierte, isolierte Problembearbeitung

komplexe Problembearbeitung (ganzheitliche
bzw. interinstitutionell und —disziplinér
vernetzte Arbeitsansétze)

wenig Fehlerbewusstsein, propagandistische
Innen- und AuRendarstellung

Fehlerbewusstsein, Fehlerrevision,
realistische Innen- und AuRendarstellung

wenig reflektierte und entwickelte
Konfliktkultur und —fahigkeit

reflektierte und entwickelte Konfliktkultur

Neigung zum vorauseilenden Gehorsam und
zur Selbstzensur bei Trégerkonflikten bzw.
politisch-gesellschaftlichen Konfliktlagen

Risikobereitschaft, sozialpolitisches
Engagement und Standhaftigkeit

Verinselung

Externe Kooperation und Vernetzung mit
anderen Berufen/Institutionen

Keine Verankerung in der Lebenswelt

Verbindung zu informellen Netzwerken und
Selbstorganisationen der Zielgruppen




