5 Was motiviert Beschiftigte fiir ihren Beruf? Ein qualitativer
Vergleich von Polizist:innen, Hebammen,
Notfallsanitater:innen und Berufsschullehrer:innen

Marliese Weif$mann, Malin Kauka, René LehwefS-Litzmann

Auf Basis von Interviews mit Polizist:innen, Hebammen, Notfallsanitditer:innen
und Berufsschullehrer:innen wird in diesem Kapitel dargelegt, was diese Berufs-
gruppen fiir ihre Arbeit motiviert bzw. was an ihr demotiviert. Dreh- und Angel-
punkt sind ideelle Faktoren des Verhiltnisses zu Klient:innen und der Maoglichkeit
zur Verantwortungsiibernahme. Aber auch extrinsische Faktoren wie Anerkennung
in der Gesellschaft und der Politik bei Notfallsanitdter:innen und Polizist:innen,
oft in Verbindung mit Missachtungserfahrungen vonseiten der Klient:innen sind
bedeutsam. Fiir die Berufstreue, die mit Ausnahme der Notfallsanitdter:innen hoch
ist, spielen Entwicklungsmoglichkeiten (gerade bei hohen Belastungen) und/oder
materielle (Ab-)Sicherung sowie Autonomie in der Gestaltung von Arbeit und Leben
eine entscheidende Rolle.

Ein altruistisches Helfen-Wollen und eine Orientierung am Gemeinwohl
werden héufig als typische Werthaltungen und Motivationen fiir Menschen
betrachtet, die im offentlichen Sektor bzw. in offentlichen Humandienstleis-
tungen arbeiten. Dies spiegelt sich auch im Stand der Forschung, etwa
in dem prominenten Konzept der ,,Public-Service-Motivation“ (PSM) von
Perry und Wise (1990), das ideelle Motivation in den Vordergrund stellt.
Doch ebenfalls andere Motive von Beschiftigten, die gesellschaftlich not-
wendige Dienstleistungsarbeit leisten, sind denkbar und wahrscheinlich:
Welche Rolle spielen bspw. extrinsische Faktoren wie berufliche Sicherheit,
insbesondere in Zeiten von Krisen oder die materielle und gesellschaftliche
Anerkennung des Berufs bzw. der Arbeit? Wie mischen sich verschiedene
Motivationslagen heute, in Deutschland, bei den von uns exemplarisch
ausgewdhlten Berufsgruppen?

In diesem Kapitel begeben wir uns auf die ausgiebige Spurensuche nach
der Motivation fiir den Beruf und die Arbeit bei vier Beschaftigtengruppen
und rekonstruieren mit einem offenen-qualitativen Vorgehen ihre subjekti-
ven Relevanzsetzungen und Deutungen aus qualitativen Interviews. Wir
arbeiten heraus, welche Sinnstiftungsquellen die Beschiftigten fiir ihren
jeweiligen Beruf motivieren bzw. was sie im Gegenteil demotiviert. Dafiir
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haben wir aus der Vielfalt an Berufen exemplarisch vier ausgewéhlt (vgl.
Kapitel 2 in diesem Band). Es stehen vor allem Berufe im Vordergrund,
die in der Forschung bislang vergleichsweise wenig Beachtung fanden. Das
betriftft insbesondere Hebammen und Berufsschullehrer:innen. Die Berufe
sind zudem z. T. durch starken Wandel gepragt: So wurde der Hebammen-
beruf in Deutschland im Jahr 2020 akademisiert und das Berufsbild Not-
fallsanitéter:in im Jahr 2014 geschaffen. Polizist:innen sind erst seit wenigen
Jahren verstarkt im Aufmerksamkeitsfokus der Medien und ansatzweise der
Forschung.!

Im Kapitel wird zundchst das Sample vorgestellt und es werden einige
Erlduterungen zum Vorgehen gegeben. In einem kurzen, zweiten Teil wer-
den drei theoretische Perspektiven fiir die Untersuchung von Motivation
vorgestellt. Dann folgt der Hauptteil mit der ausfiihrlichen Darstellung
der aus der Analyse des qualitativen Interviewmaterials gebildeten neun
Faktoren der (De-)Motivation. In einem vierten Teil werden die Ergebnisse
zusammenfassend diskutiert. Dabei steht der Berufsgruppenvergleich im
Vordergrund, d.h., welche Motivatoren sind fiir welche Gruppen hervor-
stechend und die Frage, welche Schlussfolgerungen sich daraus fiir die
Berufstreue ziehen lassen.

1. Zur qualitativen Untersuchung

Im qualitativen Untersuchungsteil im Rahmen des GenDis-Projekts (vgl.
Kapitel 1 in diesem Band) stehen, wie schon einleitend geschrieben,
vier Berufsgruppen exemplarisch im Fokus. Mit Hebammen, Notfallsani-
tater:innen, Polizist:innen und Berufsschullehrer:innen liegt uns ein Spek-
trum von helfenden zu disziplinierenden Berufen vor (Marrow, 2009). Im
Folgenden wird zunichst die Datengrundlage vorgestellt und dann die
Erhebung sowie die Auswertung des Datenmaterials erldutert.

L1 Sample
Alle Interviews mit den vier Beschaftigtengruppen wurden im Zeitraum

von Anfang 2021 bis Mitte 2022 durchgefiihrt. Insgesamt wurden 49 Einzel-
interviews mit Beschiftigten und eine Gruppendiskussion realisiert. Aufler-

1 Vgl. z. B. Zeit, 2023 und Deutsche Hochschule der Polizei, 2023.
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dem wurden 15 Expert:inneninterviews mit Vertreter:innen aus Verbédnden
wie Gewerkschaften und Berufsvertretungen, Leiter:innen aus Bildungsein-
richtungen sowie einer Politikerin (Regionalpolitik) und einem Zeitarbeits-
unternehmer durchgefiihrt.? Diese boten wichtige Hintergrundinformatio-
nen und Einblicke fiir die Beschiftigteninterviews und die Auswertung,
flossen jedoch nur am Rande in den Diskussionsteil des hiesigen Kapitels
ein. Im Folgenden werden wir zu jeder der vier Beschaftigtengruppen das
Sample in den wesentlichen Ziigen beschreiben. Wesentliches haben wir
hierzu in der Tabelle 1 zum Uberblick zusammengetragen. Auflerdem ge-
hen wir kurz auf die Rekrutierung ein.

Tabelle 1: Untersuchte Berufsgruppen und deren Zusammensetzung

Berufsgruppen Hebammen Berufsschul- Notfallsanitd- | Polizist:innen
lehrer:innen ter:innen
Gesamtanzahl der 10 11 13 15
Interviews Gruppendis-
kussion mit 6
Hebammen-
Studentinnen
Beschiftigungsstatus 10 Freiberuf- 11 Beamte 13 Angestellte | 15 Beamte
lerinnen (1 Referendar
(1 zusatzlich als ,,Beamter
angestellt) auf Probe)
Geschlecht | Weiblich 10 6 1 5
Minnlich 0 5 12 10
Alter Spanne 37-61 Jahre 34-63 Jahre 23-40 Jahre 25-67 Jahre
Durch- 50 Jahre 46 Jahre 27 Jahre 46 Jahre
schnitt
Einsatzort | Region Vorrangig Vorrangig
Raum Goéttin- | Raum Gottin-
gen gen
Bundesland | Niedersachsen | Niedersachsen; | Uber verschie- | Uber verschie-
1 in Nordrhein- | dene alte Bun- | dene alte Bun-
Westfalen desldnder ver- | deslander ver-
streut; 1 in streut
Berlin

Quelle: eigene Darstellung

2 Wir danken allen Interviewpartner:innen sehr herzlich fiir Thre Bereitschaft, ein Inter-
view mit uns zu fithren und unsere Forschung zu unterstiitzen.
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1.1 Hebammen

Mit Hebammen wurden insgesamt zehn Einzelinterviews realisiert, wovon
alle Interviewpartner:innen Frauen waren. Die Befragten waren zwischen
37 und 61 Jahre alt, im Durchschnitt 50 Jahre. Alle Hebammen haben
Kinder. Es wurden mehrheitlich Hebammen aus dem Raum Goéttingen
befragt.3 Alle Befragten sind zum Interviewzeitpunkt Freiberuflerinnen,
eine von ihnen hat zusitzlich eine Anstellung in einem Krankenhaus. Z. T.
konnen die Befragten jedoch aus vorangegangenen Phasen als Angestellte
berichten. Flinf von zehn befragten Hebammen sind in der Geburtshilfe
tatig, wahrend fiinf zum Interviewzeitpunkt nur Vor- oder Nachsorge
anbieten. Das heiflt, diese machen z. B. Untersuchungen wihrend der
Schwangerschaft, Wochenbettbetreuung, individuelle Beratung, Informati-
onsveranstaltungen oder spezialisierte Kurse wie etwa Yoga. Neben den
zehn Einzelinterviews konnten wir auflerdem eine Gruppendiskussion mit
Studierenden der Hebammenwissenschaften, dem erst jiingst akademisier-
ten Beruf, durchfiihren.

Der Feldzugang wurde zum einen iiber die Gesundheitsregion Géttingen
und Siidniedersachsen (GRGS) ermdglicht, die dem GenDis-Projekt als
Praxispartner zur Verfiigung stand. Zum anderen wurden Hebammen und
Hebammenpraxen mittels Internetrecherchen ermittelt. Viele Hebammen
sind Freiberuflerinnen, die von Kundinnen leicht gefunden werden wollen.
Dies unterscheidet Hebammen von den anderen drei beforschten Berufs-
gruppen. Im Fall der Polizei dahingehend, dass sie tendenziell gar nicht
gefunden werden sollen. Somit verlief der Feldzugang zu vielen Hebammen
vergleichsweise sehr einfach.

Als schwierig erwies sich jedoch der Zugang zu angestellten Hebam-
men. Etwa 70 % der Hebammen sind ausschliefSlich freiberuflich tatig
(Selow, 2015). Als selbststindige Hebammen konnen sie in Kliniken bzw.
Krankenhdusern einen Belegvertrag mit der Klinik abschliefSen. Dabei gibt
es zwel Belegsysteme der Begleitbeleghebammen und der Dienstbelegheb-
ammen (vgl. Jahn-Zohrens, 2021): Die Begleitbeleghebammen begleiten
Frauen bereits in der Schwangerschaft und kommen zur Begleitung der

3 Dies aufgrund einer Kooperation mit dem Projekt HEDI (vgl. Kapitel 7 in diesem
Band), dessen Empirie ebenfalls auf Interviewforschung basierte. Die meisten Hebam-
men-Interviews wurden gemeinsam von Maike Reinhold (HEDI) und René Lehwef3-
Litzmann (GenDis) durchgefiihrt und dann aus der Perspektive des jeweiligen Projekts
ausgewertet. Die Interviews mit den drei anderen Berufsgruppen wurden von René
Lehwef3-Litzmann, Anja Sonnenburg und Ines Thobe durchgefiihrt.
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Geburt in die Klinik und Dienstbeleghebammen arbeiten im Bereitschafts-
dienst mit festgelegten Anwesenheitszeiten.

Um Kontakt zu angestellten Hebammen aufzubauen, wurden leitende
Hebammen o6ffentlicher und privater Krankenhéuser in der Region Siid-
niedersachsen recherchiert und telefonisch kontaktiert. Auf von ihnen im
Kreifisaal ausgehédngte Interviewaufrufe meldete sich jedoch keine einzige
angestellte Hebamme, insofern besteht hier eine Liicke im Sample, das sich
daher auf die selbststindigen Hebammen konzentriert.

1.1.2 Berufsschullehrkrifte

Realisiert wurden elf Interviews mit Berufsschullehrkraften, davon sechs
Frauen und fiinf Ménner. Die Befragten waren zwischen 34 und 63 Jahre
alt, im Durchschnitt etwa 46 Jahre. Sechs lebten zum Zeitpunkt des Inter-
views in einer Stadt, fiinf auf dem Land. Vier arbeiteten in Géttingen
und Region, eine in einer nahegelegenen Kleinstadt, zwei in einer nieder-
sachsischen Grofstadt und drei weitere in Mittelstddten in Niedersachsen,
angrenzend an Nordrhein-Westfalen und eine Person in einer Mittelstadt
in Nordrhein-Westfalen. Die Felderschlieffung lief z. T. iber Anfragen an
berufsbildenden Schulen, z. T. Giber personliche Kontakte.

Alle Befragten waren bis auf einen Referendar (,Beamter auf Widerruf®)
zum Zeitpunkt des Interviews reguldr verbeamtet. Eine von ihnen war
Fachpraxislehrerin, zwei hatten Fithrungspositionen inne. In Anbetracht
der fachlichen Spezialisierung waren sowohl aus sozialen bzw. sozialpfle-
gerischen als auch aus wirtschaftlichen Bereichen* Personen vertreten.
Alle Befragten nannten mehr als ein Fach, das sie unterrichteten. Diese
reichten von allgemeinbildenden Fachern wie Sprachunterricht oder Ethik
zu berufsspezifischen Fachern wie Marketing in der Ausbildung zum Kauf-
mann/-frau im Einzelhandel. In manchen Fallen tibten die Interviewper-
sonen zusatzliche Funktionen an ihrer Schule aus, etwa im Personalrat.
Zehn der Interviewten haben vor ihrer Tatigkeit im Lehramt einen anderen
Beruf ausgeiibt. Davon haben vier weder vor noch nach diesen Berufser-
fahrungen ein Studium auf Lehramt absolviert und sind damit Quereinstei-
ger:innen. Wie an berufsbildenden Schulen typisch, hatten die Befragten in

4 Aus Datenschutzgriinden wurden die fachlichen Spezialisierungen, Facher und Berufe
in diesem Kapitel anonymisiert. Dies gilt auch fiir die Zitate, die ab dem dritten
Abschnitt ,Ergebnisse: (De-)Motivatoren von Hebammen, Polizist:innen, Notfallsani-
tater:innen und Berufsschullehrer:innen im Vergleich® zu lesen sind.
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der Vergangenheit eine berufliche Ausbildung durchlaufen, z. B. als Steuer-
fachangestellte, Friseurin oder als Ergotherapeutin; z. T. hatten sie mehrere
Jahre in der ,freien Wirtschaft” gearbeitet. Manche der Befragten haben erst
nach mehreren Jahren Berufserfahrungen in ihrem Ausbildungsberuf ein
Studium auf Lehramt absolviert und auf diesem Weg ihre Position an den
beruflichen Schulen gefunden.

1.1.3 Notfallsanitater:innen

Mit Nofallsanitdter:innen wurden 13 Interviews gefiihrt, davon 12 mit
mannlichen und nur eines mit einer weiblichen Befragten.’ Die Befragten
waren zwischen 23 und 40 Jahre alt, im Durchschnitt 27 Jahre. Diese
Zusammensetzung des Samples mit jungen Beschiftigten ist, wie sich auch
weiter unten zeigen wird, charakteristisch fiir die Berufsgruppe der Notfall-
sanitdter:innen - ein Beruf, der in dieser Form und Bezeichnung erst im
Jahr 2014 geschaffen wurde. Fiinf arbeiteten zum Zeitpunkt des Interviews
in einer Stadt, vier auf dem Land, der Rest in stddtisch-landlich gemischten
Regionen. Die regionale Verteilung streut aufgrund der Art des Feldzugangs
(s. u.) tiber mehrere Bundeslinder (allerdings keines der Neuen Léinder,
abgesehen von einem Befragten in Berlin).

Alle Befragten arbeiteten als Angestellte im Rettungsdienst, bis auf
einen, der nur noch ehrenamtlich als Notfallsanititer tdtig war und eine
Anstellung im Bereich Rettungsdienst in der stiadtischen Verwaltung ange-
nommen hatte. Ein Befragter arbeitete zusitzlich als Lehrkraft an einer
Rettungsdienstschule. Vier befanden sich parallel zur beruflichen Tatigkeit
in einem Studium (entweder Medizin oder Padagogik im Rettungsdienst)
oder strebten dies unmittelbar an.

Die Notfallsanititer:innen hatten neben den Kerntitigkeiten ihres Berufs
z. T. zusitzliche Aufgaben bzw. Spezialisierungen inne, genannt wurden
Desinfektor:in, Lagerpflege sowie Zusténdigkeit fiir Medizinprodukte.

Der Feldzugang zu Notfallsanitater:innen gelang durch die Vermittlung
der Deutschen Gesellschaft fiir Rettungswissenschaften (DGRe). Mit dieser
Vereinigung war im Rahmen des Projekts auch in einer quantitativen Aus-
wertung kooperiert worden (Lehwef3-Litzmann & Hoftmann, 2022). Ein
Interviewaufruf via E-Mail-Verteiler der DGRe erzielte grofle Resonanz.
Die Zahl der Riickmeldungen von grundsitzlich Interviewbereiten tiber-

5 Etwa zwei Drittel der im Rettungsdienst Beschiftigten sind ménnlich (Stand 2021), vgl.
Statistisches Bundesamt, 2023.
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stieg die von uns angestrebte Zahl an Interviews deutlich. Neben diesem
Zugang wurden Rettungsdienst-Trager in der Region Siidniedersachsen
angesprochen, jedoch kamen hieriiber keine Interviews zustande.

1.1.4 Polizist:innen

Letztlich konnten wir 15 Interviews mit Beschiftigten der Polizei durchfiih-
ren, davon fiinf Frauen und zehn Ménner. Die Befragten waren zwischen
25 und etwa 67 Jahre alt. Der Altersdurchschnitt lag bei knapp 46 Jahren.
Die regionale Verteilung hatte aufgrund der Umstédnde des Feldzugangs
ihren Schwerpunkt in Niedersachsen. Sieben der Befragten hatten ihren
Arbeitsort in niedersdchsischen Grofistadten bzw. in deren Umgebung, der
Rest im ldndlichen Raum. Auch die Interviewpartner:innen in anderen
Bundesldndern kamen aus landlichen Regionen, so die zwei Befragten aus
Rheinland-Pfalz und je ein:e Befragte:r aus Nordrhein-Westfalen, Bayern
und Mecklenburg-Vorpommern.

Alle befragten Polizist:innen waren Beamtinnen und Beamte. Sie befan-
den sich auf sehr unterschiedlichen Karrierestufen, welche von Sachbear-
beiter:innen {iber Hauptkommissar:innen (héufigster Fall) bis zum Ersten
Polizeihauptkommissar reichten. Ein gutes Drittel der Befragten fiillte eine
Fithrungsposition aus. Die meisten Befragten waren bei der Schutzpolizei
beschiftigt, einzelne bei der Bereitschaftspolizei bzw. der Kriminalpolizei.
Einige der Befragten waren zum Zeitpunkt der Befragung nur mit Aufgaben
ohne Kundenkontakt betraut. Sie leisteten also keine personenbezogene
Dienstleistungsarbeit — zumindest nicht mit Kund:innen auflerhalb der Po-
lizeiorganisation. Dies ist nicht ungewohnlich, da die Mehrheit der Polizei-
beamtinnen und -beamten im Innendienst titig ist. Im Falle unseres Sam-
ples sind dies z. B. die Koordination von Grofleinsitzen, Offentlichkeitsar-
beit und ein Projekt zur Neuausrichtung interner Strukturen. Aufgrund der
héufigen Rotation innerhalb der Polizeiorganisation ist Interaktionsarbeit
mit Biirger:innen allerdings allen Befragten aus erster Hand vertraut.

Der Feldzugang im Bereich der Polizei gestaltete sich anfanglich schwie-
rig. Eine angefragte Unterstlitzung des Projekts durch das niedersichsische
Innenministerium wurde abschldgig beantwortet. Auch Anfragen an Poli-
zeidirektionen blieben ohne konkretes Ergebnis. Ein Grund hierfiir mag
darin gelegen haben, dass zeitgleich zum Versuch der Felderschlieffung im
Frithjahr 2021 eine global gefiihrte Diskussion um Rassismus in den Reihen
der Polizei begonnen hatte. Diese war von Vorfillen von Polizeigewalt in
den USA ausgeldst worden. Ein Zugang gelang letztlich iiber die Mithilfe
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zweier Polizeigewerkschaften, insbesondere der Deutschen Polizeigewerk-
schaft (DPolG) in Niedersachsen.

1.2 Erhebung und Auswertung

Die Beschiftigten wurden in Einzelinterviews® leitfadengestiitzt” befragt.
Maf3gebend fiir die Interviewfithrung waren somit die festgesetzten The-
men im Leitfaden, allerdings wurden ebenso den eigenen inhaltlichen
Relevanzsetzungen der Beschiftigten Raum gegeben. An manchen Stellen
wurden ldngere Narrationen, also freie Erzéhlungen der Befragten® z. B.
zu ihrem Berufsweg angeregt, oder offen nach méglichen Erklarungen fiir
bestimmte von den Teilnehmenden artikulierten Wahrnehmungen gefragt,
z. B., warum sich ein Berufsbild in ihrer Wahrnehmung in einer bestimm-
ten Weise gedndert hitte. Weiterhin wurde ein kurzer sozialstatistischer
Fragebogen eingesetzt (mit u. a. Fragen nach Kindern und zum Haushalt,
Schulabschluss und dem Einkommen).

Der Einstieg in die Interviews erfolgte tiber die Frage: ,Stellen Sie sich
vor, Ihr Neffe oder Ihre Nichte mdochte einen Beruf wdihlen. Wie wiirden
sie den Beruf des Notfallsanititers / der Hebamme / der Polizistin / des
Berufsschullehrers beschreiben?“ In manchen Interviews wurde auch mit der
zweiten Frage nach dem beruflichen Werdegang begonnen. Die Interview-
ten wurden zu einer Erzahlung der Ausbildung und beruflichen Stationen
angeregt.

Als weitere thematische Komplexe stand die Arbeit der Befragten im Vor-
dergrund: Es ging um die konkrete Arbeit, etwa Aufgaben und Tétigkeiten,
aber auch um Zeitgestaltung und Bezahlung. Eine Frage bezog sich darauf,
inwieweit die Befragten das in der Ausbildung und im bisherigen Berufsle-
ben Erlernte in der aktuellen Arbeit anwenden konnten. Ein weiterer Kom-
plex widmete sich dem Berufsbild. Welcher Fihigkeiten und Kompetenzen
bedarf es fiir den Beruf? Wie hat sich die Arbeit in den letzten Jahren
gewandelt?

Im Themenkomplex ,Anspriiche an Arbeit® kam zum einen die fiir
dieses Kapitel zentrale Frage zu wichtigen Motivationen fiir den Beruf, zum
anderen wurde nach Belastungen und Schwierigkeiten im Arbeitsleben

6 Eine Ausnahme bildet die bereits erwdhnte Gruppendiskussion mit Studierenden der
Hebammenwissenschaft.

7 Zum Leitfadeninterview vgl. Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2013, S. 138-144.

8 Diese sind typisch fiir das narrative Interview (Schiitze, 1983).
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gefragt, ebenso nach Einschdtzungen zum Ansehen des Berufs in der Ge-
sellschaft. Die individuelle Verbleibswahrscheinlichkeit im Beruf wurde in
einem weiteren Teil des Interviews ausgelotet. Eine Frage hierzu war u. a.:
»~Denken Sie manchmal dariiber nach, einen anderen Beruf zu ergreifen?
Und wenn ja, in welchen Situationen?“

Auflerdem wurden die Daseinsvorsorge in der Region sowie mdgliche
Verbesserungsansitze angesprochen. Hier wurden Einschétzungen erfragt,
ob es etwa geniigend Polizist:innen/Notfallsanitater:innen/Hebammen/
Berufsschullehrkrifte gibt, um eine ausreichende Versorgung zu gewihr-
leisten, oder ob besondere regionale Herausforderungen bestehen. Ebenso
ging es darum, was sich dndern miisste, damit der Beruf (noch) attraktiver
wird. Dabei wurde auch nach den Potenzialen von Digitalisierung gefragt.

Zum Abschluss ging es um die Zukunft des Berufs und die Frage, welche
Lehren sich fiir den Beruf aus den Erfahrungen mit der (zum Zeitpunkt der
Befragung anhaltenden) COVID-19-Krisensituation ziehen lassen. Schlief3-
lich hatten die Befragten die Mdoglichkeit, noch weitere fiir sie wichtige
Punkte anzusprechen, die im Interview noch nicht thematisiert wurden.’

Aufgrund der rdumlichen Entfernung und der COVID-19-Pandemie
wurden die Interviews mit den Beschiftigten in den meisten Fillen on-
line durchgefiihrt. Bei den Hebammen-Interviews fiihrten aufgrund der
Kooperation mit dem HEDI-Projekt (siehe Kapitel 7 in diesem Band) zwei
Interviewer:innen das Gesprich. Die Interviewdauer reichte von ca. 60 bis
zu 120 Minuten. Alle Interviews wurden vollstandig transkribiert und in ein
spezielles Softwareprogramm (MAXQDA) fiir die Arbeit mit qualitativen
Daten importiert.

Fir die Auswertung der Interviews wurde ein Codesystem entwickelt,
das sich primér an den Leitfadenthemen orientierte, aber vereinzelt auch
Codes enthilt, die (,induktiv) aus dem Material heraus entwickelt wur-
den. Codiert wurde im erwédhnten Programm. Beispiele fiir Codes sind
etwa das Verhiltnis zu Dienstleistungsnehmenden, Autonomie, Selbstwirk-
samkeit, Belastungen, Berufsstatus, die Tatigkeit an sich und die Anspriiche
an den Beruf.

9 Bei der Gruppendiskussion waren die Themenfelder vergleichbar zum Einzelinterview,
allerdings reduzierter in der Anzahl. Sie bezogen sich auf die gesellschaftliche Bedeu-
tung und Anerkennung des Berufs, die Attraktivitit des Berufs und die Moglichkei-
ten, diesen attraktiver zu machen, die Belastungen sowie die berufliche Zukunft der
Studierenden. Auch wurde nach Generationenvergleichen gefragt (Selbstverstindnis,
Arbeitsweise).
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Fir die hier im Kapitel zentrale Frage nach der Motivation der vier
Beschiftigtengruppen ist es wichtig festzuhalten, dass Motivation bzw.
Demotivation an vielen Stellen in den Interviews deutlich wird - nicht
allein in den Antworten auf die direkte Frage hiernach. Zum Beispiel
sind die Erzéhlungen zur eigenen Berufsbiografie, zur Wahl des Berufs
oder die Beschreibungen des Arbeitsalltags aufschlussreich. Dort kommen
wiederholt bestimmte Motive zum Ausdruck, etwa der Wunsch, anderen
zu helfen oder die Freude daran, mit Menschen zu arbeiten. Dementspre-
chend wurde fiir den vorliegenden Beitrag in der Datenanalyse zum einen
auf die entsprechend codierten Interviewstellen zuriickgegriffen und zum
anderen wurden in einem weiteren, verdichtenden Auswertungsschritt in
Anlehnung an die Grounded Theory (Glaser & Strauss, 1967) neun zentrale
Kategorien der (De-)Motivation gebildet, die im néchsten Kapitel einge-
hend in ihren Auspriagungen und je fiir die verschiedenen Berufsgruppen
im Vergleich dargestellt werden.

Leitend fiir die Auswertung war die Rekonstruktion wesentlicher Sinn-
quellen im und fiir den Beruf (in den einzelnen Berufsgruppen sowie im
Vergleich), wie bspw. das Arbeiten im Team oder die Autonomie in der
Arbeit bzw. in der Vermittlung von Arbeit und Leben. Ebenso wichtig war
die Analyse von Interviewstellen, in denen Sinnerfiillung und -krisen in der
Arbeit und im Beruf thematisiert wurden (vgl. zu Sinnquellen und Sinn-
krisen die dritte theoretische Perspektive zur Sinnhaftigkeit der Arbeit im
folgenden Abschnitt). Sinnkrisen lassen sich etwa im Fall der Notfallsanita-
ter:innen erkennen, wenn sie von fiir sie frustrierenden Bagatelleinsdtzen
berichten und bei Polizist:innen, wenn sie eine Nicht-Anerkennung ihrer
Arbeit vonseiten der Justiz oder die Beférderungspraxis in der Organisation
Polizei problematisieren.!®

2. Theoretische Perspektiven fiir Motivation
Bevor wir die Ergebnisse vorstellen, mochten wir drei theoretische Perspek-

tiven vorstellen, die fiir die Betrachtung der Motivation fiir den Beruf
allgemein und die Berufsmotivation im Besonderen fiir Beschiftigte im

10 Das reichhaltige Interviewmaterial hitte auch in Bezug auf andere Fragen als die der
Motivationsfaktoren hin ausgewertet werden kénnen. Interessante weitere Themen
wiren z. B. die individuellen Wege in den Beruf, die Wahrnehmung vom Wandel
des Berufsbildes oder auch die Wahrnehmung von berufsspezifischen Organisations-
strukturen (Governance).
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offentlichen Dienstleistungsbereich in der Forschung diskutiert werden.
Diese bieten fruchtbare Perspektiven fiir die Interpretation unseres Daten-
materials. Um einen Uberblick zu diesen Theoriebrillen zu bekommen, ha-

ben wir tabellarisch deren wesentliche Charakteristika dargestellt.

Tabelle 2: Uberblick der theoretischen Perspektiven zur beruflichen Moti-

vation

Perspektive 1

Perspektive 2

Perspektive 3

Public Service Motivation
PSM (Perry & Wise, 1990)

Zwei-Faktorentheorie (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 1959)

Sinnvolle Arbeit (in Anleh-
nung an Hardering, 2015)

Intrinsische Dimensionen

1) Rational: Interesse an
Politik, politische Mitge-
staltung

2) Normativ: Gemeinwohl-
orientierung, loyal zum

Intrinsische Dimensionen
Motive in der Person selbst
begriindet (z. B. Freude an

der Arbeit, Autonomieempfinden,
Normorientierung, vgl. Frey &
Osterloh, 2000)

1) Arbeitsgestaltung:
Arbeitsbedingungen

2) Gesellschaftlicher
Nutzen

3) Sinnvolle Arbeit aus der
Subjektperspektive

Staat

3) Normativ: individueller
Drang des Helfens
(,compassion®)

4) Affektiv-altruistisch

Extrinsische Dimensionen
Instrumentelle Bediirfnisbefriedi-
gung (z. B. materielle Entloh-
nung, Arbeitsplatzsicherheit, Ar-
beitsbedingungen, vgl. Frey & Os-
terloh, 2000)

Quelle: eigene Darstellung

Erstens handelt es sich um das bereits einleitend erwdhnte Konzept der
Public Service Motivation (PSM), das von James L. Perry und Lois R.
Wise (Perry & Wise 1990) im US-amerikanischen Raum in den 1990ern
speziell fiir 6ffentliche Dienstleistungsberufe entwickelt wurde. Dieses Kon-
zept wurde vielfach rezipiert und konzeptuell angepasst, etwa an andere
kulturelle Kontexte, aber kam bislang wenig in der deutschsprachigen
Forschung zur Anwendung (vgl. Hammerschmid, Meyer & Egger-Peitler,
2009). PSM kennzeichnet ein Biindel an Motivationen, das als spezifisch
fir Beschiftigte des offentlichen Sektors angenommen wird und umfasst
vier Dimensionen, die in Anlehnung an Knoke und Wright-Isak (1982) ra-
tionale, normative und affektive Aspekte von Motivation einfangen (Perry,
1996, 1997).

Die erste der vier Dimensionen des PSM-Konzepts ist das Interesse an
Politik sowie politischer Mitgestaltung. Diese zahlen Perry und Wise zu den
rational eigenniitzigen Motiven. Die zweite und dritte Dimension zielen auf

173

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689-163
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwef$-Litzmann

die normative Komponente der PSM. So richtet sich die zweite Dimension
auf die Orientierung am Gemeinwohl und die Verantwortung gegeniiber
der Gesellschaft. Eine loyale Haltung zum Staat sowie dem o&ffentlichen
Interesse zu dienen, gehdren ebenso zu dieser zweiten normenbasierten
Motivdimension. Im Unterschied zur zweiten steht bei der dritten weniger
der gesellschaftliche Bezug als vielmehr der individuelle Drang im Vorder-
grund, konkret anderen Menschen zu helfen (,compassion’, also soziales
Mitgefiihl). Als vierte Dimension geht es um affektiv-altruistische Motive,
sich auch unabhingig von eigenen Interessen fiir andere Menschen einzu-
setzen.!!

Beim PSM-Konzept wird Motivation als Aufsummierung verschiedener
Dimensionen fiir den Bereich 6ffentlicher Dienstleistungen konzipiert. Je-
doch stellt sich die Frage, wie die Dimensionen zueinanderstehen und
was sich hinter den einzelnen Dimensionen insbesondere mit Blick auf
verschiedenen Berufe verbirgt und wie bedeutsam sie jeweils sind (vgl. die
Kritik von Hammerschmid et al., 2009, oder die Diskussion zum Konzept
von Kehrer & Rolle, 2018). Welche typischen Auspragungen kénnen bspw.
fiir bestimmte Berufe differenziert werden? Auch liegt der Fokus der Moti-
vation stark auf prosozialen Motiven (vgl. Ritz, Neumann & Schott, 2016,
S.230), das heif3t, dem Helfen anderer Menschen und der Gesellschaft
insgesamt. Perry selbst stellt das in spateren Publikationen als Kern des
Konzepts heraus: ,The meaning of public service motivation varies across
disciplines and fields, but its definition has a common focus on motives
and action in the public domain that are intended to do good for others
and shape the wellbeing of society” (Perry & Hondeghem, 2008a, S.3).
Angesichts dieser Konzentration auf prosoziale Motive kommen weitere
mogliche Motive, wie z. B. materielle Sicherheit im Staatsdienst, nicht in
den Blick (vgl. Jopp & Rélle, 2021, S. 108).

Eine Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivati-
on ist Gegenstand der zweiten theoretischen Perspektive, die hier kurz
dargelegt werden soll. Sie geht auf Frederick Herzberg et al. (1959) und
die von ihnen entwickelte Zwei-Faktoren-Theorie der Arbeitszufriedenheit
zuriick und wurde in der Forschung zu Arbeitszufriedenheit weit rezipiert.

11 Die dritte und vierte Dimension hangen konzeptionell eng miteinander zusammen,
und in empirischen Tests zeigen sich ebenso hohe Korrelationen. Allerdings hilt Per-
ry einerseits aus theoretischen Griinden, andererseits vor dem Hintergrund weiterer
Ergebnisse der statistischen Modellberechnungen an dem Vier-Dimensionen-Modell
fest (vgl. Perry, 1996, S.19f.).
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Intrinsische Motivation bezieht sich auf Motive, die in den Menschen selbst
begriindet liegen, mit dem ,,Ziel eine[r] unmittelbare[n] Bediirfnisbefriedi-
gung® (Frey & Osterloh, 2000, S.24). Beispiele hierfiir sind die Freude
an der Arbeit, Autonomie oder die Orientierung an fiir die Arbeitenden
wichtigen Normen (vgl. ebd., S.25). Beim PSM-Konzept ist ,Gutes tun® der
Kern der intrinsischen Motivation, die vor allem fiir Beschiftigte in 6ffent-
lichen Dienstleistungsberufen als zentral angenommen wird. Extrinsische
Motivation hingegen ,dient einer mittelbaren oder instrumentellen Bediirf-
nisbefriedigung® (ebd., S. 24), womit etwa materielle Entlohnung, Anerken-
nung, die Sicherheit des Arbeitsplatzes oder Arbeitsbedingungen erfasst
werden. In Weiterentwicklungen dieses theoretischen Konzepts wurde als
dritter Faktor Altruismus hinzugefiigt, der umfassen soll, inwieweit die Ar-
beit als gesellschaftlich niitzlich betrachtet wird (vgl. Hammerschmid et al.,
2009, S. 82f£).12

Ein in unserem Zusammenhang wichtiger Punkt ist die Frage nach dem
Verhiltnis und der relativen Bedeutung von extrinsischer und intrinsischer
Motivation. Herzberg et al. konzipieren die intrinsischen Motive als ent-
scheidende Motivatoren, wahrend die extrinsischen lediglich ,Hygienefak-
toren“ seien, die Unzufriedenheit verhindern wirden. Dies wurde bereits
frih in der Forschung in Frage gestellt (z. B. House & Wigdor, 1967 oder
in jingerer Zeit Kam & Meyer, 2015). Weiterhin sind intrinsische und
extrinsische Motive empirisch z. T. schwer zu trennen bzw. miteinander
verwoben (vgl. Frey & Osterloh, 2000, S.25). Klient:innen zu helfen bzw.
ihnen Gutes zu tun ist intrinsisch motiviert, kann aber bspw. zugleich
eng mit der Anerkennung durch die Klient:innen fiir die geleistete Hilfe
verbunden sein.

Ein dritter theoretischer Zugang zu Motivation erschliefit sich tiber den
Sinn, den Subjekte in ihrer Arbeit finden."® Friedericke Hardering (2015)
schldgt eine Heuristik zur Untersuchung von sinnvoller Arbeit in der Ar-
beitssoziologie vor, die fiir uns zwar nicht bis in jede Verdstelung der
Systematik relevant, aber vom Grundgedanken her anregend ist. Grundle-
gend unterscheidet sie zunédchst die drei Ebenen ,,der Arbeitsgestaltung, des
wahrgenommenen Nutzens und der subjektiven Sinnerzeugungsprozesse®
(ebd., S. 404).

12 Die Erweiterung erinnert dabei an das PSM-Konzept von Perry (siche dazu Perry
und Hondeghem, 2008b).

13 In empirischen Studien ist die Sinnhaftigkeit sowohl fiir den privaten als auch fiir den
offentlichen Sektor als ein zentraler Motivator herausgestellt (Houston, 2000).

175

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689-163
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwef$-Litzmann

Die Arbeitsgestaltung (1) umfasst die Arbeitsbedingungen, d. h. die struk-
turellen Rahmungen von Arbeit, die Sinn stiften oder positive Sinnbeziige
mindern bzw. gar verhindern kénnen und die Menschen belasten kénnen
(Hardering, 2015, S. 404 f.). Der gesellschaftliche Nutzen der Arbeit (2) zielt
auf den wahrgenommenen Wert der Arbeit auf einer gesellschaftlichen Ebe-
ne. Beide Ebenen, ob und inwieweit Arbeitsbedingungen Sinn stiften kon-
nen, sowie die gesellschaftliche Anerkennung des Nutzens der Arbeit, las-
sen sich neben Faktoren wie etwa Arbeitszeit oder materielle Anerkennung
(auch) iiber die Deutungen der Subjekte selbst ableiten.!* Die Subjektebene
(3) macht Hardering dann als dritte Ebene zur zentralen Analyseebene fiir
die Erforschung sinnvoller Arbeit. Denn ,[e]ntscheidende VermittlerInnen
des eigenen Sinnerlebens” seien ,immer die Subjekte selbst” (Hardering,
2015, S. 405) - so auch fiir die ersten beiden Ebenen. Wie nehmen Subjekte
die Bedingungen ihrer Arbeit und die Anerkennung des Nutzens ihrer
Arbeit selbst wahr bzw. verarbeiten diese? Etwa die Bezahlung oder die
offentliche Anerkennung des Berufs? Es geht ihr hier um die subjektiven
Deutungsprozesse, wie die Subjekte selbst Sinn in und mit ihrer Arbeit
erleben, was fiir sie zentrale Quellen von Sinnstiftung sind, aber auch,
welche Probleme sie wahrnehmen - eine Perspektive, die auch in unserer
hiesigen Analyse der Motivation der vier Berufsgruppen leitend ist.

Um die subjektive Ebene zu vertiefen, schlagt Hardering (erneut drei)
verschiedene Blickrichtungen vor (Hardering, 2015, S. 405 f.). Erstens inter-
essiert: Inwieweit erleben die Subjekte ihre Arbeit als erfiillend und die
Arbeitssituation in Ubereinstimmung zu den eigenen Wertanspriichen? Die
Anspriche an Arbeit!® und die erlebte Arbeitsrealitit konnen stark konver-
gieren bis voneinander abweichen - und damit einerseits motivieren, in-
dem die eigenen Anspriiche in der erlebten Arbeit erfiillt werden, oder aber
andererseits bei Abweichung Sinnkrisen (bzw. Anspruchsverletzungen) bei
den Subjekten hervorrufen und diese demotivieren. Ein Beispiel ist der
Anspruch, Klient:innen zu helfen und parallel die geringen Moglichkeiten
in der Berufspraxis, diesen Anspruch zu erfiillen. Das konnen mangelnde
Ressourcen sein oder andere schlechte Arbeitsbedingungen wie die Arbeits-
ausstattung, aber auch - wie im Falle der Notfallsanititer:innen - zu viele

14 ,Sowohl die Arbeitsgestaltung als auch der gesellschaftlich wahrgenommene Nutzen
der Arbeit bilden zentrale Bezugspunkte subjektiver Bedeutungszuschreibungen und
lassen sich zugleich als Rahmenbedingungen subjektiv sinnvoller Arbeit begreifen®
(Hardering, 2015, S. 405).

15 Anspriiche verweisen auf Normen wie Leistung oder Verantwortung (Hiirtgen &
Voswinkel, 2012, S. 5).
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Bagatelleinsdtze im Verhiltnis zu ,echten“ Noteinsdtzen, wie weiter unten
in den Auswertungen deutlich wird.

Mit dem Fokus auf das Ausmaf§ von Sinn, den Subjekte im Verhdltnis von
Wertanspriichen und konkreter Arbeitsrealitit erleben, konnen verschiede-
ne - intrinsische wie extrinsische — Motivatoren fiir den Beruf und ihr
Verhiltnis untereinander in den Blick kommen, z. B. Verantwortung oder
die Interaktion mit Teamkolleg:innen im Vergleich zu Entwicklungsmog-
lichkeiten oder materieller Vergiitung. Ebenso spielt die Vermittlung von
Arbeit und Leben eine Rolle, das heifft inwieweit Anspriiche, wie eine
Person ihr Leben fithren mochte, mit der Arbeit moglich werden oder
vereinbar sind.!® Ein Beispiel ist etwa die Flexibilitat von Arbeitszeiten und
die damit verbundene Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben.

Zweitens rekonstruiert Hardering die Sinnquellen der Subjekte fiir ihre
und in ihrer Arbeit. Wie wird der Arbeit durch sie selbst Bedeutung
zugeschrieben? ,[S]ubjektive Sinn-Ressourcen® (Hardering, 2015, S.406)
kénnen ganz unterschiedlicher Art sein: Sie konnen sich bspw. auf die
erlebte Gemeinschaft in der Arbeit, das Arbeitsumfeld oder die personliche
Entwicklung beziehen. Die Sinnzuschreibungen kénnen sich weiterhin in
Umdeutungen oder spezifischen Umbewertungen von Arbeitsanteilen aus-
driicken. Ein Beispiel fiir eine Umdeutung ist etwa, wenn Individuen weni-
ger geschitzte Arbeitsinhalte ausblenden und sich aktiv auf von ihnen ge-
schitzte Anteile der Arbeit stiitzen oder ihre Arbeit weg vom Tagesgeschaft
auf einen ,hoheren® Nutzen ihrer Téatigkeit heben. Starke Arbeitsbelastung
durch Dokumentation oder Arbeitsverdichtung kann z. B. im Vergleich zu
positiven Erfahrungen im Berufsalltag im Kontakt mit den Klient:innen,
oder des Teamzusammenhalts geringer gewichtet werden. Hier kann somit
in den Blick kommen, wie Subjekte demotivierendes Erleben mit motivie-
renden Aspekten der Arbeit fiir sich iibereinbringen oder kompensieren,
und ebenso, welche Sinnressourcen z. B. fiir spezifische Berufsgruppen
typischerweise von Bedeutung sind. Bei Hebammen ist etwa beobachtbar,
wie sie eine positive Beziehung zu den Frauen und Familien herausstrei-
chen und fehlende materielle Anerkennung im Vergleich dazu zumeist stark
in den Hintergrund riicken.

Als Dirittes betrachtet Hardering die Praktiken der subjektiven Arbeits-
gestaltung. Was tun Individuen, um ihre eigenen Wertanspriiche in der
Arbeit umzusetzen? Wie gestalten sie ihre Arbeit, um sie als sinnerfiillend

16 Die Vermittlung von Arbeit und Leben ist bei Hardering kaum ein Thema. Der Fokus
liegt auf Arbeit.
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zu erleben? Hebammen nehmen sich z. B. im Wochenbett fiir die einzelnen
Besuche - sofern in ihren Augen erforderlich — mehr Zeit, als sie pauschal
von der Krankenkasse bezahlt bekommen. Sie nehmen damit gewisserma-
en unbezahlte Arbeit in Kauf, um ihren Anspriichen in der Betreuung von
Frau, Kind bzw. Familie zu geniigen. An diesem Beispiel wird sichtbar, wie
die Praktiken und Wertanspriiche ineinandergreifen und ebenso, welche
Sinnressourcen (der helfende Kontakt mit den Menschen) relevant sind.

3. Ergebnisse: (De-)Motivatoren von Hebammen, Polizistinnen,
Notfallsanitditer:innen und Berufsschullehrer:innen im Vergleich

In dem dritten Teil stehen nun die Auswertungsergebnisse im Vordergrund.
Es werden neun Faktoren der (De-)Motivation vorgestellt, die sich in
der Auswertung als relevant fiir die Beschiftigten gezeigt haben (vgl. Ab-
schnitt 1.1 des Kapitels) und die eine berufsgruppenvergleichende Betrach-
tung ermdglichen: Zunéchst sind es solche, die sich als intrinsische Motive
einordnen lassen: (1) Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden, (2) Ver-
antwortung und Helfen und (3) Autonomie. Dann folgen die extrinsischen
(De-)Motivatoren (4) Abwechslung, (5) Belastungen, (6) soziale Interaktion
unter Kolleg:innen, (7) Wertschétzung (Gesellschaft, Politik, andere Berufs-
gruppen), (8) materielle (Ab-)Sicherung und schliefllich (9) Entwicklung.

Bei jedem Faktor wird auf die einzelnen Berufsgruppen und die jeweilige
Relevanz des Faktors eingegangen und es werden vor allem spezifische Aus-
pragungen bzw. Dimensionen fiir jede Berufsgruppe herausgearbeitet. Die
Bedeutung der einzelnen Faktoren fiir die Motivation oder Demotivation
und die Ausprdgungen variieren dabei mehr oder weniger stark je nach
Berufsgruppe und natiirlich ebenso individuell bei den Beschaftigten. Wei-
terhin hingen die Kategorien in der Empirie, bei den einzelnen Subjekten
und Berufsgruppen, mehr oder weniger stark miteinander zusammen. Es
handelt sich um eine analytische Trennung. Auf Uberschneidungen wird
in Form von Verweisen auf Abschnitte zu den entsprechenden anderen
Kategorien hingewiesen.

3.1 Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden

Das Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden ist ein bedeutsamer Fak-
tor der (De-)Motivation. Das Erleben der sozialen Beziehung, die erfahrene
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Wertschitzung und Interaktion, sind zuvorderst fiir Hebammen und dann
bei Berufsschullehrer:innen wichtige Sinnquellen. Sie arbeiten i. d. R. lan-
gerfristig mit ihren Klient:innen zusammen - im Unterschied zu Notfallsa-
nitdter:innen und Polizist:innen. Letztere Gruppen motiviert zwar ebenso
die Wertschdtzung von Klient:innen, allerdings erfahren sie nicht selten
auch geringe Wertschitzung, manchmal sogar Gewalt.

3.1.1 Hebammen (Verhéltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Betrachten wir die einzelnen Gruppen, ist zunichst bei den von uns inter-
viewten Hebammen ein positives Verhdltnis zu ihren Klient:innen eine
zentrale Sinnquelle fiir ihren Beruf. Dies ist zugleich eng mit der empfun-
denen Verantwortung in ihrem Beruf verbunden. Was Verantwortung als
ein weiterer wichtiger Faktor der Motivation im Einzelnen heifst, behan-
deln wir tiefergehend im néchsten Abschnitt ,Verantwortung und Helfen

Ein grofler Reiz des Berufs liegt fiir viele der von uns interviewten
Hebammen grundlegend darin, mit Menschen zu arbeiten, und dabei vor
allem auf ein breites Spektrum an Menschen sowie familidrer und sozialer
Kontexte zu treffen (vgl. dazu den Abschnitt 3.4 ,,Abwechslung®). Die Ar-
beit bietet soziale Interaktion, die, wie im folgenden Zitat deutlich wird,
besonders nach der COVID-19-Krisenerfahrung viel bedeutet:

,Dadurch, dass man mit Menschen arbeitet, ist es immer wieder so indivi-
duell, so anders. Und das ist schon. Also ich, ich kénnte nie den ganzen Tag
vor dem Computer sitzen (lacht). Ne und auch dieses Rausgehen, gerade
jetzt bin ich so dankbar, dass ich diesen Kontakt habe, dass ich mich
unterhalten kann.“ (H3)"7

Auf die Individualitdt der Klient:innen und ihre spezifischen Eigenheiten
und Bedarfe (Krankheiten, Angste, Familienkonstellationen) empathisch
und flexibel - auch in , Extremsituationen” (H10) — einzugehen und somit
auf variierende Arbeitsanforderungen in der Arbeit zu stoflen, erscheint in

17 Die Zitate sind aus Griinden der besseren Lesbarkeit z. T. sprachlich geglittet
worden. Zum Schutz der Interviewten wurden die Daten weiterhin anonymisiert
(das betrifft z. B. berufliche Fachrichtungen, wie bereits weiter oben in Fufinote 4
vermerkt). Die Verweise hinter den Zitaten geben Auskunft dariiber, aus welchem
Interview das Zitat stammt. H6 meint etwa das sechste Hebammeninterview. N steht
fiir Notfallsanititer:in, B fur Berufsschullehrer:in und P fiir Polizist:in. GD H steht
fiir die Gruppendiskussion der Hebammen.
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ihren Erzéhlungen als bereichernde Arbeits- oder sogar Lebenserfahrung,
wie es exemplarisch das folgende Zitat veranschaulicht:

»Ich habe ja mit unterschiedlichsten Menschen zu tun, wo der eine ist
ja so vom Charakter, der néchste so. Aktuell betreue ich auch eine Frau,
die wohnt in einem Haus, also einem Mutter-Kind-Haus. Also da steht
halt im Raum, dass das Kind von ihr weggenommen werden kénnte. Und
ich betreue sie da jetzt halt gerade und das sind ja unterschiedlichste
Charaktere und unterschiedliche Formen von sozialen Schichten. Und das
reizt mich total, immer wieder auf die Menschen eingehen zu konnen und
eigentlich zu miissen. Und sie da abzuholen, wo sie stehen. Das macht
einfach unglaublich viel SpafS und bereichert einfach irgendwo auch das
Leben, wenn man auch mal iiber den Tellerrand guckt und sieht: ,Okay,
das geht auch mal anders“ (H6)

Des Weiteren spielt fiir die Motivation der Hebammen das Vertrauensver-
hiltnis, das sich zwischen Klientin und Hebamme entwickelt, eine grof3e
Rolle. Gerade die langerfristige Begleitung von Schwangerschaft oder Nach-
sorge, »einen lingeren Verlauf mitbegleiten zu diirfen“ (H9) bietet die Mog-
lichkeit, eine vertrauensvolle Beziehung mit Frauen, aber ebenso dariiber
hinaus mit Paaren oder mit Familien aufzubauen, in der die Hebammen
ihre Klient:innen kennenlernen konnen. Hebammen erhalten Finblicke,
~wie sie als Paar so ticken, vielleicht als Familie ticken” (H9), und werden zu
Rate gezogen:

»Na man arbeitet ja sehr eng mit den Paaren zusammen und auch in
einem sehr intimen Bereich und ja es entwickelt sich so im Laufe der
Schwangerschaft so ein Vertrauensverhdltnis. [...] Also die rufen ja mich
zum Beispiel hiufig auch an, wenn sie vom Frauenarzt kommen und der
hat dann irgendwie gesagt: ,Ja, das Kind ist zu klein. Oder sonst irgendwie,
ne? Was die halt sonst so feststellen vielleicht. ,Wie siehst du das denn?
Kannst du nochmal kommen und gucken, ob du das auch irgendwie zu
klein findest?‘ und solche Sachen. Und das gibt einfach viel zuriick und das
schdtze ich auch.“ (H1)

Hebammen erfahren in der Beziehung mit den Klient:innen, dass ihnen
Vertrauen entgegengebracht und ihre fachliche Einschdtzung gebraucht
und wertgeschatzt wird.!® In einigen Interviews zeigt sich, dass sich Hebam-

18 Dies erleben Hebammen nicht nur in Beziehungen zu Frauen und Familien, sondern
auch in zufilligen Begegnungen. In den Interviews schildern Hebammen, wie sie von
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men in ihrem Berufsverstindnis als Komplement oder gar Gegengewicht
zu Arzt:innen wahrnehmen, deren Fokus medizinisch sei und weniger auf
der Stirkung der Gesundheit und der Person liege (vgl. den Abschnitt 3.2
WVerantwortung und Helfen®).

Wie im letzten Zitat taucht in den Erzéhlungen auflerdem hédufig der
Vergleich der eigenen Berufsrolle mit der Rolle als vertrauter ,Freundin®
auf,’® mit der sich manche Hebammen identifizieren, gegen die andere
sich jedoch stark abgrenzen.? Fiir eine Hausgeburtshebamme mache bspw.
das freundschaftliche Verhaltnis eine hohe Qualitat der Arbeit aus: , Als
Hebamme ist man gute Freundin auf Zeit, die aber klare Ansagen macht.
[...] jemand der sehr straighte, klare Wege geht, der ist jemand, der gut beglei-
ten kann. Ohne Angst zu machen und aber auch ohne Dinge verschweigen
zu miissen zum Beispiel“ (H10). Manche der Interviewten empfinden die
soziale Nédhe sogar so stark, dass sie sich selbst als ,, Teil dann von dieser Fa-
milie“ (H7) empfinden, also gewissermaflen mit den Klient:innen zu einer
sozialen Einheit verschmelzen, - selbst wenn es nur fiir einen begrenzten,
jedoch ,besonderen Lebensabschnitt“ (H7) sei.

Das vertrauensvolle, intime Verhaltnis ist ebenso in der vergleichsweise
kurzfristigen Interaktion bei der Geburt im Krankenhaus bedeutsam, wo-
bei dort die Bildung von Vertrauen herausfordernder ist, weil Hebammen
gleichsam beim ,,Blinddate” (H10) auf unbekannte Klient:innen treffen, auf
die sie sehr schnell eingehen miissen: ,Da muss man ja wirklich auch sofort
mit der Frau versuchen, so intim sein zu konnen, dass die einem vertraut,
wenn die gebirend in den Kreif$saal kommt. [... | Sie [die Kreif$saalhebamme,
Anm. der Autor:innen] hat keine Zeit, eine Frau gut kennenzulernen.” (H4)?!

fremden Personen sehr schnell intime Geschichten zu Geburtserlebnissen erzihlt
bekommen, wenn diese erfahren, dass sie mit einer Hebamme zu tun haben (etwa
im Urlaub). Die Hebamme wird hier - ob gewollt oder ungewollt - zur intimen
Vertrauten.

19 Eine Hebamme mit jahrzehntelanger Berufserfahrung verweist darauf, dass mit dem
Alter der Hebamme das Beziehungsverhaltnis zu den Klient:innen variiere: , Erst ist
man jiinger als die Frauen, die Kinder kriegen, dann ist man gleich alt wie die Frauen,
dann gibt es eher so eine freundschaftliche Ebene, da muss man auch ein bisschen
lernen sich abzugrenzen. Und inzwischen bin ich deutlich dlter.“ (H9)

20 Sie wollen sich nicht auf diese Rolle, die manchmal belichelt werde oder eine rein
freudvolle Titigkeit suggeriere, reduzieren lassen (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschit-
zung®).

21 Ausnahme hiervon und Lésung fiir dieses Problem sind Begleitbeleghebammen, die
werdende Miitter schon vor der Geburt betreuen und zur Geburt mit ins Kranken-
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Das gemeinsame Erleben der Geburt eines Kindes und das Teilen dieses
Moments kann eine besondere Bindung zwischen Hebamme und Frau her-
vorbringen, die von Hebammen wertgeschatzt wird. Diese Bindung driickt
sich in einem wechselseitigen Verstehen und gemeinsamen ko-produktiven
Arbeiten aus, so sagt eine Hebamme: ,, Also in der Hausgeburtshilfe ist diese
Verbindung da zwischen Frau und Hebamme. Man arbeitet richtig miteinan-
der, ne? Ohne Worte oft.” (H2)

Neben der besonderen Qualitat eines vertrauensvollen Verhaltnisses
zwischen Hebamme und Klientin motiviert auflerdem die Langfristigkeit
der sozialen Beziehungen. Wenn eine Hebamme bspw. fiir die Betreuung
von Geschwisterkindern erneut angefragt wird und sie auf diesem Weg ,,mit
der Familie weiterwdchst* (H9): ,Und es ist auch schon ne, man kommt
dann in die Familie, man kennt alle. Die Oma freut sich, dass die einen
wiedersieht.” (H7)

Bei dlteren Hebammen geht die Betreuung sogar z. T. liber verschiedene
Generationen von Miittern. Durch das wiederholte Engagement fiihlen sich
Hebammen anerkannt und machen Selbstwirksambkeits- bzw. Erfolgserfah-
rungen in der Arbeit, die sie anspornen: ,Und das befliigelt mich natiirlich
auch, wenn sich Familien immer wieder melden, weil sie ein Kind kriegen,
weil das bestitigt einen ja, dass sie zufrieden sind und dass alles gut geklappt
hat* (H7)

Wie es bereits in den obigen Zitaten aufschien, motiviert Hebammen
ebenso der Betreuungsprozess an sich: Die Begleitung von Schwanger-
schaft, Geburt und Familienzuwachs (vgl. Sayn-Wittgenstein, 2007). Der
Betreuungsprozess, ,, Frauen und Paare auf die Geburt vorzubereiten, macht
sehr viel Spaf$“ (H9), mit der Familie generell ,zusammenzuarbeiten® (H2)
oder ,zusammen zu lachen® (H2), bringe Freude an der Arbeit.

Selbststindige Hebammen beschreiben sich selbst als ,, Lebensbegleiterin®
(H9) oder ,Lotsin“ (H5), die Frauen durch eine Zeit voller Fragen, aber
auch Angste und Sorgen navigieren und fiir Stabilitit und Wohlbefinden
sorgen. Die Begleitung ermdglicht die Teilnahme bei fundamentalen fa-
milidren Verdnderungsprozessen. Fiir die hohe Bedeutung der Begleitung
steht exemplarisch das folgende Zitat einer freiberuflichen Hebamme, die
Geburtshilfe anbietet und die auf die direkte Frage nach ihrer Motivation
fiir den Beruf antwortet:

haus kommen. Dies erfordert aufgrund der zeitlichen Unwégbarkeit des Geburtster-
mins stindige Einsatzbereitschaft und bringt dementsprechend Kosten mit sich.
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»Also wirklich dieses Menschliche, dieses begleiten der Menschen in wich-
tigen Lebenswegen auch vornehmlich beim Werden einer Familie, oder
auch, wenn die Familie wéchst oder leider auch, ich hatte gestern leider
auch einen Fall, wo die Familie halt leider nicht weitergewachsen ist,
sprich das Kind ist eine Fehlgeburt gewesen in der 12. Woche. Auch diese
Trauerbegleitung, also wirklich Menschen auf ihrem Lebensweg begleiten,
also ich wiirde mich als Lebensbegleiterin oder Lebenswegbegleiterin, Le-
bensabschnittsbegleiterin (lacht), wenn das nicht so diesen Touch hdtte von
als Partnerin, wiirde ich mich bezeichnen sozusagen. Ich finde es einfach
schon, Familien zu begleiten, wie sie wachsen: (H9)

Auch im Krankenhauskontext kdnnen Hebammen in ihrer Wahrnehmung
als Lotsen fiir Frauen niitzlich sein und als deren Ansprechpartnerin neben
dem Krankenpflegepersonal fungieren.

Demotivierend wirkt hingegen im Verhéltnis zu den Klient:innen bei
manchen Hebammen eine grofie Unsicherheit, die gerade bei jungen Frau-
en wahrgenommen wird.?? Die Klient:innen seien ,schwieriger geworden®
(H8) und die Arbeit ,anstrengender (H8). Man miisse ,immer wieder
bei Adam und Eva anfangen® (H5), da grundlegendes Gesundheitswissen
(z. B. Uber die Geburt oder Babys) und ebenso ein Korpergefithl und
Selbstbewusstsein verloren gegangen seien. Zur Unsicherheit der Klient:in-
nen tragt auch das Internet bei, in dem sich schwangere Frauen und ihre
Partner:innen informieren und in dem viel ,Schwachsinn“ (H5) stehe. Trotz
vielfaltiger Informationslage und gestiegener Moglichkeiten fiir Schwanger-
schaften und Geburten im historischen Vergleich wiirde es an , gesunde[m]
Menschenverstand“ (H8) manchmal mangeln und abstruse Fragen aufkom-
men. So sagt bspw. eine Hebamme: ,, Aber was manche Leute da fiir Fragen
stellen, da bin ich doch manchmal echt erschrocken, weil ich denke oder
ich finde, ein Baby ist ein kleines Kind. Das ist kein Wesen vom anderen
Stern.“ (H8) Aus der Unsicherheit bei Klient:innen erwéchst jedoch bei den
Hebammen auch eine héhere Verantwortung in der Betreuung der Frauen
und Familien, ,eine Grundsicherheit im Leben zu schaffen, mit welchen
Fiiffen man in der Welt steht* (H5) (vgl. den kommenden Abschnitt 3.2
WVerantwortung und Helfen®).

Schliefllich sind die verbalen und non-verbalen wertschatzenden Riick-
meldungen der Frauen und Familien zur Arbeit motivierend. Hebammen

22 Bei unserem Sample sind das vor allem diejenigen, die schon auf viel Berufserfahrung
zuriickschauen.
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bekommen in Interaktionen gespiegelt, dass sie gut gearbeitet und erfolg-
reich Hilfe geleistet haben: ,Dann kriegt man oft auch so ein positives
Feedback: ,Ja, das war toll, dass du so regelmdfSig da warst und du hast uns
bei den und den Problemen gut geholfen. Das hat uns sicherer gemacht im
Umgang mit dem Kind oder hat uns auch Sorgen genommen oder so. Das ist
klasse ! (H1) Eine andere Hebamme &ufert: ,Das ist fiir mich manchmal
mehr als jede Bezahlung, iiberhaupt einfach irgendjemandes Strahlen zu
sehen.” (H9)®

Sinnstiftend ist die Arbeit mit den Frauen sogar nach anfénglich schwie-
rigen Betreuungssituationen, wenn Klient:innen etwa unsympathisch seien,
denn es gibe ,immer hinterher Sachen, wo man merkt, das war jetzt schon.
Also ich finde, dass man da auch unheimlich viel auch wiederbekommt. Weil
durch die Betreuung, weil man einfach, ja, es ist halt ein schones Erlebnis, an
dem man immer wieder teilnimmt.“ (H5)

Die Teilnahme am ,,schone[n] Erlebnis“ verweist auf einen weiteren wich-
tigen motivierenden Punkt im Verhiltnis zu den Frauen und Familien.
In einigen Beschreibungen von Hebammen wird die Betreuungsarbeit als
Hebamme zu einem besonderen Privileg, insofern die Schwangerschaft
und das Familie-Werden eine ,besondere Zeit fiir die Familie® sei, an der
sie unterstiitzend teilhaben diirften: ,Und ich freue mich immer wieder,
hautnah dabei sein zu diirfen, weil ich einfach ja Freude daran habe, denen
zeigen zu konnen und auch denen Anleitungen geben zu konnen und auch
individuell fiir sie da sein zu kénnen.“ (H6) Die Entstehung neuen Lebens
ibt Faszination aus?* (H6) und die Teilhabe an dem Prozess und der
Geburt schafft grofle Befriedigung in der Arbeit:

~Wenn man eine schéne Geburt betreut und nachher so richtig das Oxyto-
cin-High hat und eigentlich nur strahlend nach Hause geht, weil die Frau
das so cool gemacht hat ... und einfach gemerkt hast, dass das fiir sie ein

23 Als Beispiel nennt die zitierte Hebamme Frauen, denen nach einer ersten Kaiser-
schnittgeburt bei der zweiten Geburt eine positive Geburtserfahrung moglich wird.

24 In diesem Zusammenhang ist es erwahnenswert, dass als Vorzug des Berufs z. T. auch
herausgestellt wird, im Unterschied zu anderen Bereichen im Gesundheitssystem mit
i. d. R. gesunden Klient:innen arbeiten zu kénnen. In Bezug auf den Kreissaal duflert
sich eine Hebammenstudierende in der Gruppendiskussion wie folgt: ,Wir ruhig
noch mal betonen, was das fiir ein Privileg und fiir eine tolle Ressource ist, dass wir
mit gesunden Frauen arbeiten, die dhm einfach total / ich weifs gar nicht, was ich dazu
noch sagen soll. Das wir uns einfach auf dieses Riesenthema Gesundheit konzentrieren
kénnen. Das ist so was Wertvolles in dem medizinischen Bereich, weil das ist ja sonst
nirgendwo.” (GD H)
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positives und sehr bestirkendes Ereignis war. [...] Und das ist ja der Start
eines neuen Lebens. Und das ist dieses Privileg, dabei zu sein, das einen
einfach immer positiv bestdrkt” (GD H)

3.1.2 Berufsschullehrer:innen (Verhaltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden)

Fiir die Motivation von Berufsschullehrer:innen ist ebenso wie bei den
Hebammen das Verhaltnis zu den Schiiler:innen wichtig. Zunachst erzah-
len einige unser Interviewten, dass sie gerne mit (i. d. R. jungen) Menschen
arbeiten und dabei eine Spannbreite bei ihrem Klientel (z. B. Leistungs-
starke, Motivationslagen) erleben, die herausfordernd ist und die Arbeit
spannend macht. Jeder Unterricht sei anders. Je nach Bildungsgang (z. B.
Friseur:in vs. Steuerfachangestellte:r) und auch Berufsschultyp treffen die
Befragten auf sehr unterschiedliche Charaktere - auch im Vergleich zur
allgemeinbildenden Schule - und halten in manchen Fillen sogar tiber die
Schulzeit hinaus den Kontakt: , Also was man da fiir Menschen kennenlernt,
das ist super. Und es gibt mir auch ganz viel. Und ja auch Kontakte gibt
es zum Teil danach noch irgendwie. Also das finde ich, also auf jeden Fall
attraktiv. (B10)

Berufsschulehrer:innen ziehen einen Grofiteil ihrer Motivation aus dem
personlichen Kontakt, der ,Beziehungsarbeit mit den Schiiler:innen” (B6),
dem Austausch und der ,Dynamik® (B6) zwischen Schiiler:innen und
Lehrkraft im Unterricht: ,, Auch die Arbeit mit den Jugendlichen, voranzu-
kommen und mit denen dariiber zu reden. [...] Diese Zusammenarbeit mit
den Jugendlichen ist schon super (B9) Eine gelungene Kommunikation -
(,miteinander reden und wirklich gut arbeiten zu kénnen® (B7)) bereichere
beide Seiten — besonders, wenn die Konstellation der Klasse gut zusam-
menpasst. Eine Berufsschullehrerin, die schon langere Zeit im Berufsleben
steht, beschreibt dieses wechselseitige Profitieren in der Beziehung bspw.
folgendermaflen:

~Wir kénnen uns gegenseitig was geben. Ja die zeigen mir, wie deren Welt
so aussieht und ich verstehe dadurch mehr, weil ich ja anders geprigt bin.
Und ich erzdhle ihnen, wie ich geprdgt bin. Und dann versuchen wir so
irgendwie auf ein Level zu kommen. Das finde ich spannend. Also, wenn
ich jetzt nochmal ganz privat das bewerten soll, dann wiirde ich sagen,
das ist das, was mich jung hdlt. Es motiviert mich ganz doll, deren Welt zu
verstehen.” (B4)
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Wihrend der Kontakt zu Schiiler:innen ,bereichernd” (B2) sein kann,
wenn der Unterricht gut verlduft und die Schiiler:innen motiviert sind,
kann er ebenso belastend werden, wenn z. B. Schiiler:innen bewusst den
Unterricht storen (,Wenn unmotivierte Schiiler das miihsam vorbereitete
Material kaputt machen mit ihrer Unlust® (B3)) oder gesundheitliche oder
soziale Probleme mitbringen, insb. in ,, Brennpunktschulen® oder bei Berufs-
einstiegsklassen. Eine Berufsschullehrerin erzihlt z. B., dass mindestens
einmal in der Woche der Rettungsdienst etwa wegen Drogenkonsum oder
Angststorungen kommen muss und sie es sich in jiingeren Jahren nicht
zugetraut hatte, in brenzligen Situationen fiir die Schiiler:innen dann ,vor-
ne [zu] stehen wie ein Fels in der Brandung® (B4) In diesem letzteren
Fall fithren die belastenden Situationen dazu, das Gefiihl der hohen Verant-
wortung fiir das Klientel zu verstirken (vgl. den folgenden Abschnitt 3.2
WVerantwortung und Helfen®).

Im Verhiltnis zu den Schiiler:innen ist weiterhin die Vermittlung von
Fachwissen und Spafl an Inhalten zu wecken eine wichtige Sinnquelle fiir
den Beruf (vgl. den folgenden Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen®).
Doch die gute Beziehung zu den Schiiler:innen steht fiir einige im Vorder-
grund, ist z. T. sogar explizit prioritdr im Vergleich zum fachlich guten
Unterricht. In einigen Fallen streichen Berufsschullehrer:innen eine Wech-
selwirkung zwischen der Qualitdt der Interaktionen mit den Schiiler:innen
und der Unterrichtsqualitat heraus. Demnach erhoht eine positive Interak-
tion die Qualitdt des Unterrichts und eine ,Beziehung auf Augenhéhe® (B9)
wird zu einer entscheidenden Voraussetzung fiir eine gute Atmosphire des
gemeinsamen Lernens und damit fiir den moglichen Lernerfolg der Schii-
ler:innen. Zu dieser ,Beziehung auf Augenhéhe“ gehort nach Einschitzung
der Lehrer:innen besonders eine offene Kommunikation. Eine Lehrerin
erzdhlt z. B., wie sie nach einer kurzfristigen, ndchtlichen Umstellung des
geplanten Unterrichts vor der Klasse steht:

»Ich sage: ,Ich bin ein bisschen miide. Ich habe mir heute das so und so
iiberlegt. Sagen Sie, wenn Sie nicht mehr mitkommen.. Und dann nehme
ich sie auch mit ins Boot, dass sie sich aktiv beteiligen miissen. Und ich
glaube, fiir sie war das viel wichtiger, die Botschaft, dass ich mir Miihe ma-
che, zu gucken, wie kénnen sie ihr Ziel erreichen. Es war nicht so wichtig,
ob ich es jetzt erreicht habe. Aber die Motivation war, da ist jemand, der
nimmt uns ernst. Wir nehmen das mit. Und wenn man das schafft, so eine
Ebene zu machen, dann lduft das auch. Und das ist auch so, dass sie dann
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auch durch die Priifung gut kommen, weil sie sich einfach mitgenommen

fiihlen® (B5)

Die Langfristigkeit der Begleitung und die Mdglichkeit, Veranderungen bei
den Schiiler:innen im kleinen oder grofien Ausmafl miterleben zu kénnen,
sie ,wachsen (B6) sehen zu konnen, ist — ahnlich wie bei den Hebammen
- eine weitere Motivationsquelle: ,Was mich total motiviert, ist, von dieser
Metaebene eben, also diese Entwicklung zu betrachten. Ja, wenn die kommen,
selbst wenn sie nur die zehn Monate da sind, was in diesen zehn Monaten
passiert, es konnen ja nur diese kleinen Schritte sein. Aber das zu beobachten,
motiviert mich.” (B6)

Schliefllich ist das Vertrauensverhéltnis und das anerkennende Feedback
der Schiiler:innen eine wichtige Sinnquelle. Berufsschullehrer:innen genie-
len die Wertschitzung, wenn sie von Schiiler:innen bspw. freudig auf dem
Flur gegriifit werden oder zu bestimmten Themen angesprochen werden,
die sie privat bzw. personlich beschiftigen. Eine Berufsschullehrerin erzahlt
etwa, wie im Rahmen ihres Unterrichtsfachs Sozialkunde der Raum fur
vertrauensvolle Kommunikation und Auseinandersetzung mit z. B. gesell-
schaftlichen Themen eroftnet wird:

,Und ja Sozialkunde ist natiirlich auch noch mal ein besonderes Fach.
Dass ich teilweise schon Schiiler hatte, die sich einem dann auch anver-
trauen. Und sagen so: ,Ey, irgendwie da ist gerade bei mir irgendwer
gestorben und ich weif$ gar nicht, wie ich damit umgehen soll. Das ist
natiirlich in dem Fall, ja ist natiirlich eine doofe Situation. Aber es zeigt
ja auch, dass ein gewisses Vertrauen zu Schiilern aufgebaut ist, wenn ein
Schiiler da gleich kommt und einen fragt. Oder Schiiler dann, wie ich das
gerade meinte ,Konnen wir vielleicht bei Ihnen im Unterricht mal dariiber
reden? Das, wie ist das mit Impfungen? Sollte ich mich impfen lassen? Was
sagen die anderen?. Dass sie das schon als Forum wahrnehmen, wo man
iiber Sachen reden kann.“ (BI)

Sehr motivierend sind positive Feedbacks von Schiiler:innen zu ihrer ge-
leisteten Arbeit — dass sie gerne im Unterricht waren, dieser grofie Freude
gemacht hitte und sie mit der Leistung der Lehrkraft insgesamt zufrieden
sind. Ein Lehrer betont, dass es besonders motiviert, wenn die Schiiler:in-
nen aus sich selbst heraus dieses Feedback geben: ,Und das ist dann natiir-
lich so das gréfite Lob, was man als Lehrer bekommen kann, wenn man
eine eigenstindige Riickmeldung von Schiilern bekommt, die der Schiiler
eigentlich gar nicht hdtte titigen miissen.“ (BI)
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Z.'T. wird das entgegengebrachte Vertrauen der Schiiler:innen jedoch zur
Belastung (vgl. den Abschnitt 3.5 ,Belastungen®), wenn bspw. Schiileranfra-
gen zu spater Stunde digital erfolgen oder personliche Gesprache Pausen
im Arbeitsalltag erschweren bzw. verunméglichen:

~Wenn die Schiiler einen wertschitzen, dann bitten sie immer nochmal
um ein Gesprdch. Und die finden meistens in den Pausen statt. Und ja
dann hat man das Gesprdch gefiihrt. Das ist eine hohe Kunst. Zuzuhdren,
worum es geht, ein Gesprich auch wieder zu beenden und Zuversicht
zu geben, um dann gleich in die néchste Stunde zu gehen. Und das ist
das, was Kraft kostet. Und wo man immer entscheiden muss, muss ich
jetzt Pause, kann ich jetzt Pause machen oder muss das Gespréch gefiihrt
werden? Manchmal ist das dann so (lacht) — gerade bei den schwidcheren
Schiilern muss ich lachen - nicht, dann sagst: ,Ich muss jetzt mal zur
Toilette gehen,, also es hilft nichts. ,Jaja, gehen Sie mal, aber dann steht der
auch vor der Toilette und wartet, bis ich wieder fertig bin (lacht). Also um
Ihnen nur mal deutlich zu machen, wie wichtig ihm das ist. Auch mit uns,
unseren Rat einzuholen.” (B5)

3.1.3 Notfallsanitéter:innen (Verhéltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Wie bei den vorangegangenen beiden Berufsgruppen ist der Kontakt zu
den Dienstleistungsnehmer:innen eine Motivationsquelle fiir Notfallsanita-
ter:innen. Sie erfahren einerseits motivierende Dankbarkeit und Anerken-
nung, andererseits aber auch (zunehmend) demotivierende Geringschét-
zung bis Aggression.

Positive und negative Erfahrungen mit den Dienstleistungsnehmenden
mischen sich in vielen Interviews: ,Das macht den Beruf ja auch aus,
es kann alles mal sein® (N9). Allerdings stechen oftmals die negativen
Erfahrungen der Nicht-Wertschédtzung hervor. Diese hangen vor allem im
Zusammenhang damit, dass Notfallsanitdter:innen von Menschen gerufen
werden, ohne dass ein tatsachlicher Notfall vorliegt.?®

Motivierende Wertschitzung erleben Notfallsanitdter:innen z. B. in Zu-
sammenhang mit dem Vertrauen in ihre Arbeit, die ihnen Angehdrige von
Patient:innen am Einsatzort entgegenbringen:

25 In der Offentlichkeit wurde dieses Thema im ersten Halbjahr 2023 bei der Debatte
um die sog. Notfallgebiihr virulent, die die kassenérztliche Bundesvereinigung ange-
sichts eines Missbrauchs des Notdienstes forderte (vgl. Méurer, 2023).
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»Und was fiir mich halt immer motivierend ist, wenn die Arbeit von uns
wertgeschdtzt wird oder wenn wir den Patienten aus dem Haus bringen
und die Angehdrigen sagen: ,Ja, jetzt mach dir keine Sorgen, du bist ja
jetzt in guten Hénden. [...] Denn ist es auch schon schwierig, glaub ich,
jemandem sein Kind oder den Vater oder die Mutter anzuvertrauen. Ich
mein, wir kommen in die Wohnungen rein und man kennt uns nicht. Wir
miissen halt innerhalb kiirzester Zeit ein Vertrauensverhdltnis aufbauen
mit den Leuten und wenn das gelingt, dann ist das schon sehr motivie-
rend. (N5)

Naturlich ist auch die Dankbarkeit der Patient:innen selbst — wenn sie
auch nur ,ab und zu“ (N4) erfahren wird - ein bedeutsames Moment der
Motivation:

»Die Patienten, die sich hinterher auch oft bei mir bedanken, dass ich
da war, dass ich mit ihnen gesprochen habe, ihnen vor allem auch die
Angst genommen habe, vor dem was jetzt kommt, so ein bisschen Ausblick
gegeben habe: Wir fahren jetzt ins Krankenhaus. Da sind jetzt Arzte
und Pfleger und da wird das und jenes passieren” und damit sie sich
darauf einstellen konnen, also diese ja, doch auch Dankbarkeit, die da
riiberkommt.” (N12)

In diesem Zitat erinnern die Erfahrungen der Notfallsanititer:innen an die
der Hebammen, die ebenso die erlebte Dankbarkeit in der Begleitung moti-
viert. Diese kann sich wie im folgenden Beispiel mit dem sinnstiftenden
Erfolgserlebnis der eigenen Arbeit verbinden:

Vor kurzem hatte ich einen Patient, der danach quasi mir fufSliufig entge-
genkam und gesagt hat: ,Danke, Sie haben mir das Leben gerettet! Und
der Mensch war einfach top fit. Und das ist dann schon wieder eine Moti-
vation, die hdlt eine Weile an, weil man sagt: ,Ja, diesem Menschen habe
ich einfach sprichwértlich das Leben gerettet' Ja. Das sind zwar Einzelfille
und selten, aber das motiviert dann, ja.“ (N4)

Neben der Dankbarkeit, die sich auch in dem Wunsch der Patient:innen
aufSern kann, ,Trinkgeld geben [zu] wollen® (N3) oder kleine Geschenke wie
Pralinen, thematisieren die Notfallsanitdter:innen die Nicht-Wertschatzung
der Dienstleistungsgebenden und allgemein der Dienstleistung an sich. Ver-
gleichbar zu den Beschiftigten der Polizei (siehe weiter unten) auflert sich
die Nicht-Wertschétzung bei den Notfallsanitdter:innen in einer Respektlo-
sigkeit:
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»Also ich erleb einen GrofSteil unserer Gesellschaft, der sehr sehr dankbar
ist, wenn wir kommen. Das ist schon so. Es gibt aber auch den geringen
Anteil, das hatte ich in meinem letzten Ausbildungsjahr im dritten Lehr-
jahr einen Einsatz gehabt, der war massiv alkoholisiert und hatte auch
noch andere Dinge mit zu sich genommen, aber da bin ich wirklich im
Einsatz das erste Mal angespuckt worden. Und das war auch so ein Ein-
satz, der ist auch im Kopf héingen geblieben und seitdem habe ich auch fiir
mich gemerkt, wenn man einfach Einsdtze hat, wo Patienten sehr renitent
sind oder einem gegeniiber aggressiv sind oder die Hand erheben, bin ich
sehr, sehr, sehr schnell dabei, mir die Polizei dazu zu holen, weil ich einfach
sage ,Das ist nicht meine Aufgabe’ (N1)

Wie in diesem Fall zu sehen, konnen diese Negativerfahrungen lange
nachwirken. Z. T. ldsst sich beobachten, dass diese Aggressionen auch als
selbstverstandlicher Teil der Arbeit angesehen und insofern normalisiert
werden (z. B. das Aggressionspotenzial bei Alkoholisierten oder psychisch
Kranken, Drogenabhingigen). Die Einsitze seien immer unwigbar: ,Das
ist halt auch nicht sicher und das weifs ich halt vorher nie. Also kann sein,
dass es ein ganz normaler Einsatz ist, dann ist er halt im Garten gestiirzt
und alles ist in Ordnung, kann halt aber auch sein, dass die Frau mittendrin
vollig durchdreht und auf einen losgeht.“ (N2)

Jenseits direkter Aggression?® wird die Nicht-Wertschitzung an einer
bestimmten Haltung von Patient:innen festgemacht, die von den Notfall-
sanititer:innen als Missachtung ihrer beruflichen Kompetenzen erfahren
wird:

»Also das, was in der Zeitung steht, ein schwerer Unfall hier und da,
das sind ja tatsdchlich nicht Alltagsszenarien. Das heifSt diese ganzen
Kleinigkeiten, Lappalien, das hat mich dann schon iiberrascht, wie viel in
Anfiihrungszeichen ,Blédsinn’ man einfach fahrt. Also weil man einfach zu
faul ist, selber ins Krankenhaus zu gehen oder weil man sagt ,Mit Ihnen
komm ich ja schneller dran‘ oder weil man sagt ,Ich bin privat versichert,
also fahren Sie mich. Sie sind doch Taxifahrer" (N4)

Der haufig gewdhlte Vergleich der eigenen Rolle mit der eines Taxifahr-
diensts spiegelt die Degradierungserfahrung wider, dass ,,der Rettungsdienst
mittlerweile im Volksmund zum Taxi geworden [ist]* (N3). Eine Unwissen-

26 Ein moglicher Grund hierfiir: ,,So, manche Leute differenzieren auch gar nicht mehr
zwischen Polizei und zwischen Rettern oder Feuerwehrleuten, sondern die sehen, da ist
ein Uniformierter. (N1)
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heit tiber den Beruf und die Zustindigkeiten des Rettungsdienstes schaffen
weitere Frustration, z. B. wenn der Rettungsdienst als mobile Arzteschaft
auf Radern wahrgenommen wird, um sich den Weg ins Krankenhaus oder
zum Hausarzt bzw. der Hausdrztin zu sparen (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wert-
schétzung®):

»Und demotivierend sind halt ganz einfach diese, ja, Standardeinsdtze mit
Stammkundschaft, wo man merkt, okay, der hat wieder keine Ahnung,
was ich eigentlich hier iiberhaupt machen kann. Also die Leute haben halt
auch diese falsche Erwartungshaltung von uns — das ist dann immer so ein
bisschen demotivierend. Ja, wenn es dann heifst: ,Ich dachte Sie geben mir
nur eine Spritze und fahren dann wieder; da sag ich: ,Ne, das ist nicht so
ganz mein Aufgabenbereich™ (N3)

Z.'T. werden Unterschiede in der Haltung der Patient:innen zwischen Stadt
und Land thematisiert, insofern vor allem Menschen in der Stadt den
Rettungsdienst rufen wiirden:

»Also die Wertschitzung ist: Je stddtischer das Klientel wird, desto weniger
ist die Wertschitzung da. Oma Hilde auf einem Einsiedlerhof ganz weit
draufSen, die wird nie den Rettungsdienst rufen, selbst wenn sie vom Baum
runterfliegt. Da ist man wirklich noch ganz ganz anders erzogen. Aber
wenn man jetzt in eine Klein- Grofstadt geht, da ist es wirklich nur noch
Sozialarbeiter, Streetworker mit Blaulicht auf dem Dach.” (N4)

Wie im Zitat exemplarisch und zugespitzt sichtbar wird, fithlen sich man-
che auflerdem in andere Berufsrollen, wie mobile Sozialarbeiter:innen,
gedrangt (vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen“). Manche In-
terviewten interpretieren die sogenannten Bagatelleinsitze jedoch weniger
oder zumindest nicht nur als bewussten Missbrauch des Rettungsdiensts
und ein Problem ,der gestiegenen Anspriiche einer Servicegesellschaft” (N9),
sondern sehen andere Griinde, weshalb Menschen vermehrt den Rettungs-
dienst rufen. Dazu gehdrt bspw. die weiter oben erwdhnte Unwissenheit
iiber den Beruf und das System, aber ebenso Uberforderung durch man-
gelnde Sprachkompetenz oder in bestimmten Lebenssituationen, die mit
fehlendem Wissen und Gesundheitskompetenzen zusammenhéngen (vgl.
dazu die Ausfithrungen zu den Hebammen in Abschnitt 3.1.1). Es bestehe
eine ,Sozialnot“ (N11) und manchmal wiirde der ,gesunde Menschenver-
stand“ (N13) fehlen: ,Meine Frau ist auch Notfallsanitdter, die war mal bei
einem Elternpaar, die einfach nicht damit umgehen konnten, dass ihr Kind
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nachts in Trdnen schreit. Dann haben die den Rettungsdienst gerufen: ,Das
Kind schreit (N7)

Weiterhin wird die Verfiigbarkeit der Leistung rund um die Uhr im
Vergleich zu anderen érztlichen Diensten als Ursache gesehen sowie syste-
mische Probleme des Gesundheitswesens, das heifit bspw. die ,, Probleme in
der Erreichbarkeit von anderen sozialen Leistungen oder sozialen Bereichen
oder halt auch die hausdrztliche Versorgung oder fachdrztlichen Versorgun-
gen.“ (N9)

Einige Wenige berichten von einer Herabsetzung im Vergleich zur Arzte-
schaft, da ihr Status und Kompetenzbereich als ,unstudierte Notfallsanitd-
ter (N6) als niedriger eingestuft wird:

»Ich hatte einmal den Fall, da sind wir in so eine bessere Wohngegend
gekommen und dann hat uns da die Angehérige die Tiir gedffnet und
hat dann gesagt ,Ja, sind Sie Arzt?* und da hab ich gemeint ,Nein, ich
bin Rettungsassistent, aber Sie konnen mir gerne schildern, was mit Ihrer
Angehdrigen ist. ,Ja ne, ich will nur mit einem Arzt reden. Also sowas ist
auch schon vorgekommen. Und dann hab ich mir dann deswegen einen
Notarzt nachgefordert, dann war der auch wieder gebunden. Also das
Ende vom Lied war dann, der Arzt ist dann irgendwann wieder gefahren,
weil es war halt einfach nichts zu machen fiir ihn und das ist halt einfach

die mangelnde Wertschitzung, die ist schon stellenweise ein bisschen hart.
(N5)

3.1.4 Polizist:innen (Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Das Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden ist bei den Polizist:innen
davon geprigt, dass sie qua ihrer Berufsrolle nicht nur helfend, sondern
auch disziplinierend-kontrollierend bis hin zu repressiv auftreten. Wie bei
den anderen Berufsgruppen reizt es sie zwar am Polizeiberuf, mit Men-
schen zu arbeiten, in vielen Fillen ist dieser Kontakt jedoch nicht positiv:

»Das Problem als Polizei ist ja immer, dass man oftmals mit Menschen zu
tun hat, die nicht selbst uns angerufen haben, die gar nicht wollen, dass wir
da sind, wenn sich jemand gestritten hat zum Beispiel. Ahm, sodass man
in der Regel eher negatives Feedback von BiirgerInnen erfihrt und da ist
tatsichlich die Respektlosigkeit auf jeden Fall deutlich, hat zugenommen,
dass man sehr schnell beleidigt wird, dass man sich abféllig dufSert, dass
man sich auch einfach mal beschwert. [...] Dass Leute sagen, ich hab zwar
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was falsch gemacht, aber der Polizist hat auf jeden Fall auch was falsch
gemacht.“ (P11)

Quer durch fast alle Interviews sind die gestiegene Respektlosigkeit, die
Polizist:innen in ihrer Arbeit mit Menschen begegnen, sowie die Wahrneh-
mung eines hoheren Gewalt- und Aggressionspotenzials bedeutsame, in
unterschiedlichem Mafle demotivierende Erfahrungen. Von manchen wird
Respektlosigkeit besonders bei einem bestimmten Klientel beobachtet, z. B.
bei Clanfamilienmitgliedern oder ,auslindischen Personen® (P9), so eine
Polizistin, die an einem sozialen Brennpunkt arbeitet. Bei Personen, die
»null Respekt vor der Polizei haben“ (P9) werde die Polizei ignoriert: ,es ist
egal, dass wir da sind“ (P9). Manche sehen auch gesellschaftsschichtiiber-
greifend Respektlosigkeit um sich greifen. Ein oft geschildertes, typisches
Beispiel ist die Kontrolle von Fahrradfahrer:innen. Aufforderungen von
der Polizei werden demnach heutzutage ignoriert, wahrend die Polizei in
der Vergangenheit weniger Durchsetzungsprobleme hatte: ,Also, wenn Sie
da jemanden gesagt haben, ,Dein Licht am Fahrrad ist kaputt. Absteigen,
Schieben!; dann wurde das umgesetzt“ (P4)

Beim Beispiel der Kontrolle von Radfahrer:innen bleibend, zeigt sich,
dass das Infragestellen der Legitimitét polizeilichen Handelns bis hin zu
Unterstellung boser Absichten reichen kann: , Es gibt ein bestimmtes Klien-
tel, weif§ gar nicht wie ich das beschreiben soll, es gibt quer durch alle Ge-
sellschaftsschichten und Altersgruppen, gibt es Menschen, die die polizeiliche
Arbeit erstmal schon mal in Frage stellt. Also die Kontrolle eines Fahrradfah-
rers auf einem Radweg bedeutet ja, willst du wieder Biirger fangen, musst das
jetzt hier an dieser Stelle machen. Das hiitte ja friiher keiner gefragt (P6)

So sehen sich die Polizist:innen in ihrer Rolle stirker mit Biirger:innen
konfrontiert, die die polizeilichen Reaktionen fiir ihren Fall nicht fiir ge-
rechtfertigt halten und auf ihren Rechten pochen:

»Alle kennen sie ihre Rechte, aber kaum einer kennt noch seine Pflichten.
Wenn man dann jemanden trifft, der in irgendeiner Art und Weise gegen
das Recht verstofien hat, dann kennt er trotzdem noch seine Rechte und
dann ist es, muss man sich eben um die richtigen Verbrecher kiimmern,
weil das ja nicht so schlimm ist. Gerade im Bereich der Verkehrsdelikte ist

das héufig so.“ (P5)

Die Dynamiken und Schwierigkeiten im Arbeitshandeln, die der Rechtfer-
tigungsdruck mit sich bringt, zeigt sich pragnant in den exemplarischen
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Schilderungen eines Einsatzes an einem 6ffentlichen Ort, als ein Kriminel-
ler gefangen werden soll:

»250 Menschen mit Kamera und es war gerade diese Black-Lives-Matter-
Diskussion nach George Floyd, die haben alle die Kameras angemacht
und von oben runter gebriillt: ,Polizeigewalt! Black Lives Matter! Lasst ihn
los! Was macht ihr mit dem?: Also das war der Réuber, den wir festgenom-
men haben, auf der Flucht natiirlich, alles dynamisch, hinterherlaufen,
hinterherspringen, zu Boden bringen, fixieren. Dann kommen drei Typen
dazu, auch junge Leute, die sich die ganze Zeit dahinstellen, also nicht
weggehen, weil ne polizeiliche Mafsnahme da lduft, sondern immer néiher
rangehen und sagen und den befreien wollen. Was ja schon mal per se
verriickt ist. Daraufhin mussten polizeiliche MafSnahmen gegen die wieder
getroffen werden. Alles von oben, aus dem praktischen Rondell, von oben
alles aufgenommen, gefilmt und gebriillt. Da mussten sechs Polizeibeamten
da unten verldsslich und rechtskonform agieren und haben das Gefiihl, sie
werden maéglicherweise von oben noch beworfen. Und das sind so, das hat’s
frither natiirlich alles nicht gegeben.“ (P6)

Einige Befragte weisen auf die mdglichen Folgen negativer Interaktion
mit Klient:innen hin, dass Polizist:innen gesundheitliche Probleme bekom-
men sowie den Bezug zur Gesellschaft und Demokratie verlieren konnten.
Durch die negativen Erfahrungen bestehe so das Risiko politisch abzudrif-
ten:

»Man muss auf die Polizei ganz gewaltig aufpassen, weil es halt auch
nachvollziehbarerweise so ist, dass wenn man den ganzen Tag nur be-
spuckt, bepébelt, angegriffen bis an die Burnout-Grenze getrieben wird,
dass man da so anfingt, sich komische Meinungen anzueignen oder sich
in komische Bubbles zu bewegen. Soll so nicht sein, kann ich auch nicht
nachvollziehen, habe ich aber in gewisser Weise Verstindnis fiir, wenn man
in einem Brennpunktrevier, wo der Ausldnderanteil mindestens mal bei
80 % liegt, dass es da Kollegen gibt, die da krude Ansichten entwickeln.
(P14)

Ein Polizist sieht die Entwicklung, dass Polizist:innen nach einigen Jahren
der Berufstatigkeit durch ihre Negativerfahrungen zu der Einstellung ,Ich
hasse Menschen“ (P4) kimen und von urspriinglich ,altruistischen Zielen®
(P4) abriicken. Seine Deutung steht im Zusammenhang von gesunkenen
Wirksamkeitserfahrungen als Polizist, auch bedingt durch das Handeln
der Justiz (vgl. die Abschnitte 3.2 ,Verantwortung und Helfen“ sowie 3.7
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Wertschdtzung®). Er sieht, wie auch manch weitere interviewte Person,
dass einige Menschen heutzutage eine ,Vollkasko-Mentalitdt“ (P11) hatten
und wegen Lappalien - erinnern wir uns an die Notfallsanititer:innen - die
Polizei rufen wiirden, da sie iberfordert seien.

Im Unterschied zu den negativen Interaktionen sind die Anerkennung
der Arbeit (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschitzung®) und Dankbarkeit von
den Klient:innen wichtig fiir die Motivation, wenngleich sie im Vergleich
seltener erlebt werden:

»Also am meisten motiviert mich tatsichlich das zugegebenermafSen selte-
ne Feedback. [...] Ich hatte das sehr schone Erlebnis bei einem Einsatz
auf dem Land, dass wir zu einem Unfall kamen, das war jetzt nichts
Schlimmes. Und dann stand jemand vor mir, wir hatten 40 Minuten
Anfahrtszeit. Der sagt: ,Das ist aber schon, dass Sie so schnell da waren.”
und der Mensch hat das absolut ernst gemeint, weil er dachte, es dauert
noch viel ldnger. [...] Ja, so was sind einfach schone Momente, die im
Gedichtnis bleiben.” (P11)

Wie auch bei den Notfallsanititer:innen weiter oben zu beobachten war,
wirken die motivierenden, selten erlebten Erfahrungen nach. Eine Polizis-
tin beschreibt das fiir ihre Zeit im Streifendienst in folgender Weise, in
der sie sich an Situationen erinnert, die sie ,weiterhin in dem Job bestirkt
haben” (P12):

»Trotzdem gab es die seltenen Fille und wenn es nur bei einer Verkehrsun-
fallaufnahme war oder sowas, dass die Leute einen gerade nochmal auf
der Strafle angehalten haben und gesagt haben: ,Wow, danke fiir deinen
Job: Und das l0st in mir unfassbar viel aus, aber leider viel zu selten, so.
Aber an den Situationen halte ich mich tatséchlich fest so, weil dass die
Situationen sind, wegen denen ich meinen Job gewdhlt habe, tatsdichlich,
ja“ (P12)

3.2 Verantwortung und Helfen

In der Arbeit Verantwortung zu tragen und zu helfen ist eine wichtige
motivierende Werthaltung bei allen vier Berufsgruppen. Es geht um die
Verantwortung gegeniiber Klient:innen, die vor allem fiir Hebammen, Be-
rufsschullehrer:innen und Notfallsanitdter:innen eine wichtige Rolle spielt,
sowie um Verantwortung fiir die Gesellschaft und den Staat, die insbeson-
dere fiir Polizist:innen relevant ist. Von Notfallsanititer:innen wird ein
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Mangel an Moglichkeiten, im Arbeitsalltag tatsdchlich Verantwortung zu
tibernehmen, in den Interviews haufig als stark demotivierende Erfahrung
benannt, die mit Sinnkrisen im Beruf verbunden ist.

3.2.1 Hebammen (Verantwortung und Helfen)

Alle von uns interviewten Hebammen motiviert am starksten die Verant-
wortung fiir die Frauen, Kinder und Familien. Eine Hebamme sagt bspw.
mit Blick auf ihre Berufsbiografie, dass sie den Beruf Hebamme gelernt
habe, um mehr Verantwortung zu iibernehmen, als sie bis dato als Arzthel-
ferin hatte. Eine weitere Hebamme, die sich neben befriedigenden Erfolgs-
erlebnissen in der Betreuungsarbeit gleichzeitig stark belastet fithlt, sieht
sich in der Pflicht, im Beruf zu bleiben, weil sie viel Kompetenz aufgebaut
hat: ,,Ich bin jetzt nach so vielen Jahren ja richtig gut in meinem Beruf. Ich
wiirde viel Erfahrung und viel Wissen gar nicht mehr weitergeben kénnen®
(H2).

Das Wohlergehen der Klient:innen steht fiir Hebammen in ihrer Arbeit
im Zentrum. Hebammen wollen ,Gutes (H9) tun und ,etwas bewegen®
(H8). In vielen AufSerungen zeigt sich ihre Berufung, so wie bei dieser
Hebamme, die sich stetig verbessern will: ,,[W]enn ich morgens rausgehe
und mitten in meiner Arbeit bin, dann habe ich meine Mission und meine
Berufung und das spiire ich total und ich bin hundertprozentig bei meinem
Job und bei der Frau und bei dem Problem.” (H4)

Das Helfen bezieht sich allgemein auf den Anspruch einer Starkung ihrer
Klient:innen in der Zeit der Betreuung und fiir die Zukuntft: , Ich versuche,
immer alle zu starken® (H8). Dabei geht es darum, korperliche und psychi-
sche Gesundheit wiederherzustellen oder zu erhalten,?” Zufriedenheit und
Glick?® zu ermoglichen, aber auch darum, Stabilitat, Vertrauen und Selbst-
bewusstsein in einer Lebensphase der familidren Verinderung zu geben:

»Ich mochte den Familien also so ein Stiick Selbstbewusstsein mitgeben fiir
diese Zeit. Denen einfach in dieser Gesellschaft, wo wir alle so isoliert und
weit weg von unseren eigenen Familien wohnen, oder wo man vielleicht

27 Auf die Frage, was eine gute Arbeit einer Hebamme ausmache, antwortet eine Heb-
amme z. B.: , Zufriedenheit der Familien steht an erster Stelle. Dass alle wirklich heil
und gesund und nicht nur an Kérper, sondern auch an Seele durch so eine Begleitung
bleiben.” (H9)

28 Exemplarische Zitate hierzu: , Mir ist wichtig, dass die Frau gliicklich ist* (H7); , Also
eine gliickliche Familie ist fiir mich der Erfolg" (H7)
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auch gar nicht seiner Familie so nah sein mdchte, irgendwie in dieser
besonderen Zeit, denen dort eine Stiitze zu geben, zu helfen. Der Frau, dem
Baby und der Familie auch einfach. Dieses Familie-Finden. Das ist schén.”
(H3)

Hebammen sehen sich selbst in der Rolle der Lotsinnen, um ein Bild
aufzugreifen, das wir schon bei der Kategorie ,Verhiltnis zu den Dienstleis-
tungsnehmenden® kennengelernt haben. Zahlreiche ihrer Formulierungen,
wie bspw. ,Anleitungen® (H9) zu geben, ,Wege“ (H7) zu zeigen, Frauen
,motivieren zu konnen“ (H6), , Angste (H7, H8) zu nehmen, und , Hilfe-
stellung zu geben, wie man mit Geburtswehen umgeht (HI), zeugen von
diesem Selbstverstindnis der Geleithilfe in herausfordernden Zeiten und
von der zentralen Sinnstiftung des Helfens.

Es motiviert, im gemeinsamen Arbeiten mit den Frauen und Familien,
positive Verdnderungen zu erzeugen und Losungen fiir z. B. Stillprobleme
zu finden, die zu (sichtbarem) Wohlbefinden der Klient:innen fiihren:
»Probieren wir das mal aus und dann den Erfolg so sieht. Das haben wir
jetzt so hingekriegt.” (H7) Hebammen ziehen immaterielle Belohnungen aus
der erfolgreich geleisteten Hilfe wahrend und am Ende ihrer Betreuung?:
»Also mich befriedigt so eine Familie wieder zufrieden und gliicklich gemacht
zu haben. Das ist so ein befriedigendes Gefiihl, so das haben wir gut geschafft
und die sind zufrieden.“ (H7) Selbst, wenn die Betreuungsarbeit als miih-
sam erlebt wird und es stockt, ,es immer wieder Riickschritte gibt oder dass
man zum 195. Mal ein- und dasselbe erzahlt“ (H8),30 erzahlt eine andere
Hebamme, bleibe sie im Betreuungsprozess ,trotzdem motiviert, das irgend-
wie voranzubringen® und fiihle sich berufen, zu helfen. Von Bedeutung
ist hierbei, auf individuelle Bedarfe der Frauen und Familien einzugehen
und dem einzelnen Fall gerecht zu werden, das heifSt bspw., fallspezifische
Losungen flexibel und empathisch zu erarbeiten: ,Und man muss jedem
Einzelnen den Weg zeigen, wie er es am besten hinkriegt. Das ist vielleicht bei
der einen Frau so und bei der anderen so.” (H7)

Die Unterstiitzung in der Begleitung von Geburt, Schwangerschaft oder
der Zeit danach zielt auch darauf, den Frauen und Familien in solcher
Weise zu helfen, dass sie selbst in der Lage sind, ein gutes Leben autonom
zu fithren: ,Mein Ziel ist immer, dass die so aus dieser Zeit rausgehen und

29 Es dominieren positive Erfolgserzdhlungen, vom Abbruch der Betreuung erzéhlt z. B.
nur eine Hebamme.

30 Es geht hier nicht nur, aber auch um Familien mit sozialen Problemlagen, die sie als
Familienhebamme betreut.
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Intuition entwickelt haben oder sie entdeckt haben und selbstbewusst und
selbstbestimmt daraus gehen aus dieser — vor allem beim ersten Kind - aus
dieser aufregenden Zeit.“ (H3)

Die Verantwortung gegeniiber Frauen bezieht sich bei manchen Hebam-
men weiterhin auf die Art und Weise, wie Geburt und Schwangerschaft
ermoglicht werden sollte, so sagt bspw. eine Hebamme: ,,Und fiir mich ist
einfach so die Passion, ja dass nicht alles so Medizin ist, [...] also, dass man
versucht, eher das Natiirliche zu fordern. Also Gesundheit zu erhalten und zu
fordern und nicht da einzugreifen. Und nur einzugreifen, wenn das notwen-
dig ist“ (H4). Jede Frau hitte den Anspruch auf eine interventionsfreie bzw.
-arme Geburt,*! so fiihrt die gerade zitierte Hebamme bspw. etwas spater
im Gesprich fort: ,,Hey, so lange alles gut ist, lassen wir das so. Und lassen es
natiirlich laufen. Und bestirken die Familien auch darin, dass das gut so ist.
Und nur wenn irgendetwas wirklich von alleine aus dem Ruder lduft, konnen
wir da eingreifen und wissen genau wie es geht." (H4)

Zur Verantwortung der ,Natiirlichkeit® gehort auch, das Vertrauen der
Frauen in ihren eigenen Korper und seine Moéglichkeiten zu stirken: ,, Das
ist praktisch mein Standardsatz. Wir als Frauen sind einfach auf Schwanger-
schaft, Geburt und auch Stillen eingerichtet, einfach von der Anatomie her
und in den allermeisten Fillen klappt es auch super.“ (H8) ,Wir sind geboren,
um zu gebdren. Wir brauchen einfach nur eine gute Begleitung dahin.“ (H10)
Fir die Hausgeburtshebamme aus dem Sample ist es ,ein groffer Anreiz,
den Frauen dieses Gefiihl fiir sich, den Korper und ihrem Baby mitzugeben®
(H10) und gibt dafiir etwa das Beispiel, dass Frauen selbst auf ihr eigenes
Gefiihl vertrauen sollten, ob es dem Kind gut gehen wiirde und sich nicht
von Ultraschalluntersuchungen abhiangig machen sollten.??

Einige Hebammen betrachten den universellen Anspruch von Frauen auf
Hebammen-Dienstleistungen als Teil ihrer Verantwortung. Wichtig sei es,
Lfiir alle Gesellschaftsschichten offen zu sein. Also kein Schubladendenken zu
haben.“ (H3) und in der Betreuung keine Unterschiede zu machen, denn
keine Frau diirfe ausgeschlossen werden. Dies wird in der kommenden
zitierten Textstelle deutlich, in der sich eine Hebamme fiir diese Position

31 Ein Kaiserschnitt ohne medizinische Notwendigkeit und auch das generelle Angebot
an alle Frauen, per Kaiserschnitt zu gebdren, wie es in anderen Landern Praxis sei,
oder das Anlegen der Brauniile im Krankenhaus bei Aufnahme zur Geburt, stehen in
diesem Zusammenhang z. B. in der Kritik.

32 Sie kritisiert hier indirekt die Praxis von Gyniakolog:innen, bei jeder Vorsorge einen
Ultraschall durchzufiihren.
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ausspricht und sich von einer Hebamme abgrenzt, die nur privat versicher-
te Frauen betreuen wiirde:

»Ich finde, man muss alle Familien besuchen kénnen. Also zum Beispiel:
Ich habe auch schon mal eine Hebamme gehabt, die hat bei mir angerufen
und gesagt: ,Hier, ich habe da so eine Frau' - damals habe ich noch
geraucht, ich selber -, die raucht. Damit komme ich gar nicht klar. Kannst
du die nicht betreuen.” Habe ich gesagt: ,Ja, kann ich machen.” Aber letzt-
endlich habe ich so iiberlegt, also ich muss zu allen Frauen gehen, ne. Ich
kann da jetzt keine Unterschiede machen. Ich kann nicht sagen ,Ach Sie
rauchen? Ne, dann betreue ich Sie nicht. Gerade die Frau braucht mich
ja, ne? Damit ihr vielleicht nochmal klar mache, warum Rauchen nicht
gut ist oder ihr vielleicht zeige, wie sie vielleicht weniger raucht, oder, ne?
Ich kann sie jetzt nicht zum Aufhéren zwingen — das muss sie von sich
aus machen, aber gerade diese Frau braucht ja Betreuung, ne? Braucht ja
vielleicht mehr Betreuung als bei einer Frau, wo alles gut lduft. Und also
ich mache da keine Unterschiede. Ich gehe auch gerne zu Migranten und
zu Hartz-IV-Empfingern. Die sind manchmal dankbarer als gut situierte
Familien.” (H7)

Gerade Familien mit sozialen Problemen bendtigten Hilfe, wobei gerade
dort auch eine Verantwortung darin liege, auf das Kindeswohl zu achten
und ggf. eine Kindeswohlgefdhrdung zu melden. Die Verantwortung wird
ebenso fiir das Kind getragen (erst in der Schwangerschaft und dann nach
der Geburt). Problematisiert wird eine wachsende soziale Ungleichheit zwi-
schen Frauen, von denen die einen die Dienstleistung von Hebammen sehr
stark auszuschopfen wiissten, und anderen, denen dies nicht gelinge und
die nicht einmal mehr eine Hebamme fidnden, jedoch einen ganz besonders
groflen Bedarf an Hilfe hitten.

Ein weiteres Beispiel der universellen Verantwortung, die Dienstleis-
tung zu erbringen, ist, dass manche Begleitbeleghebammen (vgl. den
Abschnitt 1.1.2) z. B. die Moglichkeit zur Stundung von Rufbereitschafts-
pauschalen (im Sinne von Verschiebung der Bezahlung) geben, die aus
privaten Mitteln bezahlt werden,® um so ebenfalls Familien mit geringen
finanziellen Mitteln den Zugang zu ihren Dienstleistungen offen zu hal-
ten. Der Gleichbehandlungsanspruch wird auflerdem fiir Kontexte wie
Geburtsvorbereitungskurse thematisiert, in denen unabhangig vom berufli-

33 Manche Kassen iibernehmen Kosten in unterschiedlicher Hohe als Zusatzleistung.
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chen Hintergrund, sozialem Status, ,Jeder [...] eine werdende Mutter oder
ein werdender Vater” (H9) sei und als Mensch im Vordergrund stehe.

3.2.2 Berufsschullehrer:innen (Verantwortung und Helfen)

Bei den Berufsschullehrer:innen lassen sich zunéchst zwei wichtige Pole
der Verantwortung gegeniiber der Schiiler:innen festmachen: Es geht einer-
seits um die Verantwortung der Wissensvermittlung, auch zur Sicherung
der fachlichen Qualitit der Arbeit, die die Schiiler:innen spiter an der
Gesellschaft leisten werden. Andererseits geht es um die Forderung der
Schiiler:innen als Personen und ihre generelle Vorbereitung auf das Leben.
Worauf die Berufsschullehrer:innen besonders Wert legen, hingt dabei
stark davon ab, in welchem Berufsschultyp, beruflichen Ausbildungsgangen
und mit welchen Schiiler:innen sie zu tun haben (z. B. Unterrichten von
Berufseinstiegsklassen vs. Unterrichten im beruflichen Gymnasium). Im
Unterschied zum allgemeinbildenden Gymnasium, das in den Erzéhlungen
oftmals als wichtiger Vergleichspunkt bzw. zur Abgrenzung herangezogen
wird, ist die Schiilerschaft in berufsbildenden Schulen den Aussagen zufol-
ge sehr heterogen und der Bildungsauftrag unterscheidet sich daher je nach
Leistungsstdrke der Schiiler:innen. Ein Berufsschullehrer beschreibt das
wie folgt: ,[Es] kann eben sein, dass ich in einer Berufsfachschule mit Schii-
lern bin, wo der Erziehungsauftrag der grofere ist neben dem Lehrauftrag.
Das ist etwas anderes als am Gymnasium oder bei Industriekaufmdnnern,
wo natiirlich das Wissensvermitteln deutlich im Vordergrund steht vor dem
Erziehen.“ (B10)

Wenngleich dieser Berufsschullehrer beide Auftrige sieht, steht er exem-
plarisch fiir jene, die den Fokus auf die Wissensvermittlung legen:

»Mein Ziel ist es, die Schiiler auf die Abschlusspriifung vorzubereiten. Und
das heifst Stoff, Stoff, Stoff. Ich muss wirklich reinknallen und oftmals sagen
,Sorry, habt ihr nicht verstanden? Guckt es euch nochmal an, ndchstes
Thema jetzt: Also da geht es wirklich einfach nur, das ist so Verwertungsge-
danke, ne? Input, Input, Input. Dann ist die Priifung und ihr miisst das
und das wissen, damit ich euch da durch kriege. [...] Also nein, in der
Berufsschule sehe ich mich nicht als Lernberater. Da sehe ich mich als
Partner der Schiiler auf jeden Fall oder als Helfer, dass ihr es schafft, auf
jeden Fall die Priifung zu bestehen.” (B10)

Im Selbstverstdndnis zéhlt die Verantwortung, ,verniinftig auf die Priifun-
gen vorzubereiten® (B7). Dafiir ist ein Unterricht wichtig, in dem die Schii-
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ler:innen gut lernen kénnen und dabei das produktive gemeinsame Arbei-
ten motivierend wirkt (vgl. den letzten Abschnitt 3.1 ,Verhéltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden®). Eine hohe personliche Begeisterung fiir das
Unterrichtsfach oder fiir bestimmte Themen erhéhen dabei die Motivation,
zu unterrichten und Inhalte nahe zu bringen: ,Ich liebe meine Féicher, die
ich unterrichte. Ich mach total gerne Sprachunterricht. [...] Ich versuche sie
dazu zu bringen, zu lesen. [...] Es liest keiner. [...] Aber ich versuche das mit
Enthusiasmus tatséchlich ihnen zu zeigen, das kann cool sein.“ (B10)

Die Unterrichtsqualitdt und der Lernerfolg der Schiiler:innen wird héu-
fig mit der eigenen Kompetenz als Lehrer:in in Verbindung gebracht. Es
wird eine Verantwortung deutlich, fachlich kompetent zu agieren:

~Wenn ich fachlich nicht korrekt arbeite oder unsicher bin, dann tibertrage
ich das auf die Schiilerinnen. Die nehmen das dann mit in den Alltag und
arbeiten am Patienten halt falsch von den Abliufen. Da kommen falsche
Messwerte raus und das kann halt ausschlaggebend fiir die Therapie nach-
her sein. [...] Wenn ich fachlich schlecht bin, dann kann der Unterricht
noch so schon sein und die Zeit in der Schule, aber dann sind die auch
nicht nachher fiir die Abschlusspriifung gut vorbereitet. (B9)

Die Verantwortung bezieht sich auch auf die Notenvergabe und den An-
spruch, gerechte Noten zu erteilen:

Wenn ich vier Stunden mein eines Fach habe, dann habe ich vier Klassen,
das sind hundert Schiiler alleine. Und die miissen Sie bewerten innerhalb
von einem halben Jahr. Und dann muss so viel unterrichtet werden und so
viel an Zensuren vorliegen, dass Sie auch den Schiilern gegeniiber beweisen
kénnen, dass sie eine Drei oder eine Vier haben oder eine Fiinf haben.
Und setzt mich manchmal unter Druck. Und jetzt nicht nur wegen Rechts-
grundlagen, sondern ich finde auch, wenn ich den Schiilern das personlich
sage, muss ich dazu stehen kénnen.” (B7)

Der Verantwortung der gerechten Notenvergabe kann zu Konflikten fiih-
ren, wenn bestimmte Quoten und Kennzahlen zu erfiillen sind, wie uns in
einem Fall erz&hlt wird:

,Dann habe ich so Kennzahlen, die ich im Blick haben muss. Ja aber mit
Durchschnittsnoten. Eigentlich muss ich ja, also ich kann ihm ja nicht eine
bessere Note geben, nur weil ich denke, ich muss meine Quote da erfiillen.
Ich kann ja nur das bewerten, was ich da habe. Und wenn es eine Vier ist,
ist es eine Vier und keine Zwei.“ (B10)
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Eine Berufsschullehrerin erzahlt, wie sie sich nachts manchmal Gedanken
zu Noten macht, aber sie auch generell die Qualitdt ihres beruflichen
Handelns und der Verantwortung gegeniiber den Schiiler:innen umtreibt
(vgl. den Abschnitt 3.5 ,Belastungen®): ,Habe ich das richtig gemacht? |[...]
Kann ich den Schiilern das mitgeben, was sie jetzt brauchen? Habe ich jeden
erreicht von den Schiilern? War das wirklich gerecht, was ich da zensiert
habe? Habe ich mich doch von meiner Sympathie leiten lassen?“ (B7)

Die Starkung der Schiiler:innen in ihrer sozialen Kompetenz, im Selbst-
bewusstsein oder in der Vorbereitung aufs Leben ist der zweite Pol der
Verantwortung. Diese Verantwortung zeigt sich pragnant bei sozial schwi-
cheren Schiiler:innen:

»Sie miissen sich ja vorstellen, diese Schiiler haben ganz schlimme hdus-
liche Umstdnde, Drogen oder so [...]. Da habe ich gemerkt, wenn ich
wirklich jemandem hilfreich sein mdochte, dann muss ich maéglichst schnell
mit denen in eine Beziehung kommen. Also dass es gar nicht darum geht,
ob die nun endlich Mathe lernen, oder, ne? Wie auch immer, sondern dass
ich in eine Beziehung komme, um mit ihnen so zu arbeiten, dass sie trotz
ihrer Umstinde, die sie haben, irgendwie Wege finden ins Berufsleben oder
weiteres Schulleben oder wie auch immer. (B4)

Der Kontakt mit den Schiiler:innen ist also zentral. Es kommt darauf an,
simmer dranzubleiben (z. B., wenn jemand unentschuldigt fehlt, schnell
zu reagieren)** und auf die individuelle Situation einzugehen. Dies spiegelt
sich in den Erzahlungen einer Berufsschullehrerin zur Arbeitssituation un-
ter der COVID-19-Pandemie wider, als ihr ihre Schiiler:innen aus sozial
prekdren Lagen entglitten und sie der Verantwortung nicht nachkommen
konnte. Als Beispiel nennt sie eine schwangere Schiilerin, die sie aufgrund
des Distanzunterrichts nicht mehr erreichen konnte und nicht wusste, ,,in-
wieweit sie zurechtkommt® (B9). Vergleichbar zu den Hebammen liegt der
Fokus der Verantwortung im Beruf auf dem ,,Enabling” der Schiiler:innen,
dem Ermdglichen von Bedingungen, um ein eigenstidndiges Leben fiihren
zu konnen. Das Erlangen eines Bildungsabschlusses ist ein Teil davon, weil
es eine wichtige Voraussetzung fiir die Integration in den Arbeitsmarkt ist.

»Da sind Leute, die wollen im weitesten Sinne was lernen. Vielleicht wissen
sie es noch nicht, aber man kann sie dahin bringen, dass sie was lernen
wollen. Und dann kann man ihnen auf ihrem individuellen Weg was

34 ,Und wenn wir Schiiler verlieren, dann haben wir sie meistens auch fiir immer verlo-
ren’ (B4)
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mitgeben, was sie — und wenn es nur zur Zertifikatserlangung ist, also
um irgendeinen Abschluss zu haben -, um dann ein richtiges Leben zu
fiihren. [...] Wenn man die Leute da [in der Schule] so halbwegs gesund
durchfiihrt und ihnen so ein bisschen was beibringt, was sie vielleicht
spater brauchen kénnen oder zumindest fiir den Abschluss, das ist doch
super, dass sie dann ein schones Leben fiihren kénnen. Oder zumindest
eine Startbedingung fiir ein tolles Leben haben.“ (B11)

Der zitierte Berufsschullehrer rahmt die Verantwortung fiir die Schiiler:in-
nen auch in einen grofieren gesellschaftlichen Kontext. So geht es darum,
auch fiir solche Schiiler:innen zu sorgen und Perspektiven zu finden, die
nicht wie andere Kinder in einem Regelschulsystem zurechtkdmen und
~aussortiert” werden wiirden. Dabei wird er zum Advokat dieser Schii-
ler:innen und betont deren Kompetenzen, die aber vom Bildungssystem
nicht in Wert gesetzt wiirden3”:

~Was ich wahrnehme, ist, dass wir glaub ich 30 % Leute haben, die eine
Dyslexie haben oder eine Dyskalkulie. Und das sind alles Leute, die aus
den Regelschulen aussortiert worden und landen bei uns. Und das ist halt,
das ist fiir mich absolut, das ist schlimm. Weil die genauso klug sind wie
alle anderen, nur die funktionieren in so einem Regelschulsystem nicht.
(B11)

Eine andere Berufsschullehrerin weist mit folgenden Worten auf die hohe
gesellschaftliche Relevanz der berufsbildenden Schulen und die Verantwor-
tung der gesellschaftlichen Integration der Schiiler:innen hin (vgl. den
Abschnitt 3.7 ,Wertschitzung®): ,Also wir sind das Auffangbecken. Alle, die
aus dem allgemeinbildenden System gefallen sind, wir fangen die auf und
versuchen die noch innerhalb von zehn Monaten wieder in das System zu
bekommen." (B4)

Dieser personenbezogene Aspekt von Verantwortung ist jedoch nicht fiir
alle interviewten Berufsschullehrer:innen motivierend. Manche schildern
den hohen Aufwand fiir die Vorbereitungen ihres Unterrichts und vor
allem die Schwierigkeiten, die Schiiler:innen dann erst nach mehreren
Stunden ,ins Arbeiten” (B6) zu bekommen. Diese ,ganz andere Arbeit als
Sozialarbeiter” (B6) empfinden sie als wenig sinnstiftend im Vergleich etwa

35 Vgl. dazu den Abschnitt 3.2.1 ,Verantwortung und Helfen“ bei Hebammen fiir eine
anders gelagerte, aber doch strukturahnliche Deutung der Gleichheit der Frauen als
Miitter.
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zum fachlichen Unterricht in hoheren Klassen. Fiir sie ist es motivierend,
Lernerfolge und eine Weiterentwicklung der Schiiler:innen zu beobachten
— ihr Wachsen, selbst wenn es nur ,kleine Schritte sind“ (B4).3°

3.2.3 Notfallsanitdter:innen (Verantwortung und Helfen)

Das Helfen ist eine zentrale Sinnquelle fir Notfallsanititer:innen. Auf die
Frage, wie die Motivation fiir den Beruf aufrechterhalten wird, antwortet
einer z. B.: ,\Weil ich unglaublich gerne Menschen helfe“ (N12). Die helfende
Rolle bedeutet, gebraucht zu werden: ,Also man fiihlt sich auch schon
irgendwie gut, so als Retter in der Not.“ (N6)¥

Selbst diejenigen, die die aktuellen Bedingungen im Beruf kritisieren,
hélt das Helfen im Beruf: ,,Ich mache meinen Job nach wie vor gerne, weil
ich den Menschen einfach helfen kann. Auch wenn die Bedingungen im
Moment nicht so toll sind, aber auch das wird irgendwann wieder besser
werden.” (N2)

Die Hilfe wird auch tber die medizinische Komponente hinaus von
manchen Notfallsanititer:innen in einem weiteren Sinne als ein Dienst
verstanden, den man fiir die Gesellschaft leistet: ,Meine Aufgabe ist, da
den Menschen in der Gesellschaft was zuriickzugeben® (N12). Z. T. geht
es den Interviewten ganz allgemein darum, die Gesellschaft mittels einer
angemessenen Betreuung und Qualitit der Dienstleistung zum Guten zu
gestalten. Einen Notfallsanitdter treibt bspw. der ,Wunsch [an], man geht
zum Dienst, man macht die Welt irgendwo so ein kleines bisschen besser.”
(N1). Dieser Wunsch ist stark mit den Anspriichen an die Fiirsorgepflicht
und Verantwortung gegeniiber den Patient:innen sowie dem respektvollen
Umgang ,,auf Augenhohe“ (N5) verwoben:

»Es ist ein Beruf, der nah an Menschen ist, der uns vielerlei, ja ich sag
jetzt mal privilegierte Einblicke auch in die Gesellschaft ermdoglicht. Also
wir diirfen ja auch da arbeiten, wo nicht jeder ran darf und nicht jeder
rankommt. [...] Manchmal hat man schone, manchmal eher nicht so
schione Einblicke, keine Frage. Aber das personlich sehe ich irgendwo schon
als ja schon gewissen Privileg, aber halt auch als eine Verantwortung, weil
ich finde, wir haben mit diesem Beruf [...] beziehungsweise mit unserem

36 Vgl. die Ausfithrungen im Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmen-
den® weiter oben.

37 Dabei ist auch die Uniform als Statussymbol motivierend: ,das macht immer irgend-
was her, eine Uniform anzuhaben® (N6).
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Ablegen des Staatsexamens haben wir auch, finde ich, gegeniiber unseren
Patienten eine gewisse Fiirsorgepflicht und das ist auf jeden Fall mein
Motto, dass das fiir mich auch immer wieder der Ansporn am Patienten,
halt griindlich sauber und verniinftig zu arbeiten und mir da auch im-
mer wieder den Artikel eins unseres Grundgesetzes also ,die Wiirde des
Menschen ist unantastbar vor Auge zu fiihren und zu sagen: ,Ja, auch
wenn das jetzt ein alkoholisierter Mitbiirger ist* trotzdem zu sagen: ,]Ja,
der gehort trotzdem verniinftig untersucht’ [...]. Man guckt noch mal
differenzialdiagnostisch, was kénnte das noch sein, was kénnten noch fiir
Moglichkeiten hinter dieser, ich sag mal neurologischen Auffilligkeit, die ja
Alkohol manchmal auch macht, stecken. Mal einfach die Leute auch nicht
so schnell in eine Schublade reinzudriicken.” (N1)

Der Anspruch an gute Versorgung verbindet sich vereinzelt in Interviews
mit einer Kritik am Gesundheitssystem. Im folgenden exemplarischen Zitat
steht die C)konomisierung des Gesundheitswesens in der Kritik, die sich
mit dem Anspruch auf eine gute 6ffentliche Dienstleistung und zugleich
gute Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten verbindet:

~Gesundheitswesen ist kein Unternehmen, das Umsatz bringt. Und da ist
immer noch der falsche Ansatz da, zu sagen: ,Das Unternehmen muss
Geld verdienen. Nein, wir sind ein Gesundheitswesen. Also ich bin nicht
offentlich-rechtlicher Dienst, aber wir sind fiir die Bevélkerung da. Wir
sind nicht dazu da, um Profit zu machen. Darum geht es im Gesundheits-
wesen nicht. [...] Dass alle gleich und gut versorgt werden, das hat nichts
mit Profit zu tun. Das ist glaub ich das grofste Problem in dem ganzen
System, dass man immer noch versucht, das Gesundheitswesen profitabel
zu machen. Das wird aber nie wirklich funktionieren — zumindest nicht so,
dass es nicht auf Kosten der Patienten geht, oder auf Kosten des Personals
eigentlich geht, ja.“ (N2)

Vor dem Hintergrund einer grofien Bereitschaft der interviewten Notfallsa-
nitdter:innen, Verantwortung zu tibernehmen und ihre Kenntnisse auch in
schwierigen Notsituationen helfend einzusetzen, wird als schwerwiegende
Quelle von Demotivation und Frustration die hohe Inzidenz der bereits
angesprochenen Bagatelleinsdtze offenbar. Wihrend Notfallsanititer:innen
mit Stolz auf ihre Ausbildung und die dort erhaltenen medizinischen
Kenntnisse verweisen, hat diese gute Ausbildung mitunter auch Erwartun-
gen geweckt, die der beruflichen Realitét nicht entsprechen, was Sinnkrisen
bei den Beschiftigten auslost. Ein Notfallsanititer spitzt zu: ,, Man wird drei
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Jahre zum Obergott in Rot herangeziichtet, dass man quasi Schwerverletzte
reanimieren, ganz kritische Patienten behandeln kann, die aber allerdings im
Alltag wirklich nur 10 % ausmachen. Also 90 % ist mehr Sozialarbeit.“ (N4)

Die notwendigen Kompetenzen, ,wie man mit sozialen Problemen um-
geht, Sozialfillen, mit Leuten, die einfach einsam sind und deswegen jeden
Tag anrufen (N4), wiirde man in der Ausbildung jedoch nicht oder zu
wenig lernen. Dies kann dazu fiithren, sich ,,fehl am Platz“ (N9) und ebenso
siiberfordert (N9) zu fiihlen. Einige sehen sich auch aufgrund der Verfiig-
barkeit der Dienstleistung Rettungsdienst rund um die Uhr in der Rolle,
sozialarbeiterische Verantwortung zu itbernehmen, die im Widerspruch zu
ihrem Berufsverstdndnis steht:

»Und das macht dann bei mir so den Eindruck, dass wir als Rettungsdienst
mitunter so der Katastrophenschutz des Gesundheits- und Sozialwesens
sind. Weil wir werden halt in Bereiche reingesteckt, da sind auch soziale
Probleme mit iiberforderten Eltern oder iiberforderten Angehdrigen oder
Menschen, die irgendwie aus der Gesellschaft rausgefallen sind wegen
Abhdngigkeiten, wegen Erkrankungen und so. Zu denen werden wir hinge-
schickt, unsere Nummer kennt man, uns kann man anrufen und dann
schickt uns die Leitstelle hin, weil die ja angerufen und man muss ja
gucken nicht, ob es ein medizinischer Notfall ist. Und dann sollen wir, die
Notfallmedizin erlernt haben, dort entscheiden, was wir damit machen®.
(N9)

Stehen die tatsidchlichen Arbeitsanforderungen im starken Kontrast zu den
in der Ausbildung erlernten Kompetenzen, fithrt dies zu Frustration und
Resignation, bis hin zu beruflichen Sinnkrisen: ,Ja, da habe ich dann ein-
fach keine mehr Lust mehr drauf, wenn ich fiir solche Lappalien aus dem
Schlaf gerissen werde und die ganze Nacht jetzt hier durchfahre® (N8). Da-
riiber hinaus kann das Ubergewicht an Bagatelleinsitzen die Qualitit der
Dienstleistung in wirklichen Notfallen negativ beeinflussen, da die dann
erforderlichen Mafinahmen nur selten angewendet und die entsprechenden
Kenntnisse im Berufsalltag nicht wachgehalten werden.

Wihrend fehlende medizinische Verantwortung im Berufsalltag demoti-
viert, kompensieren wiederum Einsitze, in denen erfolgreich medizinische
Hilfe geleistet werden kann:

»Es gibt Tage, da hat man mit kranken Menschen zu tun, dann macht
es richtig Spafs den Beruf zu machen, weil man hat das Gefiihl einen
Unterschied zu machen und man hat das Gefiihl tatsdchlich jemandem
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jetzt gerade richtig geholfen zu haben. Und das entschidigt auch gerne fiir
die verbliebenden Tage an denen irgendwie nicht so richtig Spannendes los
war (N9)

Besonders herausfordernde Einsitze oder solche, in denen der Notarzt
oder die Notérztin z. B. den Notfallsanititer:innen Raum fiir Verantwor-
tung iiberldsst, motivieren sehr, selbst wenn offen bleibt, was spiter mit
den Patient:innen weiter geschieht.3® Dafiir steht exemplarisch das Zitat
eines Notfallsanititers, der auf die direkte Frage nach seiner Motivation
antwortet: ,Das Wissen, Patienten geholfen zu haben. [...] Oder den Glauben,
Patienten geholfen zu haben, wir wissen ja meistens den Ausgang von dem
Ganzen nicht (N7)

3.2.4 Polizist:innen (Verantwortung und Helfen)

Ahnlich wie bei den Hebammen und Notfallsanititer:innen ist auch bei
Polizist:innen das Helfen eine wichtige Motivationsquelle, den Beruf zu
ergreifen und weiter auszuiiben:

»Ich bin auch eher der Typ, dass ich mich iiber die Einsdtze freue, wo ich
einem helfen kann. Oder mehr freue, als iiber Einsdtze, wo ich dann wirk-
lich repressiv titig werde, MafSnahmen treffen muss, wo die dann auch
unmittelbar betroffen sind. Dieser Helfergedanke macht mir mehr Spafs
und das war auch der Grund, weshalb ich damals zur Polizei gegangen
bin. Anderen Menschen irgendwie in meinen beschrdnkten Moglichkeiten

zu helfen.“ (P1)

Helfen zu konnen und bspw. einen Dieb stellen zu kénnen, ist eine grofle
Befriedigung in der Arbeit. Bei manchen stand der Wunsch nach einem
helfenden Beruf schon lange fest,? manche engagierten sich als Jugendliche
- und teilweise kontinuierlich bis heute — etwa fiir die freiwillige Feuer-
wehr. Zahlreiche Statements in den Interviews, wie mit der Polizeiarbeit
setwas Gutes tun® (z. B. P15, P4), ,fiir die Menschen und die Gesellschaft
zu arbeiten” (P12) und mit dem Bewusstsein zu arbeiten, ,dass man doch

38 Nur in einem Fall sieht es ein Notfallsanitéter als grofies Manko, dass bei bestimmten
Einsitzen unklar bleibt, ob die Einschatzungen und die ergriffenen Mafinahmen hilf-
reich waren, da das , Feedback zu Patientenverliufen” (N12) fehle, wenn Patient:innen
an das Krankenhaus tibergeben werden. Dies rahmt er als Kritik an fehlender Vernet-
zung der einzelnen beteiligten Personen im Gesundheitssystem.

39 ,Ich wollte schon immer irgendwas machen, wo ich Menschen mit helfen kann.“ (P8)
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irgendwie Leuten hilft, auch wenn man das vielleicht unmittelbar jetzt nicht
sofort miterlebt” (P14) zeugen von diesem wichtigen inneren Antrieb, der
von einigen selbst als Berufung gerahmt wird: , Der Beruf ist Berufung®
(P9) und wird von vielen als wichtige Voraussetzung fiir die Berufsaus-
tibung gesehen: , Der Beruf soll Berufung sein® (P6), was auch in der Ausbil-
dung vermittelt werde und weiterhin vermittelt werden solle.

Weiterhin ist das berufliche Selbstverstindnis als Hiiter des Rechts eine
zentrale Verantwortung, die in den Interviews mit den Polizist:innen als
stark verinnerlicht deutlich wird. Das Recht durchzusetzen und ,neutral
und demokratisch zu bleiben® (P10) ist Pflicht und gehéren zum Beruf. Das
macht etwa folgendes Statement eines Polizisten auf die Frage, ob er den
Polizeiberuf empfehlen wiirde, deutlich:

»Also dass es natiirlich auch diese unschénen Momente gibt, wo man
irgendwie MafSnahmen gegen Menschen treffen muss, die das nicht wollen,
wo man vielleicht selbst auch gar nicht davon iiberzeugt ist, dass das
richtig ist in dem konkreten Fall. Aber es einfach eine gesetzliche Regelung
gibt und wir deswegen zum Beispiel Abschiebungen durchfiihren miissen,
das ist ja was, wo man oftmals sich fragt, muss das jetzt sein oder nicht.
Aber das hat dann ein Gericht entschieden und dann miissen wir das im
Zweifelsfall auch umsetzen.“ (P11)

Die Gesetze geben die Regeln vor und Diskrepanzen zum Gesetz in der
personlichen Einstellung oder in der gesellschaftlichen Wahrnehmung sind
auszuhalten, wenn bspw. eine gewisse gesellschaftliche Akzeptanz fiir straf-
bare Handlungen vorhanden ist (z. B. Joints rauchen??), oder im Gegensatz
dazu ein hiarteres Vorgehen, ,martialische Mafinahmen® (P10) gefordert
werden. Die Grundsitze der Verhiltnisméfiigkeit und Gleichheit sind zu
wahren: ,Wir haben ne Staatsgewalt aufgrund von Gesetz und Recht. Deswe-
gen miissen wir natiirlich jeden gleichermafSen behandeln. Also wenn ich nur
an Gleichheitsgrundsitze, VerhiltnismdfSigkeit und so was denke. (P15)

Die Polizei ,als wichtiger Bestandteil des gesellschaftlichen Systems (P3)
hat im Rahmen der Gewaltenteilung die Verantwortung, die Demokratie
und den Biirger zu schiitzen:

»Die Leute sollen nicht Angst haben, die sollen Respekt haben. |[...] Ich
mochte ein Gesetzeswerk haben, das ist nicht unsere Entscheidung. Das
miissen Politiker entscheiden, was zu Gesetz werden soll und was nicht.

40 Die Gesetzeslage zum Cannabisanbau bzw. -konsum hat sich mittlerweile gedndert
(vgl. Bundesministerium fiir Gesundheit, 2023).
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Und ich werde mit meiner Uberzeugung dazu beitragen, dass das auch
umgesetzt wird, weil ich eben davon iiberzeugt bin, dass Demokratie eben
auch das Handeln von jedem demokratisch denkenden Menschen benétigt.
Jetzt von mir privat, aber auch eben als jetzt zuvorderst eben als Polizeibe-
amter. Und dass es eben wichtig ist, eben diese Funktion fiir den Biirger
einfach zu sichern. Das ist fiir mich immer wichtig gewesen.“ (P10)

Manche betonen im Interview auch den Anspruch auf eine ,biirgernahe
Polizei“ (P11), d. h., eine Polizei, die ansprechbar ist. Dafiir ist auch das
Vertrauen zwischen Polizist:innen und Biirger:innen wichtig. Da Vertrauen
vor allem durch personliche Kontakte und Sichtbarkeit generiert werden
wiirde, wird geringe Polizeiprasenz zu einem Hindernis, diesen Anspruch
einzulbsen: ,Es ist die Ansprechbarkeit, die nicht mehr gewdhrleistet ist. Das
was der Biirger ja auch zurecht erwartet, ndmlich ,Ich méchte vielleicht auch
mal zu dem Schutzmann und zu der Schutzfrau gehen und ihn einfach mal
sprechen, oder ich méchte ihn auf etwas hinweisen’ (P5)

Vor dem Hintergrund ihrer exekutiven Funktion in der Demokratie kriti-
sieren einige Polizeibeamte die politische Einmischung in ihre Arbeit, da
sie den Neutralitatsanspruch der Polizeiarbeit als verletzt wahrnehmen. So
sagt der folgend Zitierte: ,, Also Polizei muss neutral sein und muss garantie-
ren, dass bestehende Gesetze eingehalten werden® (P10) und sieht ansonsten
die Gefahr, ,dass so eine wichtige demokratische Instanz willkiirlich arbeitet*
(P10).#! Die Berufsrolle erfordere es, ,,bestimmte Dinge ertragen zu konnen
als Polizeibeamter, weil ich Reprdsentant bin.“ (P10), was er auf negative, re-
spektlose Verhaltensweisen Polizist:innen gegeniiber bezieht. Der Befragte
engagiert sich gewerkschaftlich, um ,diese Rolle und Funktion Polizei als
demokratische Instanz zu pragen und das auch deutlich zu machen und das
auch an Kollegen weiterzugeben.“ (P10)

Diese demokratische Haltung auch bei Konfrontationen mit Klient:in-
nen beizubehalten, sei jedoch in der Praxis herausfordernd, wenn der Re-
spekt von Seite der Klient:innen nicht entgegengebracht werde und wenn
repressive ,MafSnahmen gegen Menschen® (P11) getroffen wiirden. Einige
erzdhlen von der Wut, die sie in bestimmten Situationen erfasst, und es
werden die Anstrengungen deutlich, ruhig zu bleiben: , Manchmal méchte
man so Jugendlichen eigentlich auch mal so eine erzieherische Schelle geben,
aber das darf man ja nicht. Aber man denkt sich halt immer so: ,Alter, was

41 Er artikuliert allerdings auch das Problem moralischer Grenzen des polizeilichen
Handelns.
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ist mit Euch?! Rafft euch mal irgendwie ein bisschen zusammen. Das ist sehr
anstrengend.” (P14)

Wie bereits in einem Zitat in dem vorherigen Abschnitt ,Verhaltnis zu
den Dienstleistungsnehmenden® deutlich wurde, kénnen viele negative In-
teraktionen mit Klient:innen zu einem politischen Abdriften und gar zu
Selbstjustiz fithren (vgl. unten im Abschnitt 3.7 ,Wertschitzung®).

Eine wichtige Frustrationsquelle fiir manche Polizist:innen ist die erlebte
Schwierigkeit, gesetzliche Auftrage durchzusetzen. Dabei spielt ihrer Mei-
nung nach auch die Justiz eine Rolle, da diese nicht (geniigend) verantwor-
tungsvoll arbeite bzw. arbeiten konne (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschét-
zung®). Damit werde die Arbeit der Polizei, ,,zur Arbeit fiir die Papiertonne*
(P1), ndmlich wenn Kriminelle an die Justiz iibergeben wiirden, diese aber
dann nicht bzw. nach Wahrnehmung der Polizist:innen zu spét oder zu
wenig bestraft wiirden. Hier werden fiir das polizeiliche Handeln wichtige
Werthaltungen wie Gerechtigkeitsanspriiche verletzt, was die Sinnhaftigkeit
der Arbeit in Frage stellt. In manchen Erzdhlungen werden diejenigen
Personen, die Straftaten begehen (und dafiir von Polizist:innen vor Gericht
gebracht werden), sogar noch ,belohnt“ und ziehen als Sieger vom Platz. So
moniert eine Polizistin:

»[...] dass doch Polizei oft nicht das notige Handwerkszeug hat, um dem
kriminellen Tun praktisch entgegenzutreten. [...] Das ist schon teilweise
ziemlich krass, was wir sehen, nicht? Wie mit, ich sag mal, wie die damit
durchkommen, die Straftiter (lacht), nicht? Je mehr sie gemacht haben,
desto mehr Mengenrabatt gibt es und da ist zumindest unser Gerechtig-
keitsgefiihl bei der Polizei doch sehr stark strapaziert. Oder wenn wir
feststellen, dass wir ziemlich viel Engagement und Zeit und viel Papier
investiert haben, um jemanden dingfest zu machen, und da passiert nicht
viel. Oder die Typen aus dem Gerichtssaal rausgehen und Polizeibeamten
gegeniiber das Victory-Zeichen machen. Oder diese Typen glauben, wenn
sie eine Bewdhrungsstrafe haben, sie sind freigesprochen worden. Also, die-
se Dinge, wie damit umgegangen wird, wenn es denn bei uns, naja, wenn
wir sie jetzt abgeben sozusagen, das ist schon teilweise echt frustrierend.”
(P7)

Die mangelnde Wirksamkeit von Strafverfolgung hat auch Konsequenzen
im direkten Arbeitshandeln der Polizist:innen, insofern ihnen der Hebel
der drohenden Sanktionierung in der Interaktion mit Straftiter:innen feh-
len wiirde. Dies erschwert oder verhindert laut Aussage der Beamten gar
verantwortungsvolles berufliches Handeln und fordere Respektlosigkeit
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(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®),
wenn Straftdter:innen wissen, dass ihr Handeln ungeahndet bleibt und das
den Polizist:innen spiegeln:

»Also, wenn ich einem Gegeniiber sage, er ist Beschuldigter bei einem
Strafverfahren, keine Ahnung, Kérperverletzung, dann lacht der mich aus.
,Ja, was passiert denn, nichts, wird eingestellt: Und das Schlimme ist, er
hat recht. Also in den allermeisten Fillen werden Sachen eingestellt. Ich
weifS, ich bin nicht so tief in der Materie drinnen, dass ich dariiber urteilen
kann in der Justiz, die haben wahrscheinlich auch Personalmangel und
es liegt immer noch im Vordergrund, jemanden zu resozialisieren als zu
sanktionieren.” (P1)

3.3 Autonomie

Inwieweit der Beruf den Beschiftigten Raum fiir autonomes, selbstbe-
stimmtes Handeln im Beruf aber auch in der Vermittlung von Leben und
Arbeit - Stichwort Vereinbarkeit — gibt, spielt insbesondere eine zentrale
Rolle fiir die Motivation von Hebammen und Berufsschullehrer:innen.
Autonomie motiviert ebenso Notfallsanitéter:innen fiir ihren Beruf, jedoch
wird hier auch z. T. von Einschrdnkungen der Autonomie berichtet. Bei
Polizist:innen tritt Autonomie als motivierendes Moment kaum in den
Interviews auf.

3.3.1 Hebammen (Autonomie)

Ein hoher Grad an Autonomie in der Ausfithrung der Tétigkeit ist fir viele
Hebammen eine wichtige Sinnstiftung fiir den Beruf. Dies spiegelt sich im
folgenden Zitat exemplarisch wider:

»Also man ist ja als Hebamme [... ] wirklich selbststindig im Sinne von ich
bin nicht auf einen Arzt angewiesen, sondern so lange alles glatt verliuft,
normal verlduft, muss ich keinen Arzt davon in Kenntnis setzen, dass ich
jetzt hier eine Schwangere betreue, die jetzt hier im August Termin hat
oder irgendwie so was. Sondern ich mache einfach mit der Frau, arbeite
einfach mit der Frau, spreche das alles mit ihr ab. [...] Also ich kénnte
zum Beispiel nicht gut als Krankenschwester arbeiten, auch nicht auf der
Wochenstation, weil ich einfach dieses Selbststindige — Sehen, das kénnte
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helfen, das machen wir jetzt mal. Das habe ich halt gelernt und das schdtze
ich halt sehr an diesem Beruf"“ (HI)

Die hohen Handlungsspielrdume in der Tétigkeit, die nur bei medizini-
scher Notwendigkeit eingeschrinkt sind, machen diesen Beruf attraktiv,
was sich bereits bei den Hebammenstudierenden zeigt, die noch in der
Ausbildung sind. Unterschiede bestehen allerdings in den Wahrnehmungen
darin, in welchen Kontexten die Autonomie als hoch eingeschatzt wird: Ei-
nige betonen, die Selbstbestimmtheit insbesondere in der Freiberuflichkeit
zu erleben und weisen auf Einschrankungen der Autonomie etwa durch
Leitlinien im Krankenhaus hin, wie gleich noch ndher ausgefithrt wird.
Andere Befragte wie die Hebammenstudierenden beziehen jedoch im Un-
terschied dazu die Selbstbestimmung auch auf den Krankenhauskontext,
was sich u. a. in der Umschreibung des Arbeitsraums Kreissaal mit dem
Possessivpronomen widerspiegelt:

»Das ist ja auch ein Vorteil von dem Job. Du bist in Deinem Kreiffsaal und
du kannst Deinen Kreissaal, solange nichts Pathologisches vorliegt, kannst
du die Situation gestalten, wie du es richtig empfindest fiir die Frau in dem
Moment. Und da ist keiner, der sagt, du musst es aber so und so machen.”
(GD H)

Die Arbeit nach eigenem Ermessen zu gestalten, bezieht sich auch auf
die Zeit, die fiir die Betreuung der Frauen und Familien investiert wird.
Die eigenen Anspriiche an Betreuung einzuldsen, motiviert etwa folgende
Hebamme fiir ihre selbststdndige Ausiibung des Hebammenberufs:

L,Und das ist natiirlich zu Hause schoner, wenn man die Frau alleine
betreut. Dann kann ich mir die Zeit nehmen, die ich gerne dafiir mir
nehme. Und ich muss ja dann auch nicht zum ndchsten Zimmer hechten.
Also das ist auch immer das Problem in der Klinik, dass man mehrere
Frauen auf einmal betreuen muss unter Umstinden.“ (H7)

Selbststindige Hebammen sehen fiir sich Vorteile, flexibel entscheiden zu
konnen, zu welchen Zeiten sie Termine haben und wie viele Termine sie
annehmen. Sie haben prinzipiell die Mdglichkeit, die Terminldnge selbst
zu setzen. Allerdings sind ihnen in der Zeitgestaltung auch Grenzen durch
die Vorgaben bzw. Regelungen der Krankenkassen gesetzt, wie viele der
Hebammen beklagen. Das triftt z. B. auf den Wochenbettbesuch zu, den die
gesetzlichen Krankenkassen pauschal vergiiten, der jedoch, um eine gute
Dienstleistung erbringen zu kdonnen, in der Realitdt oft linger dauert, als
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die Pauschale abdeckt. Das fithrt dazu, dass - falls erforderlich - linger
und unentgeltlich gearbeitet wird oder aber die Qualitdt der Leistung lei-
det, wenn die Hebammen unter Termindruck stehen und von einer Frau
zur néchsten hetzen miissen (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Siche-
rung®).

Wichtig fiir die positiv erlebte Autonomie ist in den Darstellungen der
Hebammen weiterhin die Méglichkeit einer guten Vereinbarkeit von Be-
rufs- und Familienleben. So meint bspw. mit Blick auf den Alltag eine
Hebamme:

»Ich bin einfach sehr dankbar, dass ich das so zu meinem Leben irgendwie
gestalten kann, diesen Beruf. Also, dass immer wieder, und jetzt auch zu
Corona-Zeiten, wenn zwei Tage die Woche die Kinder zuhause sind, ja
dann fange ich halt am Nachmittag an. Das ist halt ok. Oder ein Kind ist
krank. Dann schiebe ich halt, ist auch nervig (lacht), aber dann schiebe ich
das halt einfach. Also fiir uns als Familie hat das Qualitdt, dass ich selbst-
standig bin und das so gestalten kann, passend zu unserem Familienleben.
(H3)

Es wird als Vorteil wahrgenommen, Arbeitszeiten an die personlichen bzw.
familidren Bedarfe anpassen zu konnen. Die Selbstbestimmung bei der
Ausfithrung der Tiétigkeiten und der Lebenszeitgestaltung, verbunden mit
besseren Vereinbarkeitsmoglichkeiten, ,als eigener Chef“ (H9) zu agieren,
ist u. a. Grund, Anstellungen in Kliniken aufzugeben oder zu reduzieren.
In den Kliniken schranken zum einen die dort vorherrschenden Arbeits-
bedingungen die Handlungsmoglichkeiten von Hebammen in der Ausfiih-
rung ihrer Tatigkeit ein (wie im obigen Zitat deutlich wurde, etwa der
Zeitdruck), aber auch Leitlinien, an die sich in der Arbeit gehalten werden
muss (selbst wenn sie nicht den eigenen Vorstellungen entsprechen) sowie
Anweisungen von Arzt:innen als (iibergeordneter) Berufsgruppe. Zum an-
deren ist dort eine enge personliche Betreuung der Frauen sowie eine
lingerfristige Begleitung der Frauen und Familien iiber die Tage nach der
Geburt hinaus nicht méglich. Das kollidiert allerdings mit ihrem oft zentra-
len Anspruch an die Arbeit, ihre Klient:innen {iber ldngere Zeit zu begleiten
(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis mit den Dienstleistungsnehmenden®).
Ein weiterer Aspekt von motivierender Autonomie ist, dass Hebammen
fiir sich Handlungsspielrdume sehen, Schwerpunkte in ihren Tétigkeitsfel-
dern je nach Lebensphase und individuellen bzw. familidren Erfordernissen
ausiiben zu konnen (vgl. den Abschnitt 3.9 ,,Entwicklung®). Auch betonen
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manche, dass das Einkommen - vor dem Hintergrund der hohen Nachfra-
ge — alleine gesteuert werden kann (mehr Arbeit, mehr Geld).

3.3.2 Berufsschullehrer:innen (Autonomie)

Ahnlich wie bei den Hebammen erleben auch Berufsschullehrer:innen ihr
berufliches Handeln als motivierend selbstbestimmt, da sie sowohl in der
Unterrichts- als auch Zeitgestaltung grofle Handlungsspielraume fiir sich
wahrnehmen. ,Das klingt jetzt so machthaberisch, aber man ist im Unter-
richt so ein bisschen sein eigener Herr. (B1) Zwar bestehen Vorgaben durch
die jeweiligen Bundesldnder, welche z. T. als engmaschig wahrgenommen
werden, sowie schulinterne Regularien, jedoch gibt es fiir die Vorbereitung
und Durchfithrung des Unterrichts Gestaltungsspielraume, um auf Bediirf-
nisse von Schiiler:innen einzugehen und eigene Schwerpunkte zu setzen:
»und es ist jetzt schon so in dem eigenverantwortlichen Unterricht, den ich
mache, da kann ich wirklich sehr frei unterrichten.“ (B2) Je nach Fach sind
diese Gestaltungsspielrdume grofler oder kleiner (z. B. Rechnungswesen vs.
Ethik).

Was die Zeitgestaltung anbelangt, schitzen es Berufsschullehrer:innen,
insbesondere in der Vor- und Nachbereitung frei und eigenverantwortlich
agieren zu konnen - lediglich die Unterrichtsstunden sind vorgegeben: ,Ob
ich das halt im geregelten Alltag an meinen Nicht-Unterrichtstagen von 8
bis 15 Uhr mache oder abends von 22 bis 24 Uhr oder am Wochenende, das
ist mir freigestellt” (B8) Die freie Zeitgestaltung wird besonders beziiglich
der Vereinbarkeit mit der Familie als motivierend erlebt:

»[I]ch kann meine Zeit relativ gut gestalten, weil ich ja - klar, ich habe
meine Prdsenzzeiten hier —, aber ich habe vorhin ja mal erwdhnt, ich habe
drei kleine Kinder. Und so Nachmittage kann ich in der Regel schon auch
mit denen verbringen. Klar sitze ich eben mal nachts oder abends am
Schreibtisch, aber das finde ich gut. Also ich finde, das ist ein guter Mix,
der ldsst sich mit Familie gut vereinen. Und ich kriege mehr von meinen
Kindern mit als manche Freunde von mir, mit denen ich auch studiert
habe, die irgendwie da in der Unternehmensberatung arbeiten oder so.
Die sehen deutlich weniger von ihren Kindern, als ich meine Kinder sehe.
Insofern bin ich da top zufrieden.“ (B10)

An diesem Zitat wird deutlich, wie die Autonomiespielrdume in der Arbeit
die Moglichkeit, das Familienleben zu gestalten und insbesondere an der
Entwicklung der Kinder teilzuhaben, geschitzt wird. Ahnlich wie bei den
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Hebammen ist ebenso die Flexibilitat hinsichtlich des Arbeitsvolumens ein
wichtiger Punkt. In der folgenden Interviewstelle formuliert eine Lehrerin
diesen Vorteil und hebt zudem die Ferienzeiten hervor, die einen wichtigen
Beitrag fiir die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben leisten:

»Zum anderen hat es natiirlich gerade auch familidr sehr viele Vorteile,
dieses System. Es ist halt relativ flexibel anpassbar an die familidre Situati-
on, was den Stundenumfang angeht. Die Ferienzeiten selber frei zu haben,
um Kinder zu betreuen, die zur Schule gehen, darf man ja auch nicht
vergessen. Das ist schon komfortabel.“ (B8)

Die im Beruf mégliche Autonomie wird auch als Vorteil fiir die Gesundheit
erlebt, hier mit Bezug auf das Homeoffice: ,Und bei uns wird das als hohes
Gut gehandelt, dass jeder von uns in der Abteilung die Méglichkeit hat, einen
Tag zuhause zu bleiben. Und das ist die halbe Miete. Also das hdlt mich
gesund, wiirde ich sagen.” (Bl1)

3.3.3 Notfallsanititer:innen (Autonomie)

Bei Notfallsanitdter:innen ist der Konflikt um Autonomie, um Fragen, was
sie diirfen — auf dem Papier und in der Praxis - ein wichtiger Punkt fiir
ihre (De-)Motivation. Prinzipiell motiviert diese Beschiftigten, autonom
tber Mafinahmen bei Patient:innen (Medikamentenvergabe etc.) zu ent-
scheiden und diese selbstbestimmt auszufiihren. Dies erinnert an die Heb-
ammen, die es ebenso schitzen, selbstbestimmt und in Eigenverantwortung
Entscheidungen in der Arbeit zu treffen. Ein Notfallsanititer formuliert
die Autonomie, dhnlich wie die Hebammenstudierenden in Bezug auf ihr
autonomes Agieren im Kreissaal (,Deinem Kreissaal® GD H), wie folgt:
~Wir treffen unsere Entscheidungen® (N9) oder ,das ist immer unser Einsatz“
(N9). Die gelingende Versorgung von Patient:innen ohne notarztliche Hilfe
bringt auch Erfolgserleben in der Arbeit: ,Das ist natiirlich fiir uns total
schon, wenn wir da eigenstindig am Patienten auch MafSnahmen ergreifen
diirfen und dann sagen koénnen: ,Okay, wir haben das jetzt gerade auch mal
ohne Notarzt hingekriegt; einfach, weil wir es gelernt haben.“ (N1)

Die Bedeutung von subjektivem Sinnerleben durch selbstbestimmte Ar-
beit als motivierender Faktor zeigt sich auch bei weiteren Fallen in unse-
rem Sample, welche auf Einschrankungen der Autonomie im Berufsalltag
verweisen. Exemplarisch dafiir stehen die Ausfiihrungen eines Notfallsani-
taters. Im Interview beschreibt er zum einen, wie rechtliche Bedingungen,
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Gesetze oder Grauzonen bei der Schmerzmittelvergabe (in wessen Kompe-
tenz fallt sie - Notdrzt:in oder Notfallsanititer:in) die eigene Autonomie
einschrianken. Zum anderen erfihrt er in der Zusammenarbeit mit Arzt:in-
nen Einschrdnkungen: Er sieht sich unter Druck, Mafinahmen, die er in
der Praxis durchfiihrt, in Stellungnahmen zu rechtfertigen und kritisiert
fehlendes Vertrauen — besonders seitens der Arzte — in seine Kompetenzen
als Notfallsanitater42: , Das miisste mehr ein Miteinander [sein], man miisste
sich gegenseitig mehr zugestehen®, ,Lieber Doktor, ich habe das schon 300
mal mehr gemacht, vertrau mir doch mal“ (N4)

In diesem Fall ldsst sich auch beobachten, dass zwar wenig Vorgaben
zum Berufshandeln bestehen, jedoch genau dies in der Praxis zum Prob-
lem wird. Der Notfallsanititer wiirde sich mehr Vorgaben wiinschen, wel-
che Mafinahmen bei bestimmten Krankheitsbildern durchgefithrt werden
konnen, womit die Arbeitsaufgaben und Entscheidungen von Notfallsani-
tater:innen klarer definiert wéren und damit der Legitimationsdruck redu-
ziert wiére: ,,Es darf gerne mehr geregelt werden’, dass ,es quasi, ... fiir jedes
Krankheitsbild eine Empfehlung gibt“ (N4). Er kritisiert im Vergleich zu
anderen Bundesldndern die Bedingungen in der Region, in der er arbeitet.
Dort werden z. B. die Ausiibungen bestimmter medizinischer Mafinahmen,
die Notfallsanitater:innen laut Regelungen des Bundesgesetzes beherrschen
sollten, nicht zugelassen.

3.3.4 Polizist:innen (Autonomie)

Im Vergleich zu Notfallsanititer:innen, Berufsschullehrkraften und Hebam-
men setzt sich die Polizei vergleichsweise deutlich ab: Die Autonomie zeigt
sich in den Interviews nicht von zentraler Bedeutung fiir ihre (De-)Motiva-
tion. Handlungen und Entscheidungen sind prinzipiell eng an Gesetze bzw.
Vorgaben durch Vorgesetzte gekoppelt. Die Handlungsspielrdume werden
aber je nach Arbeitsbereich oder Tatbestand als unterschiedlich grof§ einge-
schatzt. Im Einsatz ist die Arbeit etwa nicht vorab planbar: ,,Ich habe wenig
Einfluss darauf, wann ich wie viel Arbeit habe, sondern ich warte darauf,
dass was passiert. Und kann eigentlich dann nur reagieren.” (P11) Im Bereich
der Strafverfolgung gibe es ,kein Ermessen” (P1): ,Wenn wir von einer
Straftat Kenntnis haben, dann miissen wir sie verfolgen und einleiten, sonst
machen wir uns selber strafbar. (P1) In der Sachbearbeitung bestinden hin-

42 Jede Entscheidung und Mafinahme muss rechtlich begriindet und verantwortet wer-
den, wodurch Notfallsanititer:innen von einem hohen Haftungsrisiko betroffen sind.
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gegen, so manche Polizist:innen, in der Regel mehr Handlungsspielraum
(im gesetzten Rahmen). Das gilt auch fiir den Bereich der Gefahrenabwehr
und Ordnungswidrigkeiten. Ein Beispiel ist der Umgang mit abgelaufenen
Verbandskisten bei Verkehrskontrollen. Ein Polizist erzahlt von einer Kon-
trolle bei einer

»ganz normalen 08/15 Mutti auf dem Riickweg von der Arbeit nachhause
zu ihren Kindern. [...] Bevor ich dann denen ein Verwarngeld auferlege,
sage ich denen immer, dass ich sie miindlich verwarne, das kann ich. Und
gleichzeitig fordere ich sie auf, das Geld, was sie dadurch gespart haben,
vielleicht dann doch in einen neuen Verbandkasten zu investieren.” (P1)

Wie in dieser zitierten Textstelle werden in einigen Erzahlungen der Poli-
zist:innen unterschiedliche Arbeitsstile*?> deutlich (mitindliche Verwarnun-
gen erzeugen eher Einsicht, so etwa bei manchen die Handlungsmaxime),
zu denen bestehende Freirdume sie befdhigen. Diese Freirdaume zeigen sich
allerdings in den Interviews mit Polizist:innen der Schutzpolizei als wenig
bedeutsam fiir die Berufsmotivation.

3.4 Abwechslung

Die Abwechslung im beruflichen Alltag wird tiber alle vier Berufsgruppen
hinweg als {iberaus motivierend beschrieben. Die Abwechslung fiir Poli-
zist:innen und Notfallsanitater:innen liegt insbesondere in der Unvorher-
sehbarkeit und Spannungslage des Einsatzgeschehens, wohingegen Hebam-
men und Berufsschullehrer:innen diese besonders durch die Interaktionen
mit den verschiedenen Klient:innen erfahren (vgl. den Abschnitt 3.1 ,Ver-
héltnis mit den Dienstleistungsnehmenden®).

Polizist:innen und Notfallsanitater:innen schitzen die Abwechslung ins-
besondere in Bezug auf die Verschiedenheit der Einsétze: ,Das ist immer
so eine Wundertiite. Jeder Arbeitstag und jeder Einsatz ist wieder anders. Ob
das die Angehdrigen sind, ob das der Patient ist, ob das die Umgebung ist*
(N2). ,Das Einsatzgeschehen und die Abwechslung in den Titigkeiten® (P5)
motivieren Menschen zur Berufswahl und die mit dem Beruf verbundene
Spannung kennzeichnet auch positive Riickblicke auf das Berufsleben. So
resiimiert eine kurz vor der Pension stehende Polizistin: ,Also es ist so

43 Hier kommen immer wieder Geschlechterunterschiede ins Spiel, die als mehr oder
weniger groff wahrgenommen werden, aber auch z. B. Unterschiede zwischen Poli-
zist:innen auf dem Land oder in der Stadt.
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ein spannender Beruf eben auch und dafiir habe ich eigentlich auch immer
gelebt” (P7) Ein Polizist umschreibt die Polizei mit der Metapher ,,Riesen-
abenteuerspielplatz® (P4). ,DraufSen unterwegs zu sein“ (N9) und ,, Action®
(N2, N4, N9) zu erleben, macht den Beschiftigten SpafS. Dazu trdgt auch
der Einsatz mit Blaulicht auf der Straf3e bei:

»Das ist natiirlich irgendwo auch so das innere Kind, das sich natiirlich
irgendwie jeden Tag freut, wenn man auf das Auto steigt. Klingt jetzt ein
bisschen einfach, aber tatsdchlich, wenn man selber fihrt, man fihrt selber
mal Blaulicht und Martinshorn durch die Gegend und jedes Mal so ein
,Bling* und man fiihlt sich wieder wie drei und hat wieder leuchtende
Kinderaugen, das ist total schon.“ (N1)

Ein Beispiel fiir Abwechslung als wichtige Motivationsquelle fiir den Beruf
ist ein Polizist, der betont, sich jedes Mal wieder zu freuen, zum Dienst zu
fahren, und das wie folgt begriindet:

»dass ich das immer noch total spannend finde. Ich weif nicht, was mich
erwartet. Also da ist kein Aktendeckel, der sich stapelt, den ich abarbeiten
muss, sondern jeder ist anders, total anders. Es gab Dienste, da musste
ich zu sieben Verkehrsunfillen und das in sieben Stunden, so das war
eine Masse. Dann hatte ich aber auch wieder drei Wochen gar keinen Ver-
kehrsunfall zum Beispiel... Diese Vielschichtigkeit ist enorm, mit was man
da..., also man kann das gar nicht beschreiben. Das ist so vielfiltig dieser
Beruf. Ob das nun Auslinderrecht, dann hat man mal wieder irgendwie
einen Polenbéller. Alles ist in irgendwelchen anderen Rechtsvorschriften
und man muss sich immer wieder neu in was einarbeiten und das macht
einfach mir personlich super viel Spafs, immer noch. (P1)

Wihrend die Unvorhersehbarkeit der Arbeitsaufgaben und die Maglich-
keit, in der Arbeit Neues zu lernen, fiir ihn stark motivierend sind, ldsst sich
zugleich beobachten, dass er weniger freudvolle, demotivierende Arbeitsin-
halte in ihrer Bedeutung subjektiv geringer gewichtet. Es gehort seiner
Ansicht nach zu jeder Arbeit hinzu, dass es auch Teilbereiche gibt, ,wo man
nicht ganz so viel Lust® hat (P1). Das gilt bei ihm etwa fiir Einsdtze mit
alkoholbedingten Korperverletzungen, wo es ,,immer das gleiche Spiel” sei.
Durch den Fokus auf freudvolle Anteile der Arbeit erhilt er sich jedoch sei-
ne Motivation. Er mache ,tatsdchlich [s]einen Job immer noch total gerne®
(P1).

Auch die Interviews mit den Notfallsanitéter:innen sind durchzogen von
positiven Beschreibungen der Spannung und der Vielfalt, die sie in ihrem
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Berufsalltag erleben: ,,Man hat in einer Schicht irgendwie alles. Also man
hat hier wirklich von der Reanimation iiber den Kindernotfall bis hin zur
Oma mit einem entglittenen Blutdruck ist hier irgendwie in einer Schicht
alles dabei und das macht’s, finde ich personlich, aber auch sehr interessant
und sehr sehr spannend. (N1)

Dieses Zitat stammt von einem Notfallsanitater, der in einer Grof$stadt
arbeitet und gerade dort im Vergleich zum Land die Abwechslung schatzt.*4
Aber auch Notfallsanitdter:innen auf dem Land, die nach den Einschat-
zungen und Erfahrungen unserer Interviewpartner:innen im Vergleich zu
Grof3stadten in der Regel weniger gedringt Einsdtze fahren miissen, schét-
zen die unterschiedlichen Arbeitssituationen und die fachlichen medizini-
schen Herausforderungen, vor die sie gestellt sind. Die Arbeit erfordert
ein flexibles 16sungsorientiertes Handeln: ,Das ist auch das, was ich an
meinem Beruf so schitze und so gerne mag, dass man einfach spontan auf
eine Situation reagieren muss und halt auch einfach mal umschalten muss.
(N1)

Auch Berufsschullehrer:innen und Hebammen schétzen die Abwechs-
lung in ihrer Arbeit. Hier entsteht die Abwechslung jedoch wie oben
erwahnt besonders durch die Interaktion mit den unterschiedlichen Kli-
ent:innen bzw. Schiller:innen in den Schulklassen, den diversen familiaren
Kontexten sowie durch die Begleitung der individuellen Entwicklungen.
Bei Hebammen variieren die Aufgaben und die Fille, die sie betreuen
(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®).
So erleben Hebammen eine grofie Spanne in ihrer Arbeit, die etwa von
der Erndhrungsberatung bis hin zur Fehlgeburtsbegleitung reicht. Die Ab-
wechslung wird sowohl bei der Arbeit in der Selbststandigkeit als auch
bei der Arbeit im Krankenhaus erfahren. Eine Hebamme beschreibt das
Ineinandergreifen von Gewohntem und Unvorhersehbarem wie folgt:

»Es ist auch irgendwie immer total spannend, weil man nie weifs, wem
man da begegnet. Also jedes Paar dreht sich ja einmal komplett um, wenn
das Kind da ist und findet sich neu. Und das ist spannend zu sehen. Das ist
im Kreif$saal natiirlich nochmal auch was ganz anderes. Also fiir mich war
jeder Arbeitstag immer fast wie der Erste. Ich fand es immer so aufregend
zum Dienst zu gehen oder gerufen zu werden, weil man nie weifs ,Was

44 Ein weiterer Interviewpartner erzahlt, dass er sich aufgrund der Langeweile bei seiner
Arbeit auf dem Land in Richtung Stadt umorientiert habe. Umgekehrt wechseln
andere von der Stadt aufs Land, weil sie die Belastung in der Stadt als zu hoch
empfinden (vgl. den folgenden Abschnitt 3.5 ,Belastungen®).
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erwartet mich heute?‘ Also es gibt nie so diese Routine. Es gibt nie dieses —
also natiirlich gibt es immer wieder Sachen, auf die man zuriickgreift; das
ist ja klar; irgendwie lduft es ja dhnlich ab -, aber dadurch, dass man mit
Menschen arbeitet, ist es immer wieder so individuell, so anders. Und das
ist schon.” (H3)

Ebenso wird die motivierende Wirkung der Abwechslung im Berufsalltag
bei Berufsschullehrkriften deutlich. Die ,Spannbreite“ (B5) des Klientels
an den beruflichen Schulen ,macht die Arbeit auch so faszinierend (lacht).
(B5) Ein interviewter Lehrer betont z. B.: ,Sie kdnnen das gleiche Modul,
das gleiche Fach in zwei Parallelklassen unterrichten und es ist ganz anders.
Es ist eine ganz andere Dynamik. Also es wird nie langweilig“ (B6). Ein
weiterer Lehrer fithrt aus:

~Wenn ich in einer Klasse von Anlagenmechanikern sitze, das sind einfach
ganz andere Charaktere und wirklich ganz andere Typen als am Gymna-
sium oder bei Steuerfachangestellten. Und das sind schon manchmal auch
(lacht) interessante Erlebnisse, die man da hat. Aber ich finde, es macht
Spafs. Also es ist abwechslungsreich, muss man ehrlich sagen.“ (B10)

3.5 Belastungen

Im Gegensatz zur motivierenden Abwechslung im Berufsleben thematisie-
ren die Interviewten aller Berufsgruppen belastende Arbeitsbedingungen,
die sich negativ auf ihre Berufsmotivation auswirken. Wie wir bereits in
den obigen Abschnitten, z. B. bei der Kategorie ,Verantwortung und Helfen®
unter 3.2, festgestellt haben und wie wir es auch bei weiteren Faktoren
noch sehen werden, konnen sich Belastungen in vielen Dimensionen bzw.
Auspragungen artikulieren und sind insofern transversal.

Hier bei diesem Faktor fokussieren wir uns auf solche Belastungen,
die einen starken Bezug zur unmittelbaren Arbeitstitigkeit haben (z. B.
Arbeitsmenge, -mittel, -zeiten). Polizist:innen und Notfallsanitéiter:innen
erfahren psychische und korperliche Belastungen insbesondere durch die
Arbeitstatigkeit an sich, den Arbeitsumfang, die Arbeitsorganisation des
Schichtdienstes (mit negativen Auswirkungen auf das Privatleben) oder die
Ausstattung (Arbeitsmittel). Bei Berufsschullehrer:innen und selbststindi-
gen Hebammen ist die Entgrenzung von Arbeit und Leben eine wichtige
Belastungsquelle. AufSerdem sind Arbeitsumfang (bei Berufsschullehrer:in-
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nen) und Dokumentation der Arbeit (bei Hebammen) als weitere Belastun-
gen zu nennen.*

3.5.1 Polizist:innen und Notfallsanitéter:innen (Belastungen)

Da sich die Problematiken bei den Beschiftigten der Polizei und im
Rettungsdienst dhneln, nehmen wir beide in der Darstellung zusammen.
Eine grofle Bedeutung haben jeweils korperliche Belastungen. Notfallsani-
tater:innen erzdhlen von Zusatzschichten, die sie aufgrund von Personal-
mangel (durch z. B. Krankheit) iibernehmen miissen, und vielen Uberstun-
den, die sie leisten (,wir gehen mittlerweile alle auf dem Zahnfleisch“ (N5));
»Der Rettungsdienst vereinnahmt sehr (N6). Ebenso ist der Schichtdienst,
der zwischen acht und 24 Stunden bei den Befragten variiert, korperlich
belastend.

Analog dazu wird von Polizist:innen auf die Belastungen durch Schicht-
und Auflendienst hingewiesen. Ein Polizist, Ende 20, leidet durch den
Wechselschichtdienst bspw. unter Schlafschwierigkeiten und hat starke Ge-
lenkprobleme, die er auf das Tragen der Ausriistung in seiner Interventions-
einheit zurilickfithrt. Wéhrend der Arbeit ist kaum Zeit fiir Pausen: ,Da
fahrt man im Spdtdienst in der Regel von Einsatz zu Einsatz und hat in den
acht Stunden keine Zeit zu essen, keine Zeit zu trinken, vielleicht schafft man
es mal schnell, auf das Klo zu gehen.” (P14)

Bei den Notfallsanititer:innen sind es insbesondere jene, die in grofistad-
tischen Gebieten arbeiten, die von einer starken Auslastung durch zahlrei-
che Einsatze erzahlen. Jedoch ist z. B. selbst eine einsatzarme Nachtschicht
nicht wenig belastend: ,Selbst wenn man keinen Einsatz hat nachts, man
geht morgens raus und ist miide, weil man ja doch nicht so fest schlift. Das ist
schon kérperlich sehr anstrengend.“ (N5) Die in den Belastungen variieren-
den Arbeitsbedingungen (Schichtsystem, Ausstattung, Einsatzgeschehen)
fithren zu Arbeitsplatzwechseln. Manche wechseln von der Stadt aufs Land,

45 In Kapitel 6 dieses Bandes wird zwischen vermeidbaren und nicht vermeidbaren
Belastungen unterschieden. Diese Unterscheidung wurde in der Auswertung des hier
vorliegenden Materials nicht aufgegriffen. Vielmehr wird in den hiesigen Auswertun-
gen deutlich, wie stark subjektiv differiert, was als Belastung wahrgenommen wird
und wie stark die Belastung ist. Was fiir manche eine Belastung darstellt, konnen an-
dere fiir sich so verarbeiten, dass sie es zwar als negative Seite des Berufs sehen, aber
nicht als subjektiv belastend wahrnehmen, bspw. indem Angriffe nicht als Angriff auf
die Person gedeutet werden, sondern auf die Institution Polizei (siehe hierzu das Zitat
im aktuellen Abschnitt).
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um weniger Einsdtze zu haben, andere wechseln den Arbeitgeber wegen
der Arbeitszeiten. Ein Notfallsanitéter kiindigt z. B. seinem Arbeitgeber auf-
grund der 24-Stunden-Dienste, in denen er seinen Anspriichen an Verant-
wortung gegeniiber den Patient:innen subjektiv nicht mehr gerecht werden
konnte (vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen®):

»Ich merke einfach, auch wenn ich bis jetzt keine Fehler gemacht habe
und nachts keinem Patienten geschadet habe, merke ich mit zunehmender
Diensttitigkeit, dass ich nachts einfach nicht mehr die Leistung bringen
kann, die ich einem Patienten zumessen mdochte. Also nachts um 3 Uhr
dann beim achten, neunten, zehnten Patienten zu stehen und denen
genauso qualitativ hochwertig versorgen zu wollen. Hauptsdchlich, also
zum einen physisch, aber hauptsdchlich auch kognitiv, weil die kognitiven
Ressourcen tagsiiber schon gefressen werden durch Patientenversorgung,
durch Diskussion an der Schnittstelle Rettungsdienst-Krankenhaus, die
héufig passieren, durch die Anforderung, die Konzentrationsanforderung
im StrafSenverkehr, die auch nicht ohne sind, gerade wenn man zu Berufs-
verkehrszeiten unterwegs ist. (N12)

Der Schichtdienst ist ebenso mit Blick auf die Planbarkeit fiir die allge-
meine Organisation des Lebens und der Vereinbarkeit mit der Familie
eine Schwierigkeit fiir die Beschiftigten. Zum wechselnden Tagesrhythmus
kommt die Anforderung, bei Ausfdllen kurzfristig Dienste zu iibernehmen,
erschwerend hinzu. Wahrend bei der Polizei die Mdglichkeit besteht, in
den Innendienst zu wechseln und nur noch tagsiiber zu arbeiten, kann
im Rettungsdienst die Ausgestaltung des Schichtsystems nur durch den
Arbeitgeber unterschiedlich gestaltet werden. Wenn dies nicht ausreicht,
muss eine berufliche Exit-Option gewéhlt werden - bei unseren Fillen
zumeist Richtung Studium (vgl. den Abschnitt 3.9 ,Entwicklung®). Der
gerade zitierte Notfallsanititer wahlt letzteren Weg, denn fiir ihn ist mit
seiner aktuellen Beschiftigung (nun im 12-Stunden-Schichtsystem) eine
von ihm und seiner Partnerin angestrebte Familiengriindung undenkbar.
Die berufsbedingten Belastungen schlieflen in seinen Augen eine gerechte
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern und Verantwortung in der Kin-
dererziehung aus:

»Meine Einschitzung ist ganz klar, dass ich mit dem, wie mein Arbeitsle-
ben so aktuell aussieht, nicht von meinen personlichen Kriften, also von
den Krdiften die ich habe, von der Belastbarkeit die ich habe, nicht die
Kraft aufbringen konnte, mich in Kindererziehung mit einzubringen. Und
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dass ich das nicht schaffe, ist fiir mich keine Option. Also fiir das Kind
da zu sein und fiir die Familie da zu sein. Dieses klassische Bild von ,Ich
bin der Mann, ich bringe das Geld nach Hause; also das ist nicht meins.
[...] Ich mochte mich auch neben dem Arbeiten um das Kind kiimmern
kénnen und Zeit in den Haushalt investieren kénnen. Und dazu miissen
die Belastungen entsprechend verteilt sein.“ (N12)

Fiir das Ausmafl korperlicher Belastungen spielt die Ausstattung z. B. mit
Arbeitsmitteln eine grofle Rolle. Sie variiert bei den Polizist:innen stark
zwischen den verschiedenen Lénderpolizeien und der Bundespolizei und
bei den Notfallsanititer:innen sowohl zwischen den Arbeitgebern als auch
beim selben Arbeitgeber mehr oder weniger stark. Bei den Notfallsaniti-
ter:innen ist vor allem die Ausstattung mit elektrischen und mechanischen
Tragen relevant fiir die Belastung, oder etwa, ob Automatik- oder Schaltwa-
genfahrzeuge in Betrieb sind. Eine gute bzw. moderne Ausstattung mit me-
dizintechnischen Geréten kann zwar motivieren, jedoch nicht die grund-
satzlich stark korperlich beanspruchende Tatigkeit dndern, wie folgendes
Zitat widerspiegelt:

~Wir haben eine sehr schone Ausstattung. Also wir haben gutaussehende
Rettungswagen, so blod sich das anhért, aber da freut man sich dann
ja doch driiber, wenn sein Arbeitsmaterial gut aussieht. Wir haben die
neueste Generation an EKGs, wir haben gute Beatmungsgerdite auf dem
Rettungswagen. Also die Medizintechnik passt da. Wir kriegen jetzt in
die aktuelle Generation auf den Rettungsmittel auch elektrohydraulische
Tragesysteme da mit drauf und auch einfach, was da den Arbeitsalltag
einfach ein wenig erleichtert (N6)

Auch fiir Polizist:innen (vor allem im Auf8endienst) sind die Arbeitsausstat-
tung, der Fuhrpark und die Innenausstattung von Bedeutung. Ein Polizist
berichtet etwa mit Stolz tiber die E-Autoflotte in seinem Bundesland in Ab-
grenzung zu anderen Bundeslandern. Weiterhin werden digitale Hilfsmittel
wie Tablets zur Dokumentation oder bei den Polizist:innen Bodycams als
mogliche arbeitserleichternde Hilfsmittel genannt.*® Fiir Polizist:innen, ins-
besondere im AufSendienst, spielt die Schutzausriistung und Uniform fiir

46 In den Interviews werden Unterschiede im Stand der Digitalisierung je nach Region
deutlich, so wie z. T. ein geringes Tempo bei der Digitalisierung konstatiert wird
(z. B. rithre dies daher, dass etwa eigene Entwicklungen fiir interne Messenger-Dien-
ste vorgenommen wiirden, die die Datenschutzbestimmungen erfiillen): ,Wir hdngen
zwar gefiihlt so acht bis zehn Jahre hinterher, mit dem was moglich ist.“ (P14)
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die korperliche Belastung eine grofie Rolle. Manche machen hier Verbesse-
rungen aus, andere berichten von nicht addquater Ausstattung, wie diese
Polizistin:

»Die Kleidung hat mir nicht gepasst, die Schutzausriistung, also der Helm
bei der Demonstration, wenn wir gelaufen sind in der Stadt und in Ge-
fechtssituationen, der ist mir immer so ins Gesicht gerutscht, ich konnt
dann nichts sehen. Um mich rum hat alles geknallt, das waren so Sachen,
wo ich gesagt hab ,Was mach ich hier eigentlich?* (P15)

Ein Polizist schildert seine negativen Erfahrungen mit einer neuen Uni-
form:

~Wir haben ne neue Uniform eingefiihrt. Meine alte hatte ne Gore-Tex-
Membran, die neue hatte sie plotzlich nicht mehr. Das waren Cargo Hosen,
aber da war kein Nisseschutz drin, so wie jeder das aus dem Treckking-
Bereich kennt. Wo ich sage, das sind ja jetzt keine Unsummen, wenn
ich Massenproduktion mache, die ich da investieren muss und es wurde
einfach schlichtweg vergessen. Das heifst, da hdtt ich auch mit meiner
privaten Jeans rausgehen konnen, die wir genauso nass gewesen. Ich hatte
im Kalten, im Warmen, es war immer die gleiche Hose [...]. Das sind
natiirlich, sag ich mal, diese mehr oder weniger weichen Dinge, die die
Attraktivitit des Berufes ausmachen.” (P5)

Neben den korperlichen Belastungen, die mit der Ausstattung zusammen-
héngen, sind psychische Belastungen bei beiden Berufsgruppen eine rele-
vante Grofle. Fiir psychische Belastungen sind bei Polizist:innen negative
Erfahrungen in der Interaktion mit den Klient:innen wesentlich,*” wenn sie
z. B. ,bespuckt, bepébelt, angegriffen” (P14) werden, aber auch schlicht das
Erleben von Realititen des Lebens bzw. der Gesellschaft, dem Menschen im
Polizeiberuf besonders ausgesetzt sind. Eine Polizistin, die im Streifendienst
war und mittlerweile zur Kriminalpolizei gewechselt hat, schildert, wie sie
ihre Tatigkeit im Streifendienst psychisch mitnahm und in innere Konflikte
brachte:

~Zwei Tote, drei Schwerverletzte. Und ich habe mir die Frage gestellt, was
ich mir eigentlich damit zumute, mit diesem schweren Job. [...] Wenn
man das auf der emotionalen Ebene betrachtet, ist dieser Job unfassbar
anstrengend, emotional anstrengend. [...] Also das widerspricht sich so

47 Vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhaltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®.
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extrem, dass dieser Job mich emotional belastet, obwohl ich ihn eigentlich
fiir das Gute in der Gesellschaft machen wollte.” (P12)

Entgegen der Belastung durch die Begegnungen mit schweren Schicksals-
schldgen, durch welche sich die Polizistin ,emotional abgestumpft* (P12)
fithlt, ist das Erfahren von Beleidigungen und korperlichen Angriffen fiir
sie weniger belastend: , Also mit diesem ganzen ,die Scheif$-Polizei; Belei-
digungen und sowas und selbst Widerstandshandlungen, die tun mir alle
nicht so weh, wie Schicksalsschldge tatsdchlich. Also die Menschen, die gegen
mich Widerstand geleistet haben, meistens sind das Ausnahmesituationen,
die Menschen sind vielleicht alkoholisiert oder sowas. Ich bin auch bisher nie
stark verletzt worden, aber das tut mir tatsichlich nicht so weh, weil ich oft
das nicht so als gegen mich empfinde. Oft denke ich so, das ist gegen die
Polizei, nicht gegen mich.“ (P12)

Gerade in bestimmten Arbeitsbereichen sind psychosomatische Belas-
tungen bei der Polizei nach Aussage mancher Polizist:innen weit verbrei-
tet. Die Einschdtzungen, ob in der Organisation oder von Vorgesetzten
geniigend Unterstiitzung bzw. ein hinreichendes Gesundheitsmanagement
angeboten wird, variiert bei den Befragten.

Auch bei den Notfallsanititer:innen wirken Erlebnisse in der Arbeit
psychisch nach, wenn z. B. Kinder in Einsdtzen reanimiert werden miissen
oder, wenn sie in Grof3stidten extremer Armut begegnen und zugleich die
eigenen beschrinkten Handlungsmoglichkeiten erleben, an der Situation
der Betroffenen etwas zu andern - hier begegnen sie also erneut einer
gewissen Hilfslosigkeit:

»und halt wirklich zu sehen, wie Menschen teilweise leben, unter was fiir
Bedingungen sie jetzt auch in den letzten Monaten draufSen bei minus
fiinf Grad gelebt haben. Das sind schon Eindriicke, die bleiben natiirlich
irgendwo hdngen. Natiirlich 16scht man den Menschen irgendwo aus sei-
nem Kopf raus, aber zu wissen, man liegt da abends im Bett, so ging es
mir neulich, und denkt dariiber nach, denkt sich so ,Ah, jetzt liegt der
Patient draufSen oder der Mensch draufSen auf seiner Pappe’ und hat halt
den Kilte-Bus, den wir ihm angeboten haben und irgendwie auch die
Decken, hat der dann zwar dankend mitgenommen und auch nochmal
die FFP2-Masken, die wir ihm pandemisch bedingt in die Hand gedriickt
hatten. [...] aber natiirlich haben wir im Rettungsdienst teilweise einfach
beschrinkte Moglichkeiten, da unter die Arme zu greifen. Und ja, das ist
manchmal natiirlich der Wunsch, dass man mehr machen konnte.“ (N1)
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3.5.2 Hebammen (Belastungen)

Fiir Hebammen lassen sich zwei Belastungsquellen unterscheiden, die de-
motivierend wirken konnen. Das betrifft zum einen die Dokumentations-
aufwinde, die von einigen Interviewpartnerinnen als zu hoch empfunden
werden, und damit verbunden auch der empfundene Druck in der Arbeit.
Zum anderen wird der Beruf z. T. als das Privatleben beeintrdchtigend
wahrgenommen.

Dokumentationspflichten fiir das Qualititsmanagement (QM) in der
Nachsorge werden von einigen Hebammen als aufwandige Zeitfresser und
als , Argernis“ (H9) gesehen. ,Das ist wirklich so eine Last, die immer auf
mir liegt, bis ich es dann abgeschlossen habe oder eingereicht habe.“ (H7) Die
Logik des Qualitditsmanagements, alles festzulegen, was man tue, wider-
spreche der Idee, Frauen individuell zu behandeln und sei ,unsinnig zeit-
aufwindig und sehr schwierig zu gestalten (H7). Die Nachsorge macht den
Dokumentationsaufwand aus Sicht unserer Interviewpartnerinnen deutlich
unattraktiver. Sie berichten zum Teil von Kolleginnen, die ihre auflerklini-
sche Arbeit aufgrund der geforderten QM-Dokumentationen aufgegeben
hitten: , Also die einfach gesagt haben: ,Da habe ich keinen Bock drauf, das
ist mir viel zu viel Aufwand und dann mache ich das, biete ich das jetzt nicht
mehr an. Dann mache ich meinen Klinikjob und fertig’* (H1) Auch weitere
Vorgaben und Anforderungen von Versicherungen werden als Belastung
empfunden, z. B. Arger beim Einreichen von Rechnungen.

Eine Hebamme im Sample betont allerdings, dass die Dokumentations-
pflicht im Sinne einer Qualitédtssicherung der Hebammenarbeit eine Ver-
besserung darstellt: ,, Aber es gibt schon auch echt schwarze Schafe. Oder die
halt dann immer irgendwie nicht evidenzbasiert arbeiten. [...] Dafiir finde
ich halt auch das Qualitidtsmanagement im Grunde genommen auch gut. Mit
aller Mehrarbeit, die es wieder ist (H5)

Der Hintergrund von Qualititsmanagement und Dokumentationspflicht
ist nicht allein das Vermeiden von Fehlern, sondern auch die Identifikation
eines Haftenden im Schadensfall, da dies versicherungsrechtlich relevant
ist. Handwerkliche Fehler von Hebammen konnen sehr langfristige Folgen
haben und entsprechende Kosten nach sich ziehen. Es geht deshalb darum,
das eigene Handeln zu jedem Zeitpunkt als fachlich korrekt ausweisen zu
kénnen, um sich gegen Klagen abzusichern. Eine Hebamme berichtet, wie
sie dieser Druck bis abends ins Bett verfolgt: ,,Hast du das aufgeschrieben?
Das hittest du vielleicht doch besser aufschreiben sollen und so. Wer weifs,
ob du eine Anklage kriegst” (H2) Sich immer weiter absichern zu miissen
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(iiber Fortbildung und Dokumentation) sei der Bereich, der belaste — ganz
im Gegenteil zur Arbeit an sich, die grofle Freude bereiten wiirde. So fiihrt
diese Hebamme weiter aus:

»Der Druck ist immens und da kriegen wir keine Unterstiitzung. Im
Gegenteil, es heifst: ,Ja noch mehr absichern, noch mehr absichern. Und
noch mehr Fortbildungen machen. Und das ist ja der Bereich, der uns
belastet, die Arbeit doch gar nicht. Die reine Arbeit ist wunderbar. Das ist
ein Traum. Es macht Spafs und man lacht zusammen. Man hat Erfolg
zusammen mit den Familien. Das ist super. Die Arbeit ist das nicht. Das ist
dieses ganze Drumherum. (H2)

Auch die interviewte Hausgeburtshebamme stellt die negativen Folgen fiir
ihre Arbeit mit den Frauen heraus, da gerade bei der Betreuung von Gebur-
ten aufgrund der Berufshaftpflichtversicherung die Angst mittlerweile ein
»grofSer Begleiter geworden® (HI0) sei. Sie handle nun vorsichtiger, indem
sie z. B. Frauen zur Absicherung zum Gynikologen schicke oder wéihrend
der Geburt schneller ins Krankenhaus verlege, wodurch die Frauen verun-
sichert werden wiirden, was wieder von ihr aufgefangen werden miisse.
Dies stehe jedoch im Widerspruch zum Glauben an die Fihigkeiten der
Frauen und der Verantwortung, die sie empfinde, dass Frauen natiirlich
gebdren konnen und moglichst interventionsarm gebéren sollten (vgl. den
Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen®).

Neben den Dokumentationspflichten wird zweitens bei manchen Heb-
ammen die starke Verschrinkung von Berufs- und Privatleben als Belas-
tung erlebt. Wahrend viele die Vorteile gerade in der Vereinbarkeit sehen
(vgl. den Abschnitt 3.3 ,Autonomie®), kritisieren andere, dass sie wenig
Freizeit hitten und immer ,on stage“ (H10)*® seien oder es schwer sei,
»die Grenzen zu finden zwischen Beruf und Freundin® (H3). Dafiir steht
stellvertretend folgendes Zitat:

»Dann ist man zu Hause, dann wird man ja auch nicht in Ruhe gelassen,
weil dann hat die eine vielleicht einen Milchstau, die andere hat nur eine
Frage, dann ist man wieder am Telefonieren mit denen. Gehért dazu, ne?
Also das, sie miissen Fragen haben, sie diirfen auch Probleme kriegen, ne?
Und die kann ich nicht voraussehen. Und dann muss das Abendessen eben
auch mal eine Stunde warten.“ (H7)

48 ,Ich gehe mit dem Handy duschen, es ist immer an mir dran® (H10).
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Eine gelungene Abgrenzung zu den Klient:innen zu finden, ist ein Thema,
das einige beschiftigt,*® jedoch nicht unbedingt zu demotivieren scheint.
Eher scheint die Entgrenzung - zumal als Selbststindige - wie im Zitat
schon ersichtlich als ,normaler” Teil der Arbeit gedeutet zu werden, der
von manchen als Nachteil oder Belastung empfunden wird und der auch
zum Ausstieg aus dem Beruf bspw. nach einem Burnout fithren kann.

Mit Blick auf Belastungen im Krankenhaus haben wir Einschitzungen
von Hebammen, die dort als Begleitbeleghebammen arbeiten. Insbesondere
wird die Arbeitsverdichtung hervorgehoben und die Erfahrung, sich nicht
geniigend um die Frauen kilmmern zu konnen, d. h. es besteht Sorge um
die Qualitit der Dienstleistung:

,Und das sind so meine Kompetenzen, also auch einer Frau, die vielleicht
grofie Angst hat zu helfen, mit der Angst erstmal weiterzuarbeiten und zu
gucken, ich kriege das in den Griff. Das ist aber durch diese Arbeitsverdich-
tung in den Krankenhdusern oft nicht mehr méglich. Also wenn ich zwei
Frauen gleichzeitig betreue, die beide krdiftige Wehen haben und ihr erstes
Kind erwarten, das wird manchmal dann schon ein bisschen brenzlig,
ne? Dann rennt man von einem Zimmer ins andere und guckt, ist zehn
Minuten hier und hat aber im Kopf: ,Okay, du musst da driiben auch
gleich noch mal gucken, ob alles okay ist, oder ob die noch mehr Hilfe
brauchen. Das ist natiirlich nicht so schén fiir alle Beteiligten.“ (H1)

3.5.3 Berufsschullehrer:innen (Belastungen)

Bei Berufsschullehrer:innen sind wesentliche Belastungsquellen zum einen
der Arbeitsumfang, zum anderen - dhnlich wie bei den Hebammen - die
Entgrenzung von Arbeit und Leben (vgl. den Abschnitt 3.3 ,,Autonomie®).

Entscheidend fiir den Arbeitsumfang ist die Personaldecke. Ein Berufs-
schullehrer, der im Personalrat ist, stellt im Interview klar, dass , Berufsschu-
len im Schnitt irgendwie 92 % an notwendigen Lehrerstellen besetzt halten®,
sie jedoch 100 % brauchten, um alle Stunden zu erbringen: , Also wir sind
chronisch unterversorgt. [...] Und man merkt das an allen Enden und Ecken®
(B11L). Auf die Frage, was demotiviert, problematisiert ein anderer Berufs-
schullehrer dhnlich:

49 Eine Hebamme vergleicht ihre eigene Praxis der Erreichbarkeit mit anderen Hebam-
men, die ihr Handy ab einer gewissen Uhrzeit ausschalten und das in dem Behand-
lungsvertrag festhalten.
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»ein Mangel an Personal tatsdchlich. Also dass wirklich viel auf Kante ge-
ndht ist. Sobald jemand ausfillt, gibt es echt Probleme. Dann muss geguckt
werden, wie machen wir das jetzt und wie kann das aufgefangen werden.
Und es ist eben nicht so da, dass ich dann eben jemanden heranziehen
kann, der Puffer hat, der noch frei ist und dann eben Ficher iibernimmt,
sondern eigentlich sind alle schon voll und dann muss eben obendrauf
gearbeitet werden. Und das ist schon belastend.” (B10)

Die Ubernahme von Vertretungen heifit, Uberstunden zu machen®® und
kann neben der Mehrbelastung fiir die Beschiftigten auch fiir die Schii-
ler:innen negative Effekte mit sich bringen, wenn sie die Unterrichtsqualitat
senkt. Vertretungen bedeuteten oftmals, sich in neue Bereiche einarbeiten
zu missen, wenn man fachfremd ist: ,Man muss sich halt immer wieder
auch in neue Berufe eindenken.“ (B10) Dies wirkt demotivierend - ein
interviewter Berufsschullehrer wiirde deshalb die Schule wechseln.

Gerade die jiingeren Berufsschullehrer:innen seien stirker durch Vertre-
tungen belastet, kritisiert der bereits oben zitierte Personalrat: ,die sagen ja
natiirlich eher mal ,Ja, ich will ja auch die Stelle, ich will auch verbeamtet
werden.” Und dann klotzen die sich da mit 32 Wochenstunden zu.“ (BI1)
Zudem haben die Lehrer:innen zu Beginn der Laufbahn noch keine Samm-
lung an Unterrichtsmaterialen und Erfahrungen, auf die sie zuriickgreifen
konnen, was die Vor- und Nachbereitung erschwere.

Der hohe Arbeitsumfang ist nicht nur durch Vertretungsstunden bzw.
Stundenanzahl und die Vor- und Nachbereitung, sondern durch weitere
Aufgaben bestimmt, wie etwa fiir Gesprache mit ausbildenden Betrieben,
die Betreuung in Praxiszeiten, den Kontakt mit den Schiiler:innen oder
durch bestimmte fachliche Zustidndigkeiten.

Die Arbeitsbelastung entsteht auch besonders in bestimmten zeitlichen
Phasen wie vor der Zeugnisvergabe oder generell im Arbeitsalltag, in dem
wenig Pausen moglich seien — so manche Stimmen wie bspw. diese Berufs-
schullehrerin:

»Es gibt teilweise auch Zeiten bei mir, da gehe ich morgens halb acht bin
ich bis wirklich 18 Uhr in einem Fluss. Ich habe keine Pause gehabt. |...]
Die erste Pause ist Dienstbesprechung. Zweite Pause haben Sie Aufsicht.
Dritte Pause ist ein Schiiler, der Schirm steht. Vierte Pause geht es gleich

50 ,Sobald jemand ausfillt, fingt es an, dass eine riesen Bugwelle an Uberstunden vor sich
hergeschoben wird, die es aber offiziell nicht geben darf. Das ist auch so ein Problem
sicherlich® (B10).
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Sachen wegrdumen, in die néchste Konferenz. Und wenn Sie dann noch
Pech haben, dass Sie dann noch abends eine Veranstaltung haben oder
noch am Abend unterrichten, kann das auch passieren. Also das heifst also,
Sie haben auch oft manchmal ganz lange Schlduche und miissen dann
auch sehen, wie schaffen Sie das trotzdem auf die Reihe zu kriegen.“ (B5)

Ein Moment der Entlastung und der Motivation sind hingegen die Auszei-
ten, die durch Ferien ermdglicht werden - hierzu wiéhlt ein Berufsschul-
lehrer das Bild der ,Inseln mit Schulferien” (Bl), die man im Beruf hitte.
Die Ferien tragen ganz klar zur Attraktivitit des Berufs bei (wie auch die
materielle (Ab-)Sicherung, vgl. dazu Abschnitt 3.8).

Ein zentrales Handlungsproblem von Berufsschullehrer:innen und eine
zweite wichtige Quelle von Belastung ist die Grenzziehung zwischen Be-
rufs- und Privatleben. Exemplarisch dafiir beschreibt die gerade zitierte
Berufsschullehrerin den Beruf wie folgt: , Lehrersein heifst immer, dass man
bis zum Ultimo was machen kann. Aber man muss eben einfach gucken, wo
ist meine Grenze. Wo kann ich die ziehen, ohne die Schiiler zu schlecht zu
behandeln, aber auch meine Kollegen nicht im Regen stehen lassen. Und was
muss ich tun, damit ich gesund bleibe.“ (B5)

Der Schreibtisch zuhause steht symbolisch fiir die typische Entgren-
zungserfahrung der Berufsschullehrer:innen.>' Die Schwierigkeit, die Ar-
beit loszulassen, stellt eine gesundheitliche Belastung dar. Viele schildern
in diesem Zusammenhang ihre Versuche und Lernerfahrungen im Sich-Ab-
grenzen, so wie diese Berufsschullehrerin:

»Also ich merke schon, dass ich abends weniger abschalten kann. Dass
ich viel immer bei Schule bin. Man muss sich da seine Wege suchen. Ich
habe zum Beispiel keine Apps mehr so auf dem Handy, die dann abends
aufploppen, dass meine Schiiler noch irgendwie um zehn mich erreichen
kénnen. Wo ich immer das Gefiihl habe, man antwortet eben schnell noch.
Das ist auf keinen Fall mehr so. Das musste ich aber auch lernen, um
zu sagen ,0kay, schmeif§ jetzt MS-Teams wieder vom Handy. Ich bin jetzt
nicht mehr per Chat fiir euch erreichbar.“ (B9)

Grenzen zu ziehen wird in den meisten Gesprachen von den Beschiftigten
als individuelle Aufgabe und Leistung dargestellt, z. B. wird die Handy-
nummer nicht rausgegeben, um Anfragen von Eltern oder Schiiler:innen

51 Die flexible Arbeitsaufteilung wird auf der anderen Seite wiederum als Vorteil zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gesehen (vgl. den Abschnitt 3.3
»Autonomie®).
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am Abend oder am Wochenende zu verhindern. Selten werden hingegen
strukturelle Bedingungen thematisiert, etwa Dienstvereinbarungen zur Er-
reichbarkeit, die entlastend wirken kénnen.

Die technische Ausstattung scheint fiir Belastung bzw. fiir die Frage
von (De-)Motivation hingegen wenig zentral. Ein Berufsschullehrer ordnet
diese als ,punktuelle Dinge“ (B3) ein. Nur ein einziger Berufsschullehrer
benennt explizit schlechte technische Bedingungen als demotivierend (B6),
wenn sie ihn daran hindern, den Unterricht entsprechend seinen Ansprii-
chen und seiner Vorbereitung durchfithren zu kénnen. Doch selbst er
beobachtet — wie der Tendenz nach alle von uns Befragten - dass die Di-
gitalisierung von Schulen (allerdings bei ganz unterschiedlichen Ausgangs-
bedingungen) voranschreite und sieht Chancen der Arbeitserleichterung
durch Digitalisierung (vgl. Carls, Gehrken, Kuhlmann & Thamm, 2020,
S. 821£.).52 Digitalisierung wird also tendenziell als Entlastung im Unterricht,
zugleich aber auch als Schwierigkeit fiir eine gesunde Work-Life-Balance
wahrgenommen.

3.6 Soziale Interaktion unter Kolleg:innen

»Das Groffe, was motiviert, ist eben das Team selbst* (N13) - die soziale
Interaktion und der Zusammenhalt unter Kolleg:innen ist ein wichtiger
Faktor der Motivation. Das gilt insbesondere fiir Notfallsanitater:innen und
Polizist:innen, aber auch Berufsschullehrer:innen schitzen das Kollegium
sowohl fiir die Unterstiitzung in der Arbeit als auch den sozialen Kontakt,
der bis ins Private reichen kann. Die selbststindigen Hebammen hingegen
arbeiten i. d. R. nicht im Team, sind regional aber stark miteinander ver-
netzt.

3.6.1 Polizist:innen und Notfallsanitater:innen (Soziale Interaktion)
In einer Reihe von Interviews mit Polizist:innen und Notfallsanititer:innen

spielen die Kolleg:innen eine grofle Rolle fiir die berufliche Motivation.
Zunachst kennzeichnet das Arbeiten im Team oder mit dem Team die

52 Manche kritisieren Software-Méngel und beobachten, dass Teile des Kollegiums
Mehrarbeit fiirchten bzw. bereits haben (z. B. bestimmte Arbeitsginge sowohl analog
und digital vollziehen miissen).
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Tatigkeiten: , Notfallmedizin ist immer eine Teamsache, das ist keine One-
Man-Show“ (N1)> und erleichtert die Bewaltigung der Arbeit:

SWir fahren ja nie alleine, sondern wir sind immer zu zweit. Man hat
immer noch ein anderes denkendes Gehirn dabei und das macht es tat-
sdchlich sehr, sehr angenehm. [...] ja einfach ein angenehmes Back-up, das
man einfach weifS: ,Ey, ich bin nicht alleine, ich habe noch einen Kollegen..
Auch wenn es ein Rettungssanitdter ist, aber auch der denkt ja mit, auch
der iiberlegt ja mit, und man ist halt nicht alleine. Man macht das immer
zusammen.” (N1)

Auf eine dhnliche Weise wird das Team von Polizist:innen thematisiert:
»Und das ist das Schone an dieser Teamarbeit bei der Polizei. Wir sind
ja nie alleine unterwegs und so kann man sich vor Ort tatsichlich immer
super ergdnzen.“ (P1) Im Team eine ,super gute Arbeit (P12) zu leisten
oder schwierige Einsdtze gemeinsam und effektiv zu meistern, ist stark
motivierend.

Der sinnstiftende Teamzusammenhang geht {iber die Arbeitskooperation
im Team hinaus, denn die Kooperation verkniipft sich mit einer emotiona-
len Qualitdt der Team-Einbindung: ,Die Teamzugehorigkeit ist sehr stark
und die hat mich auch immer gehalten” (P12), so eine Polizistin {iber ihre
Zeit im Streifendienst. Sie fiithlt sich dem Team immer noch stark verbun-
den: , Also mein Herz blutet, was das Team angeht. (P12)

Die Starke der sozialen Einbindung oder des ,Zusammenhalts“ (N5),
»mit Leuten gut aus[zuJkommen® (N5), motiviert auch Notfallsanitater:in-
nen, im Beruf zu verbleiben bzw. es erschweren diese Beziehungen ,das
Weggehen aus dem Rettungsdienst” (N13). Fiir den zuletzt zitierten Notfall-
sanitdter ist in der Interaktion mit Kolleg:innen zum einen der wechselseiti-
ge Austausch iiber Einsitze entscheidend: , Dieses Leid wird ja gemeinsam
getragen® (N13); zum anderen aber auch der Austausch, der tiber die kon-
krete Arbeit hinausgeht. Es geht also um mehr als reine Arbeitsbeziehun-
gen, sondern die kollegialen Beziehungen werden zu freundschaftlichen
Bindungen: ,, Also, wenn der richtige Kollege, Kollegin mit einem auf dem
Auto ist, das macht einfach nur Spafs, weil man dann auch mehr als Kollege
ist, sondern einfach auch befreundet ist, das merkt man schon. Wir hocken

53 In wenigen Fallen werden manchmal auch Notédrzt:innen in das Team einbezogen:
»Also, wenn der mal nicht mehr weiterweifs, oder wenn der mal sagt: ,Hey Team, was
habt ihr denn noch fiir eine Idee?*“ (N1). Das spielt fiir die Motivation aber eher im
Hinblick auf die Autonomie und Wertschétzung (vgl. die entsprechenden Abschnitte
3.3 und 3.7) eine Rolle.
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einfach zwolf Stunden aufeinander, da weif§ man relativ viel voneinander.
(N4)

Ein Polizist betont in dhnlicher Weise die freundschaftlichen Bindungen,
wenn er erzdhlt, dass er sich wahrend der COVID-19-Krise bspw. nicht mit
Kolleg:innen, sondern ,,mit Freunden getroffen” (P14) habe.

Wihrend bei den Notfallsanititer:innen gewissermafien eine Rettungs-
gemeinschaft entsteht, die auch die Zusammenarbeit mit Kolleg:innen an-
derer Rettungsdienstanbieter einschlieflen kann, ist bei den Polizist:innen
die Gefahrengemeinschaft fiir den Zusammenhalt im Team wichtig. Beson-
ders in Bezug auf Aufleneinsdtze wird die wechselseitige Verantwortung,
fiireinander einzustehen, von den Befragten angefiihrt. Eine Polizistin, die
ein ,emotionales Niheverhdltnis“ (P7) zu ihren Kolleg:innen pflegt, dufSert
sich dazu wie folgt:

»S0 dieses Verbundenheitsgefiihl ist schon sehr stark ausgeprigt. Was
natiirlich dann auch besonders eben zum Tragen kommt, weil, wenn
man eben halt nachts zusammen alleine unterwegs ist, oder, wenn solche
schrecklichen Dinge passieren wie da in Rheinland-Pfalz oder so — man ist
doch irgendwo auch Gedeih und Verderb aufeinander angewiesen.” (P7)>*

Der kollegiale Riickhalt ist wesentlich, was Einzelne in den Interviews als
Korpsgeist aufrufen: ,Wenn ich mit einem Kollegen Streifendienst fahre,
muss ich mich blind auf den verlassen kénnen, das meine ich mit Korpsgeist.“
(P10) Der Korpsgeist in der Polizei wird auch von diesem Polizisten als
Voraussetzung fiir die Polizeiarbeit und als wichtig fiir Berufstreue gedeu-
tet, allerdings wird dieser in seinen Augen zerstort: ,Man versucht seit
Jahren, den sogenannten Korpsgeist in der Polizei kaputt zu machen, den
man aber eigentlich auch unbedingt braucht® (P4).%

54 Das Zitat spielt auf die Ermordung zweier Polizisten bei Ulmet im Landkreis Kusel
am 31. Januar 2022 an: Ein junger Polizeioberkommissar und eine junge Polizeian-
wirterin wurden bei einer Fahrzeugkontrolle ermordet, vermutlich um Jagdwilderei
zu vertuschen. Im November 2022 wurde der Hauptangeklagte im Mord an zwei Poli-
zisten zu lebenslanger Haft verurteilt. An die behauptete Notwehr glaubte das Gericht
nicht. Es stellte vielmehr eine "besondere Schwere der Schuld" fest (Brautigam, 2022).

55 Der zitierte Polizist hat eine negative Wahrnehmung der Entwicklung von der Or-
ganisation Polizei und fiir ihn hat auch der kollegiale Zusammenhalt deutlich abge-
nommen. Er problematisiert weiterhin Anerkennungsprobleme in der Gesellschaft,
die zunehmende Respektlosigkeit und eine Weichheit® der Justiz (vgl. die Abschnitte
3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden® und 3.2 ,Verantwortung und Hel-
fen®).
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3.6.2 Berufsschullehrer:innen (Soziale Interaktion)

In den Gespriachen mit Berufsschullehrer:innen wird fast durchgingig
die Bedeutung des Kollegiums fiir die eigene Motivation deutlich. Dies
steht dem géngigen Bilde des Einzelkdmpfers entgegen, auf das sich einige
auch beziehen. Die Kollegialitdt im Arbeitskontext>® ist eine Sinnressource
fiir die Beschiftigten, die sich vor allem in der wechselseitigen Unterstiit-
zung, verbunden mit einer entsprechend ,guten Arbeitsatmosphdre* (B2)
ausdriickt. Ein Berufsschullehrer charakterisiert die Zusammenarbeit als
ein ,ganz viel Miteinander und eigentlich kein Gegeneinander® (B6). Dafiir
steht beispielhaft die Erfahrung einer Berufsschullehrerin, die noch nicht
so lange im Dienst ist und die auf die Frage, ob man eher fiir sich oder
mehr als Team zusammenarbeiten wiirde, antwortet: , Also ich werde von
allen unterstiitzt und kann jederzeit auch fragen. Egal, ob es abends um
zehn, um elf noch ist oder morgens vor der Schule.” (B9) Keine Unterstiit-
zung zu bekommen, z. B. beim Bereitstellen von Unterrichtsmaterialien,
erleben Berufsschullehrer:innen hingegen als Enttauschung (so etwa ein
Lehrer, als er an der Schule startet). Selbst Lehrer:innen, die ein Bild von
der Lehrkraft zeichnen, die ,alleine vor der Klasse“ (B6) steht, erzahlen
davon, wie sie Riickhalt bei der Unterrichtsvorbereitung von Kolleg:innen
bekommen oder sowohl tiber berufliche als auch private Themen im Aus-
tausch stehen, was sie aufbaut und entlastet: ,Was auch motivierend ist, sind
gute Gesprdche in den Pausen mit den Kolleginnen und Kollegen. Muss nicht
unbedingt iiber was Schulisches sein, kann auch tiber was Privates sein. Aber
manchmal ist das halt auch, gibt einem das auch wieder einen Lichtblick.”
(B3)

Der starke soziale Austausch lduft vor Ort in der Schule sowie iiber die
sozialen Medien und wiirde auch den Schiiler:innen zugutekommen:

»Und wir treffen uns im Prinzip in so kleineren Gruppen, also die so
das Klassenteam betreffen, sage ich mal. Wir treffen uns quasi jede Pause
in einem Teamzimmer. Und dann kann man immer sagen: ,Boah ey,
da heute lduft es gar nicht rund’ Oder man kann sich mal besprechen.
Wir haben auch untereinander WhatsApp-Kontakt. Also wenn ich mal
eine schwierige Situation habe. Letztes Jahr hatte ich zum Beispiel eine
Angstpatientin in der Klasse. Und wenn die dann mal so einen Angstanfall

56 Die Kollegialitit kann auch tiber die Schule, an der sie beschiftigt sind, hinausrei-
chen. Eine interviewte Person berichtet von der Unterstiitzung, die sie in einem
Arbeitskreis erfahrt, in der mehrere Schulen in der Region im Austausch stehen.
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hatte, dann konnte ich schnell eine Kollegin, die mit auf dem Flur ist,
sagen: ,Kannst du mal (pfeift), ich muss mich um die kiimmern. Kannst
du mal die Klasse begucken?: Also so haben wir ein sehr enges System.
Was auch fiir die Schiiler gut ist. Weil die merken: ,Aha, was morgens in
den ersten zwei Stunden passiert, das weifS der néchste Lehrer dann auch
schon. Also das kann positiv und negativ natiirlich sein aus Schiilersicht.
Aber da sind wir sehr, sehr eng. Anders haben wir keine Chance. Also das
schafft man nicht, ne?“ (B4)

Eine Voraussetzung fiir die wechselseitige Unterstiitzung scheint auch die
Erfahrung der Gleichwertigkeit unter Kolleg:innen zu sein, die z. T. bereits
wiahrend des Referendariats gemacht wird: ,Wir haben uns gleichgemacht in
dem Team. Und das hat enorm geholfen und hat auch die Arbeitsbelastung
gut verteilt" (B5)

Ein gutes Kollegium zu haben, motiviert dafiir, sich fiir die Kolleg:innen
im Personalrat zu engagieren: ,Das hier ist mein Turf und da kenne ich
meine Leute® (B11) und macht tiberhaupt sehr viel fiir die Attraktivitat der
Arbeit aus: Das Kollegium ist fiir einige zentral fiir die Frage, an welcher
Schule sie bevorzugt arbeiten wollen. Ein Berufsschullehrer Mitte 30 fiihrt
bspw. explizit die Hilfe im Kollegium als Grund dafiir an, an dem jetzigen
Arbeitsort bleiben zu wollen:

»Und da habe ich immer Kollegen gehabt, die gesagt haben: ,Erstmal, das
sind meine Materialien, arbeite da gerne mit. Wenn du Fragen hast, kannst
du immer gerne auf mich zukommen.. Da habe ich eine Schule erlebt, die
da sehr, sehr offen ist und sehr kollegial. Das ist auch der Grund gewesen,
warum ich da sehr gerne bleiben mochte. (Bl)

Eine andere Berufsschullehrerin betont nicht nur, dass sie aufgrund des
»netten Kollegium[s]“ gerne wieder auf die Schule wechseln wiirde, auf
der sie ihr Referendariat absolviert hat, sondern geht so weit, dass sie das
Kollegium hoher gewichtet als Aufstiegschancen. Das hangt auch mit der
Zusammensetzung des Kollegiums dort zusammen, das sie aufgrund der
privaten Kontaktmoglichkeiten schatzt:

»Ich hdtte es mir schon vorgestellt, da zu bleiben, weil das Kollegium
unheimlich nett ist. [...] Also das Geerdetzusein und dann Kollegen in
einem Alter zu haben, mit denen man gerne auch abends dann nochmal
was unternimmt, ist fiir mich sogar wichtiger als jetzt da zu sein und
eine gute Aufstiegschance zu haben. Also wenn ich die Chance hitte, nach
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X-Stadt zuriickzukommen, wiirde ich es auf jeden Fall iiberlegen, ob ich es
mache, ja.“ (B9)

3.6.3 Hebammen (Soziale Interaktion)

Im Vergleich zu den bis hierher betrachteten Berufsgruppen heben sich
die interviewten Hebammen mit Blick auf die soziale Interaktion unter
Kolleg:innen ab. Im Kernbereich ihrer beruflichen Tédtigkeit agieren sie
als selbststindige Hebammen allein. In den Worten einer Hebamme sind
»aufSerklinische Hebammen immer Einzelkdmpfer® (H10). Dies mag der
Grund sein, warum fiir ihre Berufsmotivation die Zusammenarbeit mit
Kolleg:innen kaum eine Rolle spielt.

Allerdings ldsst sich beobachten, dass viele der interviewten Hebammen
den Kontakt zu Kolleginnen suchen und sich - in einem gewissen regio-
nalen Radius - untereinander kennen. Diese Vernetzung ist besonders hilf-
reich, um bei Abwesenheiten auf Vertretungen zuriickgreifen zu konnen,
sodass Klient:innen weiter gut versorgt sind, aber auch, um sich bspw.
wechselseitig im Qualitdtsmanagement zu unterstiitzen oder sich einfach
auszutauschen. Freiberufliche Hebammen stehen zwar grundsitzlich in
wirtschaftlicher Konkurrenz zueinander, dies wird allerdings angesichts des
Nachfrageliberhangs nicht relevant. Vielmehr leiten Hebammen Anfragen
von Frauen an Kolleg:innen weiter, wenn sie sie selbst nicht betreuen
konnen. Das sich stellende Problem ist eher, z. T. keine oder keine addquate
Vertretungshebamme zu finden.

In den Arbeitskontexten, in denen Hebammen sich zu einer Praxis oder
zu einem Geburtshaus zusammengeschlossen haben, spielt ebenfalls das
Motiv der Entlastung durch gegenseitige Unterstiitzung eine grof3e Rolle,
so z. B. fiir Rufbereitschaften an Wochenenden oder Urlaubszeiten. Auch
Synergien in Bezug auf Riumlichkeiten, Offentlichkeitsarbeit und Organi-
satorisches kommen hier zum Tragen.

Bei denjenigen Hebammen, die im Krankenhaus arbeiten oder gearbeitet
haben, stellt sich die Interaktion und gemeinschaftliche Organisation mit
Kolleg:innen hingegen als Motivator fiir ihre Arbeit dar. Eine Hebamme
erzahlt, dass sie die ,gute Stimmung“ und das ,schone Arbeiten (H8)
dort schitzt und die Zusammenarbeit mit den Arzt:innen funktioniere.
Es sei ein ,gutes Team® (H8) unter Kolleg:innen und sie schatzt dieses als
ausschlaggebend fiir die Bewerbung von zwei frisch aus der Ausbildung
kommenden neuen Kolleginnen ein, die sich bewusst nur in diesem Kran-
kenhaus beworben haben.
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Eine Hebamme, die in der Vergangenheit im Krankenhaus gearbeitet
hatte, demotivierte hingegen neben der Fremdbestimmung (vgl. den Ab-
schnitt 3.3 ,Autonomie®) tiber Dienste und Arbeitsweisen (z. B., dass ein
Kaiserschnitt erfolge, weil ein Schichtwechsel anstehe) sowie eine hohe
Fluktuation der Arzteschaft. Es wird auch ein Personalmangel an Hebam-
men im Kreifsaal bemangelt. Die Hebamme im Sample, die einen Raum
in einer gynikologischen Praxis nutzt, motiviert die Zusammenarbeit mit
dem gesamten Praxisteam und dabei auch besonders mit dem Arzt (z. B.
durch Riicksprachen zu einzelnen Patientinnen oder wechselseitigen Aus-
tausch tiber neue Studien).

3.7 Wertschitzung (Gesellschaft, Politik, andere Berufsgruppen)

Der subjektiv wahrgenommene Sinn der Arbeit wird auch durch die erlebte
Wertschitzung positiv oder negativ beeinflusst. Der Faktor Wertschétzung
bezieht sich auf die Anerkennung erstens in der Gesellschaft allgemein,
zweitens seitens der Politik und drittens durch andere Berufsgruppen.
Es ist hier erstens wichtig festzuhalten, dass das subjektive Erleben der
gesellschaftlichen Anerkennung bei den Beschiftigten zumeist eng mit
der erfahrenen Anerkennung oder Missachtung in der Interaktion mit
Dienstleistungsnehmenden verwoben ist (diese wurde bereits in der Kate-
gorie ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden in Abschnitt 3.1 thema-
tisiert). Zweitens spielen fiir die erfahrene gesellschaftliche Wertschatzung
die materielle Anerkennung mehr oder weniger eine Rolle, auf die bei der
folgenden Kategorie ,Materielle (Ab-)Sicherung® in Abschnitt 3.8 niher
eingegangen wird.

Wihrend bei den Polizist:innen und Notfallsanititer:innen in den Inter-
views negative Berichte zur Wertschitzung seitens der Gesellschaft, Poli-
tik und anderer Berufsgruppen dominieren, erleben Berufsschullehrer:in-
nen und Hebammen eher eine hohe Wertschitzung in der Gesellschaft.
Einschrinkend ist eine wahrgenommene nachgeordnete Bedeutung des
Berufsschulsystems in der Bildungspolitik zu nennen. Auch Hebammen
wiirden fiir ihren Beruf gerne nicht nur gemocht, sondern angesichts ihrer
Professionalitét auch entsprechend ernst genommen werden.
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3.71 Polizist:innen (Wertschitzung)

Die Interviews mit Polizist:innen sind durchzogen von Zeugnissen eines
langfristigen Absinkens der gesellschaftlichen Anerkennung des Berufs, was
sich vor allem in vermindertem Respekt duflere, z. T. auch in zunehmender
Gewalt, und zwar schwerpunktméflig (aber nicht nur) von den Personen,
die direkte Adressat:innen der Intervention der Polizei sind.

Der Negativtrend des Ansehens der Polizei in der Gesellschaft wurde
nach Dafiirhalten der Mehrheit der Befragten durch die COVID-19-Pande-
mie zuletzt noch einmal befordert, insofern, als die ,Gesellschaft anders auf
die Polizei reagiert” (P5). Sie duflern sich dahingehend, dass die ,Polizei
nicht mehr als Autoritit des Staates wahrgenommen wird, sondern es findet
so ein Auflehnen gegeniiber der Polizei statt und zwar in allen Bevilkerungs-
schichten® (P5). Manche verallgemeinern diese Entwicklung auch auf ande-
re helfende Dienstleistungsberufe und raten u. a. deshalb vom Polizeiberuf
ab bzw. halten zum Uberdenken an:

~[W]eil die Anfeindungen, das Bild, was man von Polizisten und Polizis-
tinnen hat und damit das verbundene Risiko, das ist zumindest in der
Wahrnehmung, wird das immer schlimmer. Also wir ziehen da eine Gene-
ration an Kindern und Jugendlichen ran, die, ich will nicht mal sagen, dass
die respektlos allen gegeniiber sind, aber gegeniiber dem Staat und seinen
Beamten und auch Organen absolut. Ne, das fingt bei Rettungskrdiften an,
das geht bei Lehrer:innen weiter, selbst Erzieher:innen miissen ja schon
gucken und wenn da die Respektlosigkeit schon da ist, was will ich als
Polizist oder Polizistin dann tun? Und das auszuhalten, ich glaub die
Entscheidung muss man dann auch bewusst treffen und so ehrlich muss
ich auch zu meinen Kindern sein.“ (P15)

Zahlreiche Erzéhlungen dokumentieren Missachtungserfahrungen der Ar-
beit und des Berufs von Polizist:innen. Dabei steht die Sinnhaftigkeit der
Arbeit von Polizist:innen zur Disposition, die stirker hinterfragt wird. Das
bezieht sich nicht nur auf Personen, mit denen sie unmittelbar in der Arbeit
zu tun haben, sondern auch auf den Bereich privater Kontakte, wie eine
Polizistin erzahlt:

»Ich merke, ich muss mich viel hiufiger simplen Diskussionen stellen.
Und das nervt total. Also auch privat. Dass ich selbst gefiihlt eigentlich
normalen Menschen, selbst meinen Geschwistern gegeniiber, muss ich mich
halt irgendwie Diskussionen stellen, die meinen Job betreffen, weil andere
Polizeibeamte vielleicht mal einen Fehler gemacht haben. Und ich merke,
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das finde ich kriftezehrend. Und das ist irgendwie eine neue Entwicklung,
die ich so vorher nicht erlebt habe in meiner Tatigkeit“ (P12)

Sich fiir polizeiliches Handeln im Privaten rechtfertigen zu miissen, ist
auch vor dem Hintergrund eine befremdende Erfahrung, dass einige In-
terviewte die deutsche Polizei im Vergleich zu Polizeien anderer Lander
(insbesondere den USA) explizit positiv bewerten und sich mit ihr und
ihrer Rolle des Schutzes von Demokratie stark identifizieren.

Bei einigen Befragten werden aber auch innere Konflikte deutlich, die
sie erleben, wenn sie als Hiiter von Gesetzen auftreten: Dies in Fillen, wo
eine Diskrepanz zwischen Gesetz und den Praktiken in weiten Teilen der
Gesellschaft besteht. Die Polizei muss — in ihrer Eigenschaft als Reprasen-
tantin des Staates — an der front line zur Bevolkerung — dann fiir etwas
geradestehen, das eigentlich anderswo zu verhandeln und zu kldren wire.>”
Die gerade zitierte Polizistin beschreibt es am Beispiel der COVID-19-Kri-
se, in der sich das zugespitzt habe:

»Die Polizei ist wieder der Buhmann, dafiir dass wir das umsetzen miissen,
was die Gesetzeslage hergibt und das aber nicht der Meinung der Gesell-
schaft entspricht und da auf einmal Konflikte entstehen, die nicht nur als
eben im Dienst da sind, die eben auch im Privaten da sind, wo man dann
quasi als Polizeibeamtin vorgeworfen kriegt, von ,Ja, du wirst dem doch
nicht 100 Euro abgekniipft haben, weil der keine Maske an hat* oder sowas
halt. Und deswegen glaube ich, ist da gar nicht nur die Frage von Vertritt
der Polizeibeamte die Gesetzeslage?; sondern Vertritt die Gesellschaft die
Gesetzeslage?: Also da sind extreme Spannungsfelder entstanden und das
vielleicht tatsdchlich auch erst in den letzten Jahren.” (P12)

Das Misstrauen gegeniiber polizeilichem Handeln spiegelt sich auch in der
hohen medialen Offentlichkeit wider, in der Polizist:innen stehen:

»Also keine MafSnahme habe ich glaube bisher in der Stadt getroffen, wo
nicht sofort mindestens fiinf Handys drauf waren, das heifft, man wird
dauerhaft beobachtet. Kleinste Fehltritte miissen es nicht einmal sein, aber

57 Die Polizei wird auch in der Rolle gesehen, dass sie Fehler der Politik bekdmpfen
miisse: ,Die Polizei ist oft das Instrumentarium, das politische Fehlentscheidungen
ausbiigeln muss.“ (P7) ,Corona hat ganz, ganz viel gezeigt, dass wir oft Priigelknaben
der Nation sind, weil wenn irgendwelche MafSnahmen getroffen wurden, die dann ein
paar Tage vor dem Gericht wieder einkassiert haben |[...]. Man will Polizei auf die
StrafSe bringen fiir MafSnahmen, wo man selber dasteht und sich denkt: ,Das ist sowas
von sinnbefreit’“ (P14)
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kleinste Anwendungen von Zwangsmafsnahmen werden sofort hinterfragt.
Das ist immer sofort Polizeigewalt. Also dass wir ja rechtmdfSig Gewalt
anwenden diirfen und das ja sogar als Polizei mit dem Gewaltmonopol
unsere Hauptaufgabe ist, das vergessen die Leute ja ganz gerne. |[...] Jede
Anwendung von Gewalt ist halt sofort Polizeigewalt, ohne dass sich die
Leute mal die Miihe machen, zu sehen, was vorher lief. [...] Das ist ein
ganz grofses Problem.” (P14)

Wenn Gewalt pauschal als Missbrauch gedeutet wird, wird die Legitimitat
beruflichen Handelns und der Berufsrolle prekir. Polizist:innen fiihlen sich
durch die Darstellung auf Social-Media-Plattformen abgewertet. Diese als
»Machtinstrument“ (P3) eingesetzt werden wiirden ,So nach dem Motto:
Guck mal, was die Bloden schon wieder gemacht haben.“ (P3)

Auch seitens der Politik fithlen sich Polizist:innen z. T. nicht geniigend
anerkannt:

»Das ist so ein Punkt von diesem Reflexhaften: ,Es ist was passiert, die
Polizei muss was falsch gemacht haben® in der Politik. Es gibt ja regelmiifSig
irgendwelche Ereignisse, wo Polizisten zum Beispiel geschossen haben. Das
ist ja durchaus richtig, dass das intensiv untersucht wird. Wenn dann aber
quasi kurz nach der Tat sich Politiker:innen dufSern, dass das auf jeden
Fall nicht in Ordnung war, dass Polizei da anders hitte vorgehen sollen,
fiihrt das auch zu so einem grundsdtzlichen Unverstindnis innerhalb der
Polizei, weil in der Regel sind unsere Eingriffe rechtmdfig und natiirlich,
dass man Gewalt ausiibt, was wir leider manchmal wissen, sieht das nie
schén aus, von aufSen betrachtet. Natiirlich erzeugt das unschéne Bilder,
die wir in unserer zum Gliick sehr friedlichen Gesellschaft auch nicht
sehen wollen. Das wird ja auch immer untersucht. Nur dieses reflexhafte
Schreien, das war auf jeden Fall falsch, oder tut dann manchmal doch
weh.“ (P11)

In der Offentlichkeit stellen Politiker:innen nach Wahrnehmung mancher
Polizist:innen vor allem das Fehlverhalten in den Vordergrund und weniger
die Wertschatzung: ,In der Regel blubbert die Politik gerne rum, wenn
irgendetwas ndmlich schiefgelaufen ist” (P14) Mangelnde Anerkennung sei-
tens der Politik bezieht sich weiterhin auf eine zu geringe Ressourcenaus-
stattung der Polizei, z. B. fiir Personal in der Bekimpfung von Rechtsextre-
mismus, und durch Sparmafinahmen.

Auch der Vergleich von Deutschland mit der amerikanischen Polizei
und dem dortigen Rassismusproblem wird als Abwertung empfunden. Als
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die Diskussion von Rassismus in der Polizei aus Ubersee auf Deutschland
ubergriff, nahm ein Teil der interviewten Polizist:innen zum Beispiel die
von der Politik eingeforderten Studien, welche die Fremdenfeindlichkeit in
der Polizei untersuchen sollten, als Angriff auf die Polizei und Verkehrung
von Rollen wahr (vgl. den obigen Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Hel-
fen®): ,Da wurden auch von der Politik irgendwelche Studien dann angeregt
und eingefordert, wo du gedacht hast: Was lduft hier verkehrt? Also ich bin
doch hier jetzt nicht das Feindbild der Gesellschaft, sondern ich leiste meinen
Dienst fiir die Gesellschaft. (P1)

Neben der negativen Wertschatzungserfahrung finden sich partiell eben-
so positive Einschitzungen, dass die Polizei von Politik und auch grundle-
gend in der Gesellschaft anerkannt sei. Momente der Anerkennung seitens
der Bevolkerung sind wichtige, motivierende Gegenakzente zu dominieren-
den Erfahrungen der Missachtung: , Also so diese Dankbarkeit der Gesell-
schaft, die hat bei mir immer das Feuer, sag ich mal, aufrechterhalten, dass
ich das Richtige tue und dass dieser Job der richtige ist und dass er mir Spafs
macht. (P12)

Insbesondere nach den Vorfillen wie bei Kusel in Rheinland-Pfalz,>8 als
zwei Polizisten bei einer Kontrolle erschossen wurden, wurde ,dann mal
Respekt gezollt“ (P1) und Solidaritat erlebt:

»Also wie oft: Ich danach bei normalen Einsdtzen draufSen auf der Strafe,
halten die Menschen an und warten dann die Situation ab, bis man dann
quasi die anguckt oder mal kurz Zeit hat und dann bedanken die sich fiir
den Einsatz, den man hier am Biirger leistet. Und sagen dann auch, dass
es denen leidtut, was den beiden Kollegen dort widerfahren ist. Also das ist
schon phdnomenal, was danach jetzt dann so ausgelost wurde.” (P11)

Eine weitere wichtige Quelle der Demotivation und ein verstarkender Fak-
tor von beruflichen Sinnkrisen sind negative Erfahrungen mit der Justiz.
So werden z. T. Angriffe auf sie als Polizist:innen, bei denen sie sich in
ihrer Wiirde als Person verletzt sehen, nicht vor Gericht geahndet oder
von Richter:innen und Staatsanwilt:innen nicht als illegitimen Angriff auf
sie als Person und als Grenziiberschreitung gewertet. Ein Polizist berichtet
etwa davon, wie solche Fille durch die Uberarbeitung im Justizsystem>®

58 Vgl. Fufinote 54.
59 Der Verweis auf eine hohe Belastung in der Justiz, auch im direkten Vergleich zur
hohen Belastung der Polizist:innen, erfolgt in einigen Interviews.
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eingestellt werden und Resignation bzw. Selbstjustiz von Polizist:innen
dann aus seiner Sicht verstdndliche Reaktionen sind:

»Also wenn Staatsanwaltschaften und Gerichte nicht so gnadenlos tiberar-
beitet wiren, dann wiirden vielleicht viele Dinge anders laufen bei uns,
wo man sagt: Ein Tritt in den Riicken, dass ein Kollege fast auf die
StrafSe fliegt, wird auf einmal dann eingestellt, weil was weifs ich. ,Hat
dem leidgetan, hat sich entschuldigt, ist dann in Ordnung; wo man sich
denkt: ,Ja, gut, dann lasst mich halt in Frieden. Dann schreibe ich in
Zukunft nicht mehr Anzeigen, wenn es sowieso eingestellt wird.. Kopfniisse
in Richtung der Kollegen wurden schon eingestellt. Das sind alles so Dinge,
wo ich mir denke, so, dann brauchen sie sich halt irgendwann nicht mehr
wundern, wenn die Polizisten dann Justiz vor Ort betreiben und dann
nicht mehr den elendig langen Rechtsweg gehen, weil sowieso nichts dabei
rumkommt.” (P14)

Ein anderer Polizist erzahlt an seinem eigenen Fall einer Beleidigungsan-
zeige von den fiir ihn unverstdndlichen und empodrenden Reaktionen des
Richters:

»Da hatte ich mal eine Beleidigungsanzeige. Ich weif$ nicht mehr, welcher
Wortlaut, aber es gehdrt schon was dazu, bis ich dann auch tatsdchlich
mich beleidigt fiihle und denk: ,So, jetzt ist vorbei® [...] Dann bin ich
in einer Gerichtsverhandlung und da fragt mich der Richter, ob ich mich
dadurch tatsichlich beleidigt gefiihlt habe. Und das ist sinnbildlich dafiir.
Also mir dann noch den Vorwurf zu machen: ,Ey, das muss man doch mal
aushalten, wenn der sowas sagt™ (P1)

Die Polizei sollte also aus Sicht des Richters qua ihres Berufs Beleidigungen
aushalten konnen. ,Ein Polizeibeamter mit seiner Unterschrift, der muss
das akzeptieren, wdihrend ich aber so mit dem vorsitzenden Richter, der
vorsitzenden Richterin nicht sprechen diirfte. (P5) Dies wird nicht nur als
Missachtung der eigenen Person (ein wichtiger Gerechtigkeitsanspruch von
Beschiftigten, vgl. Kratzer, Menz, Tullius & Wolf, 2019), sondern auch
als Missachtung der eigenen und polizeilichen Arbeit insgesamt, der poli-
zeilichen Rolle, interpretiert und fithrt zu Demotivation. So schliefSt der
Polizist, der die Beleidigungsanzeige erstellt hat, an:

»Und das sind die Aspekte, die einen demotivieren in meinem Beruf tat-
sdchlich. Letztlich arbeitet man dann fiir die Papiertonne. Also wenn man
da sich Miihe macht und keine Ahnung, drei Seiten Bericht dazu schreibt,
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das dann noch weiter bearbeitet wird bei der Kripo, das sind ja Stunden
ohne Ende, die da von der Polizei in jeden einzelnen Sachverhalt gesteckt
werden, sei es Hinfahren, Aufnahme, Zuriickfahren, Eingeben, Schreiben,
Abgeben, Kripo, Vernehmung, Staatsanwaltschaft. Was das an Beamtenzeit
ist, dafiir, dass dann hinterher nichts passiert, und wieviel Papier auch da-
fiir bedruckt wird, dafiir, dass nichts passiert, das ist schon schade. Das ist
wirklich schade und das demotiviert mich in meinem Beruf tatsdchlich.”
(P1)

Die polizeiliche Arbeitskraft, die investiert wurde, scheint angesichts einer
als zu ,lasch® empfundenen Justiz umsonst. Ein Polizist beschreibt es als
ein ,strukturelles Problem in der Gerichtsbarkeit (P5), dass fehlende oder
zu geringe Strafen, etwa bei Beleidigungen gegeniiber Polizist:innen, dazu
fihren wiirden, dass ,die Gesellschaft einen auch nicht mehr ernst nimmt*
(P5). Auch Gewalt gegen die Polizei nehme zu, weil kaum negative Kon-
sequenzen zu befiirchten seien, so eine weitere Meinung eines anderen
Polizisten.

3.7.2 Notfallsanitater:innen (Wertschatzung)

Was die Anerkennung in der Gesellschaft anbelangt, variieren die Erfah-
rungen bei den befragten Notfallsanititer:innen. Manche erzéhlen von po-
sitiven Reaktionen in ihrem sozialen Umfeld, etwa dem ,,Respekt“ (N2) und
»Ehrfurcht (N2) vor dem Beruf. Die Anerkennung von der Bevélkerung
sei ,in Ordnung“ (N6); besonders der Fokus der ,,Hilfe am Menschen® (N8)
verhelfe zum Ansehen des Berufs, , der nicht sehr weit oben steht, aber auch
nicht ganz unten® (N8).

Wichtig fiir die Wahrnehmung der gesamtgesellschaftlichen Anerken-
nung sind die Erfahrungen in der konkreten Interaktion mit den Pati-
ent:innen. Wie schon weiter oben im Abschnitt 3.1 ,Verhdltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden® und dem Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und
Helfen® deutlich wurde, ist einerseits Dankbarkeit (besonders bei der Land-
bevélkerung) motivierend, andererseits Geringschitzung, Aggression und
Missbrauch der Dienstleistung (als Taxifahrt) seitens der Patient:innen
demotivierend. In dem folgenden Zitat wird die erlebte Abwertung in der
Interaktion deutlich, die als Herabwiirdigung der Qualifikation des Berufs
sowie des Rettungsdiensts verallgemeinert wird:

~Hdufig erlebe ich auch Leute, die mit gepackten Koffern an der Strafse
stehen. Und wenn man das iibertrdgt, dann kann man ja auch schon
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sagen: Die Leute wertschdtzen das nicht, wertschétzen die Expertise nicht
oder wertschiitzen nicht die Méglichkeit, 112 zu rufen in Deutschland und
es ist innerhalb von 15 Minuten spdtestens ein Rettungsmittel da.“ (N8)

Ubergreifend ldsst sich in den Interviews eine mangelnde Anerkennung
seitens der Politik und der 6ffentlich-medialen Sphére rekonstruieren. Zum
Interviewzeitpunkt sehr aktuelle demotivierende Erfahrungen der Deklas-
sierung sind durchgéngig durch die COVID-19-Krise geprégt. In fast allen
Interviews war der ,,Corona-Bonus®, der zu diesem Zeitpunkt den Notfall-
sanitater:innen noch nicht gewahrt wurde, dabei ein wichtiges Zeichen der
Nicht-Anerkennung:

~Was tatsdchlich aktuell im Bereich von Corona ziemlich demotivierend
ist, ist, wenn es halt immer heifst, hier der kriegt Corona-Prdmie oder die
kriegen Aufmerksambkeit, also bis heute ist nicht ein einziges Mal der Ret-
tungsdienst auch nur erwdihnt worden irgendwie in den Medien oder sonst
irgendwo oder in der Politik. Es gab einmal, da war das kurz im Gesprich,
dass der Rettungsdienst eine Corona-Prdmie bekommen sollte und dann
wurde es zurtickgezogen, weil es hiefS, naja der Infektionspfad ist ja fiir
den Rettungsdienst nichts Neues, also auch wieder diese Unwissenheit |[...].
Da ist es tatsdchlich auch manchmal einfach demotivierend, wenn du ein
Gesetz wieder liest, die Maske darfst du so und so lang anziehen, danach
musst du Pause machen, Ausnahme der Rettungsdienst. Was ist wieder das
Resultat, naja wir haben halt einfach die ganze Zeit diese Masken an.
(N3)

Notfallsanititer:innen fithlen sich gerade im Vergleich mit anderen medizi-
nischen Berufsgruppen weniger gewiirdigt: ,Wir kommen im Gesundheits-
wesen an letzter Stelle, das war schon immer so.“ (N5) Das Vernachléssigt-
bzw. Vergessen-Werden kommt auch beispielhaft in folgendem Zitat zum
Ausdruck:

»In jeder Dankesrede spricht man tiber den Pflegenotstand oder Arztbelas-
tungen auf der Intensivstation. Nicht ein einziges Mal. Die Leute klotzen ja
auf der Intensivstation auch. Dass die irgendwie mit uns hinkommen, das
fallt gar keinem ein. Also in keinster Weise. Null. Wir sind nicht prisent.
(N3)

Die Abwertung von den Notfallsanititer:innen wird zum einen mit der Un-
bekanntheit der Qualifikationen und Belastungen des Berufs in Verbindung
gebracht. In der Gesellschaft seien Notfallsanitdter:innen ,immer noch die
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Krankenwagenfahrer. Die Leute wissen halt gar nicht, wie anstrengend die
Berufsausbildung und der Job an sich ist“ (N5). Zum anderen beziehen sie
die geringe Anerkennung auf die starke Lobby der Arzt:innenschaft, im
Gegenzug zu einem geringeren eigenen ,berufspolitischen Standing” (N4)
oder gar dem Fehlen einer Lobby. Der Einfluss der Lobbygruppen wird fiir
manche Bundesldnder als besonders stark dargestellt. In Expertengremien
zum Rettungsdienst hitten die Notfallsanitdter:innen etwa keine Vertre-
ter:innen fiir ihre Interessen, so ein Befragter. Die Aushandlung von Inter-
essen zwischen den Berufsgruppen zeige sich auch in der Zusammenarbeit
mit Arzt:innen. Befragte Notfallsanititer:innen berichten aber ebenso iiber
anerkennende Erfahrungen in der Zusammenarbeit (vgl. den Abschnitt 3.3
»Autonomie®).

Eine in den Interviews immer wieder positive Berufsreferenzgruppe sind
Polizist:innen. Von diesen fiihlen sich die Notfallsanitdter:innen anerkannt
und unterstiitzt:

SVor ein paar Tagen haben wir erst einen Einsatz gehabt, wo ein alkoholi-
sierter Patient meinte, uns gegeniiber die Hand heben zu miissen [...] und
dann habe ich gesagt: Wir holen jetzt die Polizei dazu und wir werden
halt hier angegriffen.” Dann stehen die aber auch in zwei Minuten spdter
mit drei Streifenwagen bei dir auf dem Hof und sagen: ,Lasst unseren
Rettungswagen in Ruhe' So, das ist schon so und da bin ich sehr sehr
gliicklich, dass es die Beamtinnen und Beamten von der Polizei gibt, die
einen unterstiitzen.“ (N1)

3.7.3 Berufschullehrer:innen (Wertschitzung)

Das gesellschaftliche Ansehen ihres Berufs wird von den Berufsschulleh-
rer:innen iiberwiegend als angemessen eingeschatzt. Z. T. werden Zweit-
rangigkeitserfahrungen seitens der Politik und Offentlichkeit berichtet. Die-
se auflern sich im Vergleich zu den Polizist:innen und Notfallsanitater:in-
nen jedoch nicht als Sinnkrisen, die die Motivation fiir den Beruf stark
vermindern.

Ein Beispiel fiir eine motivierende Einschitzung der Anerkennung ist
ein Berufsschullehrer, der aus dem sozialen Bereich in den Lehrberuf wech-
selte. Er ist ,,sehr stolz“ (B2) darauf, Berufsschullehrer zu sein und erzahlt
es gerne, wenn ihn Menschen nach der Berufstitigkeit fragen. Das hingt
auch damit zusammen, dass er den Lehrberuf als einen Aufstieg sowohl auf
finanzieller als sozialer Ebene erlebte, was er nicht unkritisch sieht:
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»Und ich finde, was wirklich traurig ist, aber ich glaube, dass die gesell-
schaftliche Anerkennung eines Berufs auch immer mit dem Gehalt zu-
sammenhdngt. Und so traurig das auch ist. Ich habe das gemerkt: Als
Sozialarbeiter hatte ich das Gefiihl, dass der Job einfach gesellschaftlich
nicht so anerkannt ist, weil ja man sagt dann, man hat dann immer die
gleichen Reaktionen gehabt. Immer so: ,Oh, das finde ich aber toll, dass
du das machst. Ich kénnte das aber nie’ und ,Oh, das ist ja wirklich
auch eine herausfordernde Arbeit fiir wenig Geld: Und es ist einfach, man
hat dann nicht so ein hohes gesellschaftliches Standing. Und ich finde
als Berufsschullehrer ist das wirklich etwas ganz anderes. Zumindest in
meiner Wahrnehmung (B2)

Wihrend die Wertschédtzung im sozialen Umfeld und in der Gesellschaft
nicht als Problem wahrgenommen wird, lassen sich demotivierende Er-
fahrungen in den Interviews finden, die sich auf die Wahrnehmung von
(gesellschaftlicher) Relevanz des Berufs und der beruflichen Bildung in
der offentlichen Wahrnehmung sowie in der Politik beziehen.®® Die Berufs-
schullehrer:innen machen - vergleichbar zu den Notfallsanitater:innen —
die Erfahrung, dass sie ,vergessen (B8, Bl) und eher als zweitrangig im Ver-
gleich zu Regelschulen bzw. allgemeinbildenden Schulen, wie insbesondere
dem Gymnasium, wahrgenommen werden, nach denen sich politisches
Handeln primér ausrichte.

Die Bestimmungen im Zuge der COVID-19-Pandemie werden in den In-
terviews haufig als Beispiel genannt.®' So meint ein Berufsschullehrer: , Bei
allen Regelungen werden wir immer als letzte beriicksichtigt* (B10) und ein
anderer erzahlt, dass bei den ersten COVID-19-Mafinahmen (und ,, Brie-
fen mit Informationen, wie es weitergehen soll“ (Bl)) die berufsbildenden
Schulen ,einfach vergessen (Bl) worden seien. Die Ungleichbehandlung
des berufsbildenden Bereichs bezieht sich ebenso auf die materielle oder
personelle Ausstattung:

~Gerade der berufsbildende Bereich wird auch gerne mal vergessen oder
nicht so stark beachtet. Also ja oder vielleicht auch als nicht so wichtig

60 Auch von Gymnasiallehrer:innen fiihlen sich manche belachelt, etwa bei gemeinsa-
men Fortbildungen mit ihnen: ,, Also unter uns Kollegen wird dann immer gesagt:, Ach
du, an der Berufsschule: Ne? Also das schon, so ein bisschen so ein Unterton. (B5)
Eine Berufsschullehrerin stellt fest: ,Wir stehen sicherlich in der Hierarchie unter den
Gymnasiallehrern.“ (B7)

61 Weitere Beispiele sind die Erfahrungen wihrend des Studiums oder mit digitalen
Anwendungen, die sich am Gymnasium bzw. Gymnasialunterricht orientieren.
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manchmal eingeschidtzt. Also alleine, wenn man sich diese ganzen Coro-
nabestimmungen vom Anfang anguckt, da tauchten wir halt seltenst auf.
Das birgt schon ein paar Besonderheiten, die man da beachten muss. Wir
haben halt keine Schiiler, die jeden Tag kommen, sondern ganz viele, die
einmal die Woche oder zwei Mal die Woche kommen. Und das ist eben,
da muss man andere Rahmenbedingungen setzen als in einem vollzeit-
schulischen Bereich. Genauso wie bei einer Unterrichtsversorgung ist man
irgendwie im berufsbildenden Bereich immer schneller zufrieden als bei
einem allgemeinbildenden Gymnasium, was also erst mit einer Versorgung
von iiber 100 % als gut ausgestattet gilt. Da sind halt bei uns, weif§ ich
nicht, jetzt mal aus der Luft gegriffen, 90 schon super. Und da fragt man
sich dann, mit welcher Berechtigung also.“ (B8)

In den Interviews artikulieren einige Berufsschullehrer:innen, dass eine
Unwissenheit tiber das Berufsbild und die Breite des Berufsbildungssystems
in der Gesellschaft bestinde und nur die typischen Klischees iiber Leh-
rer:innen allgemein verbreitet seien:

»Also Berufsbildung, gerade in Niedersachsen, ist ja so vielfiltig, vom
Berufseinstiegsbereich bis hin zur Fachschule. Und ich glaube, da haben
die wenigsten eine Vorstellung von. Aber in erster Linie sind wir Lehrer
und die haben vormittags recht, nachmittags frei und eigentlich immer
Ferien.” (B6)

Ein Grofiteil der Interviewpartner:innen vermisst eine gesellschaftliche
Wahrnehmung der Relevanz des Berufs, z. B. der ,,sehr grofSe Beitrag an der
Durchldssigkeit unseres niedersdchsischen Bildungssystems“ (B3) oder die
sozialintegrative Funktion des Berufsbildungssystems fiir sozial Schwichere
(vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen“). Die Unwissenheit
stehe der Attraktivitit des Berufs entgegen: ,,Es ist ein guter Beruf, aber nicht
so bekannt“ (B10). Eine altere Berufsschullehrerin duflert in diesem Sinne
den Wunsch bzw. hat die Hoffnung, dass der Beruf in der offentlichen
Wahrnehmung durch das GenDis-Projekt attraktiver wird.52

62 ,Aber es ist immer noch, finde ich, der Beruf an sich sehr unbekannt. Also es ist ganz
gut, wenn Sie diese Erhebung machen, weil da kénnte wirklich noch ein bisschen mehr
Infoarbeit geleistet werden, dass auch jiingere Leute das Gefiihl haben, sie konnten
Berufsschullehrer:in werden. Weil, es ist wirklich ein toller Beruf™ (B7)
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3.74 Hebammen (Wertschitzung)

Die wichtigste Quelle von Anerkennung fiir Hebammen ist jene durch
die Klient:innen (vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungs-
nehmenden®). Die erfahrene Wertschitzung in der Gesellschaft tritt dem-
gegeniiber vergleichsweise in den Hintergrund fiir ihre Motivation. Prinzi-
piell wird die gesellschaftliche Wertschitzung von den Interviewten unter-
schiedlich erlebt. Die Reaktionen im Umfeld, in dem sie sich bewegen,
auch an fremden Orten wie im Urlaub, sind in der Regel sehr positiv.
Viele machen die Erfahrung, dass sie selbst unbekannte Personen spontan
ins Vertrauen ziehen und z. B. intime Geburtsgeschichten von sich oder
anderen erzdhlen. Das fiithrt auch dazu, dass Hebammen in ihrer Freizeit
stark in ihrer Berufsrolle wahrgenommen werden und gewissermafen (un-
bezahlt) arbeiten, wenn sie bspw. bei einer Feier , fiinf Stillberatungen ma-
chen® (H10) und ,eine Beikost-Einfiihrung am Rande auch noch“ (H10). Die
Meinung von Hebammen ist also gefragt und die Reaktion zum Beruf posi-
tiv. Zugleich zeigt sich jedoch, dass oftmals ein romantisierendes, oberflach-
liches Bild zur Arbeit der Hebammen zugrunde liegt, in dem ihre Arbeit
und Hilfe als personliche bzw. weibliche Leidenschaft und als unentgeltlich
angenommen wird. Einige der Hebammen fiihlen sich dadurch in ihrem
Beruf abgewertet und wiirden sich mehr Anerkennung - gerade finanzieller
Natur - wiinschen.

Das Bild von ihrem Beruf, dem die Hebammen in der Offentlichkeit
und im Alltag begegnen, wird in Teilen als abwertend empfunden, inso-
fern das Titigkeitsspektrum und die Verantwortung, die sie tragen, nicht
anerkannt werden: ,Ein Vater sagte einmal zu mir: ,Naja, du hast es ja
leicht. Du sitzt ja nur bei meiner Frau an der Bettkante und trinkst Kaffee.*
(H4) Solche Zuschreibungen sind verniedlichend und kommen nicht den
Leistungen der Arbeitsrealitit (z. B. korperlichen Belastungen, dem Arbeits-
aufwand, die Work-Life-Balance-Problematik durch Erreichbarkeitserfor-
dernisse) nahe. Dies spiegelt sich in folgendem Zitat wider, in der eine
Hebamme von Partys erzdhlt, bei denen sie mit dem Berufsstereotyp kon-
frontiert wird:

»[D]er anstrengendste Part ist immer, wenn dann dieses ,Ah, das ist ja
schon! Den ganzen Tag mit Babys. Ne, eigentlich die wenigsten Tage mit
Babys und die meisten schon mit Erwachsenen. Aber ist doch ein total
toller Beruf. Ja ist er, aber die Umstinde und das drum herum ist echt ein
Knochenjob. Das wird sich auch nicht mit dem Studium dndern, aber das
werden wir in zehn Jahren feststellen. (H10)
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Wihrend manche (éltere, aber auch jiingere) sich keinen héheren Status
durch die Akademisierung des Berufs versprechen, sehen andere hier
Chancen: ,Dass wir da ein bisschen aufsteigen und mehr auf Augenhohe
mit anderen Berufsgruppen sind“ (H4). Die gerade zitierte Hebamme ver-
gleicht den Status der Hebamme mit dem der Krankenschwester, sieht sich
allerdings selbst eher zwischen ,, Arzt und Krankenschwester” (H4), was ihre
eigene Verantwortung fiir die Patient:innen betrifft.

Die interviewten Hebammenstudierenden haben ebenso Hoffnung auf
einen hoheren Status durch die Akademisierung und stellen die mangeln-
de Anerkennung in den Zusammenhang damit, dass es sich um einen
Frauenberuf handelt (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Sicherung®).
Aufopfernde Fiirsorge sei nach wie vor als typisch weibliche, ,natiirliche®
Eigenschaft konnotiert und die Care-Arbeit daher nicht anerkannt bzw.
~die Kompetenzen, die du mitbringst, werden so abgewertet (GD H).

Betrachten wir die Anerkennung von Berufsgruppen im medizinischen
Berufsfeld, zeigen sich auch hier heterogene Einschédtzungen. Diese reichen
bei (Kinder-)Arzt:innen und Gynikolog:innen von sehr hoher Anerken-
nung bis zu geringer Anerkennung. Hier spiele auch der Konkurrenzkampf
eine Rolle, so eine Hebamme - das ,,Miteinander” (H2) und z. T. das
JVertrauen® (H2) in die Kompetenz wiirde fehlen.

3.8 Materielle (Ab-)Sicherung

Die berufliche und materielle Absicherung ist insbesondere durch das Be-
amtentum fiir Berufsschullehrer:innen und Polizist:innen stark ausgepragt
und motivierend. Gute bzw. eine als angemessen wahrgenommene Entloh-
nung der Arbeit wirken sich hier ebenfalls positiv auf das subjektive Wert-
empfinden der eigenen Rolle in ihrem Beruf aus. Bei Notfallsanitéter:innen
und Hebammen wirkt eine als zu gering wahrgenommene materielle Gra-
tifikation, gemessen an der groflen Verantwortung und im Vergleich zu
anderen Berufsgruppen, hingegen eher demotivierend.

3.8.1 Polizist:innen und Berufsschullehrer:innen (mat. Absicherung)

Die materielle Absicherung und berufliche Sicherheit von Beamtinnen und
Beamten ist sowohl fiir Beschiftigte der berufsbildenden Schulen als auch
der Polizei ein wichtiger Grund fiir die Wahl des Berufs und den Verbleib
darin. Besonders im Zuge der COVID-19-Krise wurden sich Beschiftigte
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bewusst, dass sie eine ,enorme wirtschaftliche Sicherheit“ (B3) dank ihres
Beamtenstatus haben, welcher als Motivator an Bedeutung gewonnen zu
haben scheint: ,,Denken Sie an die Corona-Zeit, wo so viele um ihre Jobs
gebangt haben, und wir wussten: Uns kann nichts passieren. Das ist schon
sehr attraktiv. Also die Verbeamtung definitiv’ (B4). Mit der beruflichen
Sicherheit entfallen Sorgen um die finanzielle Absicherung, z. B. bei der
Hauskreditriickzahlung, was Vorhaben im Privatleben erméglicht.

Neben der prinzipiellen materiellen Sicherheit werden in den Interviews
von Berufsschullehrer:innen und Polizist:innen weitere finanzielle Vorteile
wie Alterssicherung oder Fortzahlung im Krankheitsfall (iiber die sechs
Wochen Lohnfortzahlung hinaus, die auch Angestellte erhalten) angefiihrt,
die thnen als Verbeamtete zukommen.

Die Einkommenshohe selbst ist vor allem bei den Berufsschullehrkrf-
ten ein Motivator fiir ihren Beruf. Bei Seiten- bzw. Quereinsteiger:innen
verbessert sich das Gehalt in vielen Fillen zum vorherigen Beruf. Der
Lehrberuf bedeutet einen Aufstieg, so wie in diesem Fall: ,Ich habe ja als
Altenpflegerin gearbeitet und da gab es deutlich, deutlich, deutlich, deutlich
weniger Geld fiir wesentlich mehr Arbeit vor Ort. Beim Lehrer ist es eben
auch gut, dass ich einen Teil zu Hause sein kann. (B7)%3

Um ein hohes Einkommen sowie weitere materielle Vorteile des Beam-
tentums zu genieflen, nehmen viele die Hiirden eines weiteren Studiums
fir die Lehramtsbefidhigung oder den Weg des Quereinstiegs auf sich, d. h.
sie holen eine Qualifizierung berufsbegleitend wihrend des Referendariats
nach, anstatt im Angestelltenverhiltnis direkt anzufangen:

~Wenn sie mich damals nicht verbeamtet hdtten, hdtte ich mir einen an-
deren Job gesucht. Das muss ich ganz klar sagen. Weil das einfach nicht
attraktiv ist. Ich war die ersten drei Jahre im Angestelltenverhdltnis und als
ich dann verbeamtet wurde, hatte ich mit einem Schlag fiir dieselbe Arbeit,
die ich geleistet habe, 800 Euro mehr (B6)

Die als sehr hoch empfundene Arbeitsbelastung und das geringere Gehalt
wihrend des Referendariats werden dafiir in Kauf genommen.

63 Deutlich zeigen sich Unterschiede in den Bewertungen des Einkommens je nach be-
rufsbiografischem Hintergrund der Lehrenden: Einen Lehrer, der in der Sozialarbeit
tatig war, motivieren z. B. die finanziellen Vorteile stirker als eine Aussteigerin aus
der Wirtschaft, die im Verhiltnis zu frither weniger verdient, dafiir aber etwa die
Autonomie und die Arbeit mit den Schiiler:innen sehr wertschatzt.
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Wihrend das Gehalt im Grunde motiviert, kritisieren manche Berufs-
schullehrer:innen fehlende materielle Vergiitung zusétzlicher Betreuungs-
verpflichtungen (Praxisbetreuung) sowie der Vor- und Nachbereitungszeit
von Unterricht, die gerade als Berufsanfanger:in sehr hoch ist. AufSerdem
wird z. T. die grofle Gehaltsspanne kritisiert, die bei Verbeamteten von
A9 (Fachpraxislehrer:in) bis zur Besoldungsgruppe Al3 reicht®* (bzw. in
Sonderfillen auch héhere Eingruppierung).

Bei Polizist:innen divergiert die Zufriedenheit mit dem Gehalt iiber das
Sample: ,das ist ein guter Sold fiir das, was ich auch gesellschaftlich leiste*
(P15) bzw. ,wir konnen uns nicht beschweren® (P13) bis zur Kritik an un-
angemessener Bezahlung (z. B. zu geringe Vergiitung fiir Nachtschichten,
Abbau von Weihnachtsgeld). In den Interviews taucht vielmehr eine Kritik
an den Beforderungsmoglichkeiten (z. B. zu wenige Gehaltsstufen) sowie
der Beforderungspraxis auf (vgl. den Abschnitt 3.9 ,Entwicklung®). Hervor-
gehoben wird die Bedeutung der hohen materiellen Sicherheit durch das
Beamtentum. Eine Polizeibeamtin bringt es mit folgendem Ausspruch auf
den Punkt: ,, Man wird nicht reich bei der Polizei, man hat aber ausgesorgt,
sobald man ,Beamter auf Leben® ist” (P1) Die gute materielle Absicherung
und ihre private Situation (eine Familie zu versorgen) stehen einem Exit
aus dem Beruf entgegen.

In den Interviews verweisen Polizist:innen und Berufsschullehrer:innen
immer wieder auf andere Bundeslinder und auf Ungleichheiten der Ver-
glitungen. Der ,Wettkampf der Lénder® (P14) wird eher als ungerecht
gesehen: Bei Berufsschullehrer:innen werden bspw. unterschiedliche Stun-
denkontingente oder Besoldung kritisiert, bei Polizist:innen ebenso abwei-
chende Besoldung und Zulagen (z. B. fiir Schichten oder fiir Familie).
Diese wahrgenommenen Ungleichheiten tragen i. d. R. nicht zu einer héhe-
ren Motivation der Beschiftigten bei — im Gegenteil verursachen sie eher
Unverstdndnis.

3.8.2 Notfallsanitéter:innen (mat. Absicherung)

Die Notfallsanititer:innen motiviert zunéchst ihr Einstiegsgehalt, das nach
dreijahriger Ausbildung im Vergleich zu anderen Ausbildungsberufen ,an-

64 Nach der niedersdchsischen Besoldungsordnung A vom 01.01.2023 gelten folgende
Grundgehaltssitze (Monatsbetrdge in Euro) mit einem Einstiegsgehalt von 2.816,09 €
fiir A9 und 4.352,21 € fiir Al3. Zulagen wie etwa der Familienzuschlag sind hier nicht
beriicksichtigt (Niedersachsisches Landesamt fiir Beziige und Versorgung, 2023).
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gemessen” (N1I) sei.®> Gerade als Zuverdienst zum Studium hatte man
»selten einen besseren Job gefunden.” (N13) Die Tatigkeit als Notfallsanita-
ter:in bietet in den Jahren der Weiterbildung durch die hohe Nachfrage an
Arbeitskriften aus Sicht der Befragten materielle Sicherheit fiir die berufli-
che Entwicklung in einem anderen - zumeist medizinischen - Bereich.
Doch von einigen wird der mangelnde Abstand zum Verdienst von gering
qualifizierteren Rettungssanitédter:innen kritisiert. Der Unterschied in der
Entlohnung ist fiir sie im Verhiltnis zur hoheren Verantwortung als Notfall-
sanitdter:in zu gering. Wenig motivierend sind die als gering eingeschatzten
Moglichkeiten, das Einkommen stark zu verbessern und der Eindruck, auf
der Stelle zu treten, was mit dem kritisierten Mangel an Entwicklungsmog-
lichkeiten verbunden ist (siehe dazu die Ausfithrungen zur Kategorie ,Ent-
wicklung® in Abschnitt 3.9) und Kolleg:innen zum Berufsausstieg fiihrt.

Obwohl die berufliche Sicherheit aufgrund des Fachkriftemangels als
enorm hoch eingeschitzt wird, verweisen manche Notfallsanititer:innen
auf attraktivere Beschiftigungsbedingungen fiir Beschiftigte von Feuer-
wehr und Polizei, die vom Beamtentum profitieren: , Also da gibt es andere
Berufsgruppen, wie zum Beispiel Feuerwehr, Polizei, wo man einfach verbe-
amtet ist und mit 50 in Rente gehen kann. Das haben wir auch dfters, dass
die Kollegen zur Feuerwehr wechseln, weil sie einfach sagen, da sind sie
fiirs Alter besser abgesichert (N3) Das Renteneintrittsalter ist fiir Notfallsa-
nitdter:innen ein Knackpunkt: Durchweg thematisieren unsere im Schnitt
zwischen 20- und 30-jahrigen Interviewpartner:innen die starken korperli-
chen Belastungen, etwa durch den Schichtdienst,%¢ sowie die psychischen
Belastungen, die es sehr unwahrscheinlich machen, den Beruf bis zum Alter
von 67 Jahren ausiiben zu kénnen (vgl. den Abschnitt 3.5 ,Belastungen®).
Der Beruf kann angesichts der Rahmenbedingungen und Belastungen also
langfristig keine Sicherheit bieten, weshalb sich Beschiftigte iiber einen
»Plan B“ (N3) fur ihr Berufsleben Gedanken machen oder die Beschifti-
gung lediglich als ein lukratives ,Sprungbrett (N4, N8) fiir Weiterqualifi-
zierung, wie zum Arztberuf, nutzen (vgl. die Kategorie ,Entwicklung® in
Abschnitt 3.9, siehe auch Kapitel 8 in diesem Band).

65 Sie thematisieren dabei auch Ungleichheiten in der Bezahlung je nach Region und
den Anreiz, den Arbeitsort in eine Region mit besserer Vergiitung zu verlegen bzw.
berichten von ihren eigenen Arbeitsplatzwechseln in andere Bundesldnder oder zu
anderen Arbeitgebern.

66 Die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden kritisch gesehen.
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3.8.3 Hebammen (mat. Absicherung)

Die Hebammen erleben einerseits eine hohe berufliche Sicherheit durch
den Fachkriftemangel und den hohen gesellschaftlichen Bedarf: ,,Ich finde
es schon zu wissen, einen Beruf zu haben, der immer gebraucht wird, egal
was ist, dass ich immer arbeiten darf“ (H3). Die Nachfrage von Frauen
ist hoher als es die Kapazititen erméglichen: ,,Ich kann mich nicht retten
vor Arbeit (H6). Dies gibt ihnen die Freiheit, Klient:innen stirker nach ei-
genem Ermessen auszuwidhlen oder ihren Arbeitsort zu wechseln. Anderer-
seits ist die mangelnde materielle Entlohnung im Verhéltnis zur getragenen
Verantwortung im Beruf sowie geringe Sicherheit bei fast allen interviewten
Hebammen ein Kritikpunkt:

»Ich wiirde gerne fiir die viele Arbeit, die ich mache, besser entlohnt wer-
den. Also wenn ich mich zum Beispiel mit einem Anwalt vergleiche, der
in einer GrofSkanzlei 80h arbeitet. Der verdient das Fiinffache von mir.
Das ist halt so, aber ich muss korperlich dafiir knechten. So, und wenn
man das runterrechnet, also, wenn man sozusagen unseren Stundenlohn
runterrechnet, dafiir geht kein Meister vor die Tiir. Also da fingt kein
Handwerker an zu arbeiten, fiir das was wir machen. Es ist halt einfach
ein klassischer Frauenberuf, noch.“ (H10)

Die Selbststdndigkeit birgt Risiken wie bei langen Ausfallen durch Krank-
heit und es bestehen Fixkosten, wie die Beitrdge zur Berufshaftpflichtversi-
cherung, der Krankenkasse und der Rente.

Die Kritik an mangelnder Entlohnung entziindet sich in den Interviews
weniger an hohen Summen fiir die Berufshaftpflichtversicherungen,®” son-
dern vielmehr an der geringen Bezahlung seitens der Krankenkassen. Das
betriftt z. B. Kurse zur Riickbildung, die zu wenig bezahlt, jedoch fiir die
Frauengesundheit immens wichtig seien, oder die Wochenbettbesuche, die
pauschal vergiitet werden, ohne dass der konkrete Bedarf und besonders
der Zeitbedarf beriicksichtigt wird. Eine Hebamme spitzt zu: ,, Nur im Wo-
chenbett kann man gar nicht arbeiten. Ich muss auch in der Schwangerschaft
arbeiten, weil sonst kann ich nicht tiberleben.“ (H3) Ein guter Verdienst
kann nur durch die Betreuung von vielen Frauen erreicht werden, was
mit Qualititsanspriichen der Hebammen an die Dienstleistung fiir Frauen

67 Bei selbststindigen Hebammen mit Geburtshilfe zahlt seit Sommer 2015 die gesetz-
liche Krankenversicherung (GKV) einen Sicherstellungszuschlag, um die stark ge-
stiegenen Kosten der Berufshaftpflichtversicherung auszugleichen (vgl. Gesetzliche
Krankenversicherung, 2023).
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und Familien kollidiert. Eine Hebamme fordert etwa: ,, Also besseres Geld,
einfach eine verniinftigere Bezahlung. Es gibt Hebammen, die fertigen am
Tag 10, 15 Frauen ab und das ist dann eine Abfertigung, weil es sich nur dann
fiir sie lohnt. Weil sie diese enormen Kosten [in der Selbststandigkeit] hat
(H5)

Hebammen berichten, unbezahlte Mehrarbeit aus eigenem Anspruch an
die Qualitét ihrer Dienstleistung fiir Frauen und Familien zu leisten:

»Also ich werde auf jeden Fall nicht fiir die Zeit bezahlt, die ich arbeite.
Das ist ganz klar. Also die 30 Minuten, die fiir ein Wochenbett bezahlt wer-
den. Da arbeite ich total unter meinem Preis. Aber das kann ich nicht. Ich
kann es nicht. Also ich miisste mir einen Wecker stellen nach 20 Minuten
und dann gehen. Aber es geht nicht. Ich habe ja meinen eigenen Anspruch
und ich muss die Familie versorgen. Also ich muss ja dafiir sorgen, dass es
denen gut geht“ (H3)

Ein Motivator — entsprechend zu hoherer Entlohnung - wire eine langfris-
tige materielle Sicherheit: ,Dass man weifs, wenn ich jetzt Hebamme bin,
habe ich trotzdem eine gute Rente auch spdter (H5) Ein moglicher Hebel
tiir hohere materielle Anerkennung wird von jungen Studierenden in der
Akademisierung der Ausbildung gesehen. Diese kritisieren auch vehement
die schlechte Bezahlung von Hebammen trotz hoher Verantwortung und
entsprechender Ausbildung, was sie gesamtgesellschaftlich als ,politisches®
und ,riesengrofies gesellschaftliches Problem® (GD H) von Frauenberufen
problematisieren.

3.9 Entwicklung

Im Beruf wahrgenommene Entwicklungsmoglichkeiten, d. h. fachliche
und/oder personliche Weiterentwicklung, sind ein weiterer und nun letzter
zu betrachtender Einflussfaktor fiir die Motivation der Beschiftigten. Es
lasst sich hier berufsgruppeniibergreifend beobachten, dass die Interview-
ten (bis auf die Notfallsanitater:innen) vor allem die fachliche oder persén-
liche Weiterentwicklung fiir sich zur motivierenden Sinnressource machen.
Der (vertikale) Karriereaufstieg ist hingegen, im Sinne von nicht bzw.
schwer zu realisieren, bei den Polizist:innen und Notfallsanitater:innen
eher demotivierend, oder er scheint in den Relevanzen der Beschiftigten
wie im Fall der Berufsschullehrer:innen und Hebammen eher sekundér.
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Bei den Beschiftigtengruppen lassen sich, im Einzelnen betrachtet, deut-
liche Unterschiede erkennen: Die jungen und zumeist méannlichen Notfall-
sanititer sehen in ihrem aktuellen Beruf kaum berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten, sondern wenden sich anderen (medizinischen) Berufen zu
bzw. sehen die Notwendigkeit, sich langfristig beruflich umzuorientieren.
Fiir Polizist:innen sind die sich bietenden Aufstiegsmdéglichkeiten und die
praktizierte Beforderungspolitik in den meisten Fallen nicht motivierend.
Motivierend sind jedoch fiir einige die fachlichen Entwicklungsmoglichkei-
ten innerhalb der Organisation Polizei. Bei den Berufsschullehrer:innen ist
die Bewertung der Aufstiegsmdoglichkeiten heterogener. Auffillig bei ihnen
ist, dass fiir sie i. d. R. allein die Einstiegsposition und die Anfangsentloh-
nung (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Sicherung®) bereits sehr
motivierend sind. Fiir Hebammen ist Entwicklung mit Blick auf die Optio-
nenvielfalt im Beruf motivierend. Karrieremdglichkeiten spielen hingegen
so gut wie keine Rolle.

3.9.1 Notfallsanitéter:innen (Entwicklung)

»Das ist das Problem: Wenn man Notfallsanitdter ist, gibt es danach leider
nichts mehr. Also die Aufstiegschancen sind dann halt einfach schon zu
Ende und man kann in jungen Jahren schon recht friih Notfallsanitditer
sein und dann fehlt so ein bisschen die weitere berufliche Perspektive.”
(N3)

Diese negative Einschitzung eint, bis auf eine Ausnahme®® im Sample,
alle interviewten Notfallsanitater:innen.®® Innerhalb des Berufs besteht
zwar die Moglichkeit, weitere Funktionen, wie Verantwortung fir die
Medizinproduktesicherheit oder fiir das Lager der Rettungswache, zu tiber-
nehmen, diese Funktionen werden jedoch durchgehend als nicht lukrativ
bewertet. Ebenso sind Praxisanleitung (die von vielen zwar als inhaltlich,
jedoch nicht als finanziell attraktiv wahrgenommen werden) oder Rettungs-
wachenleitung mogliche Positionen oder zumindest zusdtzlich vergiitete
Aufgaben. Hohere Positionen seien jedoch nur wenige vorhanden oder, wie
bei einem Fall im Sample werden sie als zu belastend, nicht bzw. noch

68 Ein Notfallsanititer sieht Aufstiegsmoglichkeiten bei seinem Arbeitgeber, eine
Dienstelle zu leiten, da die Organisation wéchst.

69 ,Wenn man eine Perspektive sucht, wird man die momentan nicht im Rettungsdienst
finden® (N8) ist ein weiteres exemplarisches Zitat fiir diese Haltung.
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weniger als der ,normale“ Rettungsdienst mit der Familie vereinbar und
daher als unattraktiv eingeschitzt.”® Der Aufstieg verlaufe auflerdem wenig
nach Leistung bzw. Qualifikation — wie weiter unten bei den Polizeibeschéf-
tigten noch stirker erkennbar -, sondern vielmehr als ,Adelungsprozess*
(N11), der sich nach der Beschiftigungsdauer richtet. So lauten zumindest
manche Stimmen {iber die beobachtete Aufstiegspraxis. Fiir Kolleg:innen
mit korperlichen Beschwerden gibe es zudem wenig Biirostellen als Aus-
weichmoglichkeit.

Die fehlenden Entwicklungsmoglichkeiten, gekoppelt mit der Uberzeu-
gung, dass die Berufsausiibung bis zur Rente aufgrund der erfahrenen
Belastungen unrealistisch ist (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materiellen (Ab-)Si-
cherung®), demotivieren die Beschiftigten und fiihren bei vielen der in-
terviewten Personen zur beruflichen Umorientierung bzw. sehen sie die
Notwendigkeit, langfristig aus dem Beruf auszusteigen. So brauche es einen
»Plan B (N3, N4), also eine ,,Exit-Strategie“ (N4), um nicht als , Fachidiot,
der ,nichts anderes machen kann“ (N4) zu enden.”! Auflerhalb des Ret-
tungsdienstes ist eine Alternative, als Notfallsanitater:in im Krankenhaus
in der Notaufnahme etwa oder der Andsthesie zu arbeiten. Andere sehen
ebenso die Polizei mit Beamtenstellen als moglichen attraktiven Arbeitge-
ber oder auch die sogenannte freie Wirtschaft.

Eine typische ,Exit-Strategie” ist das berufsbegleitende Studium. Man-
che fangen bereits die Ausbildung als Notfallsanitéter:in mit dem Ziel an,
zu studieren. Das Studium konnen sie durch ihre Arbeit als Notfallsanita-
ter:innen gut finanzieren (vgl. den vorherigen Abschnitt 3.8 ,Materielle
(Ab-)Sicherung®). Dabei wird ebenso die Vereinbarkeit der Berufstatigkeit
und des Studiums positiv bewertet (z. B. ,morgens Friihdienst fahren® und
»nachmittags noch eine Veranstaltung besuchen® N13). Die berufliche Titig-
keit ist hier willkommenes Mittel zum Zweck. Als Notfallsanitdter:in tatig
zu sein ist insofern fiir viele eine kurze, i. d. R. als gewinnbringend erlebte,
berufsbiografische Passage und eine gute Basis zur weiteren Berufsentwick-

70 Diese Person war Wachleiter in einer Grofistadt und hat den Posten aufgrund der
hohen Arbeitsbelastung nach kurzer Zeit aufgegeben: ,Da war dann Berufs- und
Privatleben gar nicht mehr vereinbar. Hab dann halt auch meinen Sohn nicht mehr
gesehen.“ (N5)

71 Vielleicht fiir die ndchsten fiinf oder zehn Jahre kannst du das machen, dann macht
das SpafS. Wenn du dreifSig bist, macht das SpafS. Aber dann brauchst du eine Exit-Stra-
tegie. Also schau, dass du vielleicht noch eine zweite Ausbildung hast, dass du ein
Studium hast, dass du, keine Ahnung, Betriebswirtschaft gemacht hast, um dann zu
sagen: ,Ich kann wechseln, ich kann jederzeit sagen, ich habe einen Plan B.“ (N4)
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lung auflerhalb des Rettungsdiensts: ,Den Beruf des Notfallsanitdters, den
macht man nicht lange in seinem Leben, sondern es ist immer ein super
Sprungbrett in andere berufliche Tiefen.“ (N8) Wihrend die einen ein Medi-
zinstudium anschlieflen, wihlen andere Studienfdcher Richtung Padagogik,
um an Rettungsdienst-Schulen lehren zu kénnen oder machen ein berufs-
begleitendes Studium im Bereich Management (z. B. Rescue Management).
Unabhingig von den konkreten Ausstiegsplanen ldsst sich bei einigen
Fillen ein ausgesprochenes Interesse fiir die fachliche Weiterbildung erken-
nen. Sich iiber neue Forschungsergebnisse und Studien zu informieren und
auf dem neusten Stand zu bleiben, ist sehr wichtig fiir sie, um eine gute
Qualitdt der Arbeit zu gewdhrleisten — dies zeigt sich auch bei einem Grof3-
teil der Hebammen, auf die wir weiter unten noch zu sprechen kommen.

3.9.2 Polizist:innen (Entwicklung)

Fiir Beschaftigte der Polizei erscheint die reale Beforderungspraxis in der
Organisation eine Quelle von Demotivation. Es besteht eine Unzufrieden-
heit mit den Aufstiegsmdglichkeiten: ,Gute Aufstiegschancen? Nee tut mir
leid, das haben wir nicht. Steht zwar in unserem Prospekt, das haben wir
aber nicht (P3) Thre Kritik richtet sich erstens auf die zu geringe Anzahl an
Stellen, die zur Verfiigung stiinden.”> Zweitens empfinden sie das Beforde-
rungsverfahren als ungerecht. Neben der Kritik an der Undurchsichtigkeit
der Verfahren und der Personalverteilung ist vor allem die wahrgenomme-
ne Entkopplung von Leistung und Karrierechancen demotivierend: ,,...da-
fiir hat man dann geschuftet, hat sich in Projekten verloren, hat Sonderaufga-
ben wahrgenommen, um am Ende zu horen: ,Naja aber da waren jetzt noch
andere, die waren auch vor ihnen dran‘ und das demotiviert unglaublich.
(P5)

Im Beforderungsverfahren sind auch die zugrundeliegenden Beurteilun-
gen bei einigen Polizist:innen ein Kritikpunkt. Diese sind ihrer Ansicht
nach wenig leistungsbezogen, sondern so fiir die Stellenverteilung gestrickt,
dass die Beforderungspldne fiir bestimmte Personen vorangetrieben wer-
den. Die Karriere ist insofern stark von Fiirsprecher:innen in der Organisa-
tion abhangig.

72 Lediglich zwei interviewte Polizist:innen sehen in den néchsten Jahren fiir sich Auf-
stiegschancen, wenn Stellen durch die anstehende Pensionierungswelle freiwerden.

257

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689-163
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwef$-Litzmann

Weiterhin steht die Dauer bis zur Beférderung bzw. die Linge der Kar-
rierewege in der Kritik. Die Wartezeit fiir Beférderung wird als zu lange
kritisiert, bspw. sagt dazu ein Kommissar aus dem Sample:

~Wir sitzen alle auf Stellen, die bis All besoldet werden kénnen und fangen
aber in der A9 an, also zwei Stufen darunter, als Kommissar. Nachdem
das Studium vorbei ist, dauert es erst mal drei Jahre, bis man Beamter auf
Lebenszeit wird. Deshalb kann natiirlich nicht beférdert werden. Danach
dauert es noch drei Jahre, wo es sogenannte Wartefristen gibt, die das In-
nenministerium festgelegt hat. Das heifst in der Zeit kann man auch nicht
befordert werden. Und dann fdngt man quasi an, sich in die bestehenden
Listen einzureihen, wird man irgendwo einsortiert. In der Regel heifSt das,
beim ersten Mal wird das sowieso nichts.“ (P11)

Hier schlagen auch foderale Ungleichheiten zu Regelzeitbeforderungen zu
Buche, die stark variieren und demotivieren. Ein Polizist vergleicht bspw.
seine Region Niedersachsen mit anderen Bundeslandern, in denen nach
seinem Kenntnisstand bereits nach drei bis sechs Jahren eine Befoérderung
moglich ist: ,Die Beforderungszeit in Niedersachsen vom Polizeikommissar
zum Oberkommissar sind 11 ¥ Jahre nach einem Studium.“ (P14)

Die monierte lange Dauer und Selektivitdt von Aufstieg konnen auch mit
privaten Plinen und Anspriichen kollidieren. Es erfolgt keine Beforderung,
die Polizist:innen sind aber in einem Alter, ,wo sie Familie griinden wollen;
wo sie sich irgendwie setzen wollen materiell“ (P10). Zugleich schreiben
manche méannliche Polizisten Frauen hohere Beforderungschancen durch
Frauenforderungsprogramme zu. Der gerade zitierte Polizist fithrt etwa aus
der Perspektive von Mannern fort: ,aber sie [die Mdnner] sehen zeitgleich,
wie Frauen gefordert werden und Frauen in die Forderung gehen. Dann setzt
die Organisation eben wirklich falsche Anreize” (P10).

Auch Frauen sehen z. T. eine Benachteiligung von Minnern z. B. bei
Stellenvergaben, erzéhlen aber zugleich ebenso von negativen Erfahrungen
mit Aufstiegsmoglichkeiten in der eher mannlich geprégten Polizei-Organi-
sation. Ein Beispiel sind Beurteilungen, die etwa bei ,jungen, innovativen
und fordernden Frauen“ (P15) so ausfallen, dass sie der weiteren Karriere
im Wege stehen wiirden. Zudem werden auch von Polizistinnen Karriere-
wege als zu lange und schwer vereinbar mit familidrer Selbstverwirklichung
wahrgenommen. Exemplarisch hierfiir steht die Erfahrung einer jungen
Polizistin, die sich gegen die Teilnahme an einem Frauenférderungspro-
gramm entscheidet, das eine in ihren Augen zu lange Weiterqualifizierung
des berufsbegleitenden Aufbau-Studiums (weit vom Wohnort entfernt) be-
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deutet hatte: ,Jiinger als ich kann man gar nicht zur Polizei und ich wire
trotzdem erst mit 32 Jahren fertig mit diesem Masterstudiengang und das ist
schon dufSerst unattraktiv. ... Und bis 32 hat man vielleicht doch auch schon
Familienpldne gehabt (P12)

Wihrend die Beférderungspraxis und insbesondere die Lange von mdg-
lichen Karrierelaufbahnen vielfach demotivieren, motivieren fachliche Ent-
wicklungsmoglichkeiten in der Polizei. Dafiir steht exemplarisch diese Au-
erung:

»Das ist ja das Schéone bei der Polizei, man kann ja hier eigentlich alles
machen und egal, welche Vorbildung man hat, man kann alles machen.
Uber sowas, wie ich es mache, hin zu rein biirolastigen Jobs, wo man sich
vielleicht mit IT-Technik auseinandersetzt, iiber Phantomzeichner, wenn
man kiinstlerisch begabt ist, Polizeiorchester. Also es gibt hier nichts, was es
hier nicht gibt (P14)

Die Organisation wird in vielen Beschreibungen als eine die Selbstverwirk-
lichung erméglichende Organisation gepriesen und auch am eigenen Be-
rufsweg als solche erlebt. Mit ihren diversen Tétigkeitsbereichen konne
jeder perspektivisch seine eigene ,Nische finden, in der er zufrieden sein
kann® und auch sagen konnte: ,ich kann auch lange in diesem Beruf arbei-
ten” (P5).7* Ein klassischer Weg ist es, vom Streifendienst in die Kriminal-
polizei zu wechseln, um nicht mehr im Schichtsystem arbeiten zu miissen.

Sich in vielen Richtungen ,thematisch weiter[zu]entwickeln®, zu ,speziali-
sieren” (P12) und arbeiten zu kdnnen, verleiht der Polizei als Arbeitgeber
kurzum Attraktivitdt und bindet die Beschiftigten an die Organisation.
Die starke Bindekraft entfaltet sich auflerdem besonders in Verbindung
von Entwicklungsmoglichkeiten und materieller Absicherung (vgl. den Ab-
schnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Sicherung®). Bspw. erzahlt ein Polizist, dass er
Arbeitsangebote aus der Privatwirtschaft ablehnt, weil er einerseits die Si-
cherheit seines Soldes hat und andererseits hohe ,Gestaltungsmaglichkeiten®
(P5) fiir sich in der Polizei sieht. Nur in wenigen Interviews berichten Poli-
zist:innen hingegen davon, dass viele Kolleg:innen der Polizei den Riicken
kehren wiirden und z. B. zur Bundeswehr wechselten.

73 Eine interviewte Person will sich Richtung Gebdrdensprachendolmetscherin speziali-
sieren und sieht auch in dieser Rolle einen Platz fiir sich innerhalb der Organisation
Polizei.
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3.9.3 Berufsschullehrer:innen (Entwicklung)

Die Berufsschullehrer:innen divergieren mit ihren Erfahrungen und Ein-
schdtzungen von Entwicklungsmdoglichkeiten. Diese scheinen insgesamt im
Vergleich etwa zu materieller (Ab-)Sicherung fiir ihre Motivation in den
Interviews eher sekundédr. Grundlegend ist, dass in vielen Fillen bereits
der Lehrberuf selbst mit der Verbeamtung einen berufsbiografischen Auf-
stieg mit motivierendem Einstiegsgehalt (vgl. den Abschnitt 3.8 ,,Materielle
(Ab-)Sicherung®) darstellt. Nach Ausbildung und beruflicher Tatigkeit z. B.
als Steuerfachangestellter oder als Ergotherapeutin wurde ein Studium mit
Lehramtsbefahigung aufgegriffen und abgeschlossen oder aber der Weg des
Quereinstiegs gewahlt. Einmal angekommen im Lehrberuf nach der Hiirde
des Referendariats ist es im Vergleich zur Privatwirtschaft motivierend,
keine weitere Bewahrungsprobe fiir den Aufstieg zu durchlaufen, da der
Einstieg gleich auf einer hohen Position erfolgt. Ein Lehrer stellt heraus,
dass dies ,ein wichtiges Argument (Bl) fiir ihn war, sich fiir den Lehrberuf
zu entscheiden: ,Das Schone an dem Job ist ja auch: Ich komme direkt auf
einem Ast an und fange jetzt da nicht irgendwo noch mal neu im Betrieb
an und muss mich erst mal etablieren. Also ich fange ja direkt wie auch
langjdhrige Kollegen mit einem Al3-Gehalt an.“ (Bl)

Aufstiegsmoglichkeiten werden wenig von den Interviewpartner:innen
selbst thematisiert. Von einem Teil der Berufsschullehrer:innen werden
sie als positiv wahrgenommen und von vielen Moglichkeiten der Weiterent-
wicklung (wie z. B. zur Coach-Ausbildung oder Beratungslehrkraft, Sucht-
berater:in oder Schulleiter:in werden) berichtet: ,Wenn man das wirklich
mochte, muss man vielleicht mal zwei, drei, vier Jahre warten, aber dann
klappt das eigentlich, dass man eine héher dotierte Stelle bekommt. (B7) Die
Beforderung sei oft lediglich eine kontingente ,Timing-Sache® (Bl), die man
nur wenig beeinflussen konnte und die hinzunehmen sei: ,, Beforderung hat
nicht unbedingt etwas mit Leistung zu tun, sondern mit dem, was wird im
Moment gerade gebraucht. Und wenn man in dem Moment nicht da ist,
dann ist das eben vorbei. Und dann muss man seine Motivation woanders
herholen.“ (B5)74

Vereinzelt findet sich, dhnlich zu Beschiftigten der Polizei, bei den Be-
rufsschullehrer:innen auch leise Kritik an Aufstiegsstellen, die ,rar gesdt*

74 Fiir letztere Beschiftigte war es eine Lernerfahrung, dass ,das Allerschwerste im
Lehrberuf sei, ,die Motivation fiir die Freude am Beruf oder fiir die Arbeit, die man
macht, nicht aus Belohnung zu nehmen, die jemand anderes gibt, sondern mehr so
intrinsisch zu finden.” (B5)
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(B8) seien, sowie demotivierende Erfahrungen mit dem Beforderungsver-
fahren, bei denen Leistung und Aufstieg entkoppelt seien.

In einigen Fallen zeigt sich, dass angesichts der relativen Unbedeutsam-
keit weiteren Aufstiegs im Lehrberuf manche bei der Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben Letzterem den Vorzug iiber den Karriereaufstieg
geben. Befragte wollen mehr Zeit mit der Familie verbringen und konzen-
trieren sich auf ihre ,Work-Life-Balance® (Bll). Zum Beispiel entscheidet
sich eine Berufsschullehrerin, Mitte 30, bewusst gegen eine Karriere. Sie
positioniert sich in Abgrenzung zu Lehrer:innen, die von Anfang einen
Karriereweg anstrebten, zum Lehrberuf und Aufstieg wie folgt:

»Ich habe mich am Anfang von dieser vollen Lehrerstelle entschieden, dass
ich keine Lehrerkarriere machen mdéchte. Sondern das Lehrersein ist mein
Beruf, es ist nicht mein Leben. Mein Leben ist dann das, was ich mit
meinem Privaten machen kann. Was mir das Lehrersein auch ermdglicht,
ein Haus zu haben, einen Garten zu haben, in den Urlaub fahren zu
konnen, Kinder zu haben. Mehr als ein Kind mir leisten zu konnen und so,
also viele schone Facetten am Leben kennenzulernen oder zu erleben, die
eben nicht mit meinem Beruf zu tun haben.“ (B3)

Auch ohne Aufstieg ermdglicht der Lehrberuf durch die Entlohnung um-
fassend gesellschaftliche Teilhabe und Selbstverwirklichung im Privaten
(z. B. in familidren Belangen). Auflerdem kann Selbstverwirklichung in-
nerhalb des Berufs durch die Ubernahme weiterer Aufgabenfelder (z. B.
Sozialtraining anbieten), Engagement im Personalrat oder in thematischen
Gruppen ermdglicht werden.

3.9.4 Hebammen (Entwicklung)

Bei den interviewten Hebammen dominiert die Wahrnehmung einer gro-
8en Vielfalt von Entwicklungsmoglichkeiten (dhnlich wie bei den Poli-
zist:innen, s.0.), die auch stark motivierend wirkt. Ob Entwicklung dabei
auch materiellen und positionellen Aufstieg bedeutet, scheint sekundar.
Vielmehr ist die wahrgenommene Vielfalt in der fachlichen Berufsaus-
tibung”® eine subjektive Sinnressource fiir ihre Arbeit. Das folgende Zitat

75 Die Deutung, ,vielfiltig arbeiten zu konnen“ (H9) ist auch vor dem Hintergrund ihrer
Erfahrungen zu sehen, dass ihre Tatigkeit in der Gesellschaft aktuell sehr nachgefragt
wird und sie eine berufliche Sicherheit empfinden (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materiel-
len (Ab-)Sicherung®).
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einer Studentin der Hebammenwissenschaft verdeutlicht diese positive Be-
rufsdeutung der beruflichen Selbstverwirklichungschancen und beinhaltet
fiir sie ebenso die Moglichkeit, in einer breiteren Offentlichkeit via Pod-
casts Status erlangen zu konnen oder sich beruflich neu auszurichten:

»Und ich kann auch ganz verschieden meinen Beruf ausleben. Also ob
ich jetzt Familienhebamme werde, ganz normal in der Klinik arbeite,
als Angestellte, als Beleghebamme, Kurse gebe. Irgendwie es gibt ja auch
diverse Hebammen, die mittlerweile ganz viele Podcasts machen und sich
damit einen Namen machen. Also ich glaube die Moglichkeiten, die dieser
Beruf bietet, sind einfach unglaublich grof§ und man kann sich immer
wieder neu orientieren, wenn man sagt: Das eine passt so nicht mehr.
Ahm, das sehe ich schon als grofSes Privileg an“ (GD H)

Wie im Abschnitt 3.3 ,,Autonomie® bereits erwéhnt, betonen Hebammen
ihre Optionen, Titigkeitsfelder nach individuellen Bediirfnissen zu verla-
gern oder zu erweitern, z. B. nach Fort- und Ausbildungen Yogakurse oder
Akupunktur anzubieten. Auch werden Entwicklungsmdglichkeiten in der
Beschiftigung an der Hochschule” oder im Ausland (z. B. bei ,,Arzte ohne
Grenzen) wahrgenommen. Diese empfundene individuelle Gestaltbarkeit
und Flexibilitdt macht den Beruf attraktiv, so begriifit bspw. eine Hebamme
auch deshalb, dass ihre eigene Tochter den Beruf ergreift.

Wiederholt verkniipft sich in den Interviews auflerdem das Vielfalts-
mit einem Vereinbarkeitsmotiv. Dafiir steht exemplarisch folgendes Zitat
einer Hebamme, in dem die Anpassungsfahigkeit des Berufs an private
Bediirfnisse als grofier Vorteil hervorsticht:

»Und da bin ich aber immer wieder so dankbar, dass wir so viele Einsatz-
moglichkeiten haben. Also seitdem ich selber Familie habe, dass es so, so
variabel ist. Dass ich so verschiedenen Bereichen, passend auch zu meinem
Lebensbereich gerade, irgendwie arbeiten kann.“ (H3)

In den Berufsbiografien der Hebammen zeigt sich ein typisches Muster,
ndmlich dass mit der eigenen Familiengriindung die Geburtshilfe (und

76 Auch mit Blick auf das neue akademische Beschiftigungsfeld steht nicht die Karriere
im Vordergrund, sondern die Optionenvielfalt und die inhaltliche Arbeit an der
Hochschule: ,Die haben natiirlich mit einem Studium auch ganz andere Optionen
spdter zu arbeiten. Die miissen ja gar nicht im KreifSsaal arbeiten, wenn die ihren
Master gemacht haben, konnten die ja zum Beispiel auch als Ausbilderin in eine Fach-
hochschule gehen als Dozentin oder irgendwelche Studien machen, also keine Ahnung,
bei der EU als Beispiel.“ (H1)
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damit die Tatigkeit im Krankenhaus) zumindest voriibergehend aufgegeben
wird. Haufig werden auch in der eigenen Familienphase weiter Hebam-
men-Dienstleistungen (ohne Geburtshilfe im engeren Sinne) angeboten
— in der Regel in selbststindiger Berufsausiibung, womit Flexibilitdt und
Selbstbestimmung (Arbeitszeit, Arbeitsmenge...) im Berufsalltag gewonnen
werden (vgl. den Abschnitt 3.3 ,Autonomie®).

Schlief3lich erscheint berufliche Entwicklung auch als fachliche und per-
sonliche Weiterentwicklung sowie als Moglichkeit des lebenslangen Ler-
nens, das ,am Ball hdlt“ (H5) und etwa Gesundheitswissen auch zum
eigenen Korper erdffnet. Die Verpflichtung zu beruflichen Weiterbildungen
wird z. B. bei den Studentinnen der Hebammenwissenschaften zum einen
als Chance fiir die Erweiterung von Fachwissen fiir die gute Qualitdt der
Arbeit, Frauen zu unterstiitzen diskutiert und zum anderen wird das Ler-
nen dabei zur Quelle personlicher Selbstentfaltung:

»Also klar, diese Fortbildungspflicht ist schon nicht ohne, aber ich kriege
letztendlich dadurch ja auch immer das Privileg, neues Wissen zu bekom-
men und an neues Wissen zu gelangen. Und diese Frauen nach bestem
Gewissen auch und nach optimal/ also nach neustem Stand wirklich zu
beraten und da auch das als Ansporn zu sehen. Ich habe die Chance,
so viel zu lernen so und ich habe die Chance, in so vielen Bereichen so
viel zu lernen und mich selbst dabei auch weiterzubilden und mich selbst
auch in dieser Personlichkeitsentwicklung so weiter nach vorne zu bringen
dadurch. Und das sehe ich als unglaublich wertvoll an.” (GD H)

4. Diskussion der Ergebnisse

Was léasst sich zusammenfassend iiber die zentralen typischen Motivati-
onslagen der untersuchten Berufsgruppen sagen? Nach den eingehenden
Darstellungen zu den einzelnen (De-)Motivationsfaktoren werden die Er-
gebnisse nun berufsgruppenvergleichend diskutiert. Zum Schluss werfen
wir einen Blick auf das Thema Berufstreue.

Tabelle 3 bietet eine Ubersicht zur Bedeutsamkeit der identifizierten
(De-)Motivationsfaktoren je nach Berufsgruppe. Dabei ist zu betonen, dass
die Darstellung nicht auf statistischen Haufigkeitsauszédhlungen, sondern
der Rekonstruktion der subjektiven Deutungen aus den qualitativen In-
terviews beruht. D. h., es geht um das Erleben aus Sicht der jeweiligen
Beschiftigten: Woraus ziehen sie ihre Motivation fiir den Beruf und was
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demotiviert sie? Die Kreuze in der Tabelle geben Auskunft dariiber, welche
Motivatoren bzw. Demotivatoren in unserer Analyse typischerweise fiir die
vier Berufsgruppen unseres Untersuchungssamples zentral erscheinen.””

Tabelle 3: Relevante Faktoren der (De-)Motivation im Uberblick, nach

Berufsgruppe
Intrinsisch Extrinsisch
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Berufsgruppe SC IS |5 R (|88|8|R|R|R
Hebammen X X | X | X X
Berufsschullehrer:innen X X | X | X X
Notfallsanititer:innen X X | X | X X X | X
Polizist:innen X X X X X X | X

Quelle: eigene Darstellung

Zunichst stechen in unserer Analyse — und so in der Tabelle - die Moti-
vationsfaktoren Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden sowie Verant-
wortung und Helfen bei allen vier untersuchten Berufsgruppen hervor.
Mit dem Faktor Verantwortung und Helfen bestdtigt sich somit die grofle
Bedeutung, die das Konzept der Public-Service-Motivation (PSM) einer
prosozialen, intrinsischen Motivation der Beschiftigten und einer ausge-
pragten Gemeinwohlorientierung zuschreibt (vgl. Abschnitt 2). Die zwei
weiteren Dimensionen der PSM, das Interesse an Politik und politischer
Mitgestaltung sowie eine altruistische Haltung, tauchen hingegen in den
Gesprachen kaum auf.”® Zu Altruismus finden sich bei den Hebammen im
Gegenteil eher abgrenzende Stimmen, insofern die duflere Zuschreibung,

77 Bei der Polizei haben wir uns vor allem auf die Schutzpolizei fokussiert. Bei den
Hebammen werden selbststindige Hebammen in den Blick genommen. Bei Berufs-
schullehrer:innen haben wir verbeamtete Beschiftigte interviewt (vgl. die Samplebe-
schreibungen in dem Abschnitt L.1).

78 Das deckt sich mit der quantitativ-statistischen Untersuchung von Hammerschmid et
al. (2009) in der Wiener Verwaltung, in der sich die PSM-Dimension des politischen
Interesses und der politischen Mitgestaltung ebenso nicht als relevant erwies.
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man iibe den Beruf aus selbstlosen Motiven aus, zuriickgewiesen wird. So
diene der Beruf auch materiellen Griinden und die Arbeit verdiene daher
materielle Anerkennung, was mit dieser Zuschreibung jedoch ausgeblendet
wird. Noch deutlicher ist die materielle (Ab-)Sicherung fiir Berufsschulleh-
rer:innen und Polizist:innen ein relevanter Faktor.

Im Unterschied zum PSM-Konzept stellt sich in unserer Untersuchung
mit dem Faktor Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden dariiber hi-
naus allein die Beziehung zwischen Dienstleistungsnehmenden und -ge-
benden an sich als motivationsrelevant heraus. Das gilt insbesondere bei
den Berufsgruppen der Hebammen und Berufsschullehrer:innen, die {iber
die Zeit ein Vertrauensverhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden auf-
bauen und Motivation daraus ziehen, mit diesen gemeinsam zu arbeiten
und an ihrer Entwicklung teilnehmen zu konnen. Aufierdem ist die vorhan-
dene oder fehlende Anerkennung durch die Dienstleistungsbeziehenden
hier ein nicht zu vernachlassigender, extrinsischer Aspekt, der die Berufs-
motivation auch ins Negative ausschlagen lassen kann. Das lasst sich beob-
achten, wenn Respektlosigkeit der Klient:innen dominiert (wie haufig er-
lebt bei Polizeieinsdtzen) oder das Gefiihl, dass ihre Arbeit nicht gewtirdigt
oder gar missbraucht wird (wie héufig erlebt von Notfallsanititer:innen).

Neben der Zentralitdt der ersten beiden intrinsischen Faktoren zeigt un-
sere Analyse weiterhin, dass intrinsische Faktoren nicht nur alleine wirken,
sondern dass wir es i. d. R. mit einer Kombination von intrinsischen und
extrinsischen Faktoren zu tun haben. Dies wird auch in unserer nun folgen-
den zusammenfassenden berufsvergleichenden Diskussion der Ergebnisse
deutlich, in der wir etwas mehr ins Detail gehend die wesentlichen Aspekte
unserer Analyse fiir jede Berufsgruppe darstellen.

Betrachten wir die Hebammen und Berufsschullehrer:innen, ist neben
den ersten beiden in Tabelle 3 genannten intrinsischen Faktoren ebenfalls
Autonomie bedeutsam. Fiir die extrinsische (De-)Motivation spielen aufler-
dem Abwechslung im Beruf und je ein weiterer extrinsischer Faktor eine
wichtige Rolle und zwar Entwicklung fiir den Fall der Hebammen und
materielle (Ab-)Sicherung bei den Berufsschullehrer:innen.

Die Motivation der Hebammen speist sich wesentlich aus der helfen-
den Beziehung zu ihren Klientinnen. Dabei ist auch die Abwechslung,
mit verschiedenen Frauen und Familien in diversen familidren Kontexten
zu arbeiten, und etwa an ihren individuellen Entwicklungen teilzuhaben,
wichtig. Die Motivation des Helfens wird in einigen der Hebammeninter-
views in der Deutung manifest, dass die Betreuungsarbeit von Klient:innen
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ein bereicherndes Privileg sei. Das ,Wachsen-Sehen“ von Kind, Mutter
bzw. Familie in der Begleitung ist sinnstiftend - gerade, wenn Friichte
der Arbeit erkennbar sind - und bestétigt im und fiir den Beruf. Wenn-
gleich wir keine Hebammen im Sample haben, die momentan nur als
Angestellte arbeiten, scheint in den Erinnerungen der Interviewten auch
im Krankenhauskontext die helfende Beziehung bzw. das vertrauensvolle
Dienstleistungsverhaltnis stark pragend. Dort ist jedoch die Beziehung
zu den Dienstleistungsnehmenden durch deren Kurzfristigkeit weniger
motivierend. Wichtig ist auch die von vielen erfahrene Dankbarkeit der
Klient:innen, die bestéitigend wirkt. Wir sehen hier also, wie auch extrin-
sische Anteile der Anerkennung seitens der Klient:innen diesen von uns
als intrinsisch eingeordneten Faktor der Motivation bei den Hebammen
zentral mitformen.”?

Bei den Berufsschullehrer:innen ist die Motivationslage in Bezug auf
das Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden und Verantwortung und
Helfen mit den Hebammen vergleichbar. Sie befinden sich ebenfalls in einer
Dienstleistungsbeziehung, die im Vergleich zu Polizist:innen und Notfallsa-
nitdter:innen ldngerfristig ist. Die Freude an der interaktiven Arbeit mit
Klient:innen und Schiiler:innen, gemeinsam Losungen zu finden oder In-
halte zu erarbeiten, ist eine wesentliche Sinnstiftung fiir den Beruf. Bei den
Berufsschullehrer:innen bringen die verschiedenen Interaktionen mit den
Schiiler:innen in den unterschiedlichen Klassenzusammensetzungen un-
vorhersehbare Dynamiken im Unterricht, weshalb Abwechslung insbeson-
dere mit Blick auf die Interaktion mit den Schiiler:innen ein motivierender
Faktor ist. In ihrer Arbeit geht es um die Verantwortung, das Fachwissen
der Schiiler:innen zu stdrken und/oder darum, ihnen persénliche Kompe-
tenzen zu vermitteln. Wenn Lernfortschritte beobachtet werden konnen,
ist das eine motivierende Bestitigung der eigenen Arbeit. Ebenso ist das
Lob durch die Schiiler:innen eine wichtige Sinnquelle, womit, wie bei
den Hebammen, eine extrinsische Farbung des Faktors Verhiltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden erkennbar wird.

Weiterhin ist Autonomie ein wichtiger Faktor fiir beide Berufsgruppen:
Hebammen betonen insbesondere die Freiheiten in der Gestaltung von
Arbeit und Leben sowie in der Arbeit selbst. Sie kénnen (solange keine
medizinische Notwendigkeit besteht, den Arzt zu konsultieren) eigenver-

79 Auf die moglichen Schwierigkeiten, intrinsische von extrinsischer Motivation zu tren-
nen, haben wir bereits im obigen Teil zu den theoretischen Perspektiven hingewiesen
(vgl. Abschnitt 2).
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antwortlich Entscheidungen beim Geburtsvorgang oder bei der Betreuung
treffen, auch im Austausch mit den Klient:innen selbst. Der Arbeit im
Krankenhaus (Stichwort Schichtdienst, aber auch Arbeitsstil) sind hingegen
engere Grenzen gesetzt. Doch selbst in diesem Kontext grenzen sich Heb-
ammen z. T. etwa von Krankenschwestern ab, die im Vergleich zu Hebam-
men in ,ihrem Kreissaal weniger Freirdume in der Arbeit hitten. Eng mit
der Autonomie ist der Faktor Entwicklung verkniipft, insofern Hebammen
einen grofien Spielraum bei der Berufsausiibung fiir sich wahrnehmen,
etwa Krankenhaustitigkeit und Selbststdndigkeit zu verbinden, oder sich
im Bereich Yoga zu qualifizieren und Kurse anzubieten.®? Ein typisch be-
obachtbares Muster ist es, dass sich die Hebammen zum Zeitpunkt der
eigenen Familiengriindung aus der Geburtshilfe im Krankenhaus zuriick-
zuziehen und auf sonstige Hebammentitigkeiten in der Selbststdndigkeit zu
konzentrieren. Bei unseren Interviewten liegt die Orientierung also insge-
samt nicht auf der Karriere, sondern der Vielfalt an Entwicklungsméglich-
keiten, wobei personliche Entfaltung eine wichtige Quelle von Sinnstiftung
fiir den Beruf ist.

Bei den Berufsschullehrer:innen ist, vergleichbar zu den Hebammen, die
Autonomie in der inhaltlichen Ausgestaltung der Arbeit und auch in der
Abstimmung zwischen Arbeit und Privatleben von Bedeutung: Unterricht
kann auch am spiten Abend vorbereitet und davor Zeit mit der Familie
verbracht werden. Es gibt immer wieder Ferienzeiten. Z. T. treten aller-
dings, wie bei den Hebammen auch, Entgrenzungsprobleme von Arbeit
und Leben auf. Den Lehrberuf machen weniger die Entwicklungsmaglich-
keiten, als vielmehr die materielle (Ab-)Sicherung attraktiv. Fir die Querein-
steiger:innen und Lehrer:innen, die vorher in anderen Berufen aktiv waren,
zeigte sich die Berufswahl sowohl mit Blick auf materielle Gratifikation
als auch materielle Sicherheit z. T. als ein berufsbiografischer Entwicklungs-
schritt. Das betrifft bspw. Personen, die zuvor in geringer bezahlten Dienst-
leistungsberufen wie Friseur:in oder in der Pflege titig waren, und nun auf
einer von ihnen als angemessen entlohnt und gesellschaftlich anerkannt
bewerteten Stelle auf Lebenszeit verbeamtet sind. Andere Interviewte, ur-
spriinglich aus der sogenannten freien Wirtschaft, profitierten vom Berufs-
wechsel mit Blick auf die erweiterte Autonomie in der Vereinbarkeit von
Leben und Arbeit.

80 Auflerdem ist jiingst durch die Akademisierung des Berufs das Einsatzfeld Hochschu-
le als Option hinzugekommen.
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Im Vergleich zu Hebammen und Berufsschullehrkriften finden sich bei
den Notfallsanitdter:innen und Polizist:innen eine grofiere Anzahl von
(De-)Motivatoren, die fiir ihre Motivation zusammenspielen (vgl. Tabelle
3). Eine mogliche Begriindung hierfiir liegt darin, dass sich beide Berufs-
gruppen in und mit ihrer Arbeit durch einen vergleichsweise grofieren
(Wirk-)Radius haben, womit mehr Faktoren fiir ihre Motivation wirken.
Im ,,Blaulichtmilieu” haben sie es mit der Bevolkerung in ihrer gesamten
Breite, d. h. tiber alle Gesellschaftsschichten hinweg, zu tun, die Polizei
zudem auch in einer disziplinierend-repressiven Rolle. Sie sind weiterhin
im Vergleich zu den anderen Berufsgruppen offentlich prasent und schon
an ihrer Dienstbekleidung erkennbar. Besonders der Polizei wird zudem
ein starker Fokus in der Offentlichkeit und Politik zuteil: Als wichtige
Sdule der Exekutive stehen sie, verbunden mit der Kontrolle durch die
Judikative, unter 6ffentlich-medialer Beobachtung. Sie haben also in ihrer
Arbeit stirkere Schnittstellen zu anderen gesellschaftlichen Bereichen wie
Medien oder Politik.

Fiir die erste Kategorie, das Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden,
ist bei Notfallsanitter:innen einerseits die Dankbarkeit sowie das Vertrau-
en von Patient:innen und ihren Angehérigen motivierend. Andererseits
ist das Gefiihl demotivierend, von Dienstleistungsnehmenden als , Taxifah-
rer:in“ degradiert zu werden. Polizist:innen - dazu im Vergleich - erfah-
ren selten direkte Dankbarkeit, aber wenn sie erlebt wird, bleibt sie im
Gedichtnis und wirkt bei einigen nachhaltig als wichtige Sinnressource fiir
den Beruf. Vorherrschend sind aber negative Erfahrungen mit Klient:in-
nen: Sie sehen sich einer zunehmenden Respektlosigkeit und Aggression
bzw. einem erhdhten Gewaltpotential gegeniiber. Auch Notfallsanitéter:in-
nen sind mit aggressiven Personen konfrontiert. Sie schitzen dann explizit
die Unterstiitzung vonseiten der Polizei.

Bei beiden Berufen ist die Berufswahl durch den Wunsch bestimmt, hel-
fen zu wollen bzw. der Gesellschaft einen Dienst zu erweisen. Dabei wird
der Wunsch zu helfen oft als Berufung gerahmt und - besonders bei der
Polizei - als Voraussetzung fiir den Beruf gewertet. Allerdings werden bei
beiden Berufsgruppen fehlende Moglichkeiten, in ihrer beruflichen Rolle
Verantwortung zu tbernehmen, zur bedeutenden Frustrationsquelle. Bei
Polizisten hat dies mit mangelnder Riickendeckung durch die Justiz zu tun:
Verantwortung kann nur in Zusammenarbeit mit einem funktionierenden
Justizsystem wahrgenommen werden, das strafrechtliche Fille nicht etwa
wegen eigener Uberlastung einstellt. Die mangelnde richterliche Riickende-
ckung, die Polizist:innen zum Teil beklagen, unterhéhlt aus ihrer Sicht
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ihre Glaubwiirdigkeit im Einsatz: Das fehlende Sanktionsszenario greift
bereits in der Interaktion mit den Klient:innen, die sich dementsprechend
respektloser verhielten, so manche Polizist:innen.

Bei Notfallsanititer:innen besteht im Berufsalltag das Problem der Ba-
gatelleinsdtze, d. h. einer Fehlnutzung des Dienstleistungsangebots. Das
Gesundheitssystem wird in diesem Zusammenhang z. T. kritisch gesehen,
insofern es vor allem die Versorgung der Patient:innen nicht gut mit ent-
sprechenden Strukturen organisiere. Die Bewiltigung der seltenen, schwe-
ren Einsdtze motiviert Notfallsanitater:innen wiederum, da sie dort ihrer
medizinischen Verantwortung gerecht werden konnen. Ebenso motiviert
die Erfahrung der Anerkennung von Patient:innen und ihren Angehdérigen.
Hier zeigt sich die Bedeutung einer Kongruenz von Wertanspriichen an die
Arbeit und gemachten Erfahrungen in der Arbeitsrealitdt (vgl. Hardering,
2017). Diese Erfahrungen kénnen kompensatorisch zu Nicht-Kongruenz-
erfahrungen wirken und damit als positive Bezugspunkte fiir Motivation
fungieren.

Motivierend fir Notfallsanitater:innen ist zudem, ahnlich wie bei Heb-
ammen, Uber medizinische MafSinahmen zu entscheiden und diese bei den
Patient:innen durchzufiihren, also die Moglichkeit des autonomen Arbei-
tens. In Teilen lassen sich jedoch Konflikte um die Abgrenzung der eigenen
Arbeit gegeniiber Notarzt:innen erkennen. Bei dem jungen Beruf Notfallsa-
nitater:in geht es um Aushandlungen, welches ,Mandat® (Hughes, 1971) in
der Praxis im Vergleich zu Notérzt:innen vorliegt, und die ,Lizenz“ (ebd.),
d. h. was Notfallsanitéter:innen rechtlich tun diirfen und was nicht. Das
Meinungsspektrum der Interviewten ist hier recht weit. Es reicht von einer
expliziten Anerkennung der Kompetenz der Notérzt:innen fiir schwierige
Félle bis hin zu der Idee, nahezu der gesamte pré-klinische Bereich ge-
hore in die Hinde der Notfallsanitdter:innen. In den Interviews werden
zudem grofle Unterschiede beziiglich Autonomie und Verantwortung in der
Ausfithrung der Arbeit je nach Rechtslage im Bundesland oder &rztlicher
Leitung kritisiert.

Im Vergleich zu Hebammen und Berufsschullehrer:innen, bei denen die
Abwechslung besonders aus dem Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmen-
den und deren individuellen Personlichkeiten und Bediirfnissen heraus so-
wie in der Interaktionsdynamik entsteht, wird Abwechslung bei Polizist:in-
nen und Notfallsanititer:innen eher durch die Unterschiedlichkeit der Ein-
sitze gepragt. Die geschitzte Abwechslung im Berufsalltag folgt aus dem
unvorhersehbaren Einsatzgeschehen und die damit verbundene Spannung

269

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689-163
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwef$-Litzmann

wirkt anziehend - manchmal wiahrt die Faszination fiir das ,,Blaulichtmi-
lieu“ sogar seit der Kindheit.

AufSerdem fillt, anders als bei den Hebammen und Berufsschullehrer:in-
nen, besonders die Kategorie Soziale Interaktion unter Kolleg:innen bei
Notfallsanititer:innen und Polizist:innen als extrinsischer Motivator ver-
haltnismaflig stark ins Gewicht. Fiir ihre Arbeit sind das Team und der
Zusammenbhalt im Team wesentlich. Die sozialen Beziehungen werden von
Interviewten vielfach als freundschaftlich wahrgenommen und reichen in
Teilen auch bis ins Private.

Mit den Arbeitsbedingungen zusammenhédngende Belastungen sind hin-
gegen ein demotivierender Faktor. Bei beiden Berufsgruppen (bei Poli-
zist:innen insbesondere solchen, die in der Schutzpolizei und im Schicht-
dienst sind) zeigen sich starke physische und psychische Belastungen. Eini-
ge Notfallsanititer:innen erzihlen von vielen Uberstunden, die sie leisten,
weil Personal etwa durch Krankheit fehle. Dabei bedeuten Plandnderungen
in den Schichten, auch im Privaten umdisponieren zu miissen, was die
Organisation bzw. Vereinbarkeit von Arbeit und Familie herausfordert. Die
Arbeit ist, u. a. wegen des Schichtdienstes, korperlich anstrengend und
sie bleibt es auch, selbst wenn die Arbeitsbedingungen sich bessern und
die Ausstattung moderner wird, z. B. durch elektrische Hebevorrichtungen
oder die Schutzkleidung. Wie bei der Autonomie weiter oben tauchen hier
regionale Ungleichheiten auf: So thematisieren Interviewte Unterschiede
in der Arbeitsausstattung zwischen Landerpolizeien und Bundespolizei.
Bei den Notfallsanitater:innen zeigen sich Unterschiede in der Belastung
zwischen Stadt und Land und je nach Arbeitgeber.

Als weiterer wichtiger extrinsischer Faktor ist die subjektiv erlebte Wert-
schitzung durch die Gesellschaft (d. h. Offentlichkeit, Politik und andere
Berufsgruppen) zu nennen. Sie spielt eine wichtige Rolle fiir Notfallsani-
tater:innen und insbesondere Polizist:innen und hdngt stark mit den Er-
fahrungen zusammen, die die Beschiftigten in der Interaktion mit den
Klient:innen selbst sammeln.

Bei den Notfallsanititer:innen ist die wahrgenommene Wertschditzung
durch Offentlichkeit und Politik von der COVID-19-Krise geprigt, in die
unsere Interviews zeitlich fielen. Sie fiihlen sich im Nachteil oder in Verges-
senheit im Vergleich zu anderen medizinisch-pflegenden Berufen.®! Fiir die

81 Im Buch von Herbst et al. (2023) ist eine wichtige Erkenntnis, dass in der COVID-19-
Krise Anerkennungsfragen quer durch die Gesellschaft insbesondere durch die po-
litisch geschaffene Klassifikation der Systemrelevanz virulent wurden. Dies kann
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Polizist:innen ist ein geringes Ansehen der Institution Polizei in der Gesell-
schaft, Politik und der medialen Offentlichkeit in einigen der Interviews
ein Thema, das sie beschiftigt und negativ beriihrt. Es steht im Zusammen-
hang mit Erfahrungen von Respektlosigkeit und des Infragestellens der
Legitimitét polizeilichen Handelns — auch im privaten Umfeld. Wahrend
Notfallsanititer:innen die Unterstiitzung durch Polizist:innen wie erwahnt
schétzen, wird von manchen Polizist:innen - wie oben schon erwiahnt
- das Problem einer Nicht-Wertschitzung seitens der Justiz deutlich. Es
werden Gerechtigkeitsanspriiche verletzt, wenn sie bspw. bei Beleidigungs-
anzeigen keinen Erfolg haben, da vonseiten der Richter:innen erwartet
wiirde, dass Polizist:innen Beleidigungen aushalten.

Bei der Berufsgruppe der Polizist:innen ist die materielle (Ab-)Sicherung,
insbesondere die Stabilitat des Beschaftigungsverhaltnisses (virulent in der
COVID-19-Krise) als Beamte:r, attraktiv. Wahrend in weiten Teilen das
Beforderungssystem als nicht gerecht bewertet wird, stellen die fachlichen
Entwicklungsméglichkeiten in der Polizei einen groflen Motivator fiir die
Beschiftigten dar: Ubergreifend wird die Vielfalt der Tatigkeitsfelder in der
Organisation zur motivierenden Sinn-Ressource: Jede:r kann seine bzw.
ihre Nische finden und sich verwirklichen, so die typische Erzdhlung.
Ganz anders stellt es sich bei den Notfallsanitater:innen dar: Die fehlenden
Entwicklungsméglichkeiten sind ein wichtiger Grund, nicht im Beruf zu
bleiben. Damit sind wir beim Thema der Berufstreue angelangt, das fiir das
GenDis-Projekt von grundlegendem Interesse ist und das wir nun abschlie-
8end diskutieren wollen.

Eine fiir uns wesentliche Erkenntnis aus der vertiefenden Forschung zu
einzelnen Berufsgruppen war die hohe Berufstreue. Die Notfallsanitater:in-
nen sind die einzige der betrachteten Berufsgruppen, bei der Ausstiege bzw.
langfristige Ausstiegsabsichten beobachtet werden konnten. Auch quantita-
tive Daten, die im Rahmen des Projekts erhoben wurden, bestitigen eine
geringe geplante Verweildauer schon im Stadium der Ausbildung fiir diesen
Beruf (Lehwef3-Litzmann & Hofmann, 2022). Dies liegt zum einen an
den fehlenden beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten. Die Tétigkeit im
Rettungsdienst fungiert in Teilen lediglich als Sprungbrett. Zum anderen
sind es die hohen korperlichen Belastungen, die die Gesundheit und Ver-
einbarkeit mit dem Privatleben tangieren. Ein Plan B wird aufgrund dieser
Belastungen, die langfristig ,kaputtmachen’, notwendig, denn im Beruf

am Beispiel von Menschen aus ganz verschiedenen Berufsgruppen nachvollzogen
werden, die interviewt und in Fallportrits dargestellt wurden.
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selbst bieten sich keine attraktiven Ausweichpositionen. (Ausnahme ist evtl.
die Wachleitung, doch auch hier wird z. T. die hohe Arbeitsbelastung be-
mangelt.) Auflerdem wird die Anerkennung sowohl in materieller Hinsicht,
als auch vom gesellschaftlichen Status, z. B. im Vergleich zum Arztberuf,
nach dem einige streben, tendenziell als mittelméflig empfunden.

Wenn wir nun die Polizist:innen mit den Notfallsanititer:innen verglei-
chen, kénnen erstere Belastungen entgegentreten, indem sie die Tétigkeit
bzw. Position innerhalb der Organisation wechseln, so z. B. vom Streifen-
dienst zur Kriminalpolizei, und damit auch vom Schichtdienst zum Tages-
dienst wechseln. Die Entwicklungsmoglichkeiten in der Polizeiorganisati-
on, unter Beibehaltung der materiellen (Ab-)Sicherung mit den Vorteilen
des Beamtentums, sind - trotz Kritik am Beférderungssystem - attraktiv
und motivieren Beschiftigte, in der Organisation zu bleiben. Nur wenige
Polizist:innen quittierten nach Aussagen von interviewten Expert:innen
den Dienst, was auch an den eingeschrankten Verwertungsmoglichkeiten
fir die spezifische Qualifikation liegen kann. Infrage kommen zuvorderst
private Sicherheitsdienste oder die Bundeswehr. Nach Einschitzung eines
Polizeigewerkschafters ist der Wechsel in lokalpolitische Amter ebenfalls
fir manche ein Weg, dem Dienst am Staat und Gemeinwesen treu zu
bleiben, sich gehaltsméflig aber tiber das bei der Polizei Mdgliche hinaus zu
bewegen. Die meisten Beschiftigten bleiben jedoch, wenn sie nicht direkt
nach der Polizei-Ausbildung aussteigen, in der Organisation, so ein weiterer
Experte aus einer Polizeigewerkschaft. Trotz negativer Erfahrungen der Re-
spektlosigkeit bleibt auflerdem die Berufung, zu helfen oder Verantwortung
fiir die Gesellschaft zu iibernehmen - selbst bei den eher negativ Orientier-
ten (mit Blick auf gesellschaftliche Entwicklung, Anerkennung des Berufs,
Entwicklung der Polizeiorganisation) - fiir die Berufsausiibung zentral.
Positive Anerkennungs- oder Solidarititserlebnisse, wie nach den Vorfillen
in Kusel,3? werden — wenn sie erlebt werden - zur Sinn-Ressource, an der
sich die Beschiftigten festhalten.

Fiir die Hebammen stellt sich ebenso die eigene Weiterentwicklung als
ein entscheidender Faktor fiir den Verbleib im Beruf heraus. Hier geht es
vor allem um die als breit wahrgenommenen Tatigkeitsfelder im Beruf,
die flexibel an individuelle Lebensbediirfnisse angepasst werden kénnen.
Selbstbestimmung nicht nur in der Entwicklung, sondern generell in der
Gestaltung von Arbeit und des Verhiltnisses von Arbeit und Leben, scheint
ein tibergreifendes Motiv zu sein. Auch die Freude in der individuellen Be-

82 Vgl. Fuinote 54 weiter oben.
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gleitung von Klient:innen und ihre Anerkennung sind wichtige Sinn-Res-
sourcen, die berufliche Klebeeffekte erzeugen. Berufswechsel fithren Men-
schen in ihrem Lebens- und Erwerbsverlauf eher in den Hebammenberuf
hinein als aus ihm hinaus (vgl. Kapitel 8 in diesem Band).

Bei den Berufsschullehrkriften ist schliefllich der extrinsische Motivator
der materiellen (Ab-)Sicherung fiir die Berufstreue relevant — das heif3t
die gute Absicherung als Beamt:in, verbunden mit einer guten gesellschaft-
lichen Anerkennung des Berufs und einem guten sozialen Status. Weiterhin
ist wie bei den Hebammen auch hier die Autonomie in der Gestaltung von
Arbeit, besonders in der Vermittlung mit dem privaten Leben, motivierend.
Hinzu kommen die Beziehung zu den Schiiler:innen, die wesentlich durch
den Austausch im Unterricht geprigt ist, und die Teilhabe an Entwicklun-
gen der Schiiler:innen. Wie wir aus Expert:innengesprachen zum Berufs-
feld entnehmen konnten, halten diese Motivatoren auch nicht verbeamtete
Lehrkrifte an den berufsbildenden Schulen. Selbst Fachpraxislehrer:innen
wechselten in der Regel nicht in die Privatwirtschaft, obwohl hier besser
verdient werden konne. Der letzte Ausstiegsmoment aus dem Beruf sei im
Grunde der nach Abschluss des Vorbereitungsdienstes, in dem die Berufs-
realitat zum ersten Mal wirklich erfahren werden konnte (hier besteht eine
weitere Analogie zur Polizei-Laufbahn).

Der Berufsvergleich der vier Gruppen zeigt einerseits Gemeinsamkeiten
auf, andererseits auch grofere Unterschiede in der Relevanz einzelner Fak-
toren der Motivation — sowohl, in den Beruf zu kommen, als auch dort
zu verbleiben. Es sind nicht nur intrinsische Motive, sondern auch extrin-
sische von Bedeutung. Deutlich wurde das bspw. an materieller Sicherheit
und den Vorziigen des Beamtentums im Zuge der Erfahrungen in der
COVID-19-Krise oder aber an der Bedeutung der Kategorie Entwicklung
sowie an den auf die Arbeitsbedingungen bezogenen Belastungen, die fiir
die Berufstreue eine wichtige Rolle spielen. Die intrinsischen Motive Ver-
hdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden sowie Verantwortung und Helfen
sind zudem auch mit der Anerkennung oder Missachtung seitens der
Dienstleistungsnehmenden verwoben, also extrinsischen Motiven.

Alles in allem kommt es in der Motivation fiir die untersuchten Dienst-
leistungsberufe stark auf die Qualitit der sozialen Beziehungen in der
Dienstleistungserbringung und auf die dufiere Wahrnehmung der Dienst-
leistung an: Es geht hier um das Arbeiten und den Zusammenhalt im
Teamkontext, aber auch zentral um die Anerkennung in Gesellschaft, Of-
fentlichkeit und Politik bzw. auch der Justiz bei der Polizei. Ein Knack-
punkt ist — zumindest fiir die Berufszufriedenheit — der Kontakt mit den
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Klient:innen selbst und ihre Anerkennung: Wird die Beziehung als berei-
chernd erlebt oder als herabwiirdigend bzw. in irgendeiner Form angrei-
fend? Bei der Polizei steht die Wertschitzung ihrer Tétigkeit in der breite-
ren Offentlichkeit stirker im Vordergrund. Fiir die Anerkennung der Arbeit
dieser Berufe in der Gesellschaft einerseits zu werben und andererseits
auch die entsprechenden Strukturen der Anerkennung zu schaffen (insb.
Arbeitsbedingungen, unter denen sich der Beruf erfolgreich ausiiben lésst),
ist somit eine wichtige gesellschaftliche Aufgabe, um die Motivation von
Menschen fiir diese Berufe aufrechtzuhalten.

Unsere berufsgruppenvergleichende Analyse hat zum einen aufgezeigt,
dass sich typische Faktoren der Motivation fiir die vier Berufsgruppen
differenzieren lassen. Diese driicken sich in berufsspezifischen Kombina-
tionen und auch inhaltlichen Auspragungen intrinsischer und extrinsischer
Motivatoren aus. Zum anderen wird die Bedeutung der Subjektebene deut-
lich: Bestimmte Interaktionen mit Klient:innen kdnnen z. B. entweder stark
negativ gewichtet oder aber relativiert werden, z. B., wenn Angriffe von
manchen Polizist:innen als normaler Teil von Polizeiarbeit gedeutet wer-
den, oder als Angriff auf die Institution Polizei und nicht die eigene Person.
Die qualitativen Interviews fithren also neben allen Gemeinsamkeiten vor
Augen, wie eine geteilte, gleiche oder zumindest dhnliche Berufsrealitit von
den verschiedenen Individuen in einer Berufsgruppe unterschiedlich erlebt
und verarbeitet wird.
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