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1. Einleitung

1.1 Forschungsgegenstand und persénlicher Zugang

Konflikte und Krisen pragen das Weltgeschehen, sie zerstéren und verwisten
Land und Leben und sind vielleicht die grof3te Bedrohung fur das Wohl der
Menschheit. Aber es gibt immer wieder Menschen die sich mutwillig genau in
solche gefahrlichen Situationen hineinbegeben, um selbst wiederum Anderen
dabei zu helfen diese schwere Zeit so gut wie mdglich zu Uberstehen. Wie
kommt ein Mensch auf die Idee, das eigene Leben fur Andere in Gefahr zu
bringen? Die Frage nach dem Ursprung und den Beweggrinden flr solchen
Altruismus ist nach wie vor unbeantwortet, wird aber in zahlreichen
wissenschaftlichen Disziplinen heftig diskutiert. Da ich mich schon immer far
Psychologie und psychologische Erklarungsansatze interessiert habe und mich
nun auch auf wissenschaftlicher Ebene damit auseinandersetze, sind fur mich
insbesondere sozialpsychologische Theorien zu diesem Thema interessant.
Hier gibt es verschiedenste Ansatze, manche Theoretikerlnnen gehen davon
aus, dass es eine positive Korrelation zwischen Empathie und Altruismus gibt
(je besser ich mich in jemanden hineinversetzen und -fuhlen kann, desto eher
helfe ich aus rein altruistischen Grinden), andere wiederum postulieren eine
waltruistische Personlichkeit®, sehr beliebt ist auch der ,egoistische Altruismus®
d.h. altruistisches Verhalten gibt es nur um eigene negative Gefluhle
aufzubessern oder um vor sich selbst (und auch vor Anderen) in einem
besseren Licht dazustehen (Aronson/ Wilson/ Akert 2008: 355, 358f, 364).

Diese Ansatze zum Altruismus gepaart mit Ansatzen wie Konfliktsensitivitat und
Konfliktlosung oder -transformation fuhrten mich zum Forschungsgegenstand
dieser Diplomarbeit: dem und der Mitarbeiterin, der/die sich dazu bereit erklart

fur eine EZA- Organisation einen Einsatz in fragilen Situationen' durchzufiihren.

1 Siehe Kapitel 2.1 ,Begrifflichkeiten”



Durch die Konfliktsensitivitdt und Do no harm- mainstreaming ist die
internationale Gemeinschaft? bereits langsam auf ein differenzierteres und
selbstreflexives Arbeiten in fragilen Situationen vorbereitet worden, ein
moglicher nachster Schritt aus meiner Sicht ware ein Fokus auf die
Vorbereitung der Mitarbeiterinnen der EZA. Der personliche Impuls fur dieses
Thema kam von einer Bekannten, welche mit einer &sterreichische EZA-
Organisation fur zwei Jahre im Norden Ugandas tatig war und dort mit
ehemaligen Kindersoldatinnen arbeitete. Bei einem Gesprach nach ihrem
Einsatz wurde deutlich, dass sie von dem emotionalen Stress und den davon
ausgehenden Konsequenzen fur die eigene Psyche total Uberrascht war und in
diesem Sinne absolut unvorbereitet in das Konfliktgebiet geschickt wurde. Auch
wenn es in Norduganda zu dieser Zeit relativ ruhig war, so herrschte in der
Bevolkerung nach wie vor eine angespannte Stimmung vor und durch die Arbeit
mit ehemaligen Kindersoldatinnen kdnnen durchaus Phanomene wie eine
sekundére Traumatisierung oder Mitgefiihlserschépfung (vgl. Figley 1995)
auftreten. Andere Berufe wie Psychologlnnen, Sozialarbeiterlnnen oder
Soldatinnen in Auslandeinsatzkommandos profitieren von einem grof3en und
lange erprobten Fundus an Vorbereitungsmoglichkeiten und Schulungen um
sich und ihre Psyche bei der Arbeit mit Klientinnen adaquat schutzen zu
konnen. Gerade beim Militar kommt es oft auch vor, dass Anwarterinnen
aufgrund mangelnder psychischer Stabilitat gar nicht erst rekrutiert werden,
interessanterweise  hinkt die  Entwicklungszusammenarbeit, was die

psychologischen Faktoren betrifft noch stark hinterher.

Wenn Menschen also aus altruistischen Grunden ihr eigenes Leben in Gefahr
bringen um anderen zu helfen, sollte diese Gefahr nicht so klein wie moglich
gehalten werden? Dies bedeutet hauptsachlich, dass fiur die physische
Sicherheit der Mitarbeiterlnnen gesorgt werden sollte, diese Arbeit soll aber
auch die Gefahren fur die menschliche Seele aufzeigen und ein Appell dafur

sein, dass auch ,Helferinnen® manchmal Hilfe brauchen und dass eine

2 Die internationale Gemeinschaft besteht fiir mich nicht nur aus der Staatengemeinschaft/
UNO sondern sehr wohl auch aus zivilgesellschaftlichen Akteuren die sich mit denselben
Themen auseinandersetzten.



umfassende Vorbereitung einen wichtigen Beitrag fur das Gelingen von

Projekten und das Wohl aller Beteiligten leistet.

1.2 Fragen, Vorannahmen & Struktur

Diese Diplomarbeit widmet sich den folgenden Hauptfragestellungen:

Welche Ansatze zur psychologischen Vorbereitung und Betreuung gibt
es in der internationalen, zivilgesellschaftlichen

Entwicklungszusammenarbeit?

Inwiefern werden Mitarbeiterinnen der Gsterreichischen EZA von ihren
Arbeitgeberinnen/ Organisationen auf einen Einsatz in Krisenregionen?

psychologisch vorbereitet und vor Ort bzw. nach dem Einsatz betreut?

Werden ihnen Tools zu Stress Management, Coping und Resilienz

mitgegeben und wenn ja, welche?

Diese Fragen sind sehr allgemein gehalten, zu ihnen gesellen sich in den

jeweiligen Unterkapiteln noch einige Unterfragen:

0

Inwiefern sind in verschiedenen Ansatzen zur Konfliktsensitivitat bereits
Verweise auf Pre- Deployment Trainings und speziell auf psychologische
Aspekte zu finden?

Ausgehend von der Annahme, dass sich die Trainings ziviler
Organisationen von militarischer Vorbereitung unterscheiden, wo sind
welche Unterschiede festzustellen und worauf kénnen diese
zuruckgefuhrt werden?

Welche Impulse und Anregungen bekommt die dsterreichische NGO-

Szene zu diesem Thema von staatlicher Seite (ADA)?

Meine Arbeit stitzt sich auf die Annahme, dass die Arbeit in Krisenregionen

sehr oft verstorend und traumatisierend ist und die Psyche des Menschen

3 Siehe Kapitel 2.1 ,Begrifflichkeiten”



neben dem ohnehin grofden Stress eines Einsatzes so stark belasten kann,
dass sich auch langfristige Krankheiten und Stérungen entwickeln kénnen. Dies
geschieht nicht nur durch direktes Erleben von Gewalt sondern oft auch durch
langanhaltenden Stress oder die wiederholte Konfrontation mit dem Leiden
Anderer (sekundare Traumatisierung).

Um dem entgegenzuwirken gibt es zahlreiche psychologische und
psychotherapeutische Methoden, Stress Management, Resilienz und Coping-
Strategien gehoren hierbei zu den gangigsten, ein konsequenter und
hochwertiger Einsatz dieser Methoden tragt zum Wohlbefinden der
Mitarbeiterlnnen bei und erhdht meiner Ansicht nach auch die
Wahrscheinlichkeit eines abermaligen Einsatzes derselben Mitarbeiterinnen.
Meine Hauptannahme geht davon aus, dass es in der zivilgesellschaftlichen
EZA- Szene kaum psychologische Vorbereitung fir Auslandseinsatze in
Krisenregionen gibt. Pre- Deployment Trainings sind zwar laut eigenen
Aussagen der Organisationen meist Teil des Einsatzes, Uber diese Information
hinaus ist aber kaum Genaueres erfahrbar ohne die Trainings selbst gemacht
zu haben. Auch gibt es keine Standardisierung der Trainings, obwohl Osterreich
Uber die institutionellen Kapazitadten dafiir verfigt (OSFK Schlaining, siehe
Kapitel 4 Interview und Auswertung der Trainingsdokumente) und sich auch

gerne als ,Wiege der Psychologie“ bezeichnet.

Die Arbeit wird sich strukturell in einen theoretischen und einen empirischen Teil
spalten:

der Theorieteil behandelt die grundlegenden Begrifflichkeiten und Konzepte und
gibt einen Uberblick lber die Konfliktsensitivitat als theoretischen Rahmen.
Weiters werden Stress Management, Coping und Resilienz- Ansatze kurz
umrissen und einige Beispiel dafir angefuhrt.

AnschlieRend werde ich im empirischen Teil der Arbeit zuerst die Pravalenz von
stressbedingten Erkrankungen und Belastungen und anschlieend den Status
Quo der Vorbereitung auf internationaler Ebene untersuchen, dazu werden

Beispiele fur verschiedene zivilgesellschaftichen Zugang analysiert,



beispielsweise die Antares Foundation und das Headington Institute. Als
Vergleich dazu werde ich einige Zugange aus dem militarischen Milieu
aufgreifen, sowohl von staatlichen (u.a. auch des 0&sterreichischen
Bundesheeres) als auch von supranationalen Institutionen (hier die UN-
Blauhelme bzw. das UN- DPKO). Anschliefen wird die von mir durchgefuhrte
Studie Uber 0&sterreichische NGOs beschrieben, die mir zur Verfugung
gestellten Trainingsdokumente ausgewertet und durch Inputs von Expertinnen
vertieft.

In einem letzten Kapitel werde ich die Ergebnisse der Arbeit zusammenflhren
und verknUpfen um Antworten auf meine Forschungsfragen zu erhalten, darauf
aufbauend werden dann Ableitungen fiir Osterreich sowie speziell fiir zukiinftige

Pre- Deployment Trainings erarbeitet.

1.3 Methodologie

Nach der auf einfache Literaturanalyse basierenden theoretischen Einfiihrung in
die Thematik folgt die Analyse der Situation im internationalen Feld, wobei ich
hier teils Primardokumente einschlagiger Organisationen bearbeiten und teils
Uber eine Internetrecherche die nétigen Informationen ermitteln werde. Nun
beginnt der empirische Teil: zuerst muss ich herausfinden, welche
Organisationen Mitarbeiterlnnen in Krisenregionen entsenden. AnschlielfRend
werde ich diese Organisationen kontaktieren und um genauere Informationen
bitten, d.h. wie sie ihre Mitarbeiterlnnen auf einen Einsatz vorbereiten, ob diese
Vorbereitung auch psychologische Aspekte enthalt und ob es dazu schriftliche
Dokumente gibt die ich zusatzlich auswerten konnte. Diese Trainingsdokumente
werde ich dann mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse auswerten um sie

anschlief3end mithilfe von Expertinneninterviews zu vertiefen.

Bereits in der Konzeptionierungsphase meiner Arbeit kam mir die Idee, den
Forschungsprozess mit personlichen Reflexionen und Introspektionen zu

erganzen. (Nicht nur) wahrend des Psychologiestudiums wurde ich standig
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dazu aufgefordert, selbst- reflexiv und aufmerksam die eigenen Gedanken und
Geflhle zu bestimmten Themen niederzuschreiben, und so entdeckte ich die
Introspektion als geeignete Methode um  mich selbst bewusst besser
kennenzulernen. Durch eine standige Reflexion Uber die eigenen Gedanken
und das eigene Verhalten wird auch mein Forschungsprozess transparenter,
nicht nur fur mich sondern auch fur alle Leserlnnen die dadurch den Prozess
und die Gedankengange die mich zu dieser Entscheidung oder jenem Ergebnis
fuhren fast schon ,live” mitverfolgen kdnnen. Ich halte es fur sehr wichtig, sich
bei Datengenerierung jeglicher Art stets der eigenen Position bewusst zu sein,
und den Prozess der Datengewinnung und -auswertung Schritt fur Schritt zu
reflektieren um moglichst transparente und nachvollziehbare Ergebnisse zu
bekommen. Frei nach Heraklits pantha rei (Alles flie3t*) bin ich der
Uberzeugung, dass die hier behandelten Themen zwar in ihrer Abstraktheit von
Definitionen und Endergebnissen eingefangen werden kénnen, um sie aber so
realitdtsnah und akkurat wie mdglich darzustellen ist ein Fokus auf die
Prozesshaftigkeit sowohl der Forschung als auch den ubergeordneten

Themengebieten Konflikt und Entwicklung notig.

Zwischenreflexion: Erwartungen

Meinen bisherigen Internetrecherchen nach zu urteilen gibt es in Osterreich
Uberraschend viele zivile EZA- Organisationen, die Mitarbeiterlnnen in
Krisengebiete schicken. Mir ist klar, dass der Erfolg dieser Forschung grolteils
von der Hilfsbereitschaft der zu kontaktierenden NGOs abhangt, deshalb habe
ich auch von Anfang an Expertinneninterviews mit eingeplant falls von Seiten
der Organisationen nicht genligend Inhalt zur Verfligung gestellt wird. Auch
habe ich lange mit dem Gedanken gespielt, zusatzlich zur qualitativen
Auswertung der Informationen auch eine quantitative Auswertung
vorzunehmen, dazu fehlt mir aber das Know- How Uber Statistik sowie die Zeit,
mir dieses Know- How ,auf die Schnelle“ anzueignen. Sollte ich gentigend Input

von den Organisationen erhalten werde ich zu einem spateren Zeitpunkt eine



vereinfachte quantitative Darstellung versuchen, d.h. wie viele der kontaktierten
Organisationen fuhren Predeployment- Trainings durch? Wie viele davon
enthalten auch psychologische Aspekte? Eventuell kann auch hier noch einmal
differenziert werden, bspw. welche Trainings bieten spezifische Tools zu Stress
Management, Resilienz und/oder Coping- Strategien, mit welcher Intensitat wird
dieser Aspekt im Training behandelt (z.B. nur in kurzen Einheiten bis zwei
Stunden, langere Einheiten bis acht Stunden, eigenes Modul fiir psychologische

Vorbereitung/ mehr als ein Trainingstag)?

Die Inputs der Expertinnen sollen die von den NGOs erhaltenen Informationen
erganzen, so habe ich beispielsweise vor, die Perspektive des dsterreichischen
Bundesheeres mit ein zu bringen, ebenso wie die eines Vertreters einer
Organisation der humanitaren Hilfe sowie einer Vertreterin der staatlichen EZA

und der MitarbeiterIn einer einschlagigen Forschungsstiftung.

1.3.1 Qualitative Inhaltsanalyse

Da es im deutschen Sprachraum noch recht wenig Fachliteratur zum Thema
dieser Arbeit gibt habe ich beschlossen, Expertinneninterviews und eine
Analyse von Primarliteratur (Trainingsdokumenten) durchzufihren. Die
Ergebnisse dieser Interviews und Literatur sollen so nachvollziehbar wie
madglich analysiert werden und daflr eignet sich die qualitative Inhaltsanalyse
hervorragend, da sie einen quantitativ verwurzelten Zugang und eine
transparente Arbeitsweise beinhaltet.

Die qualitative Inhaltsanalyse stammt aus der deutschsprachigen
Sozialwissenschaft und wurde von Philipp Mayring entwickelt mit dem
Anspruch, quantitative Analysemethoden fur qualitative Zwecke weiter zu
entwickeln. Vor der Analyse sollen Kategorien gebildet werden anhand derer
anschliefend der Text untersucht wird, er wird im Laufe der Analyse stark
reduziert und es bleiben nur jene Textpassagen ubrig, die inhaltlich in eine oder

mehrere der Kategorien passen. Diese werden dann nach ihrer Haufigkeit



bewertet, was nach Mayring der wichtigste Analyseschritt ist. Genau dies wird
z.B. von Glaser und Laudel aber stark kritisiert: ein qualitativer Zugang dessen
Ziel eine Haufigkeitsaufstellung ist kann ihrer Ansicht nach keine adaquate
Darstellung des Inhalts liefern und auch die Starrheit der bereits vor dem Lesen
gebildeten Kategorien wird als sehr problematisch aufgefasst. Daher haben
Glaser und Laudel die Methode insofern verandert, als dass sie die Kategorien
bzw. Suchraster nicht als unveranderlich betrachten sondern diese durchaus
im Laufe des Arbeitsprozesses sich verandern, neu dazukommen oder
wegfallen konnen. Auch wird der Fokus weg von der Haufigkeitsanalyse und hin
zu einem offeneren Extraktions- und Interpretationsprozess gelegt (Glaser,
Laudel 2010: 198f).

Der Ubliche Forschungsprozess lauft also folgender Mal3en ab:

Vorbereitung Formulierung der Forschungsfrage

Theoretische Analyse

Fixierung des Materials

Bestimmung der Kategorien/ Suchraster

Extraktion Materialdurchlauf

Gleichzeitiges Anpassen der Kategorien/ Suchraster

Aufbereitung Sortieren der Rohdaten

Zusammenfassung der Informationen

Auswertung Interpretation der Ergebnisse

Tabelle 1: Qualitative Inhaltsanalyse (in Anlehnung an Gléaser/ Laudel 2010: 203)

Der erste Schritt, die Formulierung der Forschungsfrage, ist bereits weiter oben
erfolgt, die darauf folgenden Schritte werden teilweise im ersten Teil
(Theoretische Analyse) durchgefuhrt, die meisten aber (Bestimmung der
Kategorien, Materialdurchlauf, etc.) erst in den jeweiligen Kapiteln in denen
dann auch die konkreten Organisationen und Trainingsdokumente analysiert

werden.



1.3.2 Leitfaden- gestitzte Expertinneninterviews

Die Durchfihrung von Expertinneninterviews ist eine beliebte Methode um
schnell zu vielen interessanten Rohdaten zu kommen und bietet sich daher
wunderbar als Analysemethode an, wenn es, wie hier der Fall, wenig oder keine
wissenschaftliche Literatur zur eigenen Fragestellung gibt. Bei dieser Art der
Wissensgenerierung stellt sich zuallererst immer die Frage nach dem
Expertentum: Wer wird warum als Expertin wahrgenommen? Die beiden
gangigen Indikatoren sind Ausbildung und Praxiserfahrung wobei die Erfahrung
auch oft auf die Berufsstellung zurtckgefuhrt wird, was sich manchmal auch als
trigerisch herausstellen kann (wenn z.B. der/die Interviewpartnerin erst vor
kurzem den jeweiligen Job angetreten hat und zuvor noch keine einschlagige
Erfahrung gemacht hat). In jedem Fall ist es gunstiger bereits in der
Vorbereitungsphase, spatestens aber wahrend des Interviews biographische
Informationen Uber den/die Partnerln einzuholen um sicher zu gehen, dass sie
oder er auch tatsachlich Uber die gesuchte Expertise verfigt. Mieg und Naf
definieren eineN Expertln folgendermalen: ,Expertin = jemand, der/die
aufgrund langjahriger Erfahrung bereichsspezifisches Wissen/ Kénnen verfugt.”
(2005: 7), im Gegensatz zu biographischen Interviews oder journalistischen
Interviews sind Expertinnen also weniger das ,Objekt” der Wissensgenerierung
sondern vielmehr ,Zeugen® dessen, woruber Wissen gesammelt werden soll
(Glaser/Laudel 2010: 12).

Interviews konnen auf unterschiedliche Art und Weise durchgefiihrt werden:
offen und narrativ/ erzadhlend, halbstandardisiert mit Hilfe eines
Interviewleitfadens oder ganzlich standardisiert mit einem festgelegten
Fragebogen (eventuell auch mit bereits vorgegebenen Antwortmaoglichkeiten).
Fur Expertinneninterviews werden meistens halbstandardisierte Leitfaden
erstellt da diese offen genug sind um aufkommende, interessante Beitrage der
Interviewpartnerlnnen aufzugreifen aber gleichzeitig ein Fragengerlst bieten

anhand dessen der oder die Forscherln das Gesprach fihren und analysieren



kann. Bei der Erstellung des Leitfadens sollten einige Punkte beachtet werden,
wie z.B. die vorhergehende Operationalisierung bzw. das Definieren der
grundlegenden Begriffe und Konzepte um Missverstandnissen vorzubeugen,
eine klare und moglichst einfache Fragestellung, das Vermeiden von

Suggestionen und Ja/Nein- Fragen, etc. (vgl. ebd: 145ff).
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2. Theoretischer Teil: Begrifflichkeiten, Konzepte &
Problemanalyse

2.1 Begrifflichkeiten

Um die hier folgende Argumentation richtig zu interpretieren ist es wichtig, vorab
die zentralen Begriffe zu diskutieren. Zu diesen zentralen Begriffen zahlen
Fragilitét, Konflikt sowie Krise (davon ausgehend Konflikt- und Krisenregion)
und naturlich Konfliktsensitivitat. Der Begriff Entwicklung ist per se nicht weniger
wichtig, wird aber fur diese Arbeit keine grof3e Rolle einnehmen, da ich weniger
auf die theoretischen Verflechtungen von Entwicklung und Sicherheit eingehen
will  sondern vielmehr auf die praktischen Verflechtungen von

Entwicklungszusammenarbeit und Fragilitat.

2.1.1 Konflikt & Krise

Der soziale Konflikt’ ist ein oft definiertes Phanomen der Sozialwissenschaft,
das Hauptproblem bei den meisten Versuchen ist, dass nicht die Gegebenheit
eines Konfliktes erlautert wird sondern viel mehr dessen maogliche

Austragungsformen wie Streit, Auseinandersetzung oder Zusammenprall.

Glasl |6st dieses Problem, indem er den Konflikt als eine

s---] Interaktion zwischen Aktoren (Individuen, Gruppen, Organisationen usw.),”
definiert, ,wobei wenigstens ein Aktor Unvereinbarkeiten im Denken/ Vorstellen/
Wahrnehmen und/ oder Fihlen und/ oder Wollen mit dem anderen Aktor (den
anderen Aktoren) in der Art erlebt, - dass im Realisieren eine Beeintrachtigung
durch einen anderen Aktor (die anderen Aktoren) erfolge.“ (2004: 17).

Ulrike Wasmuth hingegen geht in ihrer Definition mehr vom Ursprung des

Konfliktes aus:

,Der soziale Konflikt ist ein sozialer Tatbestand, bei dem mindestens zwei Parteien

4 In der vorliegenden Arbeit werden soziale Konflikte behandelt, nicht intrapersonale Konflikte.
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(Einzelpersonen, Gruppen, Staaten) beteiligt sind, die

Cunterschiedliche, vom Ausgangspunkt her unvereinbare Ziele verfolgen oder das
gleiche Ziel anstreben, das aber nur eine Partei erreichen kann , und/oder

(unterschiedliche, vom Ausgangspunkt her unvereinbare Mittel zur Erreichung

eines bestimmten Zieles anwenden wollen. (1996: 180f).
Erganzen wir nun Wasmuth’s Definition um die Ebene der individuellen
Wahrnehmung eines Konfliktes, so stellt dies eine fur mich fundierte Definition
eines sozialen Konfliktes dar, die durchaus auch auf der Makroebene
angewendet werden kann. Die Konflikte, die fur diese Studie relevant sind,
spielen sich ausschlieBlich auf der Makroebene ab, d.h. es handelt sich um
Konflikte zwischen grolderen sozialen Gruppierungen wie z.B. Staaten,
Gesellschaften, politischen/ ethnischen/ religidsen oder sonstigen Gruppen,

Organisationen, etc., also um politische Konflikte.

Der Begriff der Krise wird zwar oft als Synonym fur Konflikt verwendet, deutet
aber den meisten Erklarungen nach bereits auf einen sich manifestierenden
und fur alle Beteiligten spurbaren Konflikt hin (wiederum ist hier ein sozialer
Tatbestand gemeint und Krisen innerhalb eines Individuums nicht relevant).
Stutzen wir uns auf das Heidelberger Institut fur Internationale
Konfliktforschung, so ist die Krise eine Art qualitative Steigerung eines
Konfliktes. Um die Intensitat eines Konfliktes zu bestimmen erstellte das Institut

folgende Skala:

Intensitétsstufe | Alte Bezeichnung | Neue Bezeichnung

1 Lantenter Konflikt Disput

2 Manifester Konflikt | Gewaltlose Krise
3 Krise Gewaltsame Krise
4 Schwere Krise Begrenzter Krieg
5 Krieg Krieg

Tabelle 2: Intensitatsstufen, http://www.hiik.de/de/methodik (Zugriff: 23.08.2013)

Die Stufen werden anhand der Intensitat der angewandten Gewalt festgelegt,

wobei in einer Krise bereits gelegentlich Gewalt von einer oder mehreren
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Parteien angewendet wird. In meinen Augen sind die alten Bezeichnungen
zutreffender, da durch diese die Intensitaten verstandlicher dargestellt werden
kénnen (latenter bzw. manifester Konflikt als gewaltlose Austragungsform, Krise

bis Krieg gewaltvolle Austragungsform).

Deshalb ist eine Krise in der folgenden Arbeit zu verstehen als eine gesteigerte
Intensitatsstufe eines politischen Konfliktes, bei der bereits ein Mindestmal an

physischer Gewalt von mindestens einem Konfliktakteur ausgetibt wird.

Abgeleitet davon ist eine Krisenregion der Raum, in dem sich eine Krise
abspielt; dieser Raum ist dynamisch und muss nicht zwingend mit
Staatsgrenzen oder anderen kunstlichen Grenzen ident sein. Das Heidelberger
Institut fur Internationale Konfliktforschung gibt jedes Jahr ein Konfliktbarometer
heraus welches die aktuellen globalen Konflikte geographisch darstellt und kurz
beschreibt. Das Konfliktbarometer von 2012 diente mir fur diese Arbeit als
Leitindex fUr die Identifizierung von Krisenregionen, anhand derer ich die

Organisationen fur die hier durchgefiuhrte Studie ausgewahlt habe (HIIK 2012).

2.1.2 Fragilitat

Wie auch bei den anderen Begriffen ist Fragilitdt ein haufig umschriebenes
Konzept, es gibt aber keine einheitliche Definition flr Fragilitat oder fragile
Situationen. Allerdings finden sich einige Charakteristika in den meisten der

gangigen Definitionen wieder:

Die Weltbank beispielsweise erklart fragility und fragile situations als ,Periods
when states of institutions lack the capacity, accountability, or legitimacy to
mediate relations between citizen groups and between citizens and the state,
making them vulnerable to violence. Research for the Report reinforces the

close link between institutional fragility and the risk of conflict.“ (2011: xvi).

Die OECD/ DAC definiert fragile Staaten durch ihre mangelnde Fahigkeit, die
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grundlegenden Regierungsfunktionen auszuiben sowie eine gegenseitige
konstruktive Beziehung zur Gesellschaft zu erhalten, das gegenseitige
Vertrauen und die Treuepflicht zwischen Staatsangehdérigen und Staat sind
schwach ausgepragt (OECD/ DAC 2011: 21). Vier Jahre zuvor noch definierte
die OECD =zusatzlich die grundlegenden Funktionen als Mittel zur
Armutsverminderung, Entwicklung und zum Erhalt der Sicherheit und der
Wahrung der Menschenrechte der eigenen Burger; zudem wurde nicht nur die
mangelnde Fahigkeit sondern auch der mangelnde Wille zur Ausubung dieser
Funktionen als Indikator gegeben ein in meinen Augen wichtiger Unterschied da
mangelnder Wille auch die Legitimitdt des Staates in der Bevdlkerung
untergrabt (OECD 2007: 2).

Eine etwas abstraktere Erlauterung sieht Fragilitat als ,politisches Phanomen,
charakterisiert durch einen Mangel an effektiven politischen Prozessen sowie
eines funktionierenden Sozialvertrags zwischen Staat und Gesellschaft [...]"
(Werther- Pietsch/ Roithner 2010: 1). Diese Definition ist insofern treffender, als
dass sie den Staat nicht mehr als zentrales Subjekt darstellt sondern vielmehr
die Prozesshaftigkeit und das Zusammenspiel zwischen Staat und Gesellschaft
betont. Der Begriff Fragilitdt ist zwar eng verbunden mit Konzepten wie
schwacher Staatlichkeit oder Staatlichkeit im Allgemeinen, Staaten als zentrale
Akteure der Analyse sind in meinen Augen aber nicht besonders zielfiUhrend, da
sie zwar sehr wichtige Subjekte im internationalen und regionalen Geschehen
sind, aber bei weitem nicht die einzigen relevanten Subjekte darstellen. Wie
schon bei der menschlichen Sicherheit kann also auch Fragilitat nicht nur
staatszentriert definiert werden, sondern muss vielmehr auch Individuen,
Gruppen und andere Entitaten in die Definition mit ein schlielRen. Obwohl die
meisten Definitionen Fragilitat als fragile Staatlichkeit verstehen, so hoffe ich in
der Formulierung meiner Synthese die Fragilitdt der Situation hervorheben zu
konnen, d.h. der nur am Staatsapparat festgemachten Fragilitat. Um der
Fragilitdt entgegenzuarbeiten genugt es ja nicht nur, die staatlichen Strukturen
aufzubauen, vielmehr muss genauso viel Arbeit in den (Wieder)Aufbau des

Vertrauens zwischen Staat und jedem einzelnen Mitglied der Zivilgesellschaft
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gesteckt werden (OECD 2007).

Fassen wir Fragilitdt bzw. fragile Situationen also zusammen als prozesshaftes
Phénomen, bei dem das Verhéltnis zwischen einem Staat und seiner
Bevélkerung so weit geschwécht (bzw. fragil geworden) ist, dass 1) der Staat
nicht den Willen oder die Mittel zur Wahrung der grundlegenden
Regierungsfunktionen sowie der Sicherheit® seiner Bevdlkerung hat und 2)
durch einen Legitimitdts- und Vertrauensverlust in der Bevélkerung die

Anfélligkeit fiir Konflikte und Krisen mal3geblich erhéht ist.

Um die Qualitadt des Konfliktes besser darstellen zu kdnnen wird der Terminus
Krisenregion in der Folge verwendet, wenn zusatzlich zur allgemeinen Fragilitat
auch noch ein Mindestmal} an gelegentlich vorkommender Gewaltanwendung
von mindestens einer der Konfliktakteurlnnen festgestellt werden kann. Im
Unterschied dazu werden Staaten oder Regionen, die (noch) nicht (oder nicht
mehr) von physischer Gewaltanwendung geplagt sind, als geféhrdet bezeichnet
(vgl. USAID 2005).

2.1.3 Konfliktsensitivitat

Wie in einem spateren Moment noch genauer erortert wird, gibt es einen
Zusammenschluss von internationalen NGOs welche sich mit der
Implementierung von Konfliktsensitivitat auf theoretischer und auf praktischer
Ebene beschaftigen, das Conflict Sensitivity Consortium. Ebendies hat fur seine
Arbeit auch den Begriff Konfliktsensitivitat definiert und diese Definition soll im

Folgenden als theoretische Grundlage fiir meine Uberlegungen dienen:

,conflict Sensivity (CS) [is t]he ability of an organisation to :
1) understand the context it operates in

2) understand the interaction between its intervention and that context and

5 Sicherheit im Sinne der Human Security, vgl. UNDP (1994): Human Development Report
1994. New York, 24 ff.
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3) act upon this understanding in order to minimise negative impact and
maximise

positive impacts on conflict.“ (Conflict Sensitivity Consortium 2012: 2).

Zentrale Schlagworter sind folglich: Kontext, Interaktion, Minimierung negativer
und Maximierung positiver Effekte; die nun folgenden Darstellungen der
theoretischen und analytischen Grundlagen bauen genau auf diesen drei
Schlagworten auf. Fur mein UObergeordnetes Forschungsobjekt, die
Mitarbeiterlnnen der internationalen EZA in Krisenregionen, ist diese Definition

aber nur indirekt anwendbar, deshalb mdchte ich eine Komponente verandern:
~Konfliktsensitivitat ist die Fahigkeit einer Organisation:
[J den Kontext in dem sie arbeitet zu verstehen

[J die Interaktionen zwischen dem Kontext und der eigene Intervention zu

verstehen und

] dieses Verstandnis als Grundlage ihres Handelns zu nehmen um
negative Auswirkungen auf den Konflikt und alle davon betroffenen
Individuen zu minimieren und die positiven Auswirkungen zu

maximieren.”

Durch die Erganzung einer Individual- Ebene kann der Fokus meiner Analyse
besser dargestellt werden, da ich in erster Linie die Auswirkungen auf die
betroffenen Menschen untersuchen méchte, weniger die Auswirkungen auf den
Konflikt als abstrakten Tatbestand worauf dann erst in zweiter Linie die
Auswirkungen auf Individuen und Bevolkerungsgruppen analysiert werden

wiurden.
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2.1.4 Stress und Trauma

Zu den wichtigen Begrifflichkeiten fir diese Arbeit zahlen auch Stress und
Trauma bzw. die daraus resultierenden Folgen flir die menschliche Psyche.
Stress ist ein Begriff, den wir tagtaglich in den Mund nehmen, er beschreibt ,|[...]
das Reaktionsmuster eines Organismus auf Stimulusereignisse, die dessen
Gleichgewicht stéren und dessen Fahigkeit, die Einflisse zu bewaltigen, stark
beansprucht oder Ubersteigt.” (Gerrig/ Zimbardo 2008: 468). Diese
Stimulusereignisse, auch Stressoren genannt, konnen aus dem Inneren oder
auch von aul3en einwirken und werden von jedem Individuum unterschiedlich
stark wahrgenommen, haufige Beispiele hierfir sind erhdhte Arbeitsbelastung,
Krankheit, finanzielle Probleme, Streit mit einer geliebten Person, etc.

Nun wird das psychologische Trauma behandelt, es gibt zwar auch den Begriff
des physischen Traumas, dies hat fur diese Arbeit jedoch keine Bedeutung.
Begriffsdefinitionen und Stérungsbilder werden in der Psychologie und
Psychiatrie meist aus dem ,Diagnostic and Statistical Manual of Mental
Disorders® (DSM) zitiert, einem Handbuch welches 2013 bereits zum funften
Mal Uberarbeitet und neu aufgelegt wurde. Auch die
Weltgesundheitsorganisation hat in ihrer ,International Statistical Classification
of Deseases and Related Health Problems® (ICD, aktuell ICD- 10) einen
eigenen Teil flr psychische Storungen verfasst und klassifiziert dort unter
anderem Reaktionen auf schweren Stress sowie Anpassungsstérungen. Aber
auch unabhangig von diesen beiden grofden Leitlinien gibt es Ansatze um
Trauma und Stress begrifflich fassbar zu machen, wie z.B. bei Wendt (2011).
Das DSM-V definiert Stress als ,pattern of specific and nonspecific responses a
person makes to stimulus events that disturb his or her equilibrium and tax or
exceed his or her ability to cope” (APA 2013: 829). Ein psychologischer
Stressor ist demzufolge ,Jedes Ereignis oder jede Veranderung im Leben, die
temporar oder kausal mit dem Ausbruch, Eintreten oder Verschlimmerung einer
psychischen Stérung zusammenhangt‘ (ebd., Ubers. d. A.). Trauma wird in

diesem Handbuch unter dem Begriff traumatischer Stressor (Ubers. d. A.)
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definiert als ,Jedes Erlebnis (oder alle Erlebnisse), die den Tod, schweren
Verletzungen oder sexuelle Gewalt auslésen oder androhen und das
Individuum selbst, enge Familienmitglieder oder Freunde betreffen“ (ebd.: 830,
Ubers. d. A.).

Dem gegenuber steht die etwas langere Definition aus der vorherigen Version

DSM — IV sowie jene des ICD- 10 der Weltgesundheitsorganisation:

Ersterer benennt zwei Kriterien fur eine traumatische Erfahrung,

,1) Die Person erlebte, beobachtete oder war mit einem oder mehreren Ereignissen
konfrontiert, die tatsachlichen oder drohenden Tod oder ernsthafte Verletzung oder
eine Gefahr der korperlichen Unversehrtheit der eigenen Person oder anderer
Personen beinhalteten

2) Die Reaktion dieser Person umfasst intensive Furcht, Hilfslosigkeit oder
Entsetzen.* (DSM- IV- TR zit. nach Wendt 2011: 7)

Die WHO definiert das psychologische Trauma folgendermalen:

,Die Person ist einem belastenden Ereignis oder einer Situation kirzerer oder
langerer Dauer ausgesetzt, mit aulergewodhnlicher Bedrohung oder
katastrophenartigem Ausmal, die bei fast jedem eine tiefe Verzweiflung
hervorrufen wirde. Hierzu gehdren Naturereignisse oder durch Menschen
verursachte Katastrophen, Kampfhandlungen, ein schwerer Unfall oder die
Tatsache, Zeuge des gewaltsamen Todes anderer oder selbst Opfer von Folterung,
Terrorismus, Vergewaltigung oder anderer Verbrechen zu sein“. (ICD- 10 zit. nach
ebd.)

Der Traumabegriff der Weltgesundheitsorganisation ist meiner Ansicht nach
umfassender, da sie auch den Aspekt einer langer anhaltenden Situation
miteinbezieht.

Aus historischer Perspektive hat sich der Begriff des Traumas, wie die meisten
Begriffe, Uber die Zeit verandert: nach dem amerikanischen Burgerkrieg kam
der Begriff Soldatenherz auf, die Symptome (bspw. Erschépfung) wirden heute
zwar unter die Traumafolgen fallen, wurden damals aber als ausschlieRlich

physische Stérung des Herz- Kreislauf- Systems verstanden. Ein weiterer
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Ansatz war die ,traumatische Neurose®, auch sie wurde als physische Krankheit
bzw. Stérung gesehen. Durch die Psychoanalyse gelang ein wichtiger Schritt
weg von der korperlichen Determiniertheit des Traumas: zwar wurde immer
noch von einer physischen Verarbeitung bzw. Stérung ausgegangen, diese aber
wurde in Zusammenhang mit dem personlichen Empfinden und Erleben der
Betroffenen gesetzt. Dies hatte durchaus auch negative Folgen, da oftmals eine
Nerven- oder Willensschwache bei den Betroffenen postuliert wurde und diese
als vererbbar galt, auBRerdem wurden die verursachenden Faktoren des
Traumas ausgeblendet. Auch als nach den ersten Weltkrieg zahllose Falle von
Kriegszitterern bekannt wurden, schloss die Wissenschaft in Deutschland nach
wie vor eine erhdhte Stressbelastung bzw. traumatische Erlebnisse als Ursache
fur die Storungen aus, obwohl dies in England und Frankreich zum Beispiel
sehr bald erkannt und akzeptiert wurde. Durch den Zweiten Weltkrieg und die
kognitive Wende in der Psychologie wurden belastende Lebensereignisse
immer mehr als Ausldser verschiedenster Symptomatiken und Stérungen
untersucht, meist wurden zwar nur einmalige Ereignisse als Ausloser
identifiziert aber trotzdem stellt dies einen wichtigen Schritt fur das heutige
Verstandnis eines Traumas dar. Ende der 1970er schlief3lich wurden in die
beiden groflen diagnostischen Handbicher (ICD- 9 und DSM- Ill) das
Storungsbild der posttraumatischen Belastungsstérung aufgenommen und
bereitete den Weg flur eine weitere wissenschaftliche Auseinandersetzung, an
die in dieser Arbeit angeknupft wird (Wendt 2011: 4ff)

2.2 Ansiétze zur Konfliktsensitivitat

In den 1990er Jahren begann sich die internationale Gemeinschaft durch das
vermehrte Auffassen von Fragilitat als Gefahr fir den Weltfrieden auch
ernsthafte Gedanken Uber die Auswirkungen von Entwicklungszusammenarbeit
auf fragile Situationen zu machen. Insbesondere unter dem Eindruck des

Zerfalls Jugoslawiens, des Genozids in Rwanda sowie den zahlreichen anderen
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blutigen Burgerkriegen in Somalia, Sierra Leone, Liberia und anderswo
entstanden verschiedene Ansatze, die bis heute die Theorie und Praxis der EZA
beeinflussen. Diese Ansatze bieten einerseits konkrete Handlungsvorschlage
fur Mitarbeiterlnnen von Projekten (hier am Beispiel des Do no harm Ansatzes),
andererseits auch etwas theoretischere Empfehlungen fir Menschen in
hdéheren Entscheidungsebenen (wie z.B. der ,New Deal for International
Engagement in Fragile Situations” oder die bereits genannten OECD Principles
von 2007).

2.2.1 Do no harm

,D0 no harm“ basiert auf einer Studie des ,Collaborative for Development
Action® (CDA), welche in den 90er Jahren vierzehn Fallstudien in
Konfliktgebieten  durchfuhrte um den Einfluss von internationalen
Hilfsorganisationen und NGOs auf Konflikte zu eruieren (Anderson 2000). Das
Projekt deckte zahlreiche Problematiken auf welche bisher kaum Beachtung
gefunden hatten, z.B. die indirekte Finanzierung bewaffneter Gruppierungen
durch Geldflisse der EZA, wodurch ein Konflikt mal3geblich verlangert werden
kann. Ziel des Do No Harm Ansatzes ist es, ebendiese Problematiken sichtbar
zu machen und dem entgegen zu steuern, das heildt die zuklnftige EZA in
fragilen Situationen so zu gestalten dass sie moglichst konfliktmindernd und
nicht verstarkend wirkt. Er versucht, Konflikte und deren Zusammenspiel mit der
internationalen EZA in ihrer  Komplexitat zu erfassen und
Handlungsempfehlungen flir alle Ebenen der Zusammenarbeit zu entwerfen
(ebd: 9). Um diesen Ansprichen gerecht zu werden wurde ein analytischer
Rahmen entwickelt, durch den in sieben Schritten ein moglichst akkurates Bild
des Konflikts, der wichtigsten Beziehungen und schliel3lich der Auswirkungen
eines Projektes entworfen werden kann. Ein Grol3teil der sieben Schritte widmet

sich einer umfassenden Erfassung der Gegebenheiten vor Ort: der Konflikt und
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der Kontext in dem er ausgetragen sind mussen analysiert werden,
entzweiende (Dividers) und spannungsfordernde (Tensions) Faktoren gefunden
ebenso wie verbindende Faktoren (Connectors) und lokale Kapazitaten fur
nachhaltige Friedensarbeit (Local Peace Capacities, LPCs). Anschliel3end wird
das Projekt selbst analysiert und auf dessen Einwirkung auf die oben
genannten Dividers und Tensions untersucht, insbesondere im Hinblick auf den
Ressourcentransfer und implizierte ethische Botschaften. Dasselbe wird noch
einmal auf die Einwirkung auf die Connectors und die LPCs) Uberpruft um
anschliellend konkrete Handlungsoptionen zu entwerfen. In einem zyklischen
Prozess soll nun das Projekt immer wieder auf die verschiedenen

Auswirkungen Uberpruft, Gberarbeitet und getestet werden (ebd: 11ff).

Zusatzlich zur Analyse durch das Framework stehen weitere Problematiken an,
die bei der Vorbereitung und Durchfihrung von Projekten zu beachten sind zum
Beispiel die Auswahl des Personals: Es muss entschieden werden ob lokales
oder internationales Personal angeheuert wird, welche Zusammensetzung das
Personal haben soll (Stichwort ethnische Gruppen, Geschlecht, soziale
Herkunft, etc.), aber auch die Zielgruppe muss dahingehend Uberprift werden
um Diskriminierungen von Randgruppen auszuschlieBen. Die selbe
Schwierigkeit zeigt sich bei lokalen Partnerorganisationen: welche werden
kontaktiert und aus welchem Grund? Wenn hier nicht sensibel vorgegangen
wird koénnen bestehende Konfliktdynamiken verstarkt werden, wenn zum
Beispiel eine Bevolkerungsgruppe deutlich benachteiligt wird, oder das vor Ort
angeheuerte Personal nur aus Mannern besteht. Deshalb muss bereits bei der
Erfassung der Zielgruppen fur ein Projekt immer mitbedacht werden, dass
vermeintlich objektive Auswabhlkriterien in den Augen der Dbetroffenen
Bevolkerung wie absichtliche Bevorzugung oder Benachteiligung wirken kdnnen
und bestehende Konflikte verstarken (ebd. 21ff, 31ff, 43ff). Um dem entgegen
zu wirken, konnen beispielsweise Vertreterlnnen aller moglichen Gruppen an
vorbereitenden und laufenden Entscheidungsprozessen teilhaben, auch die
lokalen Mitarbeiterlnnen und Partnerorganisationen sollten eine mdglichst

reprasentative Zusammensetzung haben.

21



Eine weitere Problematik ist die Frage nach den Gutern und Dienstleistungen
die Uber das Projekt transportiert werden, denn auch diese kdnnen einen
Konflikt verstarken oder vermindern. Wieder sollte auf die Konfliktlinien geachtet
werden, d.h. keine Bevolkerungsgruppe sollte bevorzugt oder benachteiligt
werden. Es besteht aullerdem bei materiellen Gutern immer die Gefahr, dass
diese abhanden kommen und auf irgendeine Art und Weise konfliktférdernd
eingesetzt werden. Sind beispielsweise Rebellengruppen in der Region aktiv so
kann es durchaus passieren, dass Ortschaften umso oOfter Uberfallen oder
angegriffen werden, je mehr Guter sie von der internationalen Gemeinschaft
bekommen (ebd.: 53).

Konfliktsensibilitdat muss auch im Hinblick auf die Implementierung der Projekte
stets mitgedacht werden: bei Entscheidungsprozessen sollte die lokale
Bevolkerung moglichst umfassend und reprasentativ mitbestimmen kénnen und
in ihren Winschen und Anregungen respektiert werden, sofern damit nicht
bestehende Konfliktlinien verstarkt werden. Auch bei der Arbeit mit lokalen
Partnerorganisationen oder Autoritaten muss immer im Hinterkopf behalten
werden, dass auch diese meist Akteurlnnen im Konflikt sind und eigene
Interessen verfolgen, deshalb ist es umso wichtiger im Umgang mit
Partnerlnnen groRen Wert auf Good Governance und Accountability zu legen.
Ehrliche und kompetente Zusammenarbeit auf allen Ebenen ist fundamental far
das Gelingen von Projekten, besonders in fragilen Situationen wo sich die
verschiedenen Ebenen gegenseitig destabilisieren kdnnen, wenn z.B. regionale
Verwaltungsapparate Grass-Roots- Systeme wie Nachbarschaftshilfen,
Hausunterricht, etc. verbieten, selbst aber keine funktionierenden Alternativen

fur die Bevolkerung zur Verfugung stellen (ebd.: 84).

Do no harm gilt aber nicht nur fur die Basis sondern auch auf héheren Ebenen,
der Ansatz soll, wie schon beim gender mainstreaming, standig mitgedacht
werden, sagen wir ein Do- no- harm mainstreaming oder sensibility-
mainstreaming wird gefordert. So sollte etwa auf internationaler Ebene

Rucksicht auf die Legitimitat politischer Akteurlnnen in der Krisenregion
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genommen werden, da durch zu viel und zu umfassende internationale Prasenz
diese Legitimitdt untergraben wird und die Prasenz so konfliktférdernde
Auswirkungen hat. Dies ist nur ein Beispiel von vielen in denen sich die Idee
des Do no harm niedergeschlagen hat, allgemein kann gesagt werden, dass
dieser Ansatz die internationale EZA mehr und mehr dazu drangte, Uber die
Konsequenzen des eigenen Handelns ausfihrlich nachzudenken und diese
auch von Anfang an in die Planung mit einzubeziehen. Er stellt in meinen Augen
einen fundamental wichtigen Ansatz fur die Konfliktsensibilitat dar, denn er
entfernt sich bewusst von dem naiven, aber implizit stets mitschwingenden
Gedanken, dass Hilfe immer etwas Gutes ist, denn gerade in Krisenregionen ist

dies oft genug nicht der Fall.

CDA baute auf den Erfolg des Do no harm Projects auf und entwickelte es in
den darauffolgenden Jahren stets weiter, aber auch andere Projekte wie z.B.
das ,Reflecting on Peace Practice” (RPP) Projekt bauten auf die bisherigen

Erkenntnisse auf (vgl. Anderson/ Olson 2003).

2.2.2 Peace and Conflict Impact Assessment (PCIA)

Do no harm ist seither zumindest der Theorie nach Grundlage fur jede Arbeit in
Krisenregionen und der Ansatz wird fortwahrend weiterentwickelt. Jedoch
bedarf es auch zuverlassiger Evaluationsmechanismen und -methoden um den
moglichen und tatsachlichen Impact auch messen zu kdnnen und dafur zu
sorgen, dass ,,do no harm® nicht nur eine leere Phrase bleibt. Deshalb wurde ab
2001 ein neuer Zugang entwickelt, gerade um den Kontext von Konflikten
besser analysieren und den Einfluss einer Intervention besser evaluieren zu
konnen: das Peace and Conflict Impact Assessment oder kurz PCIA. Allerdings
handelt es sich hier nicht um ein einziges, eingrenzbares Tool sondern vielmehr
um eine Vielfalt von Ansatzen und Instrumenten die sich unter dem Schirm des

PCIA versammeln und je nach Bedarf eingesetzt, kombiniert oder auch
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weiterentwickelt werden.

Bereits 1998 verdffentlichte Kenneth Bush ein Paper, in dem ein Tool zur
adaquaten Beurteilung von fragilen Situationen und die Wechselwirkungen
derselben mit dem Engagement der internationalen Gemeinschaft gefordert und
angedacht wurde. Seiner Ansicht nach sollte ein gelungenes PCIA sowohl den
Einfluss von Projekten evaluieren als auch antizipieren und durch einen
standigen Zyklus des Evaluierens und Antizipierens von Anfang an das Projekt
begleiten und die Planung bestimmen. Dabei soll der Schwerpunkt, im
Gegensatz zu Ublichen Evaluationen, bewusst auf die friedensfordernden oder
konfliktschirenden Einflisse gelegt sein auch wenn das Projekt selbst sich
nicht hauptsachlich diesem Thema widmet sondern beispielsweise
Bildungsarbeit verrichtet oder nachhaltige Landwirtschaft fordern will. Bush
schliet die Tatsache nicht aus, dass Projekte vielleicht ihr eigentliches Ziel
(z.B. flachendeckende Grundschulbildung in einer Region) nicht erreichen
kénnen, daflr aber wertvolle Arbeit bei der Aufarbeitung von Konflikten leisten
indem z.B. Eltern und Kinder verfeindeter Gruppen gemeinsam am Aufbau
einer Grundschule arbeiten (Bush 1998: 7).

In den darauffolgenden Jahren gesellten sich zahlreiche Forscherlnnen zu Bush
‘s ldee des PCIA hinzu und entwickelten verschiedenste Ansatze dazu, manche
Theorie- lastiger und manche mehr praktischer Natur. Das heif3t, nicht nur in der
praktischen Anwendung ist das PCIA durch einen prozesshaften Charakter
gekennzeichnet, sondern auch die theoretische und methodologische Debatte
ist gepragt von einer dialektischen Weiterentwicklung durch die stetige
Evaluierung der Ansatze im Feld sowie durch den lebhaften Diskurs zwischen
den Forscherlnnen. Das Berghof Forschungszentrum fir konstruktive
Konfliktbearbeitung leistet einen wichtigen Beitrag zu diesem Diskurs und
veroffentlichte 2003 eine Dialogserie zum Thema PCIA, unter anderem als
Vorbereitung fur das ,Berghof Handbook for Conflict Transformation® welches
im Jahr darauf erschien (vgl. Austin/ Fischer/ Norbert 2004). In dieser

Dialogserie wird sowohl die Methodologie aber auch die gangigsten Arten von

24



PCIA analysiert, Mark Hoffman (2004) beispielsweise unterscheidet zwischen

folgenden drei Ansatzen:

1) standardisierten Geber- Evaluierungen (z.B. im Rahmen des Project

Cycle Managements)

2) PCIA- Methoden die fur internationale Organisationen der EZA und
Humanitaren Hilfe mit nicht Konflikt-spezifischem Mandat entwickelt

wurden

3) Methoden, die spezifisch fur in den Bereichen Peacebuilding und

Konfliktbearbeitung tatigen NGOs entwickelt wurden.

Erstere sind laut Hoffman am wenigsten flr ein adaquates Erfassen des
Impacts geeignet, vor allem da hier die ganze Projektplanung nur auf quantitativ
messbare und meist wenig innovative Indikatoren und MaRnahmen aufgebaut
wird um bei den oft von externen Expertinnen durchgeflhrten Evaluationen gut
abzuschneiden. Wie aber soll so etwas wie ein Verstarken oder Hemmen von
Konflikten zuverlassig quantitativ dargestellt und gemessen werden? Aulierdem
gestaltet sich das Project Cycle Management in der Praxis eher als Project
Linear Management, da Evaluierungen nicht wahrend der Planung und
Durchfuhrung des Projektes durchgefiuhrt werden sondern in den meisten

Fallen erst gegen oder nach Ende des Projektes (ebd.: 14f).

Die Zweite Gruppe fallt insbesondere unter die vorhin bereits bei Kenneth Bush
beschriebenen Organisationen deren Mandat sich nicht dem eigentlichen
Peacebuilding widmen sondern anderen Zielen, welche aber indirekt grof3en
Einfluss auf lokale Konfliktdynamiken haben kdnnen. Hierbei beruft sich
Hoffman vor allem auf den bereits erwahnten Text von Kenneth Bush und
wiederholt dessen wichtigste Fragen die vor und wahrend jedem Projekt gestellt
werden sollten: Wo soll ein Projekt genau wirken (hier geht es weniger um eine
raumliche Verortung als mehr um eine soziale, d.h. welche soziale Zielgruppe/
Ebene)? Wie ist der jeweilige Kontext des Konfliktes und wie wirkt er sich auf

das jeweilige Projekt aus und vice versa wie wirkt sich das Projekt auf die

25



Kontextfaktoren des Konfliktes aus? Wie kann Entwicklungs- und
Friedensarbeit miteinander verbunden werden (und dabei auch das
Zusammenspiel Frieden und Entwicklung allgemein besser sichtbar gemacht
werden)? Und, wie bereits eingangs angesprochen, wie werden Projekte
bewertet die zwar ihr urspringliches Ziel erreicht haben aber dadurch latente
Konflikte schiren (ebd. 18ff)? Ein plakatives Beispiel ware ein Projekt bei dem
ein Brunnen gegraben wird der ein ganzes Dorf mit Wasser versorgen soll,
allerdings ist die Dorfgemeinschaft in zwei sich eher feindlich gesinnte Clans
(taufen wir sie Clan A und Clan B) gespalten und der Brunnen wurde mitten im
Wohngebiet von Clan A hinein gebaut, worauf Clan B sich von den
Projektinitiatoren benachteiligt fuhlt und noch starkere Abneigung gegen Clan A
entwickelt. Dieses Beispiel ist zwar sehr simpel formuliert, soll aber umso
deutlicher darstellen wie sich formal erfolgreiche Projekte aus einer
differenzierteren Perspektive negativ auf die Zielgruppe auswirken kénnen weil
der Kontext und existierende Konfliktpotentiale nicht beachtet wurden. Natirlich
kann auch das Gegenteil der Fall sein, wofur bereits am Anfang des Kapitels

ein Beispiel gegeben wurde.

Die dritte Gruppe arbeitet ausschliellich oder hauptsachlich im Bereich
Friedensforderung und Konfliktbearbeitung und hat daher ihre Tools genau auf
Konfliktsituationen zu geschneidert. Hoffman nennt in seinem Text den von
INTRAC (,International NGO Training and Research Centre®) erarbeiteten

Ansatz, der sich aus den folgenden drei Teilaspekten zusammensetzt:

1) dem strategic conflict assessment (SCA), welches sich mit dem Kontext
des jeweiligen Konfliktes auseinandersetzt und versucht, diesen so

umfassend und ganzheitlich wie moglich zu erfassen,

2) dem conflict impact assessment (CIA), dieses konzentriert sich auf das
geplante Projekt und soll alle Moglichkeiten eines Einflusses des
Projekts auf den Konflikt und umgekehrt analysieren, basierend auf den
bereits im ersten Schritt aufbereiteten Informationen, wobei hier

besonders risikoverringernde Faktoren gesucht werden sollen,
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3) dem peacebuilding framework, welches wiederum auf die Ergebnisse
des CIA aufgebaut werden kann und dabei aber das Augenmerk weniger
auf die Minimierung von Risiken als auf die Maximierung von

friedensfordernden Malinahmen gelegt wird (ebd.: 26ff).

Das Peace and Conflict Impact Assessment hat sich in den letzten 15 Jahren
rapide entwickelt und umfasst neben der hier dargestellten Auswahl
theoretischer Grundlberlegungen eine zahllose Reihe von Tools, Frameworks
und Inspirationen die nach wie vor in der Praxis des Peacebuildings
angewendet werden. Die hier erwahnten Ansatze sind nur ein Bruchteil des
PCIA- Spektrums, die Hauptaussagen sind aber meiner Ansicht nach bis heute

gultig und lassen sich verkurzt zusammenfassen:

Die Interaktion von Fragilitdt und Entwicklung kann und darf nicht geleugnet
werden und sollte bei der Planung und Durchfuhrung von samtlichen Projekten
allgegenwartig sein. Soll ein Vorhaben wirklichen Erfolg ohne Nebenwirkungen
haben, so mussen verschiedene Faktoren wie z.B. politischer und sozialer
Kontext, Interdependenzen und Dynamiken im Konflikt, Kommunikation der
Stakeholderlnnen, etc. von Beginn an mindestens mitgedacht werden. Ein
umfassender Zugang ist sowohl im Interesse der internationalen
Gebergemeinschaft als auch der von Konflikten und Armut betroffenen
Zielgruppe und fuhrt zu besseren und nachhaltigeren Ergebnissen. Ein Projekt
welches von einem Weltbild ausgeht, in dem die Welt in voneinander
unabhangige Einzelteile abstrahiert werden kann und in dem sowohl NGOs wie
auch GOs und IOs immer noch glauben in gegenseitiger Konkurrenz mit allen
Anderen stehen zu mussen, kann meiner Ansicht nach nur auf die eine oder
andere Weise scheitern. Ein solches Scheuklappen- Projekt wird in meinen
Augen nicht fur die betroffene Bevdlkerung oder das Wohl der Allgemeinheit
geplant und durchgefuhrt, sondern flr die Schreibtischtater die am Ende ihre

standardisierten Evaluationsbdgen ausfullen und das Budget verwalten.
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2.2.3 mainstreaming conflict sensitivity

Im Laufe der letzten 2 Jahrzehnte musste die internationale Gemeinschaft also
mehr und mehr erkennen, dass ein gewisses Mall an konfliktsensiblem
Vorgehen fundamental fur den nachhaltigen Erfolg von Projekten in
Krisenregionen ist. Do no harm und verschiedene Evaluierungspraktiken aus
dem PCIA- Kompendium werden, zumindest offiziell, von dem Gros der EZA-
Organisationen angewendet und das schon angesprochene conflict sensitivity
mainstreaming ist in allen gangigen Dokumenten und den meisten Planungen

und Berichten zu finden.

Bereits die eingangs erwahnte Definition von Konfliktsensitivitat stammt aus
dem ,How to guide to conflict sensitivity“, einem Handbuch welches von einer
Gruppe internationaler NGOs in Zusammenarbeit mit UKAID, der britischen
Entwicklungsagentur, verfasst wurde (Conflict Sensitivity Consortium 2012, i.F.:
Consortium). Dieses Handbuch stitzt seine Empfehlungen auf die jahrelange
Praxiserfahrung der Mitgliedsorganisationen (unter anderem das Rote Kreuz
Sierra Leone, CARE und World Vision) sowie die vier Jahre andauernde Studie
,conflict Sensitivity — from concept to impact® und stellt fir mich ein wichtiges
Grundlagendokument fur die Praxis der Konfliktsensitivitat dar. In den sechs
Kapiteln widmet sich das Consortium ausfihrlich sowohl der Konfliktanalyse,
der Implementierung von Konfliktsensitivitat in den Projektzyklus und den
zentralen Problemen bei der Implementierung, wie auch der Konfliktsensitivitat
in Katastrophenfallen und der Erhebung und dem Aufbau von institutionellen

Kapazitaten.

Im Folgenden werde ich die Kapitel bzw. deren wichtigste Aussagen kurz
darstellen um ein Bild des State of the Art der praxisorientierten

Konfliktsensitivitat entwerfen zu konnen:
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Conflict analysis

Dieses Kapitel widmet sich selbsterklarenderweise der Analyse des Konfliktes

in dem agiert werden soll, und arbeitet sich an vier Fragenkomplexen entlang:

dem Profil des Konfliktes (politischer/ 6konomischer/ soziokultureller
Kontext, Themengebiete die Einfluss ausuben z.B. Wahlen/ Migration/

Korruption, historischer Uberblick, betroffene geographische Region)

den Ursachen des Konfliktes (strukturelle Ursachen, andere
beeinflussende Faktoren wie Waffenlieferungen/ Nachbarstaaten/
Menschenrechtsverletzungen, Triggerfaktoren wie hohe Arbeitslosigkeit/

Inflation/ Putsch, etc)

den Akteurinnen (sowie auch deren Interessen/ Ziele/ Beziehungen
untereinander/ Kapazitaten, den Kapazitaten die friedensférdernd

arbeiten z.B. zivilgesellschaftliche Institutionen/ traditionelle Autoritaten)

der Konfliktdynamik (Trends, ,Windows of opportunity® und mogliche

Szenarien die aufgrund der vorherigen Analyse wahrscheinlich sind)

Diese Analyse unterscheidet sich prinzipiell nicht von allen anderen Analysen,
fuhrt aber die spezifischen Zugange von verschiedenen Tools und
Methodologien zusammen, eine Auswahl dieser Tools sind im Annex in
Kurzform dargestellt (ebd. 42f). Die wichtigsten Schlagworte bei der
Durchfuhrung einer moglichst umfassenden Konfliktanalyse sind Partizipation,
Vielfalt an Meinungen, Methodenvielfalt und stetige Revision der Ergebnisse,
denn manchmal zeigen sich gerade strukturelle Ursachen oder indirekte

Einflussfaktoren erst nach und nach.

Conflict sensitivity in the programme cycle

Der Programm- oder Projektzyklus (PCM) setzt sich aus verschiedenen Phasen
zusammen welche im Idealfall immer wieder oder auch parallel zueinander

durchgefiihrt werden sollten um eine standige Uberpriifung und Anpassung der
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Projektes an die Gegebenheiten zu ermoglichen. Es gibt verschiedene Modelle
dieses Zyklus: einfache Drei- Phasen Modelle (Planung — Durchfihrung —
Evaluation), Funf- Phasen Modelle wie beispielsweise die EU Kommission sie
propagiert (Planung, Identifizierung von Stakeholdern/Zielen/etc., Formulierung,
Implementierung und Evaluation & Audit, Europaische Kommission 2004: 16ff)

oder auch Ansatze mit noch ausdifferenzierteren Phasen.

Konfliktsensitivitat sollte im Idealfall in alle Stadien des PCM integriert werden,
angefangen bei der Durchfuhrung einer Konfliktanalyse im Analyse- und
Planungsstadium sowie eine konfliktsensitive Herangehensweise an die
Planung selbst; hier stellen sich Dbeispielsweise Fragen nach der
Zusammensetzung und Reprasentativitat der Gruppe der Planenden, setzt sich
die Gruppe vielleicht nur aus Mitgliedern der lokalen Elite oder einer
bestimmten Gesellschaftsgruppe zusammen und konnen dadurch Konflikte
entstehen? Wurden die Ergebnisse der Konfliktanalyse auch in die Planung mit
einbezogen, z.B. mdgliche Folgen des jeweiligen Projektes auf einen
bestehenden Konflikt Gberdacht und inkludiert? Das Consortium zeigt auch, wie
gerade die aus der Analyse hervorgegangenen Risiken und Chancen in einen
Logframe eingebaut und auf Ubersichtliche Art und Weise dargestellt werden
konnen. Bei der darauffolgenden Durchfiuhrung des Projektes spielt
Konfliktsensitivitdt zum Beispiel wieder bei der Rekrutierung von lokalem
Personal eine Rolle, das Durchfuhren von einschlagigen Sensitivitats- Trainings
fur das gesamte Personal, Capacity- building bei der lokalen Bevdlkerung, etc.
Das Monitoring wird meist parallel zur Durchfihrung begonnen und von
internen Mitarbeiterlnnen ausgefuhrt, wahrend die Evaluierung erst zur
Uberpriifung der Ergebnisse ndtig wird und oftmals Externe damit beauftragt
werden. Beide sollen insbesondere die Interaktionen zwischen Projekt und
Konflikt offen legen, daher sollten die jeweils Durchfihrenden speziell zum
Thema Konfliktsensitivitat geschult sein. Wenn Monitoring und/oder Evaluierung
von eigenen Mitarbeiterlnnen durchgefuhrt werden ist besonders darauf zu
achten, dass etwaige Wechselwirkungen nicht bewusst ignoriert werden um

besser dazustehen.
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Key issues for conflict sensitive programming

Dieses Kapitel setzt sich genauer mit den Aspekten einer Durchfuhrung von
Projekten auseinander, so zum Beispiel mit der Auswahl der Zielgruppe, bei der
besonderer Wert auf Transparenz und Ownership gelegt werden muss. Weiters
sind der Transport von und die Versorgung mit Gutern jeglicher Art stets mit
diversen Risiken verbunden, Korruption oder unbedachte Auswahl lokaler
Zulieferer konnen bestehende Konfliktdynamiken verstarken und in der
Bevolkerung den Eindruck entstehen lassen, als wurde das Projekt eine
bestimmte Gruppe bevorzugen. Die verschiedenen Beziehungen die im Laufe
eines Projektlebens entstehen, wirken sich ebenfalls stark auf Konflikte aus:
werden die Betroffenen nicht oder nur teilweise in Entscheidungsprozesse
eingebunden entsteht schnell Misstrauen, was oft ganze Projekte gefahrden
kann oder, wenn nur bestimmte Gruppen mit einbezogen werden, wiederum
Konflikte verscharft. Deshalb ist es umso wichtiger, dass von Anfang an die
Bevolkerung in ihrer Gesamtheit und Uber Konfliktlinien hinweg bei der Planung
und Durchfuhrung von Projekten mitarbeiten kann und um Feedback gebeten
wird. Auch die Beziehungen zu den Partnern sowie zu den jeweiligen
Regierungen und Geldgebern sind wichtig, diese mussen uUber bestehende
Konflikte aufgeklart werden und durch mdglichst transparentes und
nachvollziehbares Vorgehen von der Wichtigkeit eines konfliktsensitivem
Vorgehens uberzeugen. Schlussendlich muss auch von Anfang an eine Exit
Strategy vorhanden sein und gegebenenfalls angepasst werden damit
Situationen vermieden werden, in denen ein Konflikt nur wahrend der
Durchflhrung eines Projektes vermeintlich beigelegt wird, nach Ende desselben
aber wieder aufflammt. Die betroffene Bevolkerung sollte idealerweise die Exit
Strategy mit planen um sie den lokalen Gegebenheiten besser anpassen und

auch um selbst Uber die eigene Zukunft entscheiden zu kénnen.

Applying conflict sensitivity in emergency responses

In Not- und Katastrophenfallen soll Konfliktsensitivitat bei Einsatzen und
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Projekten nicht aulden vor gelassen werden, jedoch konnen in der kurzen Zeit
zwischen Eintreten des Notfalles und Beginn des Einsatzes nicht alle bisher
angesprochenen Punkte in aller Ausflhrlichkeit berticksichtigt werden. Das
Handbuch verweist hier auf bereits bestehende Normen wie z.B. das SPHERE-
Handbook® und erganzt die darin enthaltenen Leitlinien durch eine vereinfachte

Version der drei obigen Kapitel.

Assessing institutional capacity for conflict sensitivity

Noch vor Beginn der Planungen sollte im besten Fall ein organisationsinternes
self- assessment durchgefihrt werden um bestehende institutionelle
Kapazitaten fur Konfliktsensitivitdt zu identifizieren. Das Handbuch des
Consortiums fuhrt im Annex ein Beispiel fur ein Assessment Tool an, dieses
enthalt Fragen wie ,Kann die Fuhrungsebene bzw. das Management
Konfliktsensitivitat akkurat beschreiben?“, ,Welche sind die Kernstrategien und
beziehen sich diese auf Konfliktsensitivitdt? Koénnen diese Strategien
Konfliktsensitivitdt hemmen und sollten weiter analysiert werden?”, ,Gibt es
WeiterbildungsmalRnahmen zu konfliktsensitivem Verhalten?, ,Wie reagieren
die Mitarbeiterinnen wenn sie das Gefihl haben, dass ein Programm
moglicherweise konflitkverstarkend wirkt?“ (Consortium 2012: 46, Ubers. d. A.).
Da ein eingespieltes Team nach einiger Zeit im Einsatz zur Betriebsblindheit
neigen kann, konnen diese self-assessments durchaus auch von Externen
durchgefuhrt werden, oder es kdnnen externe Beraterlnnen bei der Erstellung
der Fragebdgen zu Rate gezogen werden die dann wiederum Impulse fur eine

kritische Selbstreflexion geben.

Building institutional capacity for conflict sensitivity

Das letzte Kapitel baut auf das self-assessment auf und befasst sich mit sechs

Kategorien, in denen die institutionellen Kapazitaten aufgebaut werden konnen:

6 http://www.spherehandbook.org/ (Zugriff: 28.11.2013).
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1) institutionelles Engagement (insbesondere auf hoheren

FUhrungsebenen)
2) Strategien und Leitlinien

3) Menschliche Ressourcen (Kompetenzen, Skills und Verstandnis der

Mitarbeiterlnnen)
4) Wissensmanagement und Bildung (Lessons learned aufarbeiten)
5) Integration in das PCM

6) Externe Beziehungen (Partner, Geber, Offentlichkeitsarbeit, Lobbying,...)
(ebd.: 32ff)

Was das Handbuch auszeichnet, ist ein detaillierter und doch flexibler Zugang
zu den gangigen Problemen mit denen Mitarbeiterinnen von EZA- Projekten im
Feld konfrontiert sind, auch die prozesshafte Herangehensweise wird immer
wieder betont. Das einzige Manko das sich fur mich zeigt, ist der mangelnde
Bezug auf individuelle Probleme, die sich durch einen Einsatz in Krisenregionen
oft ergeben, denn dies zahlt fir mich durchaus auch zur Konfliktsensitivitats-
Debatte.

Zwischenreflexion: Round- Up Konfliktsensitivitat

Der Diskurs um die Konfliktsensitivitat ist noch recht jung und hat bereits eine
steile Karriere hinter sich. Mary B. Anderson hat durch ihre Do no harm Studie
der internationalen Gemeinschaft einen Spiegel vors Gesicht gehalten und sie
dazu gezwungen, ernsthaft und kritisch Uber die Auswirkungen des eigenen
Engagements nachzudenken. Die Idee der kritischen Selbstreflexion stoft nach
wie vor viele Menschen vor den Kopf, was durchaus nachvollziehbar ist, da die
meisten Organisationen doch mit dem Vorsatz zu Helfen in einen Einsatz
gehen. Andererseits soll dies ja aber kein Helfen um des Helfens willen, oder

nur zur Befriedigung von (mehr oder weniger) altruistischen Bedurfnissen der
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einzelnen Mitarbeiterlnnen sein, sondern es soll in erster Linie das Leben der
betroffenen Menschen vor Ort nachhaltig verbessern. Um dies zu erreichen ist
ein grolRtmdgliches Mall an Transparenz, Selbstreflexion und offene,
konstruktive Kommunikation und Kooperation aller involvierter Akteurlnnen
notig, ebenso wie Impulse von aufl3en (bspw. Beraterlnnen oder Evaluationen/
Monitorings) die von Zeit zu Zeit eingefahrene Strukturen und Betriebsblindheit

auflockern koénnen.

Wie (nicht nur) das Consortium in seinem Handbuch auch immer wieder betont,
genugt es nicht nur am Ende eines Projektes eine Evaluation oder zu Beginn
ein zwei- wochiges Training zur Konfliktsensitivitat fur alle Mitarbeiterinnen
durchzufihren, vielmehr geht es um das mainstreaming der Idee.
Konfliktsensitivitat ist im Idealfall in allen Stadien eines Projektzyklus
eingebettet, nicht nur die Mitarbeiterinnen sind dahingehend geschult sondern
auch der Bevdlkerung vor Ort werden die Prinzipien naher gebracht um nach
Ende des Projektes auch nachhaltig Konfliktdynamiken eher aufzulésen als zu
verstarken. Auch andere beteiligte Akteurlnnen wie z.B. Geldgeber oder
Regierungen sollten von dem Do no harm Ansatz Uberzeugt werden und ihn
nicht nur als leere Phrase in zum Verstauben verdammte Dokumente einflgen,

sondern flachendeckend in die Praxis der EZA festschreiben.

Sicherlich ist es fur die wenigsten Menschen einfach, sich und das eigene
Verhalten standig kritisch zu hinterfragen, fur ein konstruktives und gewaltfreies
Zusammenleben mit dem eigenen Umfeld kann dies aber ein sehr guter Anfang

sein.

2.3 Mittel und Methoden zur psychologischen Vor- und

Nachbereitung — eine Auswahl

Wird von psychischen Belastungen durch Konflikte gesprochen, so denken die
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meisten Menschen zuallererst an die Posttraumatische Belastungsstorung
(PTBS), und dies nicht ohne Grund. Immer wieder finden sich in der Geschichte
solche Langzeitschaden infolge von Kriegen und gewalttatigen Konflikten, in
den USA sind viele Vietnam- und Golfkriegsveteraninnen Beispiel dafur, hier in
Europa erinnern sich manche noch an die sogenannten Kriegszitterer, KZ-
Uberlebende oder kennen Betroffene der Jugoslawien- Kriege in den 90ern.
PTBS ist aber nicht die einzige mogliche Folge von traumatischen Ereignissen,
die Palette reicht von Depressionen, Flashbacks, Schlafstorungen,
Angsttorungen oder Suchtverhalten bis hin zu Burnout, Aggressivitat gegenuber
der Umgebung und sich selbst oder sogar Suizidalitat. Im Folgenden sollen nun
Ansatze und Methoden aufgezeigt werden um solchen Stdérungsbildern so gut
wie moglich entgegenzuwirken und sich vorzubereiten, wobei es wichtig ist zu
akzeptieren, dass niemand vor diesen oder ahnlichen Langzeitfolgen absolut
gefeit ist aber auch niemand sicher eine Stérung davontragt wenn er oder sie

sich in einer Krisensituation befinden sollten.

2.3.1 Resilienz

Unter Resilienz wird die individuelle geistige und seelische Resistenz
gegenuber belastenden, Stress hervorrufenden Situationen oder Ereignissen
verstanden. Die Psychologie als Wissenschaft ist sich noch nicht ganz tber die
genaue Definition von Resilienz einig, es gibt aber mehrere groRe Stromungen
die sich grofteils Uberschneiden oder verschiedene Aspekte aufzeigen
(Resilienz als Stressresistenz, als schnelle Regeneration, als Rekonfiguration,
etc., Bengel/ Lyssenko 2012: 25). Diese Widerstandskraft ist von Mensch zu
Mensch unterschiedlich und verandert sich auch im Laufe eines Lebens, wenn
nicht sogar jeden Tag. Es gibt eine Vielzahl an Resilienz- oder Schutzfaktoren
wie z.B. ein stabiles soziales Umfeld, stabile Familienverhaltnisse, gesunde
Lebensgewohnheiten (v.a. ausreichend Schlaf, ausgewogene Ernahrung,

koérperliche Betatigung), aber auch Religiositat bzw. Spiritualitat. Faktoren wie
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stabile Familienverhaltnisse kdénnen, wenn nicht vorhanden, nicht so leicht
selbstandig verbessert werden, andere hingegen wie Optimismus,
Selbstwertgeflihl oder Selbstwirksamkeitserwartung kénnen aber durchaus vom
Individuum alleine oder mit Hilfe von aullen beeinflusst werden. Durch
bewusste Beeinflussung der eigenen Resilienzfaktoren kénnen Menschen
vielen Stresssituationen oder belastenden Ereignissen tendenziell besser
entgegentreten, dies ist aber kein Garant flr das vollstandige Ausbleiben der
Folgen von Stress und Traumata.

Wie diese Arbeit zeigen wird kann durch den Hinweis und Ausbau von
Resilienzfaktoren aber ein wichtiger Beitrag fur die Pravention vor und den

Umgang mit eben diesen Folgen geleistet werden.

2.3.2 Stress Management & Coping

Die oben angefuhrten Stérungen sind Beispiele dafur wie die menschliche
Psyche auf langanhaltende oder extreme Stresssituationen reagieren kann,
was impliziert, dass mit dem Know- How zur selbstandigen Stressbewaltigung
langfristigen Folgen entgegengewirkt werden kann. Dieses Know- How ist
aullerst vielfaltig und wird in dieser Arbeit unter den Begriffen Stress
Management, Coping oder auch Coping- Strategien zusammengefasst, dabei
handelt es sich um verschiedenste Methoden durch die vor, wahrend oder nach
einem Einsatz individueller Stress konstruktiv bewaltigt werden kann.

Inzwischen gibt es eine endlos lange Liste von Methoden, mit denen Individuen
Ubermaligem Stress entgegensteuern und nicht alle davon sind langfristig
konstruktiv. Alkoholismus und Tablettenmissbrauch sind Beispiele flr einen weit
verbreiteten Zugang, der Stress zwar oberflachlich vermindert, langerfristig und
auf tieferer Ebene aber stressverstarkend und destruktiv wirkt, daher sind
bewusstseinsverandernde und abhangig machende Substanzen (z.B. Alkohol,
Schmerzstiller, Valium, etc.) nicht empfehlenswert. Leider stellen genannte

Substanzen fur viele Menschen das Mittel inrer Wahl dar, egal ob Soldatinnen,
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Mitarbeiterinnen der EZA oder Humanitaren Hilfe, Journalistinnen oder auch
andere Gruppen (vgl. Yarvis et al. 2005; Dahlgren et al. 2009; Feinstein/ Owen/
Blair 2002).

Allgemeine Voraussetzungen fur einen gesunden Umgang mit Stresssituationen
sind ausreichend Schlaf, gesunde Ernahrung, ein gutes soziales Netzwerk, Zeit
fur Erholung und Entspannung und viele Andere, die sich teilweise mit den
Resilienzfaktoren Uberschneiden, die bereits behandelt wurden. Yoga, Qi Gong
und verschiedene Meditationsformen werden bereits seit Jahren erfolgreich zur
Stressbewaltigung eingesetzt und erzielen wissenschaftlich bestatigte,
signifikante Verbesserungen in der Lebensqualitat der Individuen (vgl. Schur/
Christopher/ Christopher 2008). Diese und andere Methoden wie das Schreiben
eines Tagebuchs, Autogenes Training oder Progressive Muskelrelaxation (PMR)
fordern von den Praktizierenden ein gewisses Mal® an Achtsamkeit,
Ausgeglichenheit und Selbst- Bewusstsein bzw. Selbstreflexion und trainieren
dies Schritt fur Schritt, was einen deutlich lindernden Effekt auf das individuelle

Stressempfinden hat.
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3. Empirischer Teil 1 — International

Der folgende Teil der Arbeit beschaftigt sich mit der Praxis der internationalen
Entwicklungszusammenarbeit, es werden zuerst die Haufigkeit von Stress- &
Traumafolgen sowie beeinflussende Faktoren dargestellt und Zugange aus der
internationalen EZA anhand von Beispielen beleuchtet. In dieser Untersuchung
werde ich keine Daten aus der allgemeinen Zivilbevolkerung mit einbeziehen,
da dies in meinen Augen keinen Sinn macht. Mitarbeiterinnen der EZA sowie
Soldatinnen in Auslandseinsatzen sind Menschen, die sich freiwillig in
Krisenregionen begeben und freiwillig dort arbeiten im Gegensatz zur
ansassigen Zivilbevolkerung, welche oftmals von Gewalt und Konflikten
Uberrannt werden und unfreiwillig von starkem Stress und Trauma betroffen

sein konnen.

3.1 Prédvalenz von Traumafolgen durch einen Einsatz

Es ist relativ schwer genaue Zahlen zu finden die gewaltsame Zwischenfalle
von EZA- Mitarbeiterinnen in Krisenregionen moglichst reprasentativ
widerspiegeln, und doch sind diese Zahlen wichtig um zu verstehen, dass es
sich hierbei um ein sehr prasentes und wichtiges Thema fur alle
Mitarbeiterlnnen der internationalen EZA handelt. Meist wird nicht zwischen
langfristiger EZA und akuter humanitarer Hilfe unterschieden, dies muss bei der
Analyse der gefundenen Zahlen stets im Hinterkopf bleiben wobei aber davon
ausgegangen werden kann, dass die Haufigkeit von psychologischen
Langzeitfolgen in etwa gleich ist.

Traumatische Erlebnisse sind duRerst vielfaltig, dazu zahlen unter Anderem das
Miterleben von Naturkatastrophen, Kriegen, schweren Krankheiten, Folter,
Entfuhrungen, Vergewaltigungen aber auch gewaltsam zugefugte Verletzungen,

Unfalle, Einbriiche oder die langfristige sekundare Konfrontation mit
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verschiedenen Formen menschlichen Leidens. Aber auch alltaglicher Stress wie
er durch Ilatente Konflikte in der Bevolkerung, Nahrungsmittel- oder
Wasserknappheit, ungewohnte Hygiene- oder Klimaverhaltnisse oder die
Auseinandersetzung mit korrupten Behdrden hervorgerufen wird, kann auf
Dauer mit denselben Stresssymptomen einher gehen.

Jones, Miller und Maercker verdffentlichten eine Studie Uber die Haufigkeit des
Vorkommens von posttraumatischen Reaktionen bei Mitarbeiterinnen der
deutschen  Entwicklungszusammenarbeit: sie  befragten  Uber 300
Mitarbeiterlnnen einer deutschen Agentur, davon gaben 46,5% an, sich einmal
oder Ofters selbst in traumatisierenden Situationen befunden zu haben, 7,1%
gaben an einmal oder ofters lediglich Zeuge solcher Ereignisse gewesen zu
sein (2006: 94). Die folgende Grafik (Abb. 1) schlusselt auf, welche Ursachen
fur ein Trauma am haufigsten genannt wurden, ebenso wie die Haufigkeit eines
darauf folgenden Traumas bzw. einer posttraumatischen Belastungsstérung
(wobei nicht zwischen schwerer, mittelschwerer und unterschwelliger PTBS
unterschieden wird). Hier wird klar, dass es sich bei den haufigsten
Traumaursachen um Situationen handelt die auch auf3erhalb eines Einsatzes in
fragilen Situationen passieren kdnnen, allerdings sind dies nicht die Situationen
mit der hdchsten Wahrscheinlichkeit fir eine langfristige Traumatisierung. Opfer
von Vergewaltigungen (33%) und lebensbedrohlichen Situationen (23%) haben
am wahrscheinlichsten mit langfristigen Folgen, hier PTBS, zu kampfen. Der
Begriff lebensbedrohlich (bzw. life- threatening) wird leider nicht genauer erklart,
sondern es wird nur auf die Beispiele Einbriiche, Raub und Schiel3ereien
verwiesen, wobei erstere beiden Beispiele in der Tabelle einzeln angefuhrt
werden was darauf schlieBen Iasst, dass mit life-threat unmittelbar
lebensbedrohliche  Situationen wie  Schieereien, Detonationen von

Sprengkérpern und Ahnlichem gemeint ist (ebd.).

39



Type of trauma suffered on duty and conditional probability (N = 312)

Conditional
probability for
PTSD, partial

Frequencies Total PTSD or

Trauma type Experienced witnessed traumata subthreshold PTSI

N Yo N %o N Yo N Y
Motor vehicle accident 53 17.0 37 12.0 90 28.8 9 10.0
Severe illness 49 15.7 26 8.3 75 24.0 4 5.3
Burglary 45 14.4 6 1.9 51 16.3 9 17.6
Robbery 35 11.2 9 29 44 14.1 8 18.2
Life-threat 33 10.6 10 32 43 13.8 10 23.2
Environmental disaster 19 6.1 19 6.1 38 12.2 5 13.2
Kidnapping 2 <1 1 <1 3 1.0 0 -
Rape 1 <1 2 <1 3 1.0 1 333
Other 30 9.6 11 35 41 13.1 8 19.5
Any trauma 167 53.5 26 15.6

Abbildung 1: Traumaursachen und -wahrscheinlichkeit (Jones/ Miiller/ Maercker 2006:
94)

Lopes Cardozo et.al. fiUhrten 2012 eine Langzeitstudie an Mitarbeiterinnen der
Humanitéaren Hilfe und EZA durch in der die Pravalenz von Burnout,
Depression, Angststorungen und anderen psychischen Belastungen
(psychological distress) sowie moderierende Variablen ermittelt wurden. Es
wurde eine Gruppe von 212 Mitarbeiterlnnen verschiedener NGOs vor ihrem
Einsatz, kurz danach sowie 3-6 Monate nach dem Einsatz (hier waren nur noch
156 Versuchspersonen ubrig) mit Hilfe von Fragebdgen zu verschiedensten
Themenblocken befragt, wie Dbeispielsweise vergangene psychische
Auffalligkeiten, soziales Netzwerk, vorherige Einsatze, Lebensstandard,
Arbeitsklima, Betreuung durch die jeweilige NGO, etc. Die Autorinnen betonen
mehrmals, dass es sich hierbei nicht um klinische Diagnosen handelt sondern
um Selbsteinschatzungen der Mitarbeiterinnen, was die Ergebnisse aber nicht
unterminiert (2f).

Die Studie zeigt zahlreiche eindeutige Korrelationen auf, so sind die
Mitarbeiterlnnen wesentlich anfalliger fur alle untersuchten Folgestérungen

(Depression, Angststorungen und drei Aspekte von Burnout), welche bereits vor
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dem Einsatz von psychischen Belastungen oder Auffalligkeiten betroffen waren.
Es werden auch einige Faktoren aufgezeigt, die sich positiv auf die Individuen
und deren Umgang mit traumatischen Ereignissen und Stress auswirken, diese
werden in einem spateren Kapitel aufgegriffen und diskutiert. Die Studie stellt
eindeutige Anstiege von Angststorungen, Depression und einzelnen Burnout-
Aspekten fest, so berichten vor dem Einsatz weniger als 4% der Befragten von
Angstgefuhlen, direkt nach dem Einsatz sind es knapp 12% und drei bis sechs
Monate nach dem Einsatz immer noch 8%. Bezuglich Depressionen ist
ebenfalls ein starker Zuwachs zwischen dem ersten und dem zweiten
Untersuchungszeitpunkt festzustellen: der Prozentsatz der sich selbst als
depressiv empfindenden Befragten verdoppelte sich von zehn auf 20% und
blieb auch beim dritten Untersuchungstermin fast gleich hoch (ebd. 4, 8ff). Die
etwas vage Bezeichnung psychischer Belastungen umfasst sowohl Symptome
von Depressionen als auch von Angststérungen, auch hier verdoppelte sich die
Haufigkeit zwischen dem ersten und zweiten Untersuchungstermin und steigt
sogar am dritten Punkt noch einmal von 15% auf fast 18% an. Die Fragen und
Ergebnisse bezuglich Burnout wurden in drei Subskalen aufgegliedert:
Depersonalisierung, emotionale Erschopfung und personliche
Leistungsfahigkeit. Erstere beiden Phanomene stellten vor dem Einsatz ca. 6-
7% der Befragten bei sich fest, direkt nach der Rulckkehr hatte sich der
Prozentsatz bei der Depersonalisierung auf 14% verdoppelt und emotionale
Erschépfung war sogar bei Uber 20% der Befragten feststellbar. Auch Monate
nach dem Einsatz gingen diese Zahlen nur wenig zuriick, immer noch fielen 13
bzw. 20% der Befragten durch einschlagige Symptome auf. Was die
Leistungsfahigkeit der Individuen betrifft, so veranderte sich zwischen erster
und zweiter Untersuchung kaum etwas (jeweils um die 45%), lediglich ein
leichter Anstieg am dritten Termin ist festzustellen (50%) (ebd. 5, 8ff).

Der Grofdteil der analysierten Studien wurde an internationalen Mitarbeiterinnen
der Humanitaren Hilfe und der Entwicklungszusammenarbeit durchgefihrt, es
gibt aber auch einige Beispiele daflr, dass lokal rekrutiertes Personal ebenso

grolRen Belastungen ausgesetzt ist. Ager et. alii etwa flhrten eine Studie Uber
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das nationale Personal internationaler und lokaler Organisationen in
Norduganda durch und befragten dazu 376 Mitarbeiterinnen. Wiederum
handelte es sich um Selbsteinschatzungen und nicht um klinische Diagnosen,
die Fragestellungen und Items werden aber durchaus auch in der klinischen
Diagnostik eingesetzt und sind daher als sehr zuverlassig anzusehen. Die
Studie fragte wiederum nach Angstgeflihlen, Depressionen und Burnout sowie
PTBS und versuchte moderierende Faktoren wie z.B. Spiritualitat (,lch
praktiziere regelmaflig meine Religion indem ich bete, zur Kirche oder Moschee
gehe, die Bibel oder den Koran lese, etc.“, Ubers. d. A.), Unterstitzung durch
die jeweilige Organisation oder durch das eigene soziale Umfeld (2012: 715).
Die haufigsten Ursachen fiur Stress waren finanzielle/ ©konomische
Schwierigkeiten (86%), zu hohe Arbeitsbelastung (65%) und die
Ungleichbehandlung von lokalem und internationalem Personal (59%), gefolgt
vom Gefuhl machtlos zu sein und an der Situation der Betroffenen nichts
andern zu koénnen (58%), auRerdem waren zwei Drittel der Befragten der
Moglichkeit einer sekundaren Traumatisierung ausgesetzt da sie ofters mit dem
Leiden und Traumata der betroffenen Zivilbevolkerung ausgesetzt waren. Die
Probandinnen wurden unter anderem auch auf die Symptome einer
Angststorung oder Depressionen hin befragt und 68% derselben zeigten
eindeutige Anzeichen fur eine der beiden Symptomatiken. Hier wurden
auffallende Pravalenz- Unterschiede bei der Art der Organisation festgestellt, so
waren Mitarbeiterinnen von UN- Organen mit nur 44% wesentlich weniger stark
von Angstgefiihlen/ Depressionen betroffen als Mitarbeiterinnen lokaler oder
internationaler NGOs (68% bzw. 69%). Bei 5 Prozent aller Befragten konnte ein
schweres Burnout festgestellt werden, fast die Halfte war stark von emotionaler
Erschopfung betroffen und auch die Symptome der beiden anderen Burnout-
Subskalen (Depersonalisierung, Leistungsfahigkeit) traten bei 24% bzw. 30%
stark auf (ebd.: 716).

Das Phanomen der sekundaren Traumatisierung wurde bereits angesprochen
und auch hier gibt es einige Untersuchungen zu deren Pravalenz: Shah,
Garland und Katz fihrten 2007 eine Studie in Indien durch um die Haufigkeit
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von sekundarem traumatischem Stress bei Mitarbeiterinnen der humanitaren
Hilfe herauszufinden. Das Personal von vier EZA- Organisationen in
Ahmedabad im indischen Bundesstaat Gujarat wurde mit Hilfe eines
standardisierten Fragebogens im Hinblick auf Symptome sekundarer
Traumatisierung befragt, alle Probandlnnen stammten aus Gujarat und hatten
durch ihre Arbeit alltaglich mit Klientinnen zu tun, die von religiésen und
politischen Unruhen einige Monate zuvor traumatisiert worden waren. 84% der
Befragten gaben an, oft oder andauernd das Trauma ihrer jeweiligen
Klientinnen selbst wieder zu erleben, 63% regte die Erinnerung an diese
Traumata auf und wirkte verstérend. Fast zwei Drittel litten unter
Schlafstérungen, Konzentrationsschwierigkeiten und allgemeiner schlechter
Laune bzw. argerten sich schneller als normal. Ein kleinerer aber trotzdem noch
signifikanter Prozentsatz der Befragten litt regelmallig unter Alptraumen oder
versuchte gar, gewissen Klientinnen ganz aus dem Weg zu gehen (63f). Abb. 2
listet die gelegentlich, haufig oder immer auftretenden Symptomatiken der
Befragten auf und zeigt die hohe Belastung der Befragten:

100

% Affected

Secondary Trauma Symptom

Abbildung 2: Prozentsatz der Befragten, die bestimmte Symptome gelegentlich,
héufig oder immer erleben (Shah/Garland/Katz 2007: 64)
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Einige der Symptome von sekundaren Traumatisierungen Uberschneiden sich
auch mit jenen einer posttraumatischen Belastungsstérung, 8% der Befragten
waren in einem so grof3en Ausmalf} von diesen Symptomen betroffen, dass eine
chronische Belastungsstorung vermutet wird (ebd.: 63).

Die Autorlnnen dieser Studie heben in der Diskussion jedoch hervor, dass
kulturelle Missverstandnisse die Ergebnisse beeinflusst haben kénnten: der
verwendete Fragebogen war ursprunglich fur US- Amerikanerlnnen in
Sozialberufen entwickelt worden und musste noch in groRerem Ausmald auf
seine transkulturelle Anwendbarkeit hin validiert werden. AuRerdem kdnnte die
Ubersetzung vom Englischen in die lokale Sprache sowie das unterschiedliche
Verstandnis mancher Begriffe die Angaben beeinflussen. Auch erwahnen die
Autorlnnen, dass eine der untersuchten Organisationen bei der Durchfuhrung
der Befragung bereits einen Prozess zur psychotherapeutischen Begleitung
aller Mitarbeiterinnen gestartet hatte und diese daher wesentlich bewusster auf
die untersuchten Symptome achteten, diese Mitarbeiterlnnen waren auch

diejenigen mit den haufigsten Anzeichen einer PTBS (ebd.: 63, 66f).

Wie diese Beispiele zeigen sind psychische Folgen von Stress und Traumata
bei einen signifikanten Teil der Mitarbeiterlnnen internationaler und auch lokaler
Organisationen festzustellen. Auch das Bewusstsein flr diese Problematik ist
vorhanden bzw. am grof3er werden was uns zum nachsten Kapitel fuhrt: der
Identifizierung von Faktoren, die negativen Auswirkungen von Stress und

Trauma entgegenwirken oder auch verstarken konnen.

3.1.1 Moderierende Faktoren — Resilienzansatze

Ager et alii fihrten die bereits zitierte Studie Uber Stress, mentale Gesundheit
und Burnout bei lokalen Mitarbeiterinnen der EZA in Norduganda durch und

identifizierten dabei einige regulierende Faktoren die mit der Haufigkeit von
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psychischen Belastungen und Storungen korrelierten. Als ersten Faktor wird
das Geschlecht genannt, Manner zeigten wesentlich weniger Symptome der
untersuchten Stress- und Traumafolgen als Frauen. Auch die Art der
Arbeitgeber- Organisation hatte gro3en Einfluss: Mitarbeiterinnen von
internationalen NGOs zeigten am haufigsten Symptome von Depression,
Angstgefuhlen, Burnout oder PTBS wahrend jene von UN- Organen oder mit
der UN verbundenen Organisationen deutlich weniger Symptome zeigten. Ager
et alii fuhren diesen Umstand darauf zurtck, dass die Struktur der Vereinten
Nationen und deren Ansatze was staff care und Trainings betrifft positive
Auswirkungen auf das Verarbeiten von Stress und Traumata hat. Ein Faktor der
sich eher unterstitzend auf die verschiedenen Symptome auswirkt ist
chronischer Stress, ausgelost durch beispielweise finanzielle Probleme oder
Ungleichbehandlung durch die Arbeitgeber- Organisation (Ager et al. 2012:
718f).

Unter deutschen Versuchspersonen lielen sich ahnliche Tendenzen feststellen,
aulRerdem korreliert auch die Lange des jeweiligen Einsatzes sowie die Anzahl
der bisherigen Einsatze mit der Pravalenz der untersuchten Symptomatiken.
Ein weiterer sehr wichtiger Faktor ist die Anerkennung durch das soziale
Umfeld: Mitarbeiterinnen deren Tatigkeiten und Schwierigkeiten nicht oder zu
wenig von Freunden und Familie anerkannt werden leiden deutlich haufiger
unter Ubererregung (hyperarousal) oder Anzeichen von PTBS (Jones/ Miller/
Maercker 2006: 97).

Lopes Cardozo et alii stellten in ihrer jingsten Studie fest, dass auch das
Arbeitsverhaltnis  zusatzlichen Einfluss ausubt: Managerinnen  oder
Mitarbeiterlnnen mit ahnlichen (Fuhrungs)Positionen waren eher von Burnouts
oder dessen Symptomen betroffen; allgemein korrelierte das Arbeitsklima und
das Verhaltnis zum Arbeitgeber negativ mit der Haufigkeit von Depressionen,
Burnouts u.A. (je besser das Klima und Verhaltnis, desto weniger haufig kamen
Symptome der untersuchten Stérungen auf). Auch die bereits vor dem Einsatz
bestehende Motivation der Individuen Ubt Einfluss aus, wie auch die ublichen

Resilienzfaktoren bewusste Ernahrung, ausreichend Schlaf, Sport, keine
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vorherigen Traumata oder geringer Alkoholkonsum. Der individuelle
Familienstand hing bei den Befragten auch teils mit der Haufigkeit von
psychischen Belastungen und mangelnder Zufriedenheit zusammen, Nicht-
verheiratete hatten hier eindeutige Vorteile (2012: 8).

Die in Gujarat, Indien durchgefuhrte Untersuchung uber sekundare
Traumatisierungen deckte sich grofdteils mit den bereits erwahnten
Resilienzfaktoren: Frauen waren prinzipiell haufiger und starker von
Symptomen einer sekundaren Traumatisierung und/oder PTBS betroffen. Des
weiteren spielte spezifisch in Indien auch die soziale Verortung eine wichtige
Rolle: einige der Befragten stammten aus einer der untersten Kasten und waren
starkerer Diskriminierung und Armut ausgesetzt als Andere und zeigten
aufgrund dessen haufiger und mehr Symptome sekundarer Traumatisierung.
Resilienzfaktoren sind also das mannliche Geschlecht sowie ein hdherer
sozialer Status bzw. hier spezifisch eine hohere Kaste, ebenso wie die
Angehdrigkeit zu einer ethnischen Minderheit (Shah/Garland/Katz 2007: 64ff).
Cynthia Eriksson hat sich in mehreren Studien der Thematik gewidmet,
Resilienzfaktoren erarbeitet und auf deren Korrelationen mit Burnout, PTBS
oder anderen Folgen von Stress hin untersucht. 2009 etwa untersuchte sie die
wahrgenommene soziale Unterstitzung (support), Unterstitzung der
Arbeitgeberorganisation sowie Gottvertrauen, und deren Zusammenhang mit
der Pravalenz von Burnout- Symptomen bei den Mitarbeiterlnnen einer
internationalen Organisation. 40% der Untersuchten zeigten ein hohen Risiko
eines Burnout in mindestens einer der drei Subskalen (emotionale Erschopfung,
Depersonalisierung, Leistungsfahigkeit) (Eriksson et al. 2009: 678).
Unterstiutzung durch das soziale Umfeld korrelierte in dieser Studie positiv mit
der individuellen Leistungsfahigkeit, wahrend es mit emotionaler Erschépfung
und Depersonalisierung eindeutig negativ  korrelierte.  Auch die
wahrgenommene Unterstutzung durch die Organisation zeigte eine negative
Wechselbeziehung zur emotionalen Erschépfung und Depersonalisierung auf,
ebenso wie das personliche Vertrauen in Gott und dessen Unterstutzung, was

sich zusatzlich noch sehr positiv auf die individuelle Leistungsfahigkeit
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auswirkte (ebd.). Diese Studie ist insofern sehr spannend, da das Sample aus
Mitarbeiterlnnen einer Organisation mit eindeutigem religidsen Hintergrund
besteht und sich der Glaube der untersuchten Personen eindeutig positiv auf
ihre Resilienz gegenuber Stress im Einsatz auswirkt. Der Aspekt der Spiritualitat
bzw. Religiositat als Resilienzfaktor ist meiner Meinung nach sehr spannend
und wird im nachsten Kapitel wieder aufgegriffen und mit einem Fallbeispiel
naher beleuchtet werden.

Eriksson forschte 2012 noch einmal zu einem ahnlichen Thema, namlich zu
Resilienz- und Risikofaktoren und den Folgen von Stress und Traumata. Die
Ergebnisse dieser Studie zeigten einen Zusammenhang zwischen bereits
vergangenen traumatischen Ereignissen und einer durch den Einsatz
hervorgerufenen Depression oder Angstzustanden. Auch die wahrgenommene
Unterstutzung durch das soziale Umfeld hangt negativ mit der Pravalenz von
PTBS und Depressionen zusammen, wie bereits in der zuvor genannten Studie
bestatigt worden ist. Ein interessantes Detail findet sich beim Resilienzfaktor
.gesunder Lebensstil* (Erndhrung, Sport, Schlaf): diese Mallhahmen wirken
sich nur dann schitzend aus, wenn die jeweilige Person keine traumatischen
Vorbelastungen erfahren hat, wenn doch so ist die Wirkung des Lebensstils auf

die Resilienz nicht mehr signifikant (Eriksson et alii 2012: 46).

Zwischenreflexion: Resilienzfaktoren

Die bisher analysierten Studien zeigten Resilienz- bzw. Risikofaktoren, in denen
sich drei der klassischen Probleme der Entwicklungsforschung bzw. globale
Ungleichheitsverhaltnisse widerspiegeln: Klasse, Ethnizitdt und Geschlecht.
Frauen, ethnische Minderheiten und niedrige soziale Schichten sind nicht nur in
der Zivilbevdlkerung besonders stark von Konflikten und Katastrophen betroffen
sondern bilden auch unter den nationalen und internationalen ,Helferlnnen”
eine besonders verletzliche Gruppe.

Eine weitere sehr interessante Erkenntnis war jene, dass Mitarbeiterinnen der
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Vereinten Nationen wesentlich seltener Symptome von Angsten, Depressionen,
Burnout oder PTBS zeigten (Ager et alii 2012: 716). Die Autorlnnen fuhrten dies
zwar auf eine bessere Organisationsstruktur sowie auf bessere Personalpolitik
und -unterstutzung zuruck, mir stellt sich aber die Frage ob es nicht auch
andere Faktoren gibt. Eine Mitarbeiterln der UNO Mission in Haiti (MINUSTAH)
besuchte im Frihsommer 2013 ein Seminar der Internationalen Entwicklung
und erzahlte von ihren Erfahrungen im Einsatz. Sie beschrieb immer wieder den
Umstand, dass zivile UN- Mitarbeiterlnnen sich nicht ohne Begleitung von
Blauhelmen bewegen durften und stets in Funkkontakt mit der Zentrale bleiben
mussten. Ich gehe davon aus, dass die meisten NGOs kaum eigene
Soldatinnenverbande unterhalten um das Personal zu schitzen, genauso
wenig wie sich viele Organisationen private Sicherheitsfirmen leisten kdnnen.
Es ware eine interessante WeiterfUhrung dieser Diplomarbeit, in grof3erem
Rahmen eine Korrelation von der Pravalenz massiver psychischer Belastungen,
wie sie hier untersucht wurden, mit der Prasenz von Sicherheitskraften flr das
Personal verschiedener Organisationen zu untersuchen, bisher konnte ich noch

keine einschlagige Studie finden die diesen Zusammenhang untersucht.

3.2 State of the Art der Vorbereitung auf internationaler Ebene

Geht es um die psychosoziale Betreuung und das Training von Mitarbeiterinnen
der EZA, so sind mir bei meinen Recherchen immer wieder dieselben
Institutionen begegnet: die niederlandische Antares Foundation, das Headinton
Institute und People in Aid. Diese drei Ansatze sollen nun vorgestellt und
etwaige Uberschneidungen oder Unterschiede in ihrer Herangehensweise
hervorgehoben werden, auRerdem werde ich noch kurze Verweise auf weitere
einschlagige Organisationen wie die Mandala Foundation oder das Center for
Humanitarian Psychology machen. Da es sich hier jeweils um
zivilgesellschaftliche Zugange handelt, mochte ich diese anschlieRend auch mit

militarischen Vorbereitungen vergleichen, hier am Beispiel der UN- Blauhelme
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und anderer Peacekeeping Missionen. Ich werde mich in meiner Analyse auf
Primardokumente konzentrieren und diese anhand der qualitativen
Inhaltsanalyse verarbeiten. Da die Forschungsfrage und der theoretische
Hintergrund bereits in den letzten Kapiteln formuliert bzw. erarbeitet worden
sind, geht es jetzt an die Fixierung des Materials sowie an die Bestimmung des
Suchrasters:

Fir die Darstellung des Status Quo auf internationaler Ebene fuhrte ich eine
Internetrecherche durch und stie@ dabei immer wieder auf die bereits
genannten Institutionen, sie alle haben einschlagige Handbucher, Guidelines,
Texte und/ oder Trainings entworfen. Diese Dokumente sind auf den jeweiligen
Homepages frei verfigbar und dienen hier als Analysegrundlage. Als

Kategorien fur das Suchraster wurden die Folgenden festgelegt:

Kategorien Inhalt

Kontext des Dokumentes Organisation, Autorlnnen/ Mitwirkende,
Entstehungsgeschichte, Handhabung

Vorbereitung Pre- Deployment Trainings/ Workshops/ Materialien
Betreuung wahrend des Monitoring, Ansprechpartnerinnen

Einsatzes

Follow- Up Debriefings, Ansprechpartnerinnen
Kompetenzverteilung Policies, Leitfaden u.A. mit Kompetenzzuweisung

Tabelle 3: Kategorienraster fiir die Dokumentenanalyse

Die drei Kategorien Vorbereitung, Betreuung wéhrend des Einsatzes und
Follow- Up werden jeweils noch in die Sub- Kategorie latenter Stress und
traumatischer Stress unterteilt, wobei latenter Stress gleichbedeutend mit
alltaglichen und manchmal langanhaltenden belastenden Situationen
/Anpassung an neue Lebensverhaltnisse, Kulturschock, sekundare
Traumatisierung, schlechte/s Arbeitsverhaltnisse/ Arbeitsklima, etc.) und
traumatischer Stress eher durch einmalige Ereignisse entsteht (Unfall,
Schusswechsel, Entfihrung, Vergewaltigung, unmittelbares Beobachten von
Gewalt/Tod, etc.).
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3.2.1 Antares Foundation

Kontext

Die Antares Foundation ist eine seit 1999 existierende NGO, die sich sowohl in
der Forschung als auch in der Trainingspraxis betatigt. In Zusammenarbeit mit
dem US- amerikanischen Centre for Disease Control and Prevention (CDC)
sowie mit anderen, einschlagigen Organisationen wurde 2003 ein Katalog von
,Guidelines for Good Practice” entwickelt, diese wurden inzwischen zweimal
Uberarbeitet und mit den Ergebnissen einer eigens durchgefihrten
Langzeitstudie sowie einiger der bereits im vorhergehenden Kapitel
analysierten Studien erganzt (Antares Foundation 2012: 5). Die Antares
Foundation betont an dieser Stelle noch einmal die auffallend grof3e Prasenz
von Depressionen, Angstgefihlen, Symptomen von posttraumatischer
Belastungsstorung oder Burnout unter den Mitarbeiterlnnen der internationalen
EZA und humanitaren Hilfe. Im Rahmen dieser Studien wurde auch festgestellt,
dass viele NGOs bereits eine Strategie oder einzelne Ansatze zum Stress
Management verankert haben, daher sollten zuerst diese bestehenden
Kapazitaten gesammelt werden um dann aufbauend darauf erganzende
Aspekte aus den Guidelines dem jeweiligen Arbeitskontext entsprechend zu
implementieren (ebd.: 8ff). Die Guidelines beinhalten acht Prinzipien, die eine
mdglichst umfangreiche Betreuung der Mitarbeiterlnnen von verschiedensten
Organisationen gewahrleisten sollen und so konzipiert sind, dass jede
Organisation sie auf ihre jeweilige spezifische Situation anwenden und
verandern kann. Sie sind so einfach und knapp wie mdglich formuliert, damit ein
maoglichst breites Publikum in kurzer Zeit davon profitieren kann, jedes Prinzip
wird durch einige genauere Indikatoren erganzt und mit Kommentaren oder

Studien untermalen. Abb. 4 zeigt eine grafische Kurzlbersicht der Prinzipien.
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Vorbereitung

Die Antares Foundation empfiehlt jeder Organisation, vor einem Einsatz die
einschlagigen Kapazitaten ihrer Mitarbeiterinnen zu erfassen und diese auch
wahrend eines Einsatzes immer wieder zu evaluieren um gegebenenfalls mit
Trainings oder direkter Betreuung eingreifen zu konnen. Darlber hinaus
behandeln die Guidelines unter anderem die Vorbereitung auf einen Einsatz:
diese kann nicht nur direkt erfolgen, sondern auch indirekt durch z.B.
Verhaltensregeln die interkulturelle Sensibilitat und Toleranz propagieren und so
latentem Stress am Arbeitsplatz entgegenwirken. Das Hauptaugenmerk liegt
aber auf der direkten Vorbereitung, d.h. auf Trainings, Workshops oder
anderen Methoden, die den Mitarbeiterlnnen die verschiedenen Aspekte von
Stress Management und auch Resilienz naher bringen. Diese Vorbereitung ist
fur Mitarbeiterinnen auf allen Ebenen wichtig, sowohl fur normale Angestellte
wie auch fur Managerlnnen oder lokale FlUhrungskrafte. Letztere brauchen
jedoch oft zusatzliche spezielle Trainings da sie mit anderen Stressfaktoren
konfrontiert sind als ihre Mitarbeiterinnen, und zusatzlich auch zu einem
gewissen Prozentsatz fur diese verantwortlich sind. Die Mitarbeiterinnen und
besonders die Teamleaderlnnen sollen besonders fur stark traumatisierende
Ereignisse und akute Stresssituationen vorbereitet werden und eine Art
psychologisches Erste- Hilfe Training absolvieren. Fur Ernstfalle obliegt es der
Organisation auRerdem, Evakuierungsmalinahmen zu entwerfen und sich auf

jegliche Sicherheitsrisiken vorzubereiten.

Betreuung wahrend des Einsatzes

Auch wahrend eines Einsatzes muss sich die Organisation stets davon
Uberzeugen, dass ihre Mitarbeiterinnen mit dem Stress im Einsatz umgehen
konnen, sowohl alleine als auch als Team. Sollten Mitarbeiterinnen nicht selbst
erkennen wo die Grenzen ihrer Belastbarkeit sind, so wurden die Teammanager
oder auch andere Mitglieder des Teams bereits bei in der Vorbereitungsphase

darauf trainiert Symptome von Stress, Trauma und Uberlastung bei Anderen zu
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erkennen und sollten dies umgehend den Verantwortlichen melden. Darauf
aufbauend fordert die Antares Foundation von den Organisationen andauernde
Kapazitaten zum Training und der Betreuung der Mitarbeiterinnen in
Stresssituationen. Auch hier sind wieder besonders die Teamleiterlnnen und
FUhrungskrafte vor Ort gefragt, die sich aktiv mit den Problemen ihrer
Mitarbeiterlnnen auseinandersetzen und auch sich selbst nicht Uberschatzen
sollen, da Fuhrungskrafte den erwahnten Studien zufolge besonders anfallig flr
Burnout und Depressionen sind. Die Antares Foundation betont an dieser Stelle
wieder, dass auch lokal rekrutierte Mitarbeiterlnnen oft speziellen Formen von
Stress ausgesetzt sind, z.B. wenn sie Angehdrige einer Minderheit sind, eine
Naturkatastrophe oder politische Krise vor Beginn der Arbeit bei der NGO
miterlebt haben, finanzielle oder familiare Probleme haben, etc.

Die Organisation muss stets fur die Sicherheit aller Mitarbeiterlnnen sorgen,
das heil3t auch dass sie in Ernstfallen das Personal evakuieren und eine
Erstversorgung physiologischer und psychologischer Art zur Verfliigung stellen
sollte. Diese Malinahmen sollen nicht nur das internationale Personal betreffen,
auch die Sicherheit der lokal rekrutierten Mitarbeiterinnen fallt unter die

Verantwortung des Arbeitgebers.

Follow- Up

Internationale und lokale NGOs geben die Verantwortung fur die Unversehrtheit
ihres Personals nach Ende eines Einsatzes nicht ab, sondern sollen es der
Antares Foundation zufolge auch am Ende bzw. einige Zeit danach noch
betreuen. Dies kann in Form von Debriefings, weiterer Lohnauszahlung falls der
Einsatz unerwartet frih beendet werden muss, Stress Assessments oder
direkter Betreuung durch psychologisch geschulte Mitarbeiterinnen erfolgen.
Speziell wenn ein Arbeitsverhaltnis verfriht beendet werden muss ist die
Unterstutzung der Individuen durch die Organisation wichtig: Die Follow- Up
Betreuung gibt nicht nur Mitarbeiterinnen die Moglichkeit Uber ihre Erfahrungen

und Erlebnisse zu sprechen sondern bietet auch den Organisationen selbst

53



eine Quelle professioneller Kapazitaten und Evaluationen die fur zukinftige
Einsatze von Vorteil sein kénnen (z.B. wenn sich Mitarbeiterlnnen mehr

psychologische Betreuung und Vorbereitung wiinschen).

Kompetenzverteilung

Die Antares Foundation erarbeitete in den Guidelines Zugange, die vor allem fur
Organisationen als Leitfaden dienen sollen, weisen ihnen aber nicht alle
Verantwortung fur die Mitarbeiterlnnenbetreuung zu. Um eine konstruktive und
Stress-arme Zusammenarbeit im Einsatz zu fordern mussen sowohl die
Individuen als auch die Teams als Ganze, die Manager oder leitenden
Angestellten sowie die Organisation sich an gewisse Regeln halten. Bereits das
Erste der acht Prinzip der Guidelines behandelt die Verantwortungsaufteilung:
,Die Organisation hat eine schriftlich festgelegte, aktive Strategie um Folgen

von Stress zu verhindern oder zu verarbeiten.“ (ebd.: 14, Ubers. d. A.).

Zu den Indikatoren zahlen interkulturelle Sensibilitat, Strategien zur (physischen
und psychischen) Sicherheit, das Anerkennen unterschiedlicher Bedurfnisse der
individuellen Mitarbeiterlnnen, Kontextgebundenheit der Arbeit, regelmalige
Evaluierung und Aktualisierung der organisationsinternen Strategien, etc. In
diesem Zusammenhang wird bei den Kommentaren noch einmal ausdrucklich
darauf hingewiesen, dass Stress Management nicht nur fur akute traumatische
Ereignisse wichtig ist, sondern auch fur die Bewaltigung von alltaglichem
Stress, dem die Mitarbeiterinnen der EZA ausgesetzt sind. Daher wird allen
Organisationen nahegelegt, ihre Mitarbeiterinnen auf alle Eventualitaten und
Risiken eines Einsatzes hin aufzuklaren und vorzubereiten, sowie ihnen

jederzeit Unterstltzung zu garantieren.

Der Organisation obliegt es aullerdem, regelmallige Evaluationen zu den
Stress Management Kapazitaten des Personals durchzufihren und eventuell
einzugreifen, wobei es aber in der Verantwortung jedes einzelnen

Teammitglieds liegt diese Kapazitaten auch ehrlich und offen darzulegen. Die
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Mitarbeiterlnnen  hingegen sind ihrerseits dazu angehalten, ihre
Arbeitgeberlnnen bei Bedarf auf diese Verantwortung hinzuweisen und sich
auch selbst in Prozessen zur Erarbeitung einer Strategie oder zur

Implementierung derselben aktiv zu engagieren.

Die Kompetenzverteilung ist bei allen acht Prinzipien dieselbe: in erster Linie
richtet sich die Antares Foundation an die Organisationen, diese sollen ihre
jeweiligen Teamleader und leitenden Angestellten entsprechend vorbereiten
und trainieren und diese wiederum sollen vor Ort mit ihren Mitarbeiterlnnen
proaktiv zusammenarbeiten. Dem Personal obliegt es, die eigenen Grenzen
realistisch einzuschatzen und sich selbst sowie dem Team gegenuber ehrlich zu
sein was Ubermallige Belastungen betrifft; auch sollen sich die Teammitglieder

gegenseitig beobachten und unterstutzen.

Zusammenfassend sind die Guidelines der Antares Foundation eine Sammlung
der wichtigsten Aspekte, die bei einem Einsatz in fragilen Situationen (aber
auch in anderen Fallen) einen bedeutenden Beitrag fur die physische und vor
allem psychische Gesundheit des Personals leisten kdnnen. Es werden sowohl
indirekte Schutzmechanismen wie eine pro- aktive Anti- Diskriminierungspolitik
oder Kultursensibilitat angesprochen als auch direkte Betreuung,
Vorbereitungstrainings und deren Inhalte, oder eine Unterstitzung nach dem
eigentlichen Einsatz. Die unterschiedlichen Stressfaktoren von internationalem
und lokal rekrutiertem Personal finden Beachtung, ebenso wie der Unterschied
zwischen traumatischem und latentem Stress, immer wieder findet sich in dem
Dokument die Forderung nach einer gleichmaBigen Verteilung der
Verantwortung sowie einer offenen und engen Kommunikation auf allen
Ebenen. Das Dokument baut auf zahlreiche Lessons- Learned auf und zeichnet
sich in meinen Augen besonders durch den positiven Zugang aus: es werden
weniger Mangel angeprangert als vielmehr eine offene und konstruktive
Zusammenarbeit propagiert und ein gutes Arbeitsklima im Team wird immer

wieder als starker Resilienzfaktor genannt. Um den Kern der Guidelines einer
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breiteren Offentlichkeit zuganglich zu machen hat die Antares Foundation die
wichtigsten  Informationen in  einem ,Risk Reduction Document®

zusammengefasst und auch in Form eines Podcasts’ veroffentlicht.

3.2.2 People in Aid

Kontext

People in Aid (PiA) ist eine internationale Non- Profit Organisation die als
Netzwerk agiert und sich der Verbesserung und Standardisierung von
Personalmanagement in der Entwicklungszusammenarbeit und der
humanitaren Hilfe verpflichtet sieht. Sie wurde 1995 von mehreren
internationalen Organisationen gegrindet und hat aktuell 207 Mitglieder, diesen
bietet sie professionelle Beratung und Coachings an und hat einen ,Code of
good practices in the management and support of aid personel” (People in Aid
2003) sowie weitere Dokumente wie zum Beispiel ,Debriefing Aid Workers: A
Comprehensive Manual“ (Lovell- Hawker 2004) verfasst. Die folgende Analyse
bezieht sich auf diese beiden Texte ebenso wie auf zahlreiche andere, auf der
Homepage von People in Aid frei zugangliche Papers und How- To’s die
inhaltlich relevant sind®. Die analysierten Dokumente wurden teils selbstandig
von PiA- Mitarbeiterinnen vefasst, teils in Zusammenarbeit mit anderen
Organisationen wie CiC oder dem Oxford University Psychiatry Department.
Das Handbuch ,Debriefing Aid Workers® (ebd.) ist bei so einer Zusammenarbeit
mit der Oxford University entstanden und wurde bis heute mehrmals
Uberarbeitet. Die neueste Version ist nur kauflich erwerbbar, daher werde ich in

meiner Analyse eine altere Version heranziehen.

7 Zuganglich unter http://www.antaresfoundation.org/download/risk_reduction_booklet.pdf
(Risk Reduction Document, Zugriff: 04.01.2014) und

http://www.antaresfoundation.org/podcast/podcasts_on_stress_management for_emergenc
y_responders.htm (Podcast, Zugriff: 04.01.2014).

8 Zuganglich unter http://www.peopleinaid.org/resources/publications.aspx?type=download
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Vorbereitung

Das funfte Prinzip des ,Code of good practice“ behandelt die Rekrutierung von
Mitarbeiterlnnen: obwohl dies nicht unbedingt zur klassischen Vorbereitung
zahlt, so kann es aus Sicht der Organisation selbst doch in diese Sparte fallen.
Eine in Krisenregionen arbeitende Organisation sollte ihre Mitarbeiterinnen
stets im Hinblick auf den zukinftigen Arbeitsplatz einstellen, d.h. Menschen die
beispielsweise bereits psychologisch vorbelastet sind (durch eine Depression,
Angststorungen oder Ahnlichem) sind fiir einen Einsatz in einer Konfliktregion
tendenziell weniger geeignet. Trotzdem sollten die Einstellungsmechanismen
stets fair und transparent sein, dies kann durchaus auch mit Monitoring oder
einer Evaluation Uberprift werden (People in Aid 2003: 16). In der
Vorbereitungsphase soll die Organisation auch dafir sorgen, dass alle
Mitarbeiterinnen genlgend Informationen Uber die Sicherheitslage im
Einsatzgebiet haben, diese Informationen regelmafig aktualisiert werden und
auch die Gesundheit der Mitarbeiterinnen Uberwacht wird (z.B. ob ndétige

Impfungen rechtzeitig erledigt wurden) (ebd.: 20).

People in Aid verfasste aullerdem zahlreiche How- To’s zu verschiedensten
Themen, von Resilienz Uber das Bilden erfolgreicher Teams und Konflikten im
Team hin zur personlichen Zielsetzung. Diese How- To’s sind vor allem an
Managerlnnen und Teamleaderlnnen bzw. Personal der mittleren
Flhrungsebene gerichtet, beinhalten aber auch einige wertvolle Tipps flr
Mitarbeiterlnnen aller Ebenen. Zu diesen nutzlichen Tipps gehdren auch jene
des Informationsblattes ,How to better manage your stress levels®, zum Beispiel
eine realistische Zeiteinteilung mit eingeplanter Freizeit, realistische
Erwartungen an sich selbst und den Impact der eigenen Arbeit, offene
Kommunikation mit dem Umfeld gerade bei persdnlichen Problemen, etc. Diese
Malnahmen moégen banal klingen, bilden aber die Grundlage fir das Gelingen
eines Einsatzes gerade in sehr stressiger Umgebung und werden im Eifer des
Einsatzes oftmals vergessen. Managerinnen und Teamleaderinnen sollen auf

diese Mallnahmen geschult werden um sie spater bei Bedarf an die
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Mitarbeiterlnnen weitergeben zu kdnnen (CiC/ People in Aid).

Diese und ahnliche MaRnahmen zur individuellen Resilienz hat Lisa McKay fur
People in Aid in einer langeren Studie zur Resilienz besonders in der
FUhrungsebene erarbeitet. Darin enthalten sind unter anderem Indikatoren zur
Resilienz von Teamleaderlnnen und Managerlnnen sowie Ansatze flur die
Organisation als Ganzes zur Unterstutzung ihrer Mitarbeiterinnen. Indikatoren
fur Teamleaderlnnen sind zum Beispiel Flexibilitat, Pragmatismus,
Idsungsorientiertes Denken und Handeln, Optimismus, Selbstbewusstsein oder
auch Ausgeglichenheit (McKay 2011: 15ff).

Betreuung wahrend des Einsatzes

Hier gibt der ,Code of good practice® kaum genauere Vorgaben, einzig die
standige Uberwachung der Arbeitslast des Personals wird erwahnt. In diesem
Zusammenhang soll Uberprift werden, ob die Mitarbeiterinnen sich an die
vorher bereits festgelegte Anzahl an Arbeitsstunden halten und sich regelmaRig

die zustehende Freizeit und Urlaubstage nehmen (People in Aid 2003: 20)

Follow- Up

Auch hier gibt der ,Code of good practice“ nicht viel vor, im siebten Prinzip wird
festgelegt, dass Mitarbeiterinnen beim Ende ihres Einsatzes ein Debriefing
erhalten und ihnen medizinische Untersuchungen, psychologische Betreuung
und weiterfuhrende Karriereberatung zur Verfligung gestellt werden sollen.
(People in Aid 2003: 20).

Lovell- Harker erarbeitete 2004 ein Handbuch zum Debriefing von
Mitarbeiterlnnen der internationalen EZA, dieses Handbuch wurde inzwischen
mehrmals Uberarbeitet, wird aber hier in der urspriinglichen Fassung analysiert
da die neueren Versionen nicht frei erhaltlich sind. Dem Debriefing kommt laut
den diesem Handbuch zugrundeliegenden Studien eine wichtige Aufgabe zu,

ein gutes Debriefing senkt die Wahrscheinlichkeit von PTBS, Depressionen,
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Angsten und anderen Stressfolgen merklich (ebd.: 1). Prinzipiell wird bei
Debriefings einfach Uber die Erfahrungen wahrend des Einsatzes gesprochen,
dies kann informell aber auch nach standardisierten Ablaufen geschehen.
Zudem werden die Mitarbeiterlnnen uber die Folgen von Stress aufgeklart, die
moglicherweise auch erst Wochen oder Monate nach Ende des Einsatzes
aufkommen koénnen. Durch diese Gesprache werden sie fur die Symptome
sensibilisiert und sollten sie friih genug erkennen kénnen und dem entgegen
arbeiten. Die Wirksamkeit eines Debriefings ist zwar nach wie vor umstritten,
People in Aid aber halt sie fur eine gute Mallinhahme um Mitarbeiterlnnen nach
einem Einsatz zu verabschieden sofern sie ausfuhrlich und individuell gestaltet

sind und von spezifisch geschultem Personal geleitet werden (ebd.: 6ff).

Kompetenzverteilung

Der ,Code of good practice” richtet sich vor allem an die Organisationen bzw.
deren Fuhrungskrafte und zeigt Wege zum guten Personalmanagement auf.
Auch hier wird eine schriftlich festgelegte Strategie empfohlen, diese soll unter
anderem auch die Finanzierung beinhalten, langfristig vorgeplant sein und in
Zusammenarbeit mit dem Personal entstehen. Das heil3t die
Hauptkompetenzen liegen bei der Organisation selbst, da die Auswirkungen der
Strategien aber das Personal betreffen muss dieses mindestens uber alle
relevanten Auswirkungen und Regelungen aufgeklart sein und wenn moglich
auch bei der Erarbeitung derselben mitmachen. Dies trifft besonders bei
international agierenden Organisationen zu, diese mussen kulturelle
Unterschiede ihrer Mitarbeiterlnnen und Stichworte wie Diversity Management
und Inklusion mitdenken. Die Hierarchie in der Organisation sollte soweit
gefestigt und transparent sein, dass jedeR Mitarbeiterin weild wohin sie oder er
sich bei Fragen und Problemen wenden kann. Dafir sind auch gut geschulte
und kompetente Managerinnen wichtig, die vor Ort und in unmittelbarer
Zusammenarbeit mit dem Personal die Richtlinien durchsetzen sollen (People
in Aid 2003: 8, 10,12). Auch das Planen und Durchfihren von Trainings und
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aktiver Weiterentwicklung der Personalkapazitaten obliegen der Organisation,
diese soll offen und transparent die Regelungen und das Budget dafir
erarbeiten und auch daflr sorgen, dass alle Mitarbeiterinnen diese Trainings
und Weiterbildungen besuchen (ebd.: 18). Die Sicherheit der Mitarbeiterlnnen
liegt ebenfalls in der Verantwortung der Organisation, diese muss die aktuelle
Sicherheitslage im Einsatzort kennen und flr eventuelle Notfalle gerustet sein,
dies betrifft auch medizinische Notfalle (ebd.: 20).

People in Aid erarbeitete die bisherigen Dokumente vor allem aus der
Perspektive der EZA- Organisationen. Dadurch fallen konkrete Ansatze flr die
Mitarbeiterlnnen weg, auf der anderen Seite setzt sich PiA aber stark fir eine
umfassende Verbesserung im Personalmanagement ein, die moglichst inklusiv
und schriftlich festsetzt sein sollte. Zum individuellen Stress Management,
Coping- Strategien oder der Betreuung wahrend des Einsatzes haben die hier
analysierten Dokumente kaum Ansatze geliefert, lediglich Resilienzfaktoren
wurden ausgiebig untersucht (jedoch auch mit dem Fokus auf Managerinnen

und die fuhrenden Angestellten).

3.2.3 Headington Institute

Kontext:

Das Headington Institute ist eine in Kalifornien ansassige NGO die grofteils
Psychologlnnen beschaftigt und Beratungen, Debriefings und Trainings fur
internationale Organisationen anbietet und einschlagige Forschung durchfihrt.
Ahnlich der Antares Foundation ist es das erklarte Ziel der Organisation, die
Helferinnen zu unterstitzen und psychologischen Stress- und Traumafolgen
entgegen zu arbeiten. Ein sehr interessanter Aspekt des Headington Institutes

ist der Fokus auf Spiritualitdt als Resilienzfaktor im personlichen Stress
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Management, bei den vorher analysierten Ansatzen kam dies nicht oder nur
marginal vor. Spiritualitat wird hier sehr differenziert und individuell betrachtet
und eindeutig von Religiositat getrennt, den Dokumenten zufolge wird bei jedem
Training des Headington Institutes eines neue Definition von Spiritualitat mit der
jeweiligen Gruppe erarbeitet (siehe Abb. 4) (McKay 2010:7f).

NOT JUSI..

SPIRITUALITY

CONNECTED TO.. INFLUENCED BY..
Abbildung 4: Konzeptionierungshilfe zum
Begriff "Spiritualitat" (McKay 2010: 7)

Das Headington Institute stellt die Unterlagen zu den einzelnen
Trainingsmodulen frei zur Verfugung, daher kann ich fur die folgende Analyse
konkrete Dokumente zur Hand nehmen, wie sie auch von den Mitarbeiterinnen

bei den Trainings und Debriefings benutzt werden.

Vorbereitung

Spiritualitat ist ein wichtiger Faktor in der Art der Vorbereitung die das
Headington Institute propagiert. Da sich viele Mitarbeiterinnen der EZA auch
aus spirituellen, religiosen oder anderen, ahnlichen Grianden fur einen Einsatz
entscheiden, spielen diese Beweggrinde auch wahrend des Einsatzes eine
wichtige Rolle, gerade wenn die Mitarbeiterlnnen durch groRen Stress oder
traumatische Ereignisse in den Grundfesten ihrer spirituellen Uberzeugungen
erschuttert werden. Das Training des Institutes bietet einen sehr einfuhlsamen

und realistischen Zugang zu dieser Thematik, so werden zum Beispiel die
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gangigsten Erschutterungen des persodnlichen Weltbilds aufgezeigt (Leiden von
Kindern, Konfrontation mit sinnloser Gewalt und Zerstérung, etc.),
unrealistische Annahmen aufgezahlt und kritisiert (,Das passiert mir nicht*, ,Das
Leben ist fair und gerecht, etc.) und der konstruktive Umgang mit den eigenen
Werten und spirituellen Herausforderungen geférdert. Hier werden spirituelle
Praktiken wie Meditation, Gebet, Rituale, Kreativitdt oder verschiedene
Gruppenaktivitaten empfohlen, alles was unter den Begriff Seelennahrung fallt
(McKay 2010: 15ff).

Die Vorbereitungsmodule widmen sich auch ganz gezielt traumatischem Stress
und sekundarer Traumatisierung als Bedrohungen flr die mentale Gesundheit
von Mitarbeiterlnnen. Dieses Modul beschreibt die verschiedenen Arten und
Quellen von traumatischem Stress und ruft alle Mitarbeiterinnen der
internationalen EZA zu bewusstem, selbstreflexivem Arbeiten auf um
Symptome von Stress und Traumata rechtzeitig zu erkennen. Auch hier werden
Risiko- und Resilienzfaktoren dargestellt um alle Mitarbeiterlnnen gut darauf zu
schulen dies nicht nur bei sich selbst sondern auch bei ihren Teamkolleglnnen
einschatzen und helfen zu konnen. Self- Care oder Selbstfursorge steht
wiederum an vorderster Stelle um samtlichen Stressfolgen entgegen zu wirken,
die Mitarbeiterlnnen werden durch das Training mit physischen (Ernahrung,
Schlaf, Sport, Entspannungstechniken) und emotionalen MalRhahmen (Humor,
offene Gesprache, Gruppenaktivitat, kreative Aktivitaten, etc.) bekannt gemacht
(McKay 2007a).

Das Headington Institute arbeitet in erster Linie mit den Mitarbeiterlnnen von
internationalen EZA- Organisationen und trainiert diese fur konkrete Probleme
die im Einsatz aufkommen kdnnen. Dazu gehort auch die Auseinandersetzung
mit Burnout, dessen Symptome und gangige Praventionsmechanismen. Neben
den Ublichen Resilienzfaktoren wie ausgewogene Ernahrung, Schlaf, Sport, und
sozialem Netzwerk wird gleich an erster Stelle das Stichwort Dankbarkeit
genannt. Die Autorin empfiehlt den Mitarbeiterlnnen beispielsweise, jeden Tag

kurz inne zu halten und sich drei Dinge zu Uberlegen, fur die sie dankbar sind.

62



Hier und auch in anderen Punkten wird wieder auf die bereits erwahnte
Spiritualitat hingewiesen, die fir das Headington Institute einen sehr wichtigen
Bezugspunkt darstellt. Auch die Organisation tragt Verantwortung fir die
Pravention, beispielsweise durch einschlagige Trainings in denen den
Mitarbeiterlnnen die oben genannten Resilienzfaktoren naher gebracht werden,
erganzt durch konkrete Tipps und Trainings z.B. im Konfliktmanagement oder

zum Erkennen von Burnout-Symptomen bei Kolleglnnen (Peariman 2013).

Ein weiteres Trainingsmodul des Headington Institutes befasst sich mit dem
Stress, der durch das Reisen entsteht. Dies betrifft vor allem internationales
Personal, lokal rekrutierte Mitarbeiterlnnen sind von dieser Form von Stress
nicht wirklich betroffen. Internationale Mitarbeiterinnen dafiir umso mehr, zumal
viele von ihnen gerade aus der humanitaren Hilfe haufige Arbeitsplatzwechsel
durchmachen. Neben  moglichen  medizinischen  Herausforderungen
(Klimawechsel, ungewohnte Krankheiten, Ernahrungsunterschiede, etc.) kommt
auf die meisten MitarbeiterInnen durch das Reisen auch emotionaler Stress zu,
dem gilt es entgegen zu arbeiten. Besonders der Kulturschock ist ein bekanntes
Phanomen, welches sowohl beim Eintreffen im neuen Einsatzort wie auch bei
der Ruckkehr in die eigene Heimat eintreten kann und fur viele Individuen sehr
stressig sein kann. Gute Vorbereitung, offene Kommunikation mit dem eigenen
Umfeld und der jeweiligen Organisation sowie das Aufbauen auf vorhandene
Resilienzfaktoren (Optimismus, Flexibilitat, Anpassungsfahigkeit, Altruismus,
,versagen- kdonnen®, etc.) sind die Kernpunkte eines Vorbereitungsmodules,
das sich ausschlieBlich mit dem vom Reisen verursachten Stress
auseinandersetzt. Auch die Riuckkehr von einem Einsatz will vorbereitet sein,
denn oft sind Auseinandersetzungen mit der eigenen Familie und gewohnten
Umwelt genauso verstérend fur EZA- Mitarbeiterinnen, wenn nicht sogar noch
mehr (McKay 2007b).

Betreuung wahrend des Einsatzes

Um auch wahrend eines Einsatzes Stress, Trauma und Burnout entgegen zu
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wirken empfiehlt das Headington Institute regelmaflige Supervisionen, eine
ausgeglichene Work- Life- Balance und enge Zusammenarbeit zwischen den
Individuen und der Organisation. Bereits einfache Malinahmen wie die
wochentliche Moglichkeit mit Familie und Freunden zu skypen ist fur viele
Mitarbeiterlnnen eine grof3e Hilfe um Stress entgegen zu wirken (Peariman
2013).

Kompetenzverteilung

Um Burnouts entgegen zu wirken ist das aktive Handeln aller Beteiligten
wichtig: sowohl die Organisation tragt die Verantwortung daflr, ihre
Managerinnen und Mitarbeiterlnnen auf Gefahren, Symptome und MalRnahmen
aufmerksam zu machen und das Personalmanagement unterstutzend zu
gestalten, als auch die Mitarbeiterlnnen selbst indem sie sich selbst fur das
Thema sensibilisieren. Ein harmonisches Zusammenarbeiten Aller wird immer

wieder als best practice genannt (Peariman 2013).

In den Trainings des Institutes kommen auch Themen wie Gender Based
Violence (GBV) vor, hier werden die Kompetenzen vor allem beim Arbeitgeber
verortet. Indirektes Verstarken von risikofreudigem Verhalten oder ein
Schweigen uber Sexualitat und Gewalt kénnen Mitarbeiterinnen gefahrden, hier
liegt es an jeder Organisationsfuhrung selbst, aktiv fur die Sicherheit ihrer
Mitarbeiterinnen zu sorgen (sowohl in physischer als auch in psychischer
Hinsicht). Aber auch jedes Opfer von GBV sollte sich nach Mdéglichkeit aktiv fur
die eigene Genesung (wiederum physisch wie auch psychisch) und die

Verfolgung der TaterInnen einsetzen (Wagener 2011).

Das Headington Institute stellt fir mich den bisher interessantesten Zugang zur
psychosozialen Betreuung von Mitarbeiterinnen dar. Der starke Fokus auf
Spiritualitat steht im krassen Gegensatz zu den beiden bisherigen
Organisationen (People in Aid, Antares Foundation), wo kaum Bezug auf

spirituelle oder religiose Themen genommen wird. Ich habe diese Diplomarbeit
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bereits mit einer Diskussion Uber Altruismus begonnen und finde, dass der vom
Headington Institute vertretene Zugang damit Hand in Hand geht: Vviele
Menschen die sich fir so einen Einsatz in der EZA entscheiden tun dies unter
anderem auch aus spirituellen Grinden, diese konnen ihnen auch bei der
Konfrontation mit Trauma und Stress sehr gute Dienste leisten (vgl. Laidig/
Speakman 2009). Die Arbeit des Institutes ist aber vor allem fiir die individuellen
Mitarbeiterlnnen ausgerichtet, MalRnahmen fir die Organisation oder fihrende

Angestellte kommen kaum vor.

3.2.4 Weitere Zugange

Kontext

Die bisher analysierten Organisationen sind nur drei von zahlreichen mdglichen
Zugangen die die zivilgesellschaftliche EZA in den letzten Jahren erarbeitet hat.
Erganzt werden sie beispielsweise durch die Mandala Foundation, eine
australische NGO die eng mit der Antares Foundation verbunden ist und zu
ahnlichen Themen arbeitet und forscht. Sie bietet individuelle Trainings,
Beratungen und Gutachten an und hat ein ,Psychosocial Risk Management
Tool“ entworfen durch das Organisationen, Managerinnen und Mitarbeiterinnen
ihre jeweiligen Risiken und damit einhergehende Management Strategien

selbstandig und Einsatz- spezifisch erarbeiten konnen.

Auch in Deutschland gibt es zivilgesellschaftliche (und teils staatlich
unterstutzte) Initiativen, wie z.B. der Zivile Friedensdienst (ZFD). Dabei handelt
es sich um ein Konsortium mehrerer deutscher EZA- Organisationen die mit
staatlichen = Agenturen  zusammenarbeiten und gemeinsam  durch
Erfahrungsaustausch und Kooperationen an der Verbesserung des Bereiches

zivile Friedensférderung arbeiten.

Nicht nur zivilgesellschaftliche Organisationen setzen sich flir eine
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standardisierte und umfassende Vorbereitung und Betreuung von
Mitarbeiterlnnen in Krisengebieten ein, auch das ,Inter- Agency Standing
Committee® (IASC) hat Guidelines entworfen die sich mit der mentalen
Gesundheit und psychologischen Betreuung beschaftigen. Da die IASC als
Organisation vor allem fur die Koordination und Zusammenarbeit der
verschiedenen UN- Organisationen untereinander und mit anderen
Organisationen zustandig ist, basieren diese Guidelines auf den Erfahrungen
von zivilgesellschaftlichen NGOs (wie beispielsweise dem Roten Kreuz, CARE,
Oxfam oder der MSF) und von UN- Institutionen wie der UNDP, WHO, UNICEF
oder der UNHCR. Auch die Antares Foundation, das Headington Institute und
People in Aid haben an der Entstehung der Guidelines mitgearbeitet (IASC
2007: iv f).

Vorbereitung

Die Mandala Foundation hat durch ihr ,Psychosocial Risk Management Tool”
eine Madglichkeit geschaffen, bereit vor dem Einsatz individuelle Risiken
aufzuzeigen und sich gezielt auf diese vorzubereiten. Das Tool kann online oder
handisch genutzt werden und ist in mehrere Sprachen (v.a. Sprachen des
studpazifischen Raums wie Bhasa Indonesia, Mandarin, Pidgeon aber auch
Arabisch) Ubersetzt worden. Es ist zwar nicht frei zugreifbar aber auf der
Homepage der Foundation finden sich Podcasts, die die Handhabung des Tools
erklaren und die Funktionsweise kann so recht gut nachgestellt werden. Im
Rahmen dieses Tools werden aus 368 mdglichen Stressoren aus sieben
spezifischen Kontexten (Einsatzumgebung, Organisationskultur, Management,
Projektdesign, Arbeitsbedingungen, Lebensbedingungen und Teamdynamik)
diejenigen herausgefiltert, die am wahrscheinlichsten fir den jeweiligen Einsatz
passen, dann werden diese in eine hierarchische Ordnung gebracht und
schliel3lich werden den Mitarbeiterlnnen oder Managerinnen verschiedene
Ansatze zum Management der erarbeiteten Stressoren prasentiert (Mandala
Foundation 2014b).
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Der ZFD ist wie bereits erwahnt ein Zusammenschluss mehrere groller
deutscher Organisationen die in EZA und Friedensarbeit tatig sind, diese bieten
sowohl individuell als auch im Rahmen der ,Akademie flr
Konflikttransformation® des ZFD Vorbereitungsseminare wie z.B. das Seminar
,oelf Care during Peace Projects® an. Darin werden die wichtigsten Folgen von
Stress und Traumata erklart und ein konstruktiver und offener Umgang mit
diesen Belastungen gelehrt, Teamarbeit spielt hierbei eine wichtige Rolle und
auch sekundare Traumatisierung wird thematisiert (ZFD 2014). Auch die
Mitgliedsorganisation AGEH hat in Zusammenarbeit mit Brot fur die Welt ein
breites Kursprogramm erarbeitet, wo unter anderem auch Pre-deployment
Trainings zum Thema ,Dealing with Violence an Threat® angeboten werden,
dieses Training bietet sowohl eine Schulung in deeskalierendem
Konfliktverhalten wie auch eine Vorbereitung auf gefahrliche Situationen (mit
Hilfe von Rollenspielen und Gesprachen) und eben auch auf den Umgang mit
Stress und Burnout (AGEH/ Brot flr die Welt 2014: 25).

Betreuung wahrend des Einsatzes

Die Mandala Foundation bietet Trainings fur Managerinnen an, damit diese
wahrend eines Einsatzes ihre Mitarbeiterlnnen bei jeglichen Problemen und
Stresssituationen adaquat betreuen konnen; genauere Informationen Uber

diese Trainings stehen mir nicht zur Verfugung (Mandala Foundation 2014a).

Follow- up

Auch hier gibt es von der Mandala Foundation nicht mehr Informationen, als
dass sie professionelle Debriefings und auch Trainings fur Managerinnen zum

Debriefen der eigenen Mitarbeiterlnnen anbieten (Mandala Foundation 2014a).
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Kompetenzverteilung

Aus den auf der Homepage der Mandala Foundation ersichtlichen
Informationen wird die Verantwortung etwa gleichmaRig auf die Organisation,
die mittlere Fuhrungsebene und die Mitarbeiterlnnen selbst aufgeteilt. Die
Stiftung hat fur alle Ebenen spezifische Trainings und Assessment Tools
erarbeitet und bietet auch ihre Beratertatigkeit fur alle Ebenen an, zusatzlich hat
sie ein Trainingsprogramm fur Multiplikatorinnen (,Training of Trainers®)

entwickelt (Mandala Foundation 2014a).

Die Organisationen des zivilen Friedensdienstes (ZFD) in Deutschland haben
gemeinsam eine Reihe an Standards erarbeitet, die einen Rahmen flr den
Einsatz der deutschen Friedensfachkrafte (FFK) und deren lokale Partnerlnnen
bilden. Diese Standards enthalten unter anderem auch den Hinweis darauf,
dass Mitarbeiterinnen bereits vor ihrer Arbeit fur eine der ZFD-
Tragerorganisationen ein Mindestmald an persdnlichen und sozialen (sowie
anderen) Kompetenzen haben sollten um Uberhaupt fir einen Einsatz als FFK
in Frage zu kommen (dazu zahlen bspw. ,Interkulturelle Kompetenz®,
.Flexibilitat’, ,Erfahrungen im Umgang mit extremen Belastungssituationen®,
.Fahigkeit zur Reflexion der eigenen (auch geschlechtsspezifischen) Rolle” etc.,
ZFD 2008: 6). Weiters wird auch der jeweiligen Entsendeorganisation die
Verantwortung dafur zugesprochen, ,praventive, begleitende und notfalls
kurative MalRnahmen der Betreuung und Qualifizierung bereitzustellen® (ebd.:
7), hier wird auf bereits bestehende Initiativen der Organisationen zu
Debriefings, professioneller Supervision, psychologischen Kontaktpersonen,
Krisenplanen oder auch Vorbereitungsmodulen verwiesen. Enge Kooperation
der ZFD- Tragerorganisationen untereinander und auch mit den lokalen
Partnerorganisationen wird als wirksames Mittel zur Weiterentwicklung der
eigenen Instrumente angefuhrt, so sollen internationale Mitarbeiterlnnen zum
Beispiel auch Weiterbildungsangebote vor Ort nutzen koénnen und alle
Tragerorganisationen ihre Erfahrungen (bzw. die Erfahrungen ihrer

Mitarbeiterlnnen) schriftlich festhalten und sich gegenseitig zur Verfligung
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stellen (ebd.: 8f).

Das IASC wendet sich mit den ,Guidelines on Mental Health and Psychosocial
Support in Emergency Settings® vor allem an die Organisationen der
humanitaren Hilfe aber auch der EZA und pocht auf eine institutionelle
Verankerung der verschiedenen Aspekte von Training und Betreuung. Der
Action Sheet 4.4 zahlt einfache MalRnahmen auf, durch die ein Mindestmal} an
Resilienz und Fahigkeit zum personlichen Stress Management fir die
Mitarbeiterlnnen garantiert wird, diese decken sich grofteils mit den bereits
analysierten Ansatzen von People in Aid, fokussieren sich aber verstarkt auf
konkrete Handlungsmadglichkeiten anstatt auf Policy- Mallnahmen (IASC 2007:
87ff).

Dies sind nur einige wenige Beispiele der zahlreichen Ansatze internationaler
EZA- Organisationen zur Betreuung ihres Personals bei Einsatzen in Form von
konkreten Trainings oder Policies/ Guidelines. Viele der untersuchten
Organisationen stellten ihren Mitarbeiterinnen zwar vorbereitende Trainings zur
Verfugung, hatten aber im Vergleich dazu kaum BetreuungsmafRnahmen fur die
Zeit wahrend und nach dem Einsatz, wie sich auch in den folgenden Studien
zeigt. In einer Studie von Ehrenreich und Elliott aus dem Jahr 2004 stellten die
Autorlnnen fest, dass 71% der von ihnen untersuchten internationalen
Organisationen (14 Organisationen der Humanitare Hilfe und EZA) ihre
Mitarbeiterlnnen in spezifischen Tools zum Stress Management trainierten, 59%
davon hatten auch eigenes Trainingsmaterial erarbeitet. 74% der
Organisationen boten bei Bedarf Supervisionen oder individuelle Beratung an,
allerdings meist durch nicht einschlagig geschultes Personal, ebenso viele
waren sich bewusst, dass das Verhalten der Organisation selbst Stress
hervorrufen oder mindern kann, etwa durch Freizeitmoglichkeiten oder die
Nahrungsmittelversorgung der Mitarbeiterlnnen. Was die Follow- Up Betreuung
betrifft, so hatten nur etwas mehr als die Halfte der Befragten eine

verpflichtende Debriefing- Einheit und weniger als ein Viertel klarten ihre
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Mitarbeiterlnnen Uber mdgliche Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung in
die gewohnte Umwelt und Familie auf nachdem der Einsatz beendet ist
(Ehrenreich/ Elliot 2004: 58f).

People in Aid hat zusammen mit Inter Health 2009 eine ahnliche Studie
durchgefuhrt, die darin erarbeiteten Ergebnisse waren vergleichbar mit jenen
der funf Jahre alteren Studie von Ehrenreich und Elliott und auch das
untersuchte Sample war in etwa gleich gro3. Nach wie vor gibt es keine
standardisierten Zugange zur Personalbetreuung, nur 30% der Organisationen
unterhalten selbst Psychologlnnen oder Ahnliche, die sich bei Bedarf per
Telefon oder sonstigen Kommunikationsmitteln um die Mitarbeiterlnnen
kimmern, mehr als die Halfte vermittelt aber zumindest bei Bedarf an
professionelle Organisationen (sogenannte .,Employee  Assistance
Programmes®, EAPs) weiter oder hat sonstige Anlaufstellen aul3erhalb der
eigenen Organisation (Porter/ Emmens 2009: 28). Bei der Follow- Up stellten
Porter und Emmens sogar eine noch niedrigere Rate an verpflichtenden
Debriefings fest, lediglich 25% der untersuchten Organisationen hatten eine fixe
psychologische Debriefingseinheit, nicht einmal die Halfte bietet die Moglichkeit

einer psychologischen Nachbesprechung an (ebd.: 40).

Das Department for Peacekeeping Operations und das Department for Field
Support der Vereinten Nationen veroffentlichten 2012 ein umfangreiches ,,Civil
Affairs Handbook®, welches sich unter anderem auch mit dem Stress
Management der zivilen Peacekeeperlnnen auseinandersetzt und auf das 2005
erarbeitete ,Mission Readiness: Prepraring for Field Work® aufbaut (UN
DPKO/DFS 2012; UN OHRM 2005). Letzteres umfasst Aspekte wie die
Vorbereitung und Aufklarung der Familie, die Ublichen Resilienzfaktoren
Ernahrung, Sport, Freizeit, bewusste Entspannung, Verzicht auf Drogen und
ubermafigen Konsum von Nikotin, Alkohol und Koffein und die Fahigkeit,
bestimmt aber nicht aggressiv zu handeln (ebd.: 17f, 41). Wahrend eines
Einsatzes nennt das DPKO ebenfalls dieselben Verhaltensregeln wie die

meisten bisher analysierten Organisationen und geht zusatzlich auf das
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Phanomen akuter traumatischer Ereignisse bzw. Critical Incidents ein. Hier sind
besondere Reaktionen beobachtbar wie Ubelkeit, Zittern, Hyperventilation,
Verwirrung, Angst oder Gedachtnisverlust. Hier ist es vor allem wichtig, so
schnell wie moglich eine geschulte Person zu Rate zu ziehen, Debriefings oder
auch langere und tiefere Einzelgesprache durchzufuhren und sich selbst die
Zeit zuzugestehen, die die individuelle Psyche braucht um das Erlebte zu
verarbeiten (ebd.: 42ff).

Die UNO hebt ein wichtiges Faktum immer wieder hervor, dies sollten sich alle
Mitarbeiterlnnen der internationalen EZA zu Herzen nehmen: ,All the reactions
[...] are NORMAL symptoms experienced by NORMAL people following an
ABNORMAL event.” (ebd.: 45).

Es finden sich zahlreiche weitere Dokumente der internationalen EZA, diese
Auswahl soll einen ungefahren Uberblick (ber die wichtigsten Themen und
Schwerpunkte aufzeigen um davon ausgehend die Osterreichische EZA
analysieren zu kénnen. Weitere Ansatze finden sich beispielsweise bei CARE
International (MacPherson 2004), dem Internationalen Roten Kreuz (ICRC
1992), der Internationalen Foderation des Roten Kreuzes und Roten
Halbmondes (IFRC 2007) und vielen Anderen.

Zwischenreflexion: Pravalenz Status Quo International

Da die internationalen NGOs der EZA und humanitaren Hilfe sehr heterogen
und weit verstreut sind, ist es denkbar schwierig, sich einen Uberblick (iber die
gesamte Szene zu machen. People in Aid und Inter Health habe in ihrer Studie
lediglich 20 INGOs untersucht, darunter auch viele Organisationen der
humanitaren Hilfe, um zumindest ein Geflhl fur die Relevanz dieses Themas zu
bekommen. Genau diese Vermischung von Organisationen der humanitaren
Hilfe wie z.B. dem Roten Kreuz oder den Arzten ohne Grenzen macht eine

realistische Einschatzung bei Organisationen der internationalen EZA umso
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schwieriger. Die humanitare Hilfe ist durch ihren vermehrten Einsatz bei
Naturkatastrophen oder unmittelbar in Kriegsgebieten einerseits starker mit
Stress und Traumata konfrontiert, andererseits sind die Mitarbeiterlnnen aber
auch tendenziell kurzer vor Ort und deshalb manchen Risikofaktoren wie
latentem Stress nicht so stark ausgesetzt. Da es also meines Wissens nach
sehr wenige Studien wie die von Porter und Emmens (bzw. People in Aid und
Inter Health) gibt und diese Organisationen der humanitaren Hilfe und der EZA
gleichzeitig untersuchen, ist die Datenlage zur Pravalenz nur malig
reprasentativ, aber diese Reprasentativitat ist eben auch nur sehr schwer zu

erreichen.

Weiters ist mir aufgefallen, dass die meisten Guidelines und Analysen sich fast
ausschlieBlich auf internationale Mitarbeiterinnen beziehen, lokal rekrutiertes
Personal wird meist zwar erwahnt aber nicht in dem Umfang untersucht und
betreut wie es fur internationales Personal der Fall ist. Hier ware es interessant
fur eine weiterfUhrende Untersuchung sich Fallbeispiele aus dem globalen
Suden zu suchen und dort lokale NGOs auf ihre Predeployment- Trainings und
Betreuung wahrend eines Einsatzes hin zu untersuchen. Bereits bei meinen
Recherchen zur Pravalenz von Stress und Trauma in der EZA bin ich auf eine
Studie Uber traditionelle Coping- Methoden der Acholi in Norduganda gestolen
in der verschiedene Rituale zur Aufarbeitung von traumatischen Erlebnissen
oder auch zur Reinigung und Versdhnung untersucht werden, das Bekannteste
davon ist Mato oput (vgl. Harlacher 2009). An diese lokalen Kapazitaten kann
nicht nur fir ein verbessertes Stress Management von lokal rekrutiertem
Personal angeknupft werden, auch internationale Mitarbeiterlnnen kdnnten von
Ritualen und Community Based Approaches genauso gut profitieren wie von

individuellen westlich-gepragten Supervisionen.

Um noch einmal zu dem Unterschied von humanitarer Hilfe und EZA
zurickzukommen, was Leitlinien und Handbulcher betrifft ist die Humanitare

Hilfe auch hier der EZA weit voraus: mit dem ,Sphere Handbook“® hat ein

9 Online Version zuganglich unter http://www.spherehandbook.org/# (Zugriff: 08.01.2014).
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Konglomerat von Organisationen ein Handbuch mit geltenden Standards fur
humanitare Einsatze geschaffen, ein vergleichbares internationales
Arrangement in der Entwicklungszusammenarbeit gibt es meines Wissens nach
nicht. Die oben analysierten Ansatze wie beispielsweise von People in Aid oder
der Antares Foundation bieten aber eine gute Grundlage, auf der sich in
nachster Zukunft vielleicht ein internationaler Konsens zur Personalbetreuung

bilden kann.

Als besonders positives Beispiel mochte ich hier auf den ZFD in Deutschland
verweisen, dieses Konsortium hat zumindest einen deutschlandweiten Konsens
fur die Standards ziviler Friedensarbeit erarbeitet, welche grolteils auch auf
den in dieser Arbeit untersuchten Sachverhalt der EZA in fragilen Situationen
angewendet werden kann (ZFD 2008). Die folgende Grafik der Vereinten
Nationen zeigt recht Ubersichtlich die einfachsten und auch wirksamsten
Malnahmen, die Mitarbeiterinnen fir die personliche Resilienz gegen Stress

und Belastung im Einsatz immer durchfihren kénnen:

Sensible eating

Taking time to enjoy life

Rest and relaxation

Exercise and education (about CIS)

Social suppaort (family, friends)

Satisfying exprassions of spirituality and sexuality

Abbildung 5: "Eselsbriicke" zu den fundamentalen Stress Management
Methoden (UN OHRM 2005: 48)
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3.3 Militdrische Zugédnge

Die Folgen von Stress im Einsatz sind fur Soldatinnen im Auslandseinsatz
mindestens genauso problematisch wie fur die Mitarbeiterlnnen der
internationalen EZA. Peacekeeperlnnen und auch Soldatinnen mit anderem
Auftrag sind ob ihres militarischen Hintergrundes auch wesentlich ofter mit
akuten traumatischen Ereignissen konfrontiert, daher auch eine meist hohere
Pravalenzrate von PTBS, Depressionen und anderen Folgen von Stress (vgl.
Lapierre/ Schwegler/ LaBauve 2007; Yarvis et alii 2005). Es gibt aber auch
Studien die eine wesentlich niedrigere Pravalenz gefunden haben bzw.
auffallende Unterschiede, die in der Haufigkeit von PTBS mit den jeweiligen
Heimatlandern zusammenhangen, so haben Soldatinnen aus den USA
tendenziell eine hdhere PTBS- Pravalenz als jene aus GroRbritannien (vgl. Fear
et alii 2010; Sundin et alii 2009). Die Begriffe Soldatenherz und Kriegszitterer
wurden bereits im Kapitel angesprochen, auf diese Phanomene bzw. etwas
modernere Malnahmen dagegen werden die nachsten Seiten genauer
eingehen. Das folgende Kapitel soll ein militarisches Gegenstlick zu den bisher
gesammelten Informationen Uber die zivilgesellschaftlichen Zugange bilden:
zuerst werde ich die Pravalenzrate von Stressreaktionen sowie Forschungen
Uber Resilienzfaktoren von Soldatinnen darstellen, um anschliefend
verschiedene nationale und supranationale Ansatze zur Betreuung der
Betroffenen zu erlautern. An dieser Stelle werden auch die Zugange zu Training
und Betreuung des Osterreichischen Bundesheeres analysiert, einerseits um sie
mit ihren internationalen Pendants vergleichen zu kdnnen und andererseits um
das militarische Bewusstsein zur Thematik sowie die bereits vorhandenen

Kapazitaten in Osterreich darzustellen.
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3.3.1 Pravalenz & Resilienz

Die bereits erwahnte Studie von Lapierre, Schwegler und LaBauve analysierte
die Haufigkeit der Symptome von posttraumatischem Stress und Depressionen
bei US- amerikanischen Soldatinnen, welche an Operationen in Afghanistan
und im Irak teilgenommen hatten. Die Pravalenz von Symptomen einer PTBS
oder einer schweren Depression liegt bei 30% bzw. 37% der Befragten
Soldatinnen; im Zusammenhang mit diesen Zahlen konnten auch einige
Risikofaktoren identifiziert werden wie z.B. Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit
oder Familienstand (Frauen, weil3e Soldatinnen und jene, die getrennt oder
geschieden waren zeigten eine hohere Wahrscheinlichkeit, an Symptomen
einer Depression zu erkranken) Lapierre/ Schwegler/ LaBauve 2007: 937ff).
Auch wurden Unterschiede zwischen den beiden Einsatzorten Irak und
Afghanistan festgestellt, wobei Soldatinnen die im Irak waren deutlich ofter
starken Stress empfanden und sich Unterstutzung von aufen suchten (ebd.:
941).

Yarvis et alii untersuchten die Pravalenz von manifesten und unterschwelligen
PTBS bei kanadischen Peacekeepern (das Sample bestand nur aus Mannern)
sowie den Zusammenhang mit Alkoholmissbrauch, Depressionen und
allgemeinem Gesundheitszustand. Auch diese Studie stlutzte sich auf die
Ergebnisse von Fragebdgen bzw. Selbsteinschatzungen der Soldaten und
brachte eher hohe Pravalenzraten hervor: 18% zeigten eine voll ausgebrochene
PTBS und zusatzliche 13% der Befragten zeigten Symptome einer
unterschwelligen PTBS (Yarvis et alii 2005:199). Soldaten mit einer manifesten
PTBS zeigten deutlich 6fters klinisch relevante Symptome einer Depression und
fielen durch den haufigsten Alkoholmissbrauch aller drei Gruppen auf (manifest/
unterschwellig/ keine PTBS), wahrend diejenigen mit den Symptomen einer
unterschwelligen Stdérung jeweils an zweiter Stelle standen. Auch der
allgemeine Gesundheitszustand hing direkt mit der Diagnose einer PTBS

zusammen, neben den anderen Faktoren wie z.B. das Lebensalter, welches
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auch einen Einfluss auf die Gesundheit ausubt (ebd.: 203ff).

Andere Studien stellten beispielsweise bei kanadischen Soldatinnen
hauptsachlich schwere Depressionen (6,9%), Alkoholabhangigkeit (4,8%) sowie
soziale Phobien (3,2%) fest; PTBS konnte bei nur 2,3% der Befragten
festgestellt werden daflr gaben 3,8% der Soldatinnen an, Suizidgedanken zu
haben (Sareen 2007: 846f). Diese Studie wurde mit Hilfe professioneller
Interviewerlnnen durchgefihrt, daher sind die Pravalenzraten deutlich niedriger
als bei Studien die auf Fragebogen und Selbsteinschatzungen basieren (siehe

weiter unten).

Pietrzak et alii (2009) befassten sich mit dem Zusammenhang von Resilienz,
Unterstitzung durch die eigene Einheit sowie psychosozialer Unterstlutzung
nach dem Einsatz und der Pravalenz von PTBS, Depression und allgemeinen
psychosozialen Problemen. Die Studie bestatigte andere einschlagige
Forschungen in der Erkenntnis, dass eine bewusste Starkung von
Resilienzfaktoren vor sowie Unterstlitzung wahrend und nach eines Einsatzes
eindeutig negativ mit dem Vorkommen von psychologischen Belastungsfolgen

wie einer Belastungsstérung oder Depressionen korrelieren (ebd.: 191).

Eine der wenigen Studien die sich mit Soldatinnen nicht-westlicher Streitkrafte
auseinandersetzt ist jene von Okulate und Jones. lhre Untersuchung hat
deutlich gemacht, dass auch bei nigerianischen Soldatinnen die Pravalenzrate
nach einem Einsatz in den Burgerkriegen von Sierra Leone oder Liberia sehr
hoch war, eine Posttraumatische Belastungsstérung wurde bei 22% der
Befragten festgestellt und 38% litten unter Schuldgefluhlen (Survivor guilt)
(Oculate/ Jones 2006).

Die Reprasentativitat dieser Studien wird durch einige Faktoren eingeschrankt:
so werden sie meist in Form von Fragebdgen und Selbsteinschatzungen
durchgeflihrt und nicht durch Interviews mit professionellen Psychologlinnen.
Weiters sind die untersuchten Soldatinnen meist Freiwillige, d.h. sie sind sich
ihres mentalen Zustandes bewusst und haben sich in vielen Fallen auch schon

professionelle Betreuung gesucht um ihren Zustand zu verbessern (Sareen et
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alii 2007: 844). Ein Teil der Studien untersuchte auch nur einzelne Verbande der
Streitkrafte oder nur Soldatinnen einer einzigen Nation, was sich dann
wiederum nicht auf alle anderen Nationen generalisieren lasst (Sundin et alii
2009).

Die Folgen von Stress und traumatischen Ereignissen belasten Soldatinnen
also genauso oft wenn nicht sogar o6fter als Mitarbeiterinnen der internationalen
EZA. Die Korrelationen decken sich grofdteils mit denen, die bereits bei den
EZA- Mitarbeiterinnen gefunden worden (PTBS und Depression kommen haufig
gemeinsam vor, vorherige Traumata machen PTBS nach einem
Auslandseinsatz wahrscheinlich, Frauen im Militar sind tendenziell ofters von
stressbedingten Belastungen betroffen, etc.) und auch die Resilienzfaktoren
uberschneiden sich meist (z.B. eine funktionierende Ehe). Auch diese Studien
sind aber immer mit Vorsicht zu geniel3en da sie, wie bereits angesprochen, mit
mehreren methodologischen Einschrankungen konfrontiert werden muissen. Es
ware eine interessante weiterfuhrende Forschung, wenn eine Korrelation
zwischen dem Ziel bzw. Zweck des Einsatzes (Peacekeeping, Verteidigung,
etc.) und der Pravalenz von stressbedingten Stérungen untersucht werden
wlrde, Sareen et alii haben hier bereits festgestellt, dass Soldatinnen in
Peacekeeping- Einsatzen deutlich seltener an Angststorungen erkranken oder
nach eigener Einschatzung weniger Betreuung von auf3erhalb brauchen (2005:
846f).

3.3.2 State of the Art

Psychologische Betreuung gehort in den meisten Armeen erst seit relativ kurzer
Zeit zum Alltag dazu, denn mentale Schwachen passten (genauso wie

Soldatinnen) lange nicht zum Idealbild des heroischen Soldaten:
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.Der ,Nervenzusammenbruch’, das ,Durchdrehen’ im und nach dem intensiven
Gefecht oder der psychischen Dekompensation nach dem Erleben besonderer
Grausamkeiten, konsekutive Reaktionen wie Depressionen, Aggressivitat,
Abgleiten in Asozialitat und Kriminalitat, Flucht in Rauschmittel und Drogen — aul3er
Alkohol — gelten entweder als Zeichen von Charakterschwache, als nicht
;mannhaft’ und als dem beruflichen Selbstverstdndnis des Soldaten unvereinbar
oder als Indiz flr unzureichende psychische Abhartung in der Ausbildung® (Erés zit.
nach Frohling 2012: 17).
Dieses Idealbild besteht zwar teilweise immer noch, trotzdem aber haben viele
nationale und supranationale Streitkrafte heute mentales Training und
Betreuung fix in den Alltag der Soldatinnen integriert, teils sicher auch durch die

hohen Pravalenzraten.

Da der Zugang zu militarischen Primardokumenten flr Zivilistinnen schwierig
ist, werde ich mich hier vor allem auf die Selbstdarstellung der Streitkrafte im
Internet sowie Sekundarliteratur stitzen und wiederum die selben Kategorien
fur die qualitative Inhaltsanalyse verwenden wie im vorherigen Kapitel bei den
zivilgesellschaftlichen Zugangen: Kontext, Vorbereitung, Betreuung wahrend

des Einsatzes, Follow- up sowie Kompetenzverteilung.

Kontext

Beginnen mochte ich diese Untersuchung mit unserem ndérdlichen Nachbarn:
Deutschland hat aktuell ca. 4800 Soldatinnen die an internationalen Missionen
teiinehmen (Bundeswehr 2014a). Diesen Menschen stellt die Bundeswehr
Beratung und Begleitung vor, wahrend und nach den Einsatzen sowie ein
breites Netzwerk an professionellem Personal zur Verfigung um den
Auswirkungen von Stress und Traumata entgegen zu wirken. Die Bundeswehr
hat flr diese Betreuung ein Drei- Phasen- Drei- Ebenen- Modell erarbeitet, d.h.
die Betreuung erfolgt vor, wahrend und nach dem Einsatz und kann ein
unterschiedliches Ausmall annehmen, vom offenen Gesprach mit
Kameradinnen uber ein Gesprach mit speziell geschulten

Truppenpsychologlnnen bis hin zur klinisch-psychologischen Therapie, je nach
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Bedarf (Bundeswehr 2014b).

Auch Osterreich hat eigene Anséatze zur Militarpsychologie entwickelt, diese
werden anhand des Fallbeispieles KFOR bzw. Kosovo erlautert. Dieser Einsatz
ist gut dokumentiert und bietet, im Gegensatz zu den allgemeinen
Darstellungen (Deutschland, USA) und den eher Policy- lastigen Informationen
(NATO, UNO), die Gelegenheit, das Thema anhand eines konkreten Einsatzes
zu beleuchten (Ebner 2009).

Die NATO setzte sich vor einigen Jahren mit der Thematik auseinander, eine
Task Force unter dem Titel ,Stress and Psychological Support in Modern
Military Operations® wurde 2002 einberufen und verdffentlichte 2008 einen
Bericht mit dazugehorigen Guidelines (RTO/NATO 2008). Im Rahmen dieser
Task Force (an der auch Osterreich beteiligt war) wurde eine Studie zu
bestehenden Methoden der Vorbereitung und Betreuung in 16 Staaten
durchgeflhrt sowie ein Symposium veranstaltet, in dem Experten aus Militar
und Wissenschaft gemeinsam an der Formulierung der Guidelines arbeiteten
(ebd.: 1f).

Zu guter Letzt betreffen Stress und Trauma auch Blauhelme der UNO und auch
diese hat einschlagige Dokumente mit Richtlinien und Best Practices verfasst.
Das ,Handbook on United Nations Multidimensional Peacekeeping Operations®
von 2003 sowie das ,UN Stress Management Booklet* aus dem Jahr 1995
enthalten beide Hinweise auf die Verpflichtung der Vereinten Nationen bzw.
deren jeweilige Organe, Stress Management Training und Betreuung vor,
wahrend und nach einem Einsatz zur Verfigung zu stellen (UN DPKO 2003:
138, 140; UN 1995).

Vorbereitung

Die deutsche Bundeswehr bereitet ihre Soldatinnen sowohl durch das
Nachspielen von potentiellen Gefahrensituationen als auch durch Gesprache in

der Gruppe und einzeln mit den Truppenpsychologlnnen auf einen

79



Auslandseinsatz vor (Bundeswehr 2014b). Ein wichtiger Punkt im Training ist
auch das Erlernen der Symptome gerade von akuten oder posttraumatischen
Belastungsstorungen, nicht nur die Vorgesetzten sollten dies rechtzeitig
erkennen konnen, sondern auch die Soldatinnen selbst um sich und ihre
Kameraden besser unterstutzen zu konnen. Es werden auch einfache
Entspannungs- und Konzentrationsubungen eingeubt sowie auf die gangigen
Resilienzfaktoren verwiesen, auflerdem sollen sich die Soldatinnen bereits in
dieser ersten Phase des Einsatzzyklus bewusst mit der eigenen Vergangenheit
und dem sozialen Umfeld auseinandersetzen um mogliche Risikofaktoren

erkennen zu kénnen (Streit in der Familie, Trennung, etc.) (Frohling 2012: 18f).

Das osterreichische Bundesheer beginnt seine Vorbereitungen flr einen
Auslandseinsatz mit Gesprachen bzw. einer Aufklarung Uber die Ziele der
Mission, mogliche Stressoren, Erwartungen etc. fir die hdheren Range der
beteiligten Soldatinnen, anschlieend wird dasselbe noch einmal mit der
gesamten Gruppe besprochen. Besonders bei der Gesamtgruppe werden
spezifische  Stress Management Techniken wie die  Progressive
Muskelrelaxation (PMR) oder das Critical Incident Stress Management (CISM)
gelehrt (Ebner 2009: 13). Weiters nehmen die Soldatinnen vor ihrem Einsatz
noch an einer Verbandstbung teil, wo Aufgaben im Einsatz und wahrscheinlich
vorkommende Situationen moglichst realitatsnah geubt werden. Wahrend der
ganzen Vorbereitungszeit ist die/der Bataillonspsychologln mit dabei, welcheR
nachher auch mit in der KFOR stationiert ist. Dies geschieht vor allem, damit
beide Parteien (Bataillonspsychologln und Soldatinnen) sich gegenseitig
kennen lernen konnen und ein Mindestmal an Vertrauen geschaffen wird, aber
auch damit der oder die Psychologln frihzeitig Risikofaktoren erkennen kann
(ebd.: 14).

Die NATO setzt auch grof3e Hoffnung in die Trainings, zu den genauen Inhalten
konnte ich jedoch keine Informationen finden auller dass sie grofteils aus
Ubungen und Rollenspielen zu einzelnen Gefahrensituationen bestehen und die

Liste der sogenannten ,Ten Tough Facts“ erarbeitet wurde, welche einen
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Ansatzpunkt fur die Realitdten des Einsatzes bilden, auf welche sich die
Soldatinnen vorbereiten sollten (z.B. dass Angst bei Kampfsituationen normal
ist, das Familienleben stark eingeschrankt ist, Kameradlnnen verletzt werden
oder sterben, etc.) (RTO/NATO 2008: G-12f).

Die UNO setzt in ihren Trainings bereits seit 1995 auf ein umfassendes Konzept
der Vorbereitung: es wird teilweise auf den Train- the- Trainer- Ansatz aufgebaut
wobei viel Wert auf interkulturelle Kompetenz und eine fundierte Ausbildung
gelegt wird, aber auch auf eine umfassende Aufklarung der Peacekeeperinnen
auf mogliche Stressfaktoren (Entfernung von der Familie, geographische
Verortung der Mission, etc.) sowie das Spektrum der haufigsten Reaktionen auf
diese Faktoren. Auch im Training der Soldatinnen ist interkulturelle Kompetenz
fur die UN ein sehr wichtiger Aspekt, aber auch andere Thematiken werden in
der Vorbereitungsphase angesprochen wie beispielsweise Hilflosigkeit im
Angesicht von Graueltaten, schlechte Publicity Uber die Mission in
internationalen Medien, etc.(UN DPKO 1995: 4ff, 8ff). Auch werden
verschiedene Techniken zum verbesserten Umgang mit Stress gelehrt wie
Meditation, Atemtechniken, PMR oder auch Rollenspiele fur Gruppen (ebd.:
13f).

Betreuung wahrend eines Einsatzes

Deutsche Soldatinnen im Auslandseinsatz haben meist entweder eineN
Truppenpsychologln oder eineN Militarseelsorgerin oder auch beide mit vor Ort,
diese kimmern sich neben den Vorgesetzten und einigen speziell geschulten
Kameradlnnen um die mentale Gesundheit. Diese drei bzw. vier bilden
zusammen auch ein sogenanntes ,Kriseninterventionsteam®, das bei Ernstfallen
auch daruber entscheiden kann, ob Kameradinnen bei Bedarf friher aus dem
Einsatz geholt werden (Fréhling 2012: 19).

Das Osterreichische Bundesheer schickt stets eineN Militarpsychologln mit in

den Auslandseinsatz, so auch im Kosovo: dieseR ist spezifisch geschult um im
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Ernstfall Symptome einer Belastungsstorung oder anderer starker Reaktionen
auf Stress und traumatische Erlebnisse zu erkennen und diese
notfallpsychologisch zu betreuen. Aber auch die Erfassung des allgemeinen
mentalen Zustandes der Soldatinnen sowie die enge Zusammenarbeit mit den
zustandigen Kommandantinnen und den Militarseelsorgerlnnen gehort zu den
alltaglichen Aufgaben vor Ort (Ebner 2009: 16ff). Die oder der Psychologin
nehmen dabei oft eine vermittelnde Rolle ein, sei es bei Konflikten unter den
Soldatlnnen wie auch zwischen Truppen und Kommandantinnen, wenn z.B. die
Belastung durch Truppenubungen zu hoch wird. Die Soldatinnen werden auch
immer wieder in kleineren Gruppen von dem oder der Bataillonspsychologin
begleitet, hier kbnnen wichtige Themen wie die familiare und soziale Situation
zuhause, Zufriedenheit mit dem Dienst, Heimweh, etc. besprochen werden.
Gegebenenfalls kann mit Einzel- oder Gruppenubungen zum Stress
Management oder auch Einzelbetreuung bei schwereren Fallen (z.B. Trennung,
Todesfall in der Familie) der Belastung entgegen gearbeitet werden, in
besonderen Fallen ist es die Aufgabe des/der Psychologln, in Zusammenarbeit
mit den zustandigen militarischen Fuhrungspersonlichkeiten Uber eine
Repatriierung zu entscheiden (ebd.: 28ff). Im dsterreichischen Kontingent der
KFOR kam es immer wieder zu Repatriierungen, der fir diese Analyse
verwendete Text von Ebner nennt zahlreiche Beispiele fur Soldatinnen und ihre
Beweggrunde, welche von Trennung von der Partnerin Uber Probleme mit den

Kommandantinnen bis hin zum Drogenmissbrauch reichten (ebd.: 33ff).

Im Einsatz ist es vor allem die Aufgabe der Kommandantinnen, sich regelmaliig
ob der psychologischen Gesundheit ihrer Soldatinnen zu vergewissern und
gegebenenfalls einzugreifen. Aullerdem liegt es in ihrem Kompetenzbereich,
ein passendes ,Arbeitsklima“ fur die Soldatinnen zu schaffen, in welchem sich
jedes Individuum soweit wohlflhlt dass er oder sie Uber etwaige psychische
Belastungen und Stress offen mit den Kameradlnnen, Vorgesetzten und
zustandigen Psychologlnnen reden kann (RTO/NATO 2008: G- 24ff). Werden
auffallende Reaktionen auf Stress in einzelnen Soldatinnen erkannt, so gibt es

mehrere Arten der Unterstitzung und Betreuung: einerseits durch Gesprache,
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andererseits durch beispielsweise einige freie Tage (ebd.: G-28).

Wahrend dem Einsatz in einer Peacekeeping- Mission der UNO ist es fur alle
Beteiligten wichtig, sowohl sich selbst als auch die Kameradinnen standig zu
beobachten und bei Auffalligkeiten Initiative zu ergreifen (z.B. durch direkte
Gesprache unter vier Augen, Meldung bei Truppenpsychologln oder
Kommandantin). Die ,ublichen® Gegenmalinahmen wie Ernahrung, Schiaf,
Sport, Freizeit, Humor, etc. sind auch hier Grundlage fir eine erfolgreiche
Bewaltigung von Stress im Einsatz, zusatzlich wird eine realistische
Auseinandersetzung mit dem eigenen Ich und der eigenen Resilienz gefordert
(eigene Erwartungen tiberdenken, Uberarbeitung vermeiden, Verantwortung fiir
sich selbst Ubernehmen, denn nur wer gut fur sich selbst sorgt kann auch gut
fur andere da sein) (UN DPKO 1995: 22, 25).

Follow- up

Nach Ende eines Einsatzes ist es auch bei Soldatinnen sehr wichtig, dass sie
weiterhin  Betreuung durch ihre Vorgesetzten und die zustandigen
Militarpsychologlnnen erhalten. In Deutschland wird dies durch eigene
Gesprachsrunden fur die Rickkehrerlnnen gemacht, diese Gesprache erfolgen
sowohl in Einzelsitzungen als auch zusammen mit einer Gruppe weiterer
Ruckkehrerlnnen. Dieser Austausch findet direkt nach der Ruckkehr und einige
Wochen danach statt, in der Zwischenzeit wird den Soldatinnen zu einer
ruhigen und langsamen Eingewdhnung geraten (Frohling 2012: 19). Abb. 6
zeigt das Gesamtkonzept der Bundeswehr flr den Einsatzzyklus, die
dazugehorige Publikation stammt aus dem Jahr 2002 und ist deshalb nicht
mehr ganz so aktuell (so sind die Kriseninterventionsteams inzwischen
erfolgreich implementiert worden), die Grafik zeigt aber das nach wie vor
bestehende Zusammenspiel der drei Ebenen und die drei Phasen des

Gesamtkonzeptes.
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Abbildung 6: Psychologische Aspekte des Einsatzzyklus der deutschen Bundeswehr
(Hahne/Biesold 2002: 38)

Fir die Soldatlnnen des Osterreichischen Einsatzes in der KFOR fallt die
psychologische Nachbetreuung wesentlich kurzer aus, sie besteht aus einem
einfachen psychologischen Gesprach. Allerdings sind Bestrebungen da, sowohl
einige Zeit vor Ende des Einsatzes als auch einige Wochen danach mehrere
Gesprachsrunden oder bei Bedarf Einzelsitzungen mit den jeweils zustandigen
Psychologlnnen zu organisieren, an welchen auch die Angehdrigen teilnehmen
sollten (Ebner 2009: 47f).

Auch nach dem Einsatz sind die Kommandantinnen von NATO- Einheiten noch
fur die psychologische Gesundheit ihrer Truppen zustandig: so ist ein
regelmafRiges Monitoring der Soldatinnen sehr hilfreich bei der Erkennung von
Symptomen einer Belastungsstorung oder anderer Stressreaktionen, oder auch
einige gemeinsame Tage zum Erfahrungsaustausch und Debriefing zeigten

hohe Wirksamkeit gegen langerfristigen Stress. Insbesondere die Ruckkehr in
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das eigene soziale Umfeld ist auch fur Soldatinnen manchmal sehr schwer, hier
besteht viel Bedarf an Vorbereitungen die sich mit den haufigsten Problemen im
Alltag auseinandersetzen (RTO/NATO 2008: G-29).

Die Vereinten Nationen geben ihren Peacekeeperlnnen im ,Stresss
Management Booklet® zahlreiche wertvolle Tipps zum Stress Management nach
einem Einsatz. Akzeptanz, offene Kommunikation und Geduld sind auch hier
die Grundpfeiler einer erfolgreichen Arbeit gegen die Folgen von Ubermaliger

Belastung und Stress im Einsatz,

Kompetenzverteilung

Durch die strengen Hierarchien im Militar liegt die Verantwortung flir die
Vorbereitung auf sowie die Betreuung wahrend und nach einem Einsatz beim
jeweiligen Vorgesetzten bzw. dem Militér als Organisation. Frohling spricht hier
von einer ,besonderen Fursorgeverpflichtung® des ,Dienstherrn®, dieser muss
ein erhohtes Stresslevel oder Anzeichen eines Traumas bei den Soldatinnen
erkennen und fur adaquate Betreuung und Behandlung sorgen (2012: 16, 18).
Auch die NATO sieht die Verantwortung vor allem bei den militarischen
FUhrungskraften und formuliert fur diese im Anhang des bereits zitierten
Reports der Task Force einen ,Leader’s Guide to Psychological Support Across
the Deployment Cycle“ (RTO/NATO 2008: G-1ff).

Im Auslandseinsatz von dsterreichischen Bundesheersoldatinnen ist stets einE
Bataillonspsychologin mit vor Ort, diese kennt die Truppe bereits aus der
Vorbereitungsphase und bei ihr/ihm liegt die meiste Verantwortung fur das

Erkennen von Symptomen und das Betreuen der Betroffenen (Ebner 2009).

Die Vereinten Nationen unterhalten ein eigenes Buro, das speziell fur die
Sicherheit des Personals in Peacekeeping- Missionen zustandig ist: das
UNSECOORD (Office of the United Nations Security Coordinator). Es ist nicht
nur fur die physische Sicherheit, Planung von Evakuierungen und Organisation

der notigen Versicherungen zustandig, sondern auch fur das Stress

85



Management Training und die Betreuung der Soldatinnen und Zivilistinnen (UN
DPKO 2003: 137f). Das UNSECOORD ist aul’erdem zustandig fur die
Bereitstellung von Beratungsstellen, an welche sich Betroffene bei Problemen
mit dem Alltagsstress im Einsatz oder Ahnlichem wenden kénnen. Das
Department of Peacekeeping Operations (DPKO) sieht aber auch in jedem
Individuum selbst die Verantwortung dafir, sich konstruktiv mit den eigenen
Emotionen und Gedanken auseinanderzusetzen und die eigene Reaktion auf
Stress zu beobachten und realistisch einzuschatzen. Im ,Stress Management
Booklet® zahlt das DPKO funf Fakten zum Thema Stress auf, die sich jedeR
Peacekeeperin (und auch Mitarbeiterinnen der EZA) stets im Hinterkopf

behalten sollten:
Stress gehdrt zum Uberleben dazu
Stress ist n6tig fur menschliche Entwicklung und Wachstum
Stress wirkt sich zunachst positiv aus, zu viel Stress aber ist ungesund
Stress kann abhangig machen

Stress ist kontrollierbar (UN DPKO 1995: 20, Ubers. d. A.)

Zwischenreflexion: (westliche) Militirische Zugange und Limitationen

dieser Darstellung

Im Laufe meiner Recherche zu diesem Kapitel fiel mir sehr bald auf, dass der
Groliteil der psychologischen Studien US- amerikanische, kanadische oder
britische Soldatlnnen als Versuchspersonen hat, ich konnte aber keine
Informationen Uber Pravalenz und psychologische Aspekte im Training von
nicht-westlichen  Streitkraften finden. Teils ist dies auf mangelnde
Sprachkenntnisse zurickzuflhren, da nicht jede Nation alle ihre Dokumente in
englischer Sprache veroffentlicht, andererseits haben aber auch supranationale

Organisationen wie die Afrikanische Union (AU) keine spezifischen Leitlinien. In
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dem ,Policy Framework® fur die African Standby Forces werden zwar die
Trainingsprogramme angesprochen, diese sollten aber prinzipiell von der UN
oder regionalen und nationalen Kapazitaten Ubernommen und angepasst
werden. Genaueres Uber psychologische Aspekte ist nicht zu finden (African
Union 2003: 8f), allerdings sind die Informationen, die mir im Internet zuganglich
waren, teilweise auch schon veraltet. Wie wir im Kapitel der
Expertinneninterviews sehen werden gibt es inzwischen bereits Bestrebungen
um auch auf dem afrikanischen Kontinent eigene Ansatze zum Stress
Management zu erarbeiten. Weiters ist einschlagige Sekundarliteratur Gber die
Trainings und Betreuungen in den US- Streitkraften hierzulande nicht leicht zu
bekommen, bei der Recherche im Internet fand ich zwar einige Monographien
und Sammelbande die sich mit dieser Thematik sehr detailliert
auseinandersetzen, in den mir zur Verfugung stehenden Bibliotheken und frei
zuganglichen Datenbanken im Internet (Google Scholar, Universitatsbibliothek
Wien, Bibliotheken des o0sterreichischen Bibliothekenverbundes und der

Osterreichischen Militarbibliothek) konnten diese aber nicht gefunden werden.

Wie in anderen Streitkraften auch, finden sich im dsterreichischen Bundesheer
neben den Heerespsychologlnnen auch Militarseelsorger der verschiedenen
Konfessionen. Der Aspekt der spirituellen Begleitung von Soldatinnen hat eine
lange Tradition und nimmt bis heute eine wichtige Rolle in der psychosozialen

Betreuung des Bundesheeres ein,

Diese Erfahrung von Spiritualitat als Resilienzfaktor und Hilfe zur Uberwindung
von Stressfolgen und Traumata deckt sich beispielsweise mit den Ansatzen des
Headington Institutes. Wurden Religion und Spiritualitat jahrzehntelang eher
unterdrickt und nicht ernst genommen (in der Zivilgesellschaft wahrscheinlich
mehr als im Militér), so erlebt dieser Zugang seit einigen Jahren eine
Renaissance, wunter anderem auch durch intensive psychologische
Forschungen. Dabei beschrankt sich die Forschung und Praxis aber nicht nur
auf traditionell christliche Zugange, sondern nimmt durchaus auch neue

Impulse wie beispielsweise aus dem Buddhismus (Achtsamkeitsmeditation, vgl.
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Rice et alii 2013, Stanley et alii 2011)) an. Hier finde ich es personlich sehr
spannend, dass sich die Militarpsychologie Methoden aus einer Religion bzw.

Ideologie entlehnt, welche grol3teils auf Gewaltfreiheit und Mitgefuhl beruht.
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4. Empirischer Teil 2 — Osterreich

4.1 Studie/ Umfrage: Psychologische Vorbereitung in
osterreichischen NGOs

Dieser Abschnitt wird der Praxisrelevanz meiner Forschungsfrage nachgehen
und tut dies aus verschiedenen Perspektiven: zuerst werden die Ergebnisse
meiner ,Studie” (bzw. Umfrage) der Osterreichischen NGOs kurz dargestellt und
erlautert, erganzend dazu werde ich einschlagige Dokumente der

Organisationen analysieren.
Zwischenreflexion: Probleme im Forschungsprozess

In den vorhergehenden Kapiteln wurden die Relevanz von Konfliktsensitivitat
bzw. dem Mainstreaming derselben und der State of Art allgemeiner Pre-
Deployment Trainings erarbeitet, sowie die psychologischen Grundlagen fur die
jetzt folgenden Untersuchungen kurz dargestellt. Darauf aufbauend wollte ich
ursprunglich eine quantitative und auch qualitative Studie aller 6sterreichischen
NGOs durchfuhren, die eigenen oder fremden Angaben zufolge
Mitarbeiterlnnen in Krisenregionen entsenden. Im Laufe meiner Umfrage stellte
sich aber heraus, dass kaum eine Organisation wirklich Personal in
Krisenregionen schickt, daher hat sich der Versuch einer statistischen
Erfassung als Uberflissig erwiesen und die Studie wird rein qualitativ sein. Auch
bei der Analyse und Auswertung der Trainingsdokumente wurde ich mit dem
selben Problem konfrontiert: zu Beginn meiner Arbeit war ich davon Uberzeugt,
eine Vielzahl von Dokumenten zu erhalten und diese dann alle miteinander
vergleichen zu kénnen: das Gegenteil war der Fall. Von den 10 Organisationen
bei denen ich angefragt habe, erhielt ich von genau zwei Zugriff auf ihre
Trainingsdokumente, wobei eine davon das Osterreichische Studienzentrum fur

Frieden und Konfliktiésung (OSFK) in Schlaining ist und selbst kein Personal in
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Krisenregionen entsendet sondern nur einschlagige Trainings entwirft und
durchfuhrt. Nach dieser frustrierenden Erkenntnis habe ich mich nun dazu
entschlossen, die NGO- Studie als ,Worst Case Scenario“ zu nehmen, die
Dokumentenanalyse als ,Best Case® dem gegenuber zu stellen und durch die
Inputs von Expertinnen eine Synthese zu erlangen. So bin ich nun im Laufe
meines bisherigen Forschungsprozesses weg vom ,einfachen“ qualitativen
Ansatz (Literatur-/ Dokumentenanalyse und Interviews) und hin zu einer

dialektischen Herangehensweise gelangt.

4.1.1 Methodik & Beschreibung der Stichprobe

Die OFSE bietet auf der von ihr betreuten Homepage www.eza.at einen
Uberblick  Uber Osterreichische NGOs auf dem  Gebiet der
Entwicklungszusammenarbeit. Im Rahmen dieser Datenbank wurde auch eine
Liste erstellt, die die wichtigsten Organisationen anhand ihres
Auslandsengagements aufschlisselt und diese Liste diente mir als Grundlage
fir die Auswahl der Organisationen fiir meine Studie’ (Siehe

http://www.oefse.at/Downloads/eza/ausl.htm). Die Tabelle schlisselt die genaue

Art des Einsatzes auf, und 2zwar wird unterschieden zwischen
Entwicklungshelfer, Experteneinsatz, Ferialvolontariat, Friedensdienst,
Jugendaustausch, Praktikum, Reisen & Lernen, Volontariatseinsatz und
Zivildienst. Von vorne herein konnte ich ausschlieRen, dass Reisen & Lernen
sowie Jugendaustausch und Ferialvolontariate in Krisenregionen durchgefuhrt
werden, ebenso fielen einige Organisationen durch ihren regionalen Fokus auf
friedliche und stabile Staaten und Gebiete sowie durch die Zuordnung zur
humanitaren Hilfe durch mein Analyseraster.

Erganzt wurde diese Liste durch mdndlich an mich weitergegebene
Empfehlungen durch Professorinnen, Kolleginnen oder andere Menschen die
mich im Laufe meiner Recherche begleiteten. Ubrig blieben also zehn

Organisationen die von mir kontaktiert worden sind da sie nach eigenen

10 Zuganglich unter http://www.oefse.at/Downloads/eza/ausl.htm (Zugriff: 12.01.2014)
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Aussagen' in Krisengebieten arbeiten.

Des weiteren hatte ich auch beim OFSK/ Schlaining um Informationen
angefragt, dies ist zwar keine NGO die in der EZA tatig ist, befasst sich aber auf
einer theoretischen Ebene mit dem Einsatz in Krisenregionen, entwirft Trainings
und fuhrt diese auch durch.

Alle Organisationen wurden per E-Mail kontaktiert und Gber die Absicht meiner
Studie aufgeklart, der Grofteil war sehr hilfsbereit und antwortete auch
innerhalb einiger weniger Tage, eine Organisation antwortete trotz mehrmaliger

Kontaktversuche gar nicht.

4.1.2 Ergebnisse und Diskussion

Wie bereits in der Zwischenreflexion erwahnt, waren die Ergebnisse dieser

Studie sehr ernlichternd:

Von den 10 kontaktierten Organisationen (die laut Eigendarstellung in fragilen
Situationen tatig sind) entsenden funf Organisationen doch keine eigenen
Mitarbeiterlnnen in fragile Situationen bzw. haben ein anderes Verstandnis von
Fragilitat. So ist eine der befragten Organisationen beispielsweise sowohl in der
Demokratischen Republik Kongo als auch in Bosnien- Herzegovina, Stdsudan
und Haiti tatig, antwortete auf meine Anfrage um Informationen aber mit ,[...]Jwir
sind zum weit Uberwiegenden Teil in der Entwicklungszusammenarbeit tatig,
was uns eigentlich nie in Krisenregionen fuhrt.“(Korrespondenz vom
02.07.2013). Der Uberwiegende Teil der Antworten beinhaltete den Verweis
darauf, dass die Organisationen mit lokalen Partnerorganisationen

zusammenarbeiten und ihr Personal vor Ort beziehen.

Auch eine andere Organisation, die unter anderem in Palastina und Uganda
Projekte durchfliihrt, antwortete auf meine Anfrage mit den Worten ,Wir arbeiten

nicht in fragilen Staaten oder Krisensituationen und haben daher auch keine

11 = laut Eigendarstellung auf den jeweiligen Homepages, bspw. ,Einsatzregionen®
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Trainings zum Thema. Unsere Projektlander sind relativ sicher und einfach zu

bereisen.“ (Korrespondenz vom 05.08.2013).

Lediglich eine Organisation schickt eigenes Personal in fragile Situationen, flhrt
eigene Vorbereitungskurse durch UND behandelt laut Eigenaussage im
Rahmen dieser Kurse auch Themen wie Stress Management, jedoch war sie
nicht dazu bereit, mir genauere Informationen Uber Ausmafly und Art der
psychologischen Vorbereitung zur Verfigung zu stellen. Die Organisation
verwies mich auf das Copyright ihrer Unterlagen als Grund fur diese mangelnde
Transparenz, ich kdnne aber jederzeit die Trainingskurse (fur einen stattlichen
Geldbetrag) besuchen und dadurch mehr herausfinden (Korrespondenz vom
08.07.2013). Auf der Homepage dieser Organisation sind die Titel und kurze
Inhaltsangaben der Seminarangebote frei zuganglich, diese enthalten ein Modul
zum Thema Sicherheit im Einsatzland bei welchem auch tber die ,korperlichen
Reaktionen auf Gefahr und Bedrohung® gesprochen wird sowie Uber die Gefahr
von sekundaren Traumatisierungen (,Helfer/innen- Syndrom®). Aus der Email-
Korrespondenz geht auch hervor, dass wahrend der Vorbereitungsphase nicht
nur Gruppenseminare sondern auch Einzelgesprache stattfinden in denen das
Thema Stress Management besprochen wird, weiters steht den
Mitarbeiterlnnen vor, wahrend und nach dem Einsatz ein Team von
Psychotherapeutinnen und Lebensberaterlnnen zur VerfUgung, welche jederzeit

kontaktiert werden kénnen (ebd.).

Eine einzige Organisation gab offen zu, flr die Mitarbeiterinnen keine
psychologischen Vorbereitungen fur einen Einsatz zur Verfligung zu stellen mit
der Begrundung, keiner der ,big player der humanitaren Hilfe“* zu sein und
deshalb meistens mit lokalen Partnerorganisationen zusammenzuarbeiten
anstatt eigenes Personal zu schicken (Korrespondenz vom 10.12.2013). Hier ist
der Aspekt der Eigenbezeichnung sehr interessant, aufgrund der Darstellung
der Projekte auf der Homepage der Organisation hatte ich sie der
Entwicklungszusammenarbeit zugeordnet, da z.B. Projekte zur landlichen

Entwicklung, zur Betreuung von Aidswaisen oder zum sozialen Wohnbau fur
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Minderheiten in  meinen Augen der Entwicklungszusammenarbeit
zugeschrieben werden und weniger der humanitaren Hilfe.

Zwei weitere Organisationen gaben an, selbst nur kurzfristig Mitarbeiterinnen zu
den Projekten ins Feld =zu schicken und ausschlieRlich Uber
Partnerorganisationen vor Ort zu agieren. Eine Organisation ist etwas
schwieriger zuzuordnen, laut Eigenaussage in einer Emailkorrespondenz ist sie
nicht in fragilen Situationen tatig, laut Homepage hat sie aber sehr wohl
Projekte in Uganda, Nepal, Palastina und Mexiko. Weiters teilte mir meine
Ansprechperson mit, dass die Organisation aber sehr wohl Vorbereitungskurse
durchfihre und diese auch ein Modul zur Sicherheit im Einsatz beinhalte,
dieses Modul werde aber von Referentinnen des Internationalen
Versbhnungsbundes betreut, auf welchen im Folgenden eingegangen wird.

Der Internationale Verséhnungsbund (IVB) und das OSFK Schlaining waren die
einzigen Organisationen die mir ihre Trainingsdokumente flr eine Analyse zur
Verfligung stellten, wobei das OSFK eine Forschungseinrichtung ist und keine
EZA- Organisation die Mitarbeiterinnen ins Feld schickt, und der IVB ist
eigentlich eine friedenspolitisch aktive Organisation und ebenfalls weniger in
den klassischen Feldern der EZA tatig. Unter den acht NGOs die laut
Eigendarstellung auf ihrer Homepage in fragilen Situationen tatig sind, findet
sich also keine Organisation die Personal in Krisenregionen entsendet, diese
eigenstandig trainiert und betreut und genauere Informationen Uber dieses
Training bzw. die Betreuung der Offentlichkeit zuganglich machen kann. Tabelle

3 fasst die Ergebnisse dieser Studie noch einmal tbersichtlich zusammen:

Ja, Dokumente erhalten 2
Ja, aber keine Auskunft 1
Ja, aber keine eigene 1
Vorbereitung/Betreuung

Kein Personal/ nicht in 5
Krisenregionen

Keine Antwort 1

Tabelle 4: Ergebnisse der Studie liber die psychosoziale Vorbereitung und Betreuung von

Mitarbeiterinnen &sterreichischer EZA- Organisationen in fragilen Situationen

93



Das ,worst case scenario® ist also eingetreten, dem entgegen stelle ich nun die
Analyse einschlagiger Primardokumente des IVB und des OSFK, analysiert
anhand des Kategorienrasters welches bereits in den vorhergehenden Kapiteln
angewendet wurde. Beide sind wie gesagt keine EZA- Organisationen, der IVB
fuhrt zwar selbst Projekte durch, diese sind aber speziell auf Friedensférderung
ausgerichtet und teils von sehr kurzer Dauer. Das OSFK hingegen hat sich nur
auf die Ausbildung und Vorbereitung spezialisiert, daher sind die folgenden
Analysen als Beispiel dafiir anzusehen, welche Kapazitaten Osterreich bei der
Vorbereitung zur Verfugung stehen. Betreuung wahrend und nach einem
Einsatz wird teilweise angesprochen aber nicht naher erlautert bzw. liegt dies

auch nicht in den Kompetenzen des OSFK.

4.1.2.1 Internationaler Vers6hnungsbund (IVB)

Kontext

Der IVB feiert heuer sein 100-jahriges Bestehen und setzte sich von Anfang an
weltweit flir Gewaltfreiheit und Friedenspolitik ein. Neben der aktiven
Friedenspolitik und Bildungsarbeit in Osterreich betreut der IVB auch
(zusammen mit der Diakonie Auslandshilfe und Pax Christi) das Okumenische
Begleitprogramm in Paléstina und Israel (EAPPI) in Osterreich sowie den zivilen

Friedensdienst.

Vorbereitung

In seiner Tatigkeit als friedenspolitische Organisation und Zustandiger fur den
zivilen Friedensdienst schickte der Versohnungsbund zwischen 1993 und 2004
zahlreiche Friedensdienerlnnen (sowohl Zivildiener als auch Freiwillige) ins
ehemalige Jugoslawien. Diese wurden vor ihrem Einsatz einige Wochen lang

speziell geschult, dieses Training umfasste auch einen Teil zum Umgang mit
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und in Konfliktsituationen. Teilweise wurden die Friedensdienerinnen auch
durch die IPT- Course des OSFK in Schlaining vorbereitet, welche im nachsten

Teil dieses Kapitel analysiert werden (Korrespondenz vom 24.07.2013).

Im Moment ist der IVB vor allem in Kolumbien und in Palastina mit
verschiedenen Projekten tatig: in Kolumbien wird mit dem US-Zweig des IVB
zusammengearbeitet, welcher auch die 10-tatigen Vorbereitungskurse fur die
Freiwilligen durchfuhrt, daher gibt es hier keine Dokumente die fur diese
Analyse in Frage kommen. In Palastina ist der Versohnungsbund mit zwei
Projekten vertreten: im Rahmen des EAPPI waren bisher sechs
Osterreicherlnnen im Einsatz, diese wurde jedoch ausschlieBlich von
Swisspeace auf den Einsatz vorbereitet da der Versdhnungsbund laut eigenen
Aussagen weder Uber die notwendigen finanziellen noch personellen
Ressourcen verfugt um eigene Trainings fur so wenige Personen durchzufihren
(ebd.). Das zweite Projekt lauft jeweils nur zwei Wochen pro Jahr und stellt seit
mittlerweile 10 Jahren einen wichtigen Teil des friedenspolitischen Statements
des IVB dar: die Olivenerntekampagne. Zusammen mit dem International
Women’s Peace Service (IWPS) helfen Freiwillige bei der Olivenernte in den
Palastinensergebieten um durch ihre Anwesenheit Ubergriffe von israelischen
Zivilistinnen oder Militars zu verhindern. Fur diesen Kurzeinsatz werden die
Teilnehmerinnen drei Tage lang vorbereitet, unter Anderem auch auf mogliche
Konfliktszenarien mit dem  Militéar, israelischen Siedlerlnnen, den
palastinensischen Gastgeberinnen, etc. Diese Trainings basieren vor allem auf
Rollenspiele in der Gruppe, in denen diese Szenarien nach gespielt und
gemeinsam analysiert werden, wie z.B. der Fall von Gewaltandrohung
israelischer Soldatlnnen an die Palastinenserlnnen aber auch an die
internationalen Freiwilligen vor Ort, aber auch anderer Situationen die Stress fur
alle Beteiligten bedeuten und leicht eskalieren kdnnen, wie beispielsweise die
Folgende:
LIhr pflickt mit einer Familie in der Nahe der Stral3e fur die Siedlerinnen. Ein Auto

bleibt stehen, ein Siedler steigt heraus und ladt einen Sack Oliven in seinen

Kofferraum. Einige Palastinenserlnnen haben sich rund um das Auto aufgestellt
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und hindern es vorlaufig an der Weiterfahrt. Was macht ihr?“ (IVB, siche Anhang A)

Oder auch das folgende Szenario das zwar nichts mit direkter Gewalt zu tun

hat, aber sehr wohl mit den persénlichen Grenzen der Freiwilligen:

.lhr begleitet zu dritt eine Familie beim Pflicken nahe einer Siedlung. Die Armee
hat angekundigt, dies sei der letzte Tag, an dem Sie in dieses Gebiet dirfen und
die Familie versucht verzweifelt, noch so viele Baume wie moglich abzuernten.
Eine/r von euch hat einen Hitzeschlag und ist in sehr schlechtem Zustand, zum

Dorf ist es weit zu laufen. Was macht ihr?* (ebd.)

Es werden auch Situationen durch gespielt in denen Unzufriedenheit mit der
eigenen Arbeit thematisiert werden, z.B. durch die Konfrontation einer Person

mit diesem Hintergrund:

,Du nimmst an der Olivenernte teil, weil du durch deine Anwesenheit bewirken willst,
dass palastinensische Familien dort ernten kénnen, wo sie ohne dich vielleicht nicht
hink&dmen. Bei dieser Familie hast du nicht den Eindruck, dass der Zugang zu ihren
Baumen gefahrdet ist. Du flhlst dich ein wenig als billigeR Erntehelferin ausgenitzt
und sprichst dieses Problem in der Familie an.” (IVB, siehe Anhang B)

mit der folgenden Person:
,Du freust dich Uber die Anwesenheit von Internationalen bei der Olivenernte. Du
selbst hast im letzten Jahr und auch dieses Jahr bisher keine Probleme mit dem
Zugang zu euren Olivenbdumen gehabt und hoffst, dass es auch weiterhin so
bleibt. Die Internationalen empfindest du als zusatzliche Sicherheit. Du hast dieses
Jahr das Problem, dass einige aus deiner Familie nicht an der Ernte teilnehmen
kdnnen, weshalb dir zusatzliche Helferlnnen ebenfalls sehr wichtig sind. Dein
Cousin der Burgermeister hat dir die Internationalen zugeteilt weil er weil3, dass du
Hilfe gebrauchen kannst, aber auch weil die Gaste bei dir relativ sicher sind und
von dir gut bewirtet werden. Du weilt, dass andere Familien mehr Probleme
haben. Du merkst, dass einE FreiwilligeR unzufrieden ist, weil sie/er sich als billige
Olivenpflickerln von dir eingesetzt fuhlt.“(ebd.)
Dieses Szenario hat die gewaltfreie Kommunikation im Einsatz als Ziel, was
sich manchmal als schwere Aufgabe herausstellen kann, besonders wenn das
Gegenuber sich beleidigend oder gar gewaltbereit gibt so wie in dem folgenden

Fall:

,DU bist extrem witend Uber die Auslanderinnen, die einseitig die
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Palastinenserinnen unterstitzen und sich in den Konflikt einmischen. Du bist der
Meinung, dass das ganze besetzte Land Israel zusteht, da es erstens das gelobte
Land ist und zweitens Juden im Falle des Falles eine Heimat brauchen, in die sie
fliehen kdnnen. Die Europderinnen haben dem Holocaust tatenlos zugesehen, jetzt
stellen sie sich einseitig auf die Seite der Feinde. Damit konfrontierst du einen
Auslander/eine Auslanderin: ,Where were you in the Holocaust? Go home, this is

not your land...Fuck you, fuck your mother... Go home®.“ (ebd.)

Das gemeinsame Uben von gewaltfreier Kommunikation in den soeben zitierten
Situationen ist auf mehrerlei Art und Weise ein gutes Beispiel dafir, wie ein
gutes Vorbereitungstraining die Freiwilligen und Mitarbeiterlnnen gegen
ungewohnt hohen Stress wappnet. Einerseits werden alltdgliche Vorkommnisse
gelbt, auf die sich Otto- und Anna- Normal- Europderln kaum alleine
vorbereiten kann und andererseits fordert es von den Teilnehmerlnnen ein
groBes Maly an Selbstkontrolle und Selbstreflexion, sich selbst soweit zu
schulen dass sie in den Situationen gewaltfrei und deeskalierend handeln

konnen.

Zur Betreuung wahrend eines Einsatzes sowie dem Follow- Up konnte

nichts genaues aus den Dokumenten und Korrespondenzen eruiert werden.

Kompetenzverteilung

Der Versohnungsbund ist keine EZA- Organisation sondern in der
Friedenspolitik tatig und arbeitet mit der aktiven Gewaltfreiheit als Mittel um
seine Ziele zu erreichen. Dieses Mittel setzt ein groles Mal} an Selbstdisziplin
und Selbstreflexion voraus, und auch die Kompetenzen zum Schutz der
eigenen geistigen Gesundheit liegen hier ausschliel3lich beim Individuum bzw.
der Gruppe. Die Verantwortung des IVB ist es, die Botschaft der Gewaltfreiheit
Uber Bildung und Veranstaltungen weiter zu verbreiten und die Freiwilligen auf
die praktischen Aspekte der aktiven Gewaltfreiheit im Feld vorzubereiten. Die
mir zur Verfugung gestellten Dokumente enthalten auch einen kurzen Leitfaden

,Zum Umgang mit direkter Gewalt”, die darin enthaltenen Verhaltensregeln
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richten sich stets an das Individuum. Diese Regeln appellieren teils an den
gesunden Menschenverstand, wie z.B. ,Besonders gefahrliche Orte meiden®,
,Nicht alleine ausgehen®, ,Nicht drohen oder beleidigen“ und ,Unauffallig
kleiden®, fordern das Individuum aber auch zur Pro- aktivitdt heraus (,aktiv
werden®, ,aus der Opferrolle gehen®, ,das Unerwartete tun“) und vermitteln
weitere Aufforderungen zur Selbstreflexion: ,Gast im Land sein“ (d.h. nicht auf
den eigenen Status als ,Fachkraft* pochen und besserwisserisch wirken), oder

,Eigentum loslassen konnen® (IVB, siehe Anhang C) .

4.1.2.2 Osterreichisches Studienzentrum fiir Friedens- und

Konfliktforschung

Kontext

Mit dem OSFK Schlaining hat Osterreich ein Forschungszentrum, welches sich
nicht nur auf universitdrer Ebene mit der Friedens- und Konfliktforschung
auseinandersetzt (durch die dazugehorige European Peace University),
sondern auch auf praktischer Ausbildungsebene. Das OSFK bietet jedes Jahr
zahlreiche Kurse fur Peacekeeperinnen und andere Interessierte zu den
Themen ziviles Krisenmanagement und Zivil- Militarische Zusammenarbeit
(CIMIC) an, das Steckenpferd des Zentrums ist das ,International Civilian
Peacekeeping and Peacebuilding Training Programme® (IPT). Dieses
Programm besteht aus sechs Modulen zu den Themen Krisenpravention und
-management, Rollen verschiedener Akteurlnnen, Interkulturelle
Kommunikation und Arbeitsumgebung, konkreten Techniken im Feld (z.B.
Konflikttransformation, Monitoring, Projektmanagement), Sicherheit sowie
Stress Management und Gesundheit und orientieren sich an den Trainings flr
Ziviles Konfliktmanagement der EU welche ebenfalls am OSFK entwickelt

wurden und grofteils ident sind (Korrespondenz vom 09.07.2013).
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Vorbereitung

Der IPT Kurse des OSFK richtet sich an langjahrige zivile Peacekeeperinnen
aber auch an Mitarbeiterinnen, die zum ersten Mal vorhaben in einen Einsatz
zu gehen. Der Kurs befasst sich unter anderem auch mit Stress Management
bzw. enthalt eine eineinhalb-stundige Einheit mit dem Titel ,Managing Stress in
the Field* (ASPR 2011: 22). In dieser Einheit werden Beispiele fur mdgliche
Stressoren im Feld besprochen, wie z.B. Trennung von der Familie, Alltag in
einer neuen Umgebung, Arbeit unter schwierigen Sicherheitsverhaltnissen, etc.
AuRerdem werden den Teilnehmerinnen einzelne Entspannungstechniken
beigebracht, wie die progressive Muskelrelaxation oder Deep Breathing
(Korrespondenz vom 09.07.2013). Hier sollen die Teilnehmerinnen folgende

Lernziele erreichen:

1. Sich der potentiellen Quellen von Stress im Einsatz bewusst sein
(essentiell)
2. Symptome von latentem, kumulativem und traumatischem Stress

erkennen (essentiell)

3. Beherrschen von Techniken um latenten und kumulativen Stress

entgegen zu wirken oder zu verhindern (burnout, mission creep; essentiell)

4. Konzept des post- mission stress verstehen und darauf adaquat
reagieren konnen (essentiell) (ASPR 2011: 19f, Ubers. d. A.)
Danach gibt es eine Einheit mit dem Titel ,Dealing with Trauma®“, in der der
Umgang mit traumatisierten Personen im Einsatzgebiet thematisiert wird, hier
steht wiederum das Erkennen der Symptome im Vordergrund sowie die
adaquate Erstversorgung der Traumatisierten, jedoch wird das Phanomen der
sekundéren Traumatisierung in den vorliegenden Dokumenten nicht explizit

erwahnt.

Am letzten Kurstag werden fur die Teilnehmerlnnen Situationen simuliert um
dadurch das korrekte Verhalten moglichst realistisch trainieren zu kdnnen. Dafur
werden Profis aus dem Bundesheer und der Polizei eingeladen und stellen

Gefahrensituationen (Entflihrungen, Checkpoints, Uberfélle,...) nach unter dem
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Titel ,Complex Simulations®. AnschlieBend gibt es in der Gruppe ein
gemeinsames Debriefing wo die Simulationen noch einmal besprochen und
analysiert werden. Hier kam es bereits ofters zu sogenannten Re-
Traumatisierungen weil Teilnehmerinnen eine Gefahrensituation bereits im Feld
erlebt haben und durch die abermalige Konfrontation mit einer ahnlichen
Simulation Erinnerungen hervorgerufen wurden, die die jeweiligen Individuen
stark belasteten. Auch dartuber wird in der Gruppe anschlielend an die

Simulationen gesprochen (Korrespondenz vom 09.07.2013).

Erganzend dazu wird die mission readiness der Teilnehmerlnnen durch mehrere
Fragebdgen und Testungen ermittelt, unter anderem jene bereits erwahnten der
Vereinten Nationen (vgl. UN OHRM 2005).

Kompetenzverteilung

Die IPT Kurse in Schlaining werden von einzelnen Mitarbeiterinnen freiwillig
besucht, d.h. bei diesen wird auch die groRte Verantwortung fir das eigene
Wohlergehen verortet. Wahrend dessen Kurses ist aber zeitweise auch ein
Psychologe anwesend, welcher sich auf Stress Management und Traumata
spezialisiert hat und den Teilnehmerlnnen wahrend des Trainings jederzeit zur
Verfugung steht. Er leitet die Einheiten zu Stress Management und zum
Umgang mit traumatisierten Personen und begleitet die Gruppe bei der
Simulation von Gefahrensituationen um auf Auffalligkeiten im Verhalten
einzelner gezielt reagieren zu kdnnen. Neben den Gruppengesprachen steht er
den Teilnehmerlnnen auf fur Einzelgesprache in einem informellerem Rahmen
zur Verfugung und er spricht auch selbst Individuen an wenn diese seiner
Ansicht nach ihre Belastungsgrenze erreicht haben (Korrespondenz vom
09.07.2013).

Obwohl der anwesende Psychologe die Teilnehmerlnnen beobachtet und
betreut, sind sie prinzipiell aber selbst dafur verantwortlich, das Gelernte im

Einsatz dann auch umzusetzen und auch an ihre Kolleginnen weiter zu geben.
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Zwischenreflexion: Die Lage der Nation

Osterreich hat mit dem OSFK und dem Versdhnungsbund zwei Institutionen,
welche Uber einschlagiges Wissen, kompetente Mitarbeiterinnen und gut
ausgereifte Vorbereitungstrainings fur einen Einsatz in fragilen Situationen
verfugen. Die meisten NGOs, die fur diese Studie kontaktiert worden sind,
entsenden entweder kein eigenes Personal in fragile Situationen, fuhren keine
eigenen Vorbereitungen durch oder kdnnen leider keine Informationen Uber ihre
Trainings freigeben. Dadurch wird eine knappe Darstellung der Vorbereitungs-
und Betreuungssituation in Osterreich recht einfach: es ist traurig. Wurde bis
vor einigen Jahren noch von Entwicklungshilfe gesprochen, so werden die
Osterreichischen Helferlnnen grofteils sich selbst Gberlassen wenn es um ihre
mentale Gesundheit geht. Die zahlreichen Studien in Kapitel 3.1 haben
bewiesen, dass ein Einsatz in fragilen Situationen nicht nur wahrend des
Aufenthaltes vor Ort gravierende negative Auswirkungen auf die Psyche von
EZA- Mitarbeiterinnen haben kann, sondern viele Betroffene auch noch Monate
und Jahre nach dem Einsatz in ihrem Alltagsleben eingeschrankt sind. Auch
wenn es anscheinend nicht viele Osterreicherlnnen gibt die sich mit
einschlagigen NGOs in fragile Situationen begeben, so liegt es meiner Ansicht
nach doch auch in der Verantwortung der entsendenden Organisation sich um
das korperliche und geistige Wohlergeben der Mitarbeiterlnnen zu kimmern
damit diese ihre Arbeit im Einsatz professionell durchfiihren und auch danach

noch ein mental uneingeschranktes Leben fuhren kdnnen.
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4.2 Inputs von Expertinnen

In diesem Kapitel hatten urspringlich Expertinneninterviews beschrieben und
analysiert werden sollen, aus diversen Griinden werden im Folgenden aber
,nhur‘ kirzere Inputs zu verschiedenen Themen und weiterfuhrenden Fragen
gesammelt, die sich mir im Laufe meiner Recherche stellten. Beginnen mdchte
ich hier mit dem Input von Mag.? Manuela Schweigkofler, jener Mitarbeiterin
einer Osterreichischen EZA- Organisation, deren Geschichte mich zu dieser
Arbeit Uberhaupt erst inspiriert hat. AnschlieRend werden kurze Inputs von
anderen Expertlnnen von dsterreichischen NGOs aber auch von staatlichen

Institutionen besprochen und diskutiert.

4.2.1 Fallbeispiel eines Einsatzes in fragilen Situationen

Die Erfahrungen dieser Mitarbeiterln sollen einen kleinen Einblick in den Alltag
eines Einsatzes in Krisensituationen bieten um die bisher analysierten
theoretischen und praktischen Zugange der Praxis im Feld entgegen zu stellen.
Die bisher benutzten Analysekategorien sind hier aber nicht mehr ganz
ausreichend, deshalb werden im Folgenden die Kategorien Stressfaktoren und

weiterfiihrende Gedanken zusatzlich in die Analyse mit hinein genommen.

Kontext

Mag.? Schweigkofler ist gelernte Padagogin und Betriebswirtin und erflllte sich
mit ihrem Einsatz in Norduganda einen langjahrigen Traum. Sie wurde von
einer Osterreichischen NGO im Bezirk Gulu als Beraterin bei der
Organisationsentwicklung der lokalen Caritas- Zweigstelle eingesetzt, Ubte aber
zusatzlich noch die Funktion eines Coachs im Bereich psychosoziale Betreuung

aus um die lokal tatigen Sozialarbeiter zu coachen. Wahrend ihres Aufenthaltes
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in Gulu von April 2009 bis April 2011 war die Sicherheitssituation beztglich der
Lords Resistance Army (LRA) bereits nicht mehr gefahrlich, nur vier Monate
zuvor aber hatten noch die letzten Massaker an der Zivilbevolkerung
stattgefunden. Auf die Frage nach der Sicherheitslage in der Region wurde auf
die Angst in der Bevolkerung verwiesen, und dass der Frieden stets als fragil

angesehen wurde (Korrespondenz vom 04.01.2014).

Vorbereitung

Schweigkofler hat fur ihren Einsatz einen zweimonatigen Vorbereitungskurs
ihrer Arbeitgeber- Organisation besucht und darin verschiedenste Fahigkeiten
trainiert (bspw. Interkulturelle Kompetenz, Erste Hilfe,
Menschenrechtsbeobachtung, Fahrtraining, etc.), Einheiten mit spezifisch
psychologischem Inhalt zum personlichen Stress Management sind ihres
Wissens nach nicht vorgekommen, ,das wirde auch den Rahmen eines
solchen Kurses sprengen® (ebd.). Interessanterweise handelt es sich hierbei
aber genau um diese NGO, die auf meine Anfrage um Informationen fur meine
Studie geantwortet hat, dass sie die Themen sehr wohl in ihrer Vorbereitung
behandeln, mir aber aus Copyright- Grinden keinen Zugriff auf genauere

Informationen geben kdnnen.

Betreuung wahrend des Einsatzes

Fir die Betreuung in diesem Einsatz stellte die Organisation grundsatzlich den
Program Manager in Kampala zur Verfigung, dieser besuchte die einzelnen
Projekte regelmaldig und Schweigkofler fuhr auch einige Male zu dessen
Arbeitsplatz in Kampala um Bericht zu erstatten. Weiters gab es bei Bedarf die
Maglichkeit einer Supervision, entweder durch dsterreichische Supervisorinnen
per Telefon, oder auch durch lokale Spezialistinnen. Folgende Aussage wirft ein

ambivalentes Licht auf die Betreuungsmalinahmen der Organisation:

,In meinem konkreten Fall hat es nach ca. einem Jahr eine schwere berufliche
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Krise gegeben. Von dieser Erfahrung sprechend kann ich sagen, dass die
Organisation da voll hinter mir gestanden ist und alle Mdglichkeiten in Betracht
gezogen hat, auch bis zum Abbruch des Einsatzes bzw. der Suche eines neuen
Einsatzgebietes. - wissend, dass so eine Intervention die teuerste Losung gewesen
ware. Ich weil® aber auch, dass solche Unterstitzungen sehr personenbezogen
gehandhabt wurden und nicht in jedem Fall die Unterstitzung durch [die
Organisation] positiv gewertet wurde. Aber wie gesagt in meinem Fall: no

complaints.” (ebd.)

Follow- up

Schweigkofler hat nach ihrer Rickkehr aus Uganda an drei verpflichtenden
Follow- up  Terminen ihrer  Organisation teilgenommen: dem
Ruckkehrerlnnenseminar, einer tropenmedizinischen Untersuchung und einem
personlichen Abschlussgesprach. Besonders das Seminar hat Schweigkofler
als ,sehr positiv und hilfreich erlebt® (ebd.) da hier Rickkehrerlnnen aus
verschiedenen Projekten und Weltregionen zusammen kommen und ihre
Erfahrungen austauschen. Sollten bei Mitarbeiterinnen langerfristig noch
einsatzbezogene Probleme auftauchen so stellt die Organisation auch weiterhin
eine Supervision zur Verflgung, was laut Schweigkofler bei einem ihr

bekannten Fall auch gut funktioniert hat.

Kompetenzverteilung

Die Vorbereitung liegt wie gesagt teilweise in der Hand der entsendenden
Organisation, teilweise auch bei den Partnerorganisationen vor Ort. Wahrend
ihres Einsatzes fuhlte sich Schweigkofler vor allem durch das lokale Personal
unterstutzt, insbesondere in Zeiten personlicher Krisen waren diese
aufmerksam und mitfihlend und halfen ihr, die Krise zu Uberwinden. Sie gaben
ihr das Geflhl, dass ihre Arbeit gebraucht und wertgeschatzt wird und auch,
dass sie sich die Zeit nehmen sollte um mit den Problemen der Umstellung auf
die neue Situation fertig zu werden. In manchen Situationen war auch

Schweigkofler selbst in der Rolle der Betreuenden, namlich als sie ihrer
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Aufgabe als Coach der Sozialarbeiterinnen in Gulu nachging und diesen ein

professionelles Back-up fur die Arbeit mit Traumatisierten gab.

Stressfaktoren

Schweigkofler zahlt in ihren Schilderungen zahlreiche Stressoren auf, einige
davon sind bereits in den vorhergehenden Kapiteln genannt worden, andere
werden hier erstmals oder in neuem Licht angedacht:

,Dann der Einzug nach Gulu. Meine Gedanken: hier bleib ich max. eine Woche,

aber sicherlich keine 2 Jahre. Der Schmutz, der Stacheldraht, das Militar, die

Armut, Uberall Schilder der anwesenden Hilfsorganisationen, die kaputten Strallen,

die verfallenen Hauser — nein, not for me. Das war ein Schock. Das war schlimm.

Dann der Stress, ich das erste Mal mit dem Auto alleine unterwegs, Angst vor den

Militarblockaden, den vielen wilden Autorasern, den Uberladenen Lastern und

Bussen. Geht wohl alles gut? Gleich bei der ersten Fahrt ein Steinschlag auf

meiner Frontscheibe mit Sprung quer durch — na super.” (ebd.)
Der erste Schock war also die Konfrontation mit einem total neuen Umfeld und
der Armut (,2009 gab es nicht mal Tampons in Gulu!ll®, ebd.), ein weiterer
grolRer Stressfaktor waren die hygienischen Bedingungen und neue
Krankheiten: innerhalb von kurzester Zeit erkrankte Schweigkofler an Malaria,
gefolgt von Salmonellen, O-Ton: ,Ich war praktisch nur noch krank und arm und
traurig. Noch dazu hat mich in der Zeit mein Freund verlassen, statt mich wie
vereinbart besuchen zu kommen und so war eigentlich alles nur noch schlimm®
(ebd.). Einige Monate spater brach eine lebensbedrohliche Krankheit in der
Region aus die zahlreiche Opfer forderte; die Bedrohung war so stark, dass
einige NGOs ihr Personal sogar evakuierten, die Bleibenden mussten grol3ere

Menschenansammlungen meiden ebenso wie Korperkontakt generell.

Ein latenter Stressfaktor war die Arbeit, flr die Schweigkofler angestellt worden
war: Zeiten langen Nichtstuns wechselten sich mit UbermaRig stressigen
Arbeitstagen ab, die lokalen Kolleginnen hatten eine etwas andere Vorstellung
von Arbeitsmoral als sie es als Europaerin gewohnt war und langfristig gesehen

scheint von ihrer Arbeit vor Ort nicht viel Ubrig geblieben zu sein aulder ein
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bitterer Nachgeschmack: ,Wenn ich heute zurtick schaue, was die Organisation
von dem was wir gemeinsam erarbeitet haben, umgesetzt und weiter entwickelt
hat, so geht das in Richtung Zero. Leider. So ist das mit der

Entwicklungszusammenarbeit, ich bin da sicherlich sehr kritisch.“ (ebd.)

Auf die Frage, was bei ihr personlich am meisten Stress hervorgerufen hat,
antwortete Schweigkofler mit drei Schlagworten bzw. -satzen: Fremdheit, Leben
unter schweren Bedingungen und die kulturellen Unterschiede. Aber auch die
latente Unsicherheit in der Region machte ihr zu schaffen, sie sollte
beispielsweise nach Einbruch der Dunkelheit ihr Haus nicht mehr verlassen
oder nicht mehr alleine mit dem Auto fahren. Letzteres war ebenfalls ein
Stressmoment, denn ,das [Autofahren] ist ja die haufigste Todesursache von
uns Weillen in Afrika“; ebenso schwierig bzw. gewdhnungsbedurftig war die

Auseinandersetzung mit HIV (ebd.).

Der Umzug von Innsbruck nach Gulu und die Konfrontation mit dieser fremden
Lebenswelt sei eine Stresssituation gewesen, die lange angedauert hat und
sich bei der Ruckkehr nach Europa umgekehrt hat. Laut eigenen Aussagen hat
Schweigkofler nach den zwei Jahren in Gulu wiederum anderthalb Jahre
gebraucht um sich in ihrer Heimat wieder einzugliedern und endgultig

anzukommen.

Weiterfithrende Gedanken

In meiner Korrespondenz mit Mag.? Schweigkofler kamen einige Gedanken vor,
die ich hier unabhangig von der bisherigen Analyse noch erwahnen mochte, da

ich sie fur wichtig und indirekt mit meinem Thema verwandt empfinde.

Zuallererst ist hier die Betreuung des lokalen Personals: in diesem konkreten
Fall waren laut Schweigkofler alle ihre lokalen Mitarbeiterinnen direkt oder
indirekt durch den Burgerkrieg betroffen und arbeiteten auch noch tagtaglich mit
Traumatisierten und Kindersoldatinnen. Zwar wurden diese lokalen

Mitarbeiterlnnen von Schweigkofler gecoacht, aber von gezieltem Training zu
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dem personlichen Umgang mit Stress, Traumata oder sekundarer
Traumatisierung war nicht die Rede. Die lokalen Mitarbeiterlnnen sind in dieser
Situation also Opfer und Helferln zugleich und sind Teil eines kollektiven
Traumas (Schweigkofler nennt hier die Forschung von David Becker in Chile als
Beispiel; Becker/ Diaz 1998).

Aber auch das Verhalten internationaler Hilfsorganisationen allgemein kommt
am Beispiel Gulu nicht gut davon wenn wir es aus dem Blickwinkel der
Konfliktsensitivitdt betrachten, so werden ehemalige Kindersoldatinnen zu
Nachbarlnnen jener Menschen, deren Familien sie vielleicht sogar getotet oder
verletzt haben und erhalten auch noch Unterstitzung von vielen dieser
Organisationen. Dies schafft in der Bevolkerung ein Klima latenter Unsicherheit
und Misstrauens, Schweigkofler berichtet von Vorfallen, wo ohne Grund
plotzlich geflustert wurde oder Betroffene ein als ,snaking® bezeichnetes
Verhalten an den Tag legen, bei dem sie endlose Verwirrspiele betreiben und

niemandem vertrauen.

Zusammenfassen mochte ich die Inputs und Erfahrungen von Mag.?

Schweigkofler mit dem folgenden Zitat:

-ES ist Fakt, dass Personen aus Helfenden[sic] Berufen besonderem psychischem
Stress ausgesetzt sind. Dieser Stress resultiert aber nicht nur aus der beruflichen
Situation. Faktoren, die oft zu wenig thematisiert werden sind Einsamkeit,
Fremdheit, Isolation, das Wegfallen von gewohnten Ausgleichsmdglichkeiten [...]
Ich glaube, dass man im Prinzip eine sehr starke Personlichkeit sein muss, um auf
Dauer in einer solchen Situation gesund zu bleiben und zu Uberleben. Meine
Strategie war es sehr viel dartber zu reden, mir lokale Anschlussmoglichkeiten und
Freundschaften zu suchen und viel zu tanzen. Insgesamt ist es mir aber sehr, sehr
schwer gefallen, die zwei Jahre durchzuhalten und ich wirde so etwas nie wieder
machen. Ich habe sehr stark die Sinnhaftigkeit eines solchen Einsatzes hinterfragt,

auch die Kosten- Nutzen- Rechnung betrachtet, usw.” (ebd.)
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4.3 Expertinneninputs und Diskussion

Diese sehr ausfuhrliche und beispielhafte Darstellung des Alltags in
Krisensituationen sowie die vorangegangene Analyse soll nun durch einzelne
Inputs diskutiert werden. Meine Inputs kamen von folgenden Personen, die ich
kontaktiert habe da sie durch ihre berufliche Position meiner Ansicht nach tber

das noétige Wissen zu diesem Thema verfugen:

MMag.? Bernadette Knauder E.MA, OSFK
Dr.in Dominique Mair, ADA

Mag. Dr. Ursula Werther- Pietsch, BMeiA

Beginnen wir wiederum bei der Analyse der Situation in Osterreich, hier hat
Knauder vom OSFK eine treffende Beschreibung formuliert: es verwundert
nicht, dass meine Studie der 6sterreichischen NGOs in fragilen Situation so
bescheiden ausgefallen ist und dass Organisationen sich zu diesem Thema
bedeckt halten, Einsatzvorbereitungen fanden namlich ihrer Einschatzung nach
in den wenigsten Fallen Uberhaupt statt und die Organisationen gaben dies
natlrlich nicht gerne zu (Korrespondenz vom 09.07.2013). Diese Aussage
erklart auch, warum eine der befragten Organisationen mir zuerst sagte, dass
die Vorbereitungskurse sehr wohl psychologische Themen behandeln wirden,
diese aber nicht veroffentlicht werden konnten und ich auf die online
einsehbaren Seminarplane verwiesen wurde, welche allerdings nichts
Spezifisches enthielten. Gestltzt wurde diese Aussage auch durch die bereits
dargestellten Erfahrungen von Schweigkofler: ,Nicht jeder Entwicklungshelfer
kommt ja in so extreme Umfelder und da ware es sicherlich zu viel, wenn der
Kurs selbst da so ein Tool schult.“ (Korrespondenz vom 04.01.2014). Allerdings
sagt sie auch, dass die groRten Stressfaktoren in ihrem Einsatz die Einsamkeit

und die Fremdheit in ihrem Einsatzgebiet waren und dies sind Faktoren, welche
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nicht nur in fragilen Situationen sondern in allen Auslandseinsatzen vorhanden
sind, was eine flachendeckende Schulung eigentlich umso nétiger erscheinen

lasst.

In diesem Sinne wurden Mair von der ADA und Werther-Pietsch vom
AuRenministerium befragt ob es denn von staatlicher Seite Bestrebungen
dahingehend gibt, dass Anreize flr flachendeckende und standardisierte
Vorbereitungstrainings und Betreuungen in den 6sterreichischen NGOs
geschaffen werden. Mair antwortete knapp mit ,Nein“, denn die ADA fordert
zwar ,Personalentsendeorganisationen®, entsendet aber selbst kein Personal
und Uberlasst die Vorbereitung und Betreuung der Mitarbeiterinnen den
Organisationen selbst. Sie verwies mich auf die Globale Verantwortung als
Dachorganisation, da diese vielleicht Bestrebungen in diese Richtung haben
konnte, die Globale Verantwortung antwortete jedoch nicht auf die
Kontaktaufnahme meinerseits. Auf meine Frage ob die ADA denn irgendwelche
Trainings oder Betreuungen durchflhrte, wurde ich wieder darauf verwiesen,
dass die ADA selbst kein Personal entsende, vor Ort seien lediglich Leiterlnnen
und Sektorreferentinnen in den Koordinationsbiros, diese arbeiten nicht direkt
im Feld und erhalten deshalb ,nur® einschlagige Vorbereitungen auf ihre
konkreten Arbeitsaufgaben im Buro (Korrespondenz vom 07.01.2014). Auch
hier mochte ich aber noch einmal auf die Einsamkeit und die Fremdheit
verweisen, welche nicht nur in fragilen Situationen sondern auch in diesen
Fallen eine Quelle von latentem Stress sein kann. Mair verwies allerdings
darauf, dass die ADA bereits seit Jahren immer wieder an der Arbeit am
Osterreichischen Auslandseinsatzkonzept mitgearbeitet hat, welches mit der

Festlegung in der Sicherheitsstrategie von 2013 nun auch realisiert werden soll.

Bei ebendiesem Auslandseinsatzkonzept arbeitet auch Werther- Pietsch aus
dem BmeiA mit, dieses wird am 18.02.2014 im Nationalen Sicherheitsrat
beschlossen, ob es auch spezifische Informationen zur Vorbereitung und
Betreuung enthalt, bleibt abzuwarten. Aus dem Auf3enministerium sind auch

sonst keine genaueren Informationen diesbezuglich erfassbar, jedoch wurde
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beim LVAK- Symposium 2013 zum Thema ,Internationales Krisen- und
Konfliktmanagement 2.0“ die Arbeitsgruppe ,Ziviles IKKM* von Werther- Pietsch
geleitet und diese erarbeitete einige Ansatze zu mdglichen Aktivitatsfeldern
Osterreichs. Unter diesen Ansatzen befinden sich auch Schlagworte wie
.pSycho-soziale Betreuung von Kriegstraumata®, ob dies nur fur die betroffene
Bevolkerung gilt oder auch fiur die im Auslandseinsatz befindlichen
Mitarbeiterlnnen der EZA/ humanitaren Hilfe oder Soldatinnen wird nicht naher
erlautert. Auch der Ansatz zur Forderung von lokalem Peacebuilding und
traditionellen Versdhnungsstrategien Uberschneidet sich teils mit der
angesprochenen Problematik der verstarkten Betroffenheit von lokalem
Personal. Im Rahmen des Auslandseinsatzkonzeptes wurde auch die
Implementierung eines ,oekretariats  fur  Auslandseinsatze” als
Koordinationsstelle fur ziviles und militarisches IKKM gefordert, welches unter
Anderem auch fur die Koordinierung von Ausbildung, Betreuung und
Nachbereitung von Personal zustandig sein kénnte, ob dies in naher Zukunft
wirklich implementiert werden kann wird sich zeigen (Korrespondenz vom
20.01.2014; ™.

Auch die Retraumatisierung wird von Knauder und Schweigkofler
angesprochen, allerdings in unterschiedlichen Aspekten: Knauder verweist auf
einzelne Falle von Teilnehmerinnen des IPT Kurses, welche zuvor bereits in
gefahrlichen Situationen waren und diese durch die Simulation im Kurs wieder
hervorgeholt wurde. In diesen Fallen war der Trigger flir die Erinnerung eine
sehr ahnliche Situation, manchmal reichen bei traumatisierten Menschen aber
auch nur Geruche, Gerausche oder weniger spezifische Ausloser um eine
verdrangte Erinnerung an ein traumatisches Erlebnis wieder zu aktivieren
(Korrespondenz ~ vom 09.07.2013). Schweigkofler ~ bezieht  diese
Retraumatisierung auf die lokale Bevolkerung in der Region Gulu: durch die

Zuwendung der internationalen Organisationen far ehemalige

12 Zusatzliche Informationen aus Werther- Pietsch (2014): Trends und Innovationen im zivilen
Krisen- und Konfliktmanagement — Optionen fiir Osterreich. Beitrag zum Sammelband des
LVAK- Symposium 2013 ,Internationales Krisen- und Konfliktmanagement 2.0%, im
Erscheinen.
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Kindersoldatinnen, angefangen bei DDR- Programmen oder anderen
Malnahmen zur Reintegration, wird die Bevolkerung Tag fur Tag mit der
Vergangenheit konfrontiert und kann so wesentlich schwerer das Geschehene
aufarbeiten. Es gibt zahlreiche Programme um ehemalige Taterlnnen zu
rehabilitieren und dadurch fuhlen sich die Opfer in der Bevolkerung
verstandlicherweise vor den Kopf gestolen, da sie selbst ihrer Ansicht nach oft
weniger Zuwendung bekommen und sich ohne internationale Hilfe mit den
Folgen des Krieges und der bestandigen Armut auseinandersetzen mussen
(Korrespondenz vom 04.01.2014).

Zusammenfassend ist die Vorbereitungs- und Betreuungssituation bei
Osterreichischen NGOs mit Projekten in Krisenregionen sehr traurig. Es gibt
zwar genugend Kapazitaten und einige teils positive Beispiele, aber von einem
mainstreaming psychologischer Aspekte der mission readiness ist Osterreich
noch weit entfernt. Der Wiener 3C- Ansatz ruft zu einem koordinierten,
koharenten und komplementaren Handeln in fragilen Situationen auf, dies
bedeutet vor allem eine enge und harmonisierte Zusammenarbeit der zivilen,
staatlichen und suprastaatlichen Akteure. Ein solches harmonisiertes Vorgehen
ist in Osterreich beziglich der Vorbereitungen auf Einsatze aber nicht
beobachtbar, einzige Ausnahme bildet das Osterreichische Bundesheer,
welches fur seine Soldatinnen im Ausland eine international vergleichbare
Vorbereitung und Betreuung bietet und sich vor Ort auch mit den Streitkraften
anderer Lander koordiniert (Ebner 2009).
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5. Conclusio

5.1 Resume und Schlussreflexion

Am Anfang dieser Arbeit stand eine Reihe von Fragen, die nun der Reihe nach
beantwortet werden sollen. Am Anfang stand aber auch ein etwas naiver
Glaube, dass die nétigen Informationen fur meine Untersuchung schnell und
einfach zuganglich seien, was sich als falsche Vorannahme herausstellte.
Teilweise war aufschlussreiche Literatur nur in Ausschnitten gegeben (Google
Books) aber nicht vollstandig analysierbar und deshalb fur diese Arbeit auch
nicht brauchbar, andererseits wird die Transparenz in vielen NGOs zwar grol3

geschrieben aber nur in kleinem Male implementiert.

Um chronologisch den Kapiteln entlang vorzugehen, sollen zuallererst die
Ansatze zur Konfliktsensitivitat beleuchtet werden, hier fragte ich mich ob es
bereits Verweise auf Pre-Deployment Trainings und speziell auf psychologische
Aspekte gibt. In den von mir analysierten Ansatzen Do no harm und PCIA
wurden zwar die verschiedenen Auswirkungen der EZA auf einen Konflikt
analysiert, nicht aber die umgekehrten Auswirkungen eines Konfliktes auf die
EZA(-Mitarbeiterlnnen). In  meiner einleitenden Begriffsdefinition von
Konfliktsensitivitat habe ich bewusst die Erganzung ,[...] und alle davon
betroffenen Individuen“ hinzugefligt da ich davon ausgehe, dass Konflikte nicht
nur die lokale Bevolkerung beeintrachtigen sondern zudem auch die
Mitarbeiterlnnen der internationalen EZA. Zudem rekrutieren zahlreiche
internationale  Organisationen ihr Personal vor Ort wodurch diese
Mitarbeiterlnnen eine ambivalente Position als Opfer UND Helferln im Konflikt
einnehmen, wie die Erfahrung von Schweigkofler in Gulu gezeigt hat. Es
brauchte also eine erweiterte Konfliktsensitivitat, die sich des reziproken
Zusammenspiels von Konflikt und EZA insofern bewusst ist, dass auch der

Einfluss von Konflikten auf die eigenen Mitarbeiterlnnen bedacht wird und diese
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unterstitzt und betreut werden.

Kommen wir nun zum eigentlichen Forschungsthema dieser Arbeit und erértern
die Ansatze zur psychologischen Vorbereitung und Betreuung in der
internationalen, zivilgesellschaftlichen EZA: es gibt inzwischen eine Reihe von
zivilgesellschaftlichen Organisationen, die sich auf die Vorbereitung und
Betreuung von Mitarbeiterlnnen der EZA auf einen Auslandseinsatz spezialisiert
haben, allen voran die hier analysierten Anatres Foundation, das Headington
Institute und People in Aid. Diese bieten ihr Know- How nicht nur einzelnen
Mitarbeiterlnnen oder NGOs an, sondern tragen damit auch zu internationalen
Standards bzw. Guidelines wie den IASC Guidelines (2007) oder dem WHO
Psychological first aid: Guide for field workers (2011). Die analysierten Ansatze
sind grofdteils gut vergleichbar denn es geht vor allem darum, dass die
individuellen Mitarbeiterinnen sich selbst nicht Gberfordern und sich die
bendtigte Ruhe und Zeit fur sich selbst nehmen. Dazu gibt es zahlreiche
Hilfsmittel, angefangen bei ausgewogener Erndhrung, Sport und genigend
Schlaf, das Verfassen von Tagebuchern, Freizeitaktivitaten wie Tanzen, ein
gutes Arbeitsklima unter den Kolleginnen, Praktizieren der eigenen Spiritualitat/
Religion, etc. Neben diesen einfachen resilienzférdernden Faktoren kommen
noch jene hinzu, die die Organisation ihren Mitarbeiterinnen mitgeben kann da
es sich um nicht ganz so bekannte und einfache Tools handelt, hier gehoren
Achtsamkeitsmeditationen, PMR, Autogenes Training und ahnliche Methoden
dazu. Das Monitoring und die Betreuung wahrend und nach einem Einsatz wird
als besonders wichtig erachtet und wird auch in der internationalen Praxis
meistens implementiert, wobei das Follow-up allerdings meistens nur aus
einmaligen Debriefings besteht und wichtige Aspekte der Reintegration nach
dem Einsatz nicht behandelt werden (Ehrenreich/ Elliot 2004: 58f). Wie das
Fallbeispiel von Mag.? Schweigkofler gezeigt hat, ist die Vorbereitung auf das
Ende eines Einsatzes und die Wiedereingliederung in die gewohnte Umwelt ein
ebenso groler Stressmoment wie die Ankunft im Einsatzgebiet, auch hier
konnen Organisationen ansetzen um ihre Mitarbeiterinnen bei der mentalen

Umstellung und Stabilisierung zu unterstitzen.
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Damit ist eigentlich schon der Ubergang zur zweiten groRen Forschungsfrage
dieser Arbeit gegeben: inwiefern werden Mitarbeiterinnen der Osterreichischen
EZA von ihren Arbeitgeberlnnen/ Organisationen auf einen Einsatz in
Krisenregionen psychologisch vorbereitet und vor Ort bzw. nach dem Einsatz
betreut? Um dies herauszufinden habe ich eine Reihe von Organisationen
befragt, welche laut Eigendarstellung in fragilen Situationen Projekte
durchflhren. Das Ergebnis war wie gesagt sehr ernlichternd, da einerseits nicht
viele Osterreicherinnen vor Ort an diesen Projekten mitarbeiten sondern meist
lokales Personal rekrutiert wird, andererseits gab es von den entsendenden
Organisationen keinen transparenten Zugang zu genaueren Informationen
Uber ihre Pre- Deployment Trainings und Betreuungsmalnahmen. Hier stellt
sich mir die Frage, welche Verantwortung Osterreichische NGOs fur ihre
Partnerorganisationen im globalen Suden bzw. fir lokal rekrutierte
Mitarbeiterinnen tragen: die Erfahrungen von Schweigkofler haben
unterstrichen, dass gerade lokales Personal meist umso schwerer von Stress
und den Folgen traumatischer Ereignisse betroffen ist, dies wurde auch durch
einige Studien belegt (vgl. Ager et alii 2012; Musa/ Hamid 2008). Schieben
internationale NGOs die Verantwortung flr ihr Personal durch outsourcen an
lokale Partnerlnnen ab? Um dieser Frage nachzugehen konnte eine
weiterfuhrende Forschung an lokalen Partnerorganisationen Osterreichischer

NGOs durchgefuhrt werden oder auch Uber dsterreichische NGOs hinaus.

Um zu der Lage in Osterreich zuriickzukehren, so war meine dritte Hauptfrage
jene nach den Tools zu Stress Management, Coping und Resilienz die den
Mitarbeiterlnnen bei ihren Vorbereitungen mitgegeben werden. Diese Frage
lasst sich folgendermalien beantworten: wirden Osterreichische EZA-
Organisationen Vorbereitungskurse auf einen Einsatz in fragilen Situationen
machen, so stlinden ihnen zahlreiche Tools zur Verfigung, welche der
Internationale Verséhnungsbund und das OSFK Schlaining in den letzten
Jahren erarbeitet haben. Zu diesen Tools gehdren beispielsweise die
gewaltfreie Kommunikation oder Rollenspiele zur Vorbereitung auf maogliche

Situationen, aber auch konkrete Tools wie die Progressive Muskelrelaxation
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oder Deep Breathing. Zudem ist bei den IPT Kursen in Schlaining stets ein
Psychologe anwesend der bei Bedarf individuelle Beratung und Betreuung fur

einzelne Teilnehmerlnnen anbietet.

Mit der Annahme, dass verschiedene internationale Streitkrafte umfassende
Trainings und Betreuungen fur ihre Soldatinnen im Auslandseinsatz haben,
wurden diese militarischen Zugange analysiert um etwaige Unterschiede zum
zivilen Sektor heraus zu arbeiten. Sowohl die Resilienzfaktoren (soziales
Umfeld, Geschlecht, Ernahrung/ Sport/ Schlaf, Freizeitgestaltung, etc.) wie auch
die Vorbereitungskurse (Individuelle und Gruppengesprache, Simulationen
moglicher Gefahrensituationen), die erlernten Tools (PMR,
Achtsamkeitsmeditationen) und die Betreuung nach einem Einsatz (Debriefings,
Gruppenseminare) sind grofRteils deckungsgleich. Allerdings gibt es einen
bedeutenden Unterschied in der Betreuung wahrend des Einsatzes: das
Osterreichische Bundesheer und auch andere Militdrs entsenden nicht nur
Soldatlnnen in einen Auslandseinsatz sondern auch zivile oder militérische
Mitarbeiterlnnen die in psychologischer Betreuung geschult sind und den
Soldatinnen vor Ort zur VerflUgung stehen. Dies kann auf zweierlei Art
begrindet werden: einerseits haben zahlreiche Studien eine vergleichbar hohe
Pravalenz von psychischen Langzeitfolgen eines Einsatzes in fragilen
Situationen gezeigt und die Streitkrafte haben ebenso wenig wie EZA-
Organisationen ein Interesse daran, Soldatinnen bzw. Mitarbeiterlnnen und
deren Skills dadurch zu verlieren. Andererseits ist es wesentlich gefahrlicher
wenn bewaffnete Soldatinnen durch Stress und Uberlastung die eigene
Sicherheit und die der Kameradinnen und Zivilbevolkerung gefahrden als wenn
zivile und unbewaffnete Mitarbeiterinnen Symptome von Burnout, Paranoia,
PTBS oder sonstigen Folgen von Stress und Traumata zeigen (was nicht heif3t
dass es fur zivile Mitarbeiterinnen nicht auch genauso gefahrlich sein kann,

bspw. bei rucksichtslosem Autofahren).

Zur Beantwortung der letzten Frage habe ich zwei Expertinnen aus der ADA

und dem Aulenministerium befragt, ob es denn von staatlicher Seite aus
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Impulse oder Anregungen zu einer Harmonisierung der Vorbereitungen und
Betreuungsmalnahmen dsterreichischer NGOs gibt. Dies ist im Moment nicht
der Fall, allerdings wird bereits seit Jahren am Auslandseinsatzkonzept fir
Osterreich gefeilt und auch die ADA sowie das BmeiA waren und sind

mafgeblich an dessen Entwicklung beteiligt.

5.2 Ableitungen fiir Osterreich und Ausblick

= Mitarbeiterinnen der EZA in Osterreich, welche bei Projekten in fragilen
Situationen arbeiten, werden eindeutig zu wenig vorbereitet und im Feld
betreut. Studien Uber die Pravalenz von Symptomen psychischer,
stressbedingter Belastungen zeigen einen hohen Handlungsbedarf auf,
dieser wird international zwar schon anerkannt und angegangen, in
Osterreich trifft dies jedoch meist noch auf taube Ohren. Vorbereitung
und Betreuung konnen wesentlich zu einer positiven Erfahrung des
Einsatzes beitragen und so die hohe Fluktuation an Mitarbeiterlnnen

sowie deren Kapazitaten und Skills in der EZA mindern.

= Mag.? Schweigkofler hat in ihren Erfahrungen einen Satz formuliert der
meine Vermutung bestatigt, dass nicht nur die Arbeit in fragilen
Situationen sehr belastend sein kann sondern Stress in jedem Einsatz
vorkommt: ,FUr mich war sicherlich die Einsamkeit das schwierigste
Element des gesamten Einsatzes. Davon bin ich immer noch
traumatisiert. (Korrespondenz vom 04.01.2014). Die Globale
Verantwortung oder auch die ADA als staatliche Agentur konnten hier
beispielsweise Good Practices in Zusammenarbeit mit dem OSFK oder
dem Versdhnungsbund erarbeiten oder mit diesen Beiden ,Train- the

Trainers” Kurse oder Ahnliches fiir NGOs anbieten.

= Osterreichische NGOs kénnen sich ein Beispiel am Bundesheer nehmen
und (wenn schon keine Vorbereitungen stattfinden) psychologisch

geschultes Personal mit in den Einsatzort entsenden. Eine Alternative
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hierzu sind Supervisionen oder Betreuung Uber Telefon oder Internet
oder auch eine Betreuung durch lokale Psychologlnnen,
Psychotherapeutlnnen oder Ahnlichen. Auch die Simulation von
Gefahrensituationen, wie sie nicht nur im Bundesheer sondern auch bei
den IPT Kursen in Schlaining durchgefuhrt werden kann ein wichtiges

Element von Einsatzvorbereitungen sein.

= Eine weitere Mallnahme zur Verbesserung ist die Verantwortung fur lokal
rekrutiertes Personal und lokale Partnerorganisationen. Eine
verpflichtende Vorbereitung und/ oder Betreuung im Rahmen einer
Zusammenarbeit ware bevormundend und nicht im Sinne der
Ownership, allerdings kénnten beispielsweise finanzielle oder sonstige

Anreize dafur geschaffen werden.

Stress und Ubermalige Belastung von Koérper und Geist werden zusehends als
Ursachen von zahlreichen Krankheiten anerkannt, auch die Folgen von Stress
in der Bevolkerung von Krisenregionen sowie dort eingesetzten
Mitarbeiterlnnen der EZA zeigen einen groRen Handlungsbedarf auf. Flr
Osterreich gibt es bisher noch keine flachendeckende Studie tiber die mentale
Verfassung von EZA- Mitarbeiterinnen im Einsatz, dies kdnnte aber vielleicht
den ersten Ansto3 fur eine harmonisierte, umfassende Vorbereitung und
Betreuung sowie  eine bessere = Zusammenarbeit mit lokalen
Partnerorganisationen bieten. Menschen die sich aus altruistischen oder
anderen Grinden dermallen grolken Belastungen (und manchmal auch
lebensbedrohlichen Situationen) aussetzen um Anderen zu helfen, sollten jede
erdenkliche Hilfe dabei erhalten um selbst sowohl korperlich als auch mental
gesund zu bleiben, damit sie auch weiterhin gute Arbeit fur die Opfer von

Fragilitdt und Konflikt leisten kénnen.
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Anhang A

IVB:

Konsensfindung zu Situationen in Bezugsgruppen (Quick decision
making)

Samstag Vormittag

Konsensfindung in der Bezugsgruppe/IWPS policy

verschiedene Methoden von Entscheidungsfindung sammeln; Konsens
definieren

eine Situation spontan in Bezugsgruppen durchspielen, mit
anschlieRendem kurzen Feedback

Konsensmodell (von 1-4 gestufte Meinungsbildung) als magliche Hilfe
vorstellen

2 weitere Durchgange mit Anwendung des Modells
Zusammenfassung, Fragen zu den Situationen und zur IWPS policy

dazu

Situationen:

Nach Beendigung der Ernte wartet eure Gruppe auf das Taxi, das euch abholen

kommt. Zwei Gruppenmitglieder schlagen vor, wahrend der Wartezeit

Richtung nahe gelegenem judischem Siedlungs-Aulienposten zu gehen,

um vielleicht in ein Gesprach mit Siedlerinnen zu kommen. Was macht ihr
(3 min)

Ihr begleitet zu dritt eine Familie beim Pflicken nahe einer Siedlung. Die Armee

hat angekundigt, dies sei der letzte Tag, an dem Sie in dieses Gebiet dlrfen

und die Familie versucht verzweifelt, noch so viele Baume wie mdglich

abzuernten. Eine/r von euch hat einen Hitzeschlag und ist in sehr

schlechtem Zustand, zum Dorf ist es weit zu laufen. Was macht ihr? (3 min)
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Ihr pflickt mit einer Familie in der Nahe der Stral3e fur die Siedlerinnen. Ein
Auto bleibt stehen, ein Siedler steigt heraus und Iadt einen Sack Oliven in
seinen Kofferraum. Einige Palastinenserlnnen haben sich rund um das Auto
aufgestellt und hindern es vorlaufig an der Weiterfahrt. Was macht ihr? (1
1/2 min)

Ihr seid beim Olivenpfllcken, als ihr plétzlich Tranengas riecht. Was tut ihr? (1
min)
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Anhang B

IVB: Rollenspiele / Situationen zu gewaltfreier Kommunikation
1. Aktionistisches Verhalten eines Internationalen
,InternationaleR":

Du bist auf eigene Faust und ,unorganisiert® nach Palastina gekommen, um
den Befreiungskampf der Palastinenser zu unterstitzen.

Bei dem Dorf, wo du bei der Olivenernte hilfst, werden Olivenbaume entwurzelt
um Platz zu machen fur eine neue Siedlerstrale. Du kannst diese
Ungerechtigkeit kaum ertragen. Gleichzeitig bist du enttduscht, dass die
palastinensischen Bewohnerlnnen des Dorfes deiner Meinung nach keinen
Richtigen Widerstand leisten, da sie befiirchten, die Armee kdnne sie zur
Strafe am Ernten ihrer Oliven hindern.

In dem Dorf, wo du mithilfst, arbeiten auch noch andere Internationale, darunter
einige Voluntarinnen von IWPS. Du versuchst sie zu Uberzeugen, am
nachsten Tag ein Zeichen zu setzen und, statt bei der Ernte zu helfen, die

Bulldozer zu blockieren.
1. Aktionistisches Verhalten eines/r Internationalen
IWPS-FreiwilligeR:

Bei dem Dorf, wo du bei der Olivenernte hilfst, werden Olivenbdume entwurzelt
um Platz zu machen fir eine neue Siedlerstral’e. Aus Gesprachen mit
Leuten im Dorf weil3t du, dass sie sehr witend sind, aber im Moment
keinen offensiven Widerstand leisten wollen, weil sie beflrchten, dass die
Armee sie zur Strafe am Einbringen der Olivenernte hindern kénnte.

Einfe unabhangige/r internationale/r Aktivist/in versucht die anderen
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Internationalen zu Uberzeugen, am nachsten Tag statt der Erntebegleitung
zur Baustelle zu gehen und dort die Bulldozer zu blockieren.

Du wirdest auch gerne etwas gegen die Entwurzelung der Olivenbaume tun.
Aber du findest es falsch, eine Aktion ohne Abstimmung mit den
Bewohnerlnnen des Dorfes zu machen. Du versuchst den/die

Internationale/n von seiner Idee abzubringen.

2. Uneinigkeit in der Gruppe liber das richtige Verhalten angesichts einer

geplanten Aktion von Palastinenserinnen

Situation: Mehrere Frauen eines Dorfes haben beschlossen, eine
Demonstration gegen den Mauerbau durchzufuhren, und fragen bei IWPS um
Begleitung/Unterstutzung an. Die Manner des Dorfes wollen nicht, dass sich
ihre Frauen in solche Gefahr begeben und drohen ihnen mit Konsequenzen,

wenn sie die Demo trotzdem machen.

IWPS-FreiwilligeR 1:

Du bist daflr, bei der Demonstration mitzumachen, weil sie gewaltlos und
gerechtfertigt ist.

Ein Ziel von IWPS ist die Unterstitzung und das Empowerment von Frauen,
und diese Aktion liegt genau auf dieser Linie.

Du glaubst, durch eure Teilnahme den Frauen mehr Sicherheit vor méglichen
Angriffen bieten zu kdnnen.

Du bist feministisch engagiert und findest es gut, wenn Frauen in dieser
patriarchalischen Gesellschaft beginnen, eigene Aktivitaten zu entwickeln.

Du hast das Geflhl, die Manner sind selbst zu feige und verstecken ihre Angst

hinter ihrer Sorge um das Wohlergehen der Frauen

2. Uneinigkeit in der Gruppe liber das richtige Verhalten angesichts einer

geplanten Aktion von Palastinenserinnen
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Situation: Mehrere Frauen eines Dorfes haben beschlossen, eine
Demonstration gegen den Mauerbau durchzufihren, und fragen bei IWPS um
Begleitung/Unterstutzung an. Die Manner des Dorfes wollen nicht, dass sich
ihre Frauen in solche Gefahr begeben und drohen ihnen mit Konsequenzen,

wenn sie die Demo trotzdem machen.

IWPS-FreiwilligeR 2:

Du hast zwar nichts gegen die prinzipielle Ausrichtung der Aktion, haltst es aber
nicht fur klug, sich in dieser Situation so eindeutig zu positionieren.

Du denkst, dass die beteiligten Frauen und Manner das zuerst ausreden
sollten, bevor sie zu einer Aktion schreiten.

Du siehst die moglichen Gefahren / Konsequenzen dieser Aktion fur die Frauen
und fr euch und bist deshalb eher vorsichtig.

Du furchtest, dass ihr bei einer Teilnahme eurerseits eine Spaltung in der
Dorfgemeinschaft und zwischen IWPS und den Mannern riskiert, was auf
langere Sicht kontraproduktiv fr alle ist.

Du wurdest in dieser Frage eher eine vermittelnde Rolle bevorzugen.

3. Einsatz als ,,billige Arbeitskraft*

Palédstinenserin:

Du freust dich Uber die Anwesenheit von Internationalen bei der Olivenernte.

Du selbst hast im letzten Jahr und auch dieses Jahr bisher keine Probleme mit
dem Zugang zu euren Olivenbdumen gehabt und hoffst, dass es auch
weiterhin so bleibt. Die Internationalen empfindest du als zusatzliche
Sicherheit.

Du hast dieses Jahr das Problem, dass einige aus deiner Familie nicht an der

Ernte teilnehmen konnen, weshalb dir zusatzliche Helferinnen ebenfalls
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sehr wichtig sind.

Dein Cousin der Burgermeister hat dir die Internationalen zugeteilt weil er weil3,
dass du Hilfe gebrauchen kannst aber, auch weil die Gaste bei dir relativ
sicher sind und von dir gut bewirtet werden. Du weil3t, dass andere Familien
mehr Probleme haben.

Du merkst, dass einE FreiwilligeR unzufrieden ist, weil sie/er sich als billige

Olivenpfllckerln von dir eingesetzt fuhlt.

3. Einsatz als ,,billige Arbeitskraft*

IWPS-FreiwilligeR:

Du nimmst an der Olivenernte teil, weil du durch deine Anwesenheit bewirken
willst, dass palastinensische Familien dort ernten kdnnen, wo sie ohne dich
vielleicht nicht hinkamen.

Bei dieser Familie hast du nicht den Eindruck, dass der Zugang zu ihren
Baumen gefahrdet ist.

Du fahist dich ein wenig als billigeR Erntehelferin ausgenitzt und sprichst

dieses Problem in der Familie an.
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Anhang C

IVB: Zum Umgang mit direkter Gewalt

Bedrohungssituationen sind wir immer wieder ausgesetzt. Hier in der
Bundesrepublik Deutschland genauso, wie im Einsatz in Landern Uberall auf
der Erde. Jede Situation ist anders. Der Ort, die Zeit, die Umgebung, die Sitten
und Gewohnheiten des Landes sind verschieden und dennoch gibt es typische
Verlaufe von Eskalationen zur Gewalt, die eine deeskalierende Reaktion

mdglich machen.

Auch wenn es die goldenen Regeln, die direkte Gewalt verhindern, nicht gibt,
so sind doch bestimmte Verhaltensweisen angezeigt, die die Eskalation
vermeiden helfen. Leider ist der Erfolg nicht garantiert. Die folgenden
Anhaltspunkt fir ein deeskalierendes Verhalten sind aus den vergangenen
funfzehn Jahren Trainingsarbeit zu Gewaltfreiheit entstanden. Zunachst stellen
wir Verhaltensweisen vor, die eine Gewaltsituation auf einer Projektreise
vermeiden helfen und teilen dann die deeskalierenden Handlungsmoglichkeiten
in die, die fur akute Situationen, wie z.B. eine Strallensperre oder einen
Strallenraub hilfreich sind und in die, die bei langerfristigem Aufenthalt am

Projekt- oder Wohnort sinnvoll sind.
. Praventive Handlungsmoglichkeiten

1. Besonders gefdahrliche Orte meiden. Es gibt Orte, an denen Sie
besonders gefahrdet sind und die zu einer bestimmten Tageszeit mehr
Gefahr in sich bergen. Nicht jedes Gerticht Uber den ,gefahrlichen
Stadtteil* mul® stimmen und Sie kénnen sich auch ,bertichtigten Platzen®
nahern. Sollten Sie aber Zweifel haben, so meiden Sie Orte, die von

Einheimischen als gefahrlich bezeichnet sind.
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Nicht alleine Ausgehen. Auch diese Verhaltensmoglichkeit hangt stark
von den gegebenen Verhaltnissen ab. Sprechen Sie sich mit |hren
Reisepartnern ab und fragen Sie Einheimische nach dem Grad der
Gefahrdung.

Unauffallig kleiden. Die Einheimischen werden lhnen in der Regel
ansehen, dass Sie aus Europa oder Nordamerika kommen, dennoch
konnen Sie die Wahrnehmung anderer durch lhre Kleidung und lhr
Auftreten beeinflussen. Kleiden Sie sich fur die Landesverhaltnisse
dezent und tragen Sie keinen teuren Schmuck auffallig bei sich — es ist

nicht unbedingt sinnvoll, sich in Landestracht zu kleiden

Kurzfristige Handlungsmaoglichkeiten

Ruhig bleiben. Vermeiden Sie Hektik und Panik. Machen Sie keine
hastigen Bewegungen. Sie konnten damit reflexartige Reaktionen
hervorrufen. Atmen Sie tief durch und beobachten Sie zunachst die
Situation. Sie sind aufgefordert schnell zu handeln, aber nicht Gbersturzt.
Durch lhre Ruhe wirken Sie auch auf andere entspannend und haben
Zeit, sich eigene Aktionen zu uberlegen.

Aktiv werden. Lassen Sie sich nicht von der Angst lahmen. Es ist
besser, Sie machen eine Kleinigkeit, als Uber die alles |6sende Heldentat
nachzudenken. Als Zuschauer von Gewalt sollten Sie zeigen, dass Sie
bereit sind einzugreifen. Jede Aktion von ihrer Seite, ein kurzes
Ansprechen, ein Auflachen oder eine Handbewegung verandert die
Situation und kann andere dazu anregen, ebenfalls einzugreifen.
Ergreifen Sie die Initiative, die die Tater lhnen oder dem Opfer
abgenommen haben.

Aus der Opferrolle gehen. Wenn Sie angegriffen werden, verhalten Sie
sich nicht wie ein typisches Opfer. Flehen Sie nicht und handeln Sie nicht
unterwurfig. Seien Sie sich Uber lhre Prioritaten im Klaren und zeigen

Sie, was Sie wollen. ,Schreiben Sie lhr eigenes Drehbuch®. Dabei
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konnen Sie die Situation neu interpretieren, z.B. indem Sie das Verhalten
des Taters nicht als Bedrohung auffassen, sonder als Angebot zur Hilfe.
Geben Sie dem Tater die Moglichkeit, seine Rolle aufzugeben.
Informieren Sie sich Uber die landesublichen Demutshaltungen und den
Ausdruck von Stolz und Selbstsicherheit.

Das Unerwartete tun. Fallen Sie aus der Rolle, seien Sie kreativ und
nutzen den Uberraschungseffekt, der oft auf der Seite des Taters ist.
Intervenieren Sie paradox, d.h. sprechen Sie den Angreifer in seinem
Ehrgefuhl an, fragen Sie nach Feuer, dem Weg, verlieren Sie Minzen,
benutzen eine Trillerpfeife, etc. Als Auslander kénnen Sie sich immer
auch als ,unwissender” Tourist ausgeben um mit Nachsicht behandelt zu
werden.

. Sich vorstellen. Machen Sie sich bekannt. Sagen Sie, wo Sie gerade
herkommen, auf welchem Weg Sie sind. Sprechen Sie von lhrer Familie,
lhrer Heimat, Ihren Winschen und Angsten. Die Tate suchen ein
anonymes Opfer. Machen Sie sich zu einem Bekannten, mit dem die
Tater mitfuhlen koénnen. Stellen Sie das Geflhl des Taters fur
Menschlichkeit wieder her. Zu diesem Zweck kénnen Sie immer eigene
Fotos von lhrer Familie, Ihrer Wohnung und Heimatstadt dabei haben. In
verschiedenen Regionen kann es hilfreich sein, die eigenen Kontakte zu
einer herausgestellten Personlichkeit (Minister, bekannten Blrgermeister,
Polizeichef etc.) zu benennen. Aber biedern Sie sich nicht Uber falsche
Gemeinsamkeiten an.

Kontakt zum Tater halten. Stellen Sie Blickkontakt her (Achtung:
landestypisches Verhalten beachten) und versuchen Sie das Gesprach
aufrechtzuerhalten. Stellen Sie im Laufe des Gesprachs Fragen. Denke
Sie daran: ,Wer fragt, bestimmt die Gesprachsinhalte® oder kirzer ,Wer
fragt, der fihrt“. Horen Sie aber auch den Antworten aufmerksam zu. Aus
den Antworten kdnnen Sie die nachsten schritte ableiten. Wenn Sie
sprechen, teilen Sie das mit, was offensichtlich ist. Sprechen Sie laut und

deutlich. Sprechen Sie so viel wie mdglich in der Landessprache oder
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10.

I1.

12.

dem regionalen Dialekt. Handelt es sich um eine autoritéar gefuhrte
Tatergruppe, wenden Sie sich zunachst an den Anfuhrer und erst spater
an einzelne Gruppenmitglieder.

Nicht drohen oder beleidigen. Machen Sie keine geringschatzigen
AuBerungen Uber die Tater oder ihre Idole. Versuchen Sie nicht, sie
einzuschichtern. Kritisieren Sie ihr Verhalten, ohne Sie personlich
abzuwerten.

Hilfe holen. Wann immer Zuschauer anwesend sind, sollte Sie sie um
Hilfe bitten. Sprechen Sie nicht in die anonyme Masse, sondern zu
einzelnen Personen. Dies gilt fir Opfer und Zuschauer gleichermal3en.
Viele sind bereit zu helfen, wenn jemand anders den ersten Schritt macht
und sie persénlich angesprochen werden. Stellen Sie Offentlichkeit her,
indem Sie das ,Offensichtliche® benennen.

Korperkontakt vermeiden. Vermeiden Sie es, den Tater anzufassen.
Wenn Sie eingreifen, fassen Sie nicht von hinten an den Téater, Bleiben
Sie im Blickfeld des Taters. Korperkontakt ist eine Grenzlberschreitung,
die zu weiteren Aggressionen fuhren kann. Informieren Sie sich Uber
diese Frage in Bezug auf ihr Einsatzland.

Eigentum loslassen kéonnen. Keine Uhr, kein Geld, kein Besitz ist so
wertvoll, wie lhre Gesundheit und Ihr Leben. Wenn Sie beraubt werden,
geben Sie Geld und Wertsachen heraus. Haben Sie stets in einer Tasche
Geld dabei, von dem Sie sich trennen kénnen und verstauen Sie lhr
restliches Geld am Korper oder in lhrer Wohnung.

Beschrankt mitwirken. Wenn es gilt, Schlimmeres abzuwenden, kann
es durchaus hilfreich sein, den geforderten Handlungen beschrankt
mitzuwirken. Dabei  sollten Sie die oben aufgezahlten
Verhaltensmoglichkeiten nicht vergessen und nicht allen Anweisungen
blind folgen. Beschrankt mitwirken darf nicht heien, in der Opferrolle zu
bleiben.

Fliehen oder zur Flucht verhelfen. Die Flucht ist keine Schande. Wenn

es moglich ist, versuchen Sie zu entweichen. Bedenken Sie dabei aber
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auch die Folgen fur diejenigen, die vielleicht zurtckbleiben. Fliehen soll

nicht bedeuten, einem ,Rette sich wer kann“ zu folgen.

Langerfristige Verhaltensmaoglichkeiten

. Vorbereiten. Bereiten Sie sich auf mogliche Bedrohungssituationen

gedanklich vor. Spiele Sie typische Situationen durch und sprechen Sie
mit anderen dartber. Fragen Sie Ruckkehrer nach ihren Erfahrungen.
Aber Vorsicht, es besteht kein Grund zu Ubertriebener Sorge. Nicht alles,
was anderen einmal geschehen ist, kommt auch auf Sie zu. Ein Teil lhrer
Ausbildung umfasst die Landerkunde. Uberlegen Sie, welche Position
Sie in diesem Land haben. Fragen Sie danach, wie Konflikte zwischen
Gruppen und Einzelpersonen normalerweise ausgetragen werden.
Welche Personengruppen gehoéren zu den klassischen Vermittlern?

Gast im Land sein. Viele Konflikt sind dadurch vorprogrammiert, dass
Fachkrafte unsensibel auftreten. Es gibt eben ,Fachkrafte”, die alles
besser wissen, alles kdnnen und die Macht und das Geld haben. Echt
Solidaritat erfordert, dass Sie sich auf Probleme der Einheimischen
einlassen, sich ihrem Tempo und Lebensstil anpassen und keine
Entscheidungen Uber ihre Kopfe hinweg treffen. In lhrem Einsatzland
sind Sie stets Gast. Vergessen Sie nie, welchen Status Sie gerade in
Ihrem Einsatzland haben.

Die Arbeit und ihre Ziele transparent machen. Erklaren Sie ihren
Auftrag und die Struktur der Entsendeorganisation. Berichten Sie von
Ihrem Leben in lhrer Heimat und die Grunde, warum Sie ins Land
gekommen sind. Zeigen Sie die Einrichtungen des Projektes und
erlautern Sie die einzelnen Projektschritte. Verheimlichen Sie so wenig
wie moglich. Geheimniskramerei flihrt zu Misstrauen. Beziehen Sie die
Bevolkerung und einheimische Mitarbeiter in lhre Arbeit mit ein. Die
Offenheit an dieser Stelle kann Ihnen in anderen Konfliktsituationen den

Ruckhalt der einheimischen Mitarbeiter einbringen.
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4. Kontakte zu Nachbarn und lokalen Organisationen halten. Eine
moglichst genaue Kenntnis der politischen Lage ist wichtig. Enger
Kontakt zu kirchlichen Stellen, NROs, anderen Fachkraften und fundierte
Informationen durch Medien und Behérden helfen, die Situation richtig
einzuschatzen. Halten Sie Kontakt zu lhrem direkten Umfeld. Vor Gewalt
schitzt, wenn Sie bekannt (nicht berihmt) sind. Menschen, mit denen
Sie taglich Kontakt haben und deren Sorgen und Note Sie kennen,
bieten einen Schutz vor Gewalt in lhrem Stadtteil. Wenn es zu
Gewalteskalationen kommt, ist es wichtig auch Kontakt zu lokalen und
anderen internationalen Organisationen zu haben. Verschiedene
Kontaktpartner haben verschiedene Informationen. Sie werden bald
lernen, welchen Informanten Sie trauen kénnen.

5. Sich auf die Einheimischen verlassen. Ob eine Situation fur Sie
gefahrlich, gar lebensbedrohlich ist, kbnnen Sie oft nicht selbst objektiv
einschatzen. Warnungen und Ratschlage der einheimischen
Bevdlkerung sollten Sie unbedingt ernst nehmen. Lassen Sie sich von

Aktiven vor Ort und Nachbarn beraten.

Die vorgestellten Verhaltensmoglichkeiten sind nicht immer und Uberall gultig.
Es kann Situationen geben, in der Sie von der einen oder anderen Mdglichkeit
mit Erfolg abweichen. |hr Handeln sollte stets mit Ihnen im Einklang sein.
Ubertreten Sie nicht bedingungslos Ihre Grenzen. Bleiben Sie authentisch. Nur

so sind Sie glaubwurdig.

142



Anhang D

Abstract (Deutsch)

Krisen und Konflikte sind flr alle Betroffenen mit einem ungeheuren Ausmal} an
Stress und oft auch traumatischen Ereignissen verbunden, sie erfordern eine
langfristige Auseinandersetzung mit den eigenen korperlichen und mentalen
Grenzen. Die vorliegende Arbeit analysiert die Folgen von Stress und Traumata
auf Mitarbeiterinnen der internationalen EZA und zeigt Ansatze an, wie diesen
Folgen durch eine umfassende Vorbereitung und Betreuung wahrend und nach
eines Einsatzes in fragilen Situationen entgegen gewirkt werden kann. Den
theoretischen Rahmen daflr soll ein erweitertes Konzept der Konfliktsensitivitat
liefern, welches nicht nur die Konsequenzen von EZA- Projekten auf einen
Konflikt beleuchtet sondern auch jene Konsequenzen von Konflikten, die die
individuellen EZA- Mitarbeiterinnen betreffen. Zahlreiche psychologische
Studien haben eine hohe Pravalenz von Burnout, Depressionen,
Angststorungen oder posttraumatischer Belastungsstorung bei internationalen
und mehr noch bei lokalen Mitarbeiterlnnen der EZA aufgezeigt, die durch ein
entsprechendes Training sowie starkere Betreuung eingeschrankt werden
konnten. Es gibt weltweit zahlreiche Organisationen und Institutionen, die sich
speziell mit Pre- Deployment- Trainings und der Starkung individueller
Resilienzfaktoren beschaftigen und deren Ergebnisse werden immer mehr auch
in die Praxis der internationalen EZA eingefiihrt. Osterreich bildet hier eine
Ausnahme und es wird aufgezeigt, dass die vorhandenen Trainingskapazitaten
des OSFK Schlaining und des Internationalen Verséhnungsbundes oder auch
die Erfahrungen des dsterreichischen Bundesheeres nicht genutzt werden und
auch eigene Initiativen kaum vorhanden sind. Die im Rahmen der Arbeit
durchgefuhrte Studie zeigt auRerdem, dass die meisten 6sterreichischen NGOs
mit Projekten in Krisensituationen kein eigenes Personal entsenden sondern
dieses lokal rekrutieren oder mit lokalen Partnerorganisationen

zusammenarbeiten und Vorbereitung/ Betreuung hier ebenso keine Rolle spielt.
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Die Erfahrungen einer osterreichischen EZA- Mitarbeiterin zeigen auf, dass der
Stress im Einsatz weniger von der Unsicherheit der fragilen Situation herrlhrt,
sondern vielmehr von Faktoren wie Fremdheit, Einsamkeit und der
Konfrontation mit Armut. Die zentrale Handlungsempfehlung dieser Arbeit ist
dementsprechend die Implementierung von koharenten, harmonisierten und
umfassenden Ansatzen zur Einsatzvorbereitung und der Betreuung wahrend

und nach Auslandseinsatzen.

Abstract (Englisch)

Violent crisis and conflicts can be sources of tremendous amounts of stress or
even critical or traumatic events, they often require a long-lasting confrontation
with one’s own physical and mental limits. This thesis analyzes the effects of
stress and trauma in development aid workers and shows different approaches
on how to diminish these effects with a comprehensive Pre- Deployment-
Training and staff support during and after an employment in fragile situations.
The theoretical framework for this study is an extended concept of conflict
sensitivity, which is based not only on the analysis of consequences of
development aid on conflict, but also on a reversed analysis of the
consequences conflicts have on the individuals working in development aid.
Plenty of psychological studies have shown a high prevalence of burnout,
depression, anxiety or posttraumatic stress disorder in international and even
more in local aid personnel, this prevalence could be limited by with appropriate
training and support. Today we have a number of international Organizations
and Institutions that work specifically on Pre- Deployment- Trainings and the
reinforcement of individual resilience and their findings are visibly implemented
in the field. Austria has distinguished capacities with the ASPR Schlaining and
the local chapter of the International Fellowship of Reconciliation, but also the
austrian Bundesheer has respective know-how to offer but the study
implemented in this context shows that the austrian NGOs don’t use this

capacities and have hardly any alternatives on their own. Furthermore the study
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identifies the phenomenon of “outsourcing” personnel, since most of the
consulted NGOs don’t deploy Austrian aid workers in the field but recruit local
personnel or work with local partners. The experiences of an austrian
development aid worker show that the stress based on an unsecure
environment has less impact on the individual psyche than the stress coming
from a completely unknown environment, loneliness and poverty. That is why
the main recommendation is the implementation of a coherent, harmonized and

comprehensive approach on pre- deployment- trainings and staff support.
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in Wien
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Bacherlorstudium Psychologie in Wien

Volontariat am Institut flir Friedenssicherung und
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