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1 Einleitung

Die Mitarbeiter/innen der sfs haben in ihren Projekten vielfiltiges, praxiser-
probtes, sozialwissenschaftliches Methodenknow-how zusammengetragen.
Stindig werden neue Methoden, Instrumente und Vorgehensweisen entwickelt,
erprobt und reflektiert. Allerdings verteilt sich dieses Erfahrungswissen tber
viele Forschungsbereiche und noch mehr Projekte. Uber weitestgehend infor-
melle Informations- und Kommunikationswege wurde dieses Wissen zwar im-
mer schon bedarfsweise abgerufen, ausgetauscht und verbreitet, jedoch fehlt
bisher ein dartiber hinausgehendes Wissensmanagement, welches eine systema-
tischere Querdiskussion und wechselseitige Kenntnis- und Bezugnahme ermég-
licht. Zwar hat die bisherige Verfahrensweise den Vorteil, daf3 sie weder die du-
Berst unterschiedlichen Projektthemen und -inhalte tiber den Leisten einer stan-
dardisierten Vorgehensweise (bspw. Institutsansatz) zieht, noch die jeweiligen
Projektmitarbeiter/innen in fur sie unfruchtbare Methodendiskussionen vet-
wickelt (bspw. haben Mitarbeiter/innen eines OE-Projektes i.d.R. kein Interesse
an Methodenentwicklungen im Bereich der Sozialstatistik), andererseits jedoch
bleiben die methodischen Wissensbestinde (sowohl intern als auch extern) in-
transparent und teilweise auch in sich widerspriichlich. Das Fehlen einer Ubet-
sicht tber die Methodenerfahrungen der sfs in Form einer zusammenfassenden
praxisorientierten Darstellung und deren kontinuierliche Erginzung begrenzt
den Zugriff auf das Institutswissen tiberwiegend auf die jeweils vorhandenen
internen Kooperationsbeziehungen. In Zeiten, in denen die schnelle Verfiigung
tber Wissen und der Aufbau addquater Strukturen der Wissensgenerierung und
-verbreitung immer mehr zum Wettbewerbsfaktor wird (auch in Beratung und
Forschungsforderung), konnen informelle Kanile keine ausreichende Grundla-
ge darstellen.

In diesem Sinne stellt der vom Arbeitskreis ,,Methoden“III vorgelegte Metho-
denordner einen Baustein zur Verbreitung, Intensivierung und Effektivierung
der bereichs- und projektiibergreifenden Methodendiskussion und -entwicklung
an der Sozialforschungsstelle dar. Ziel des Methodenordners ist es, eine erste
Ubersicht iiber das methodische Spektrum der sfs zu ermdglichen. Abgesehen
von einem kurzen Riickblick auf die methodischen Entwicklungen zwischen
1972 - 1982 werden dabei vorwiegend Bgitrige jungeren Datums (90er Jahre)
aus dem Arbeitskreis zusammengetragen.= Mit der Sammlung soll eine Grund-
lage zur weiteren Systematisierung, fortlaufenden Erginzung und Diskussion
der Methodenbeitrige an der sfs geschaffen werden.

Die im Methodenordner zusammengetragenen und ausfihrtlich diskutierten
Beitrige reprisentieren zundchst nur einen Teil des Methodenwissens der sfs.
Die Komplettierung und Aktualisierung des Methodenordners wird dabei maf3-
blich linfo . . : - Bl
geblich vom kinftigen Engagement der InstitutsmitarbeiterInnen abhingen.
Eine konzeptionelle Angleichung ist aufgrund der unterschiedlichen Themen-
bereiche und Arbeitsfelder nicht erfolgt und bediirfte einer wesentlich grund-

! Teilnechmer/innen des Arbeitskreises waren Fromm, Georg, Goldmann, Katenkamp, Kopp, Kutz-
ner, Langenhoff, Martens, Schréder, Stackelbeck, Peter, Vollmer.

2 Weitere Beitrige erfolgten durch Ammon, Busse, Franz.

3 Jede(r) Mitarbeiter(in) ist dazu aufgefordert, den Ordner um weitere Beitrige zu erginzen. Das ent-
sprechende Verfahren zur Einbringung von Beitrigen und die redaktionellen Vorgaben sind in ei-
nem eigenen Kapitel dargestellt.




EINLEITUNG

satzlicheren Institutsdebatte methodischer Standards. Die Beitrige folgen zwar
ansatzweise inhaltlichen Kriterien des Arbeitskreises ,,Methoden®, wurden aller-
dings nicht inhaltlich aufeinander abgestimmt sondern nur formal angeglichen.El
Die damit einhergehenden Unterschiede, Uberschneidungen, Fragmenthaftig-
keiten etc. markieren den gegenwirtigen Diskussionsstand an der sfs.

Der Autbau des Methodenordners ist in Anlehnung an inhaltliche Gliederun-
gen, wie wir sie in den (theoretischen) Methodenbiichern vorfinden, entstanden.
Zum Teil sind wir aber auch von der “klassischen Gliederung” abgewichen:
Und zwar an jenen Stellen, an denen dhnliche Forschungsthemen und —gebiete
ineinander griffen.

Generell konnte die Aufteilung der Methoden in die zwei Hauptkategorien der
empirischen Sozialforschung (die qualitativen und quantitativen Methoden) ein-
gehalten werden. An dieser Stelle sei jedoch darauf hingewiesen, dal3 die be-
schriebenen Methoden lediglich einen Auszug der in den Projekten verwende-
ten Methoden darstellen. In den meisten Projekten finden wir immer eine Mi-
schung mehrerer Methoden vor. Fiir einen Teil der Beitrige zeigte sich dann
auch, dass die im Vordergrund stehende Methode einfacher unter einer stirke-
ren Finbeziehung der im Projekt zusitzlich angewandten Methoden zu be-
schreiben war. Diese Beitrdge stiitzen sich damit letztlich nicht nur auf eine
Methode. Im Methodenordner haben wird dieses berticksichtigt, in dem wir sie
in den mittleren Teil des Ordners gesetzt haben.

Den Schwerpunkt im ersten Teil der qualitativen Methoden bilden die Befra-
gungsmethoden. Das “narrative Interview” und das “Experteninterview” zah-
len zu den haufigsten Anwendungen in der Praxis. Das qualitative “Telefonin-
terview”” stellt eine neue Befragungstechnik dar, die auch in ihrer "quantitativen
Variante" in der Umfrageforschung zunehmend an Bedeutung gewinnt. Die
“teilnehmende Beobachtung” ist eine qualitative Methode, die auch vielfach in
“Fallstudien” ihre Anwendung findet. Im nachfolgenden Block finden sich
Methoden der Organisationsentwicklung und —beratung wieder, die in dieser
Form speziell an der sfs entwickelt wurden: die “Qualifizierungsbedarfsanalyse
(QBA)” und die “Nachhaltige Personal- und Organisationsentwicklung
(NPO)”. Es schlieflen sich dann Methoden an, die vorwiegend auf Moderatio-
nen und Gruppendiskussionen basieren (“Gesundheitszirkel” und “Runde
Tisch”). Vervollstindigt werden die qualitativen Methoden durch die “Kom-
munikationspotentialanalyse (KPA)”. Fine ebenfalls speziell an der sfs entwik-
kelte Methode.

Die quantitativen Methoden beginnen mit den “Beschiftigtenbefragungen”. Im
Mittelpunkt der “Beschaftigtenbefragungen” steht eine standardisierte schriftli-
che Befragung, die sich in zahlreichen Projekten bewiahrt hat. Im Beitrag zur
“standardisierten miindlichen Befragung” geht es um personliche Interviews
mit in soziale Not geratenen Personen. Den Abschluf3 bilden Sonderfille der
standardisierten Befragung: Die “Panelbefragung” als Wiederholungsbefragung,
die Langsschnittsanalysen erlaubt, und die Delphi-Methode, die durch eine Er-
gebnisriickkoppelung von Expertenurteilen zu eingegrenzten Prognosen
kommt.

4 Die Redaktionsgruppe bildeten Kopp, Langenhoff, Schréder




HANDHABUNGSHILFEN

2 Handhabungshilfe fir Nutzerinnen des
Handbuchs

W befindetsich der Orchner?

Die bearbeiteten Beitrige zum Handbuch befinden sich auf dem Server in der
Datei "O:/Arbeitskreise/Methoden/Methodenhandbuch.doc". Die Beitrige
sind schreibgeschiitzt, der Zugriff ist auf das Kopieren und Lesen beschrinkt.
Bei notwendigen Anderungen sind die genannten Redaktionsmitglieder zu in-
formieren. Aullerdem befindet sich in der Biicherei ein Ordner mit einer ausge-
druckten Version der Beitrage.

W e feann wh maich schmell iz Orcner zurechtfinden?

Der Ordner soll eine schnelle Orientierung ermdglichen. Aus diesem Grunde
enthalt jeder Beitrag zu Anfang ein Abstract und eine Ubersicht tiber die inhalt-
liche Gliederung. Am Rand des Textes sind zudem Marginalien gesetzt, die
stichpunktartig wichtige Abschnittsinhalte wiedergeben. So kann der Nutzer
vorab entscheiden, ob sich hinter der jeweiligen Uberschrift auch die erhofften
Informationen verbergen. Statt eines Indexes empfehlen wir dem Nutzer, tiber
die Word-Suchhilfe "Strg F" oder das Ment "Bearbeiten Suchen" die relevanten
Begriffe einzugeben.

Wen kann ich ansprechen?

Im letzten Kapitel der Methodenbeitrige sind tiber die jeweiligen Autoren hin-
aus weitere Ansprechpartner/innen genannt, die sich mit der ausgefiihrten
Thematik beschiftigt haben.

Wo keann ich naich noch inforseren?

Die im Text verwendete Literatur sowie teilweise dartiberhinausgehende Lite-
raturempfehlungen finden sich ebenfalls am Ende der jeweiligen Texte.

Was 120§ 16 tun, e einen eigenen Beatrag irne Ordner oder in der Ablage 3u plazseren?

Das Kapitel ,,Hinweise* fiir AutorInnen lesen und entsprechend verfahren!




HINWEISE FUR AUTOREN

3 Hinweise fiir Autorinnen

Inhalttabe 1 orgaben

Der AK Methoden hat fiir den Methodenordner ein Raster entwickelt: Dieses
Methodenraster ist als Leitfaden fir die Beitragserstellung zu sehen. Fir den
Methodenordner gewihtleistet das Raster andererseits die Berticksichtigung und
Vollstindigkeit relevanter methodischer Kriterien.

Das Methodenraster ist nach der (iiblichen) Chronologie von Projektabliufen
gegliedert. Die Oberpunkte (fettgedruckten Kapiteliiberschriften) sollten auf je-
den Fall Bestandteil des Methodenbeitrages sein (Pflichtpunkte). Die Unter-
punkte dienen als Orientierungshilfe und kénnen umgestellt, ggfs. auch ausge-
lassen werden.

1. Thema und Rahmenbedingungen

1.1 Inhaltliche Problemstellungen

1.2 Problemstellungen, Einzelproblem, Einzelfragen
2. Methodeneinsatz

2.1 Angewandte Methode

2.2 Zielsetzung
2.3 Auswahlkritetien

2.3.1 Ruckeriff auf Standards, Neuentwicklungen
2.3.2 Methodenmix, Beziige zu anderen Methoden
2.3.3 Ressourcen

2.3.4 Pragmatisierungsnotwendigkeiten

2.3.5 verworfene Alternativen

3. Operationalisierung

3.1 Instrumentalisierung

3.2 Pretest

4. Beschreibung und Durchfithrung der Erhebung
4.1 Beschreibung

4.2 Zeitplan

4.3 Befragungszugang

4.4 Feldprobleme

4.5 Modifikation

4.6 Tatsichlicher Zeitablauf

4.7 Personaleinsatz und Kooperationsprobleme

10



HINWEISE FUR AUTOREN

5. Datenerfassungund Auswertung

5.1 Datenerfassung

5.2 Auswertungskonzept

5.3 Auswertungsverfahren

5.4 Verhiltnis erthobene vs. ausgewertete Daten

5.5 Beteiligung des Auftraggebers, Riickkopplung

6. Transfer / Prisentation

0.1 Konzept der Ergebnisverwertung

0.2 Zielgruppen

0.3 Form des Transfers, Aufbereitung der Prisentationen
0.4 Rolle / Aufgabe der Forscher/innen

0.5 Bewertung der Rezeption

0.6 “Fettnapfe”

7. Bewertung der Methode

7.1 Methodische Gtekriterien: Reprisentativitit, Reliabilitat, Validitit, An-
onymitit

7.2 Moglichkeiten und Grenzen
7.3 Externe Kritik
7.4 Interne und externe Evaluation

7.5 Eigene Erfahrung, personliche Einschatzungen

8. Literatur
9. Weitere Projekte (mit der verwendeten Methode)

10. Ansprechpartner/innen, Adressen

Redaktionelle 1 orgaben

Fir die Erstellung weiterer Beitrige wurde eine Dokumentenvorlage erarbeitet,
die von allen Autoren genutzt werden sollte. Standort im Netz:
O:/ Arbeitskreise/Methoden/Papiere,Konzepte/Methbuch_Vorlage.doc. Eine
entsprechende Vorlage befindet sich zudem im Anhang. Einfach kopieren und
entsprechend anwenden. Die Artikel sind jeweils einem neuen Abschnitt zuge-
ordnet und die Formatierungsangaben fiir die Absatze, Texte, Uberschriften etc.
sind unter ithrer Bezeichnung im Anhang aufgelistet.

Vetabrensieise fiir newe Beitrige 2em Methodenhandbuch

Neue Beitriage werden jeweils bis zum Ende des 3. Quartals eines Jahres (30.
Septembet) auf dem Server O:/Atrbeitskreise/Methoden/Neue_Beitracge ge-

5 Hiermit sind sowohl qualitative als auch quantitative Daten zu verstehen.
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HINWEISE FUR AUTOREN

sammelt. Fir 1999 organisiert die Redaktionsgruppe auf dieser Grundlage ein
Treffen des Methodenarbeitskreises und der Autorlnnen, um die Artikel zu dis-
kutieren. AnschlieSend tberarbeitet die Redaktionsgruppe die Beitrige redak-
tionell und integriert sie in den Ordner. Verfahrensweisen fiir das Jahr 2000 ff.
sind noch zu klaren.

Falls ein Interesse besteht, Methodenbeitrige aus der Arbeit in der sfs einzurei-
chen, die nicht eigens fiir den Methodenordner erstellt oder bearbeitet wurden,
besteht die Moglichkeit entsprechende Dateien auf dem Server unter

O:/ Arbeitskreise/Methoden/Andere_Beitracge

abzulegen. Veroffentlichungen, die nur in Papierform verfiigbar sind, kénnen
im Sekretariat Lindemann (FB 1) unter dem Stichwort ,,Methodenablage abge-
geben werden. Die Finginge werden zum Jahresende von der Redaktionsgrup-
pe in die Bibliotheksablage aufgenommen.

Ansprediparter] innen

Falls sich weitere Nachfragen ergeben, stehen als Ansprechpartner zur Verfi-
gung: Kopp, Langenhoff, Schroder.

Welche weiteren Informationsmighiokeiten 2o 1 benna Methoden gibt es?

Der Methodenordner wird erginzt um eine Ablage mit Beitriagen, die noch
nicht fiir den Methodenordner aufgearbeitet wurden. Dabei kann es sich um
methodenbezogene Beitrige (bspw. Evaluation der QUATRO/ADAPT-
Projekte), Veroffentlichungen in der Institutsreihe oder um anderweitige Publi-
kationen der InstitutsmitarbeiterInnen handeln. Die Ablage befindet sich in der
sfs-Blicherei.

In diesem Zusammenhang ist auch auf das nachfolgend beschriebene Fragebo-
genarchiv der sfs hinzuweisen.

12



DAs FRAGEBOGENARCHIV

4 Das Fragebogenarchiv

Ontne-Recherthen ier die standardsirten Befragumgen der sf

In zahlreichen Projekten der sfs wurde die Methode der standardisierten schrift-
lichen Befragung verwendet. Mit Hilfe moderner Technik konnten jetzt die
(maschinenlesbaren) Fragebogen der letzten zehn Jahre in WinWord-Format
umgesetzt und in das EDV-Netz der sfs eingespeist werden. Im “sfs-intern”-
Verzeichnis “O:\Archive\Fragenbogenarchiv\” besteht fiir jede/n Mitarbei-
ter/in die Moglichkeit auf mehr als 5.000 Fragen aus tber 40 Projekten online
zuzugreifen. Neue Fﬁ.gebégen konnen somit wesentlich schneller und effizi-
enter erstellt werden.” Fur sozio-demografische Fragen, Fragen zu den Berufs-
gruppen und den Wirtschaftsklassifikationen kénnen die Nutzer zudem auch
auf die Standards der amtlichen und wissenschaftlichen Statistik zurtickgreifen.

Zur Vereinfachung der Recherchen ist im Hauptverzeichnis eine Ubersichtsda-
tei (0_Ubersicht DOC) zu finden, die Auskunft iiber die vorhandenen Projekte
und deren Inhalte der Fragebogen gibt. Weiter findet Thr im Fragenbogenarchiv

e Beispiele von Anschreiben (Ablage unter A_...)
e die Demographischen Standards (Ablage unter B_...)

e die Klassifikationen der Berufe und Wirtschaftszweige (Ablage unter
C_.)
e Zusammenfassungen von Fragen aus der Arbeitswelt (Ablage unter

D_..)und

e Zusammenfassungen von Fragen aus anderen Themenbereichen (Ablage
unter E_...).

Mit Hilfe einfacher WinWord-Kopierfunktionen kénnen die Fragen direkt als
Bausteine tibernommen werden und kann ein neuer Fragebogen erstellt wer-
den.

Damit das Archiv immer den aktuellen Institutsstand aufweist, bitte ich die Mit-
arbeiter/innen der sfs um die Einsendung der neu erstellten Fragebogen!

Ansprechpartner: LLangenhoff

6 Zusitzlich kénnen die fritheren Auswertungsergebnisse geliefert werden, die zum Beispiel als Ver-
gleichszahlen von Nutzen sein kénnen. Fiir weitere Nachfragen steht Georg Langenhoff zur Ver-
fiigung.
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Kapitel

Riickblick auf
Methodenerfahrungen aus dem
ersten Jahrzehnt der Instituts-
entwickiung (1972 - 1982)

von Helimut Martens

Methodenerfahrungen aus dem ersten Jahrzehnt der Institutsentwicklung seit
Neugriindung der sfs als Landesinstitut 1972 sind in diesem Methodenordner
weitestgehend ausgespart. Dafiir gibt es mehrere Griinde:

1. Beabsichtigt ist von uns die Erstellung und ggf. fortlaufende Aktualisie-
rung eines Handbuchs mit Methodenerfahrungen aus der laufenden Ar-
beit der sfs als einem Institut arbeitsbezogener Forschung und Beratung.

2. Das spezifische Institutsprofil, das dabei unter methodischen Aspekten
sichtbar wird, hat sich zwar auch aus Traditionslinien heraus entwickelt,
die mit der Wiedergriindung der Sozialforschungsstelle als Landesinstitut
neu begriindet wurden, ist aber doch vor allem durch dessen heutige
Orientierung auf Forschung, Beratung und Transfer geprigt, wobei Be-
ratung sehr viel stirker als friher und insgesamt vielleicht vorrangig Or-
ganisationsberatung und nicht nur politische Beratung meint.

3. SchlieBlich gibt es keine Institutsgeschichtsschreibung unter Methoden-
gesichtspunkten auf die zuriickgegriffen werden konnte, wie es uber-
haupt nur ganz wenige Beitrdge aus dem Institut heraus gibt, die dessen
frihe Entwicklungsphase behandeln, sei es deskriptiv. (SCHWERIN
1983), sei es systematisch unter bestimmten, z. B. konzeptionellen
Aspekten (MARTENS 1994).

Dennoch sind ein paar Bemerkungen im Blick auf die erste Projektgeneration
nach Neugriindung der Sozialforschungsstelle als Landesinstitut angebracht:

Programmatisch orientierend fir das Institut war damals der von W. POHLER,
als erster geschiftsfiihrender Direktor des Landesinstituts, vorgeschlagene ,,kon-
fliktsoziologische Ansatz*, der an strukturell-funktionale (PARSONS) und pha-
nomenologische (HUSSERL) Beziige ankntipfen sollte, um in ,,zentralen ge-
sellschaftlichen Widerspruchsfeldern® das soziale Handeln unterschiedlicher
Akteure derart zu rekonstruieren, dal3 es moglich werden wiirde, ,,die Handeln-
den auf die Bedingungen zu verweisen, an die sie gebunden sind“ (POHLER
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1972). Die am Institut arbeitenden jungen Wissenschaftlerlnnen waren aller-
dings — dhnlich wie die Industriesoziologie dieser, in der Geschichtsschreibung
der Profession gewohnlich als Phase eines sehr dynamischen Aufschwungs be-
zeichneten Zeit (LUTZ/SCHMIDT 1977) insgesamt — schr viel stirker struktu-
ralen neomarxistischen Ansitzen verpflichtet ( BRANDT 1984).

Ausgewihlte ,,zentrale gesellschaftliche Widerspruchsfelder®, auf die sich die
empirischen Forschungsarbeiten im ersten Jahrzehnt nach der Neugriindung
des Instituts konzentrierten, waren: (1) betriebliche Alltagskonflikte, inoffizielle
und offizielle gewerkschaftliche Streiks, (2) soziale Konflikte im Zusammen-
hang mit Betriebsstillegungen und (3) der Arbeits- und Lebenszusammenhang
von Arbeiterjugendlichen im Kontext ihrer beruflichen Erstausbildung. Ein
Uberblick tiber diese damaligen Forschungsstringe am Institut findet sich bei
(SCHWERIN 1983).

Mit dem offiziell leitenden, konzeptionellen Rahmen, der den ,,sozialen Kon-
flikt als Hauptaspekt industriesoziologischer Forschung® ansah, war auch die
Forderung nach dem Einsatz komplexer Forschungsstrategien verkniipft. Qua-
litative Methoden in der Tradition phianomenologisch geleiteter Industriesozio-
logie sollten es ermdglichen, die Handlungsperspektiven und —strategien der
wirklichen Akteure dieser Konflikte zu rekonstruieren. Diese Rekonstruktionen
wiren demnach mit funktionalen Analysen ihrer Handlungsbedingungen zu
verkniipfen gewesen, die sich durchaus auch quantitativer Methoden hitten be-
dienen miissen. Tatsédchlich spielten in den Projekten der ersten Generation vor
allem qualitative Methoden eine Rolle. In den Beitridgen dieses Handbuches, die
sich auf den heutigen Gebrauch von teilnehmender Beobachtung oder narrati-
ven Interviews beziehen, finden sich dazu einige Verweise.

Praktisch wurden derartige Methoden in einigen der damaligen Projekte auch
durchaus innovativ weiterentwickelt, so z. B. in dem damaligen von der DFG
geforderten Projekt ,,Konstitutionsbedingungen industrieller Konflikte®. Die
Methode war die der ,indirekten Prozeflbeobachtung® (WASSERMANN
1977) im Wege einer Kombination von kontinuierlicher Selbstbeobachtung
durch Akteure im Feld — auf Grundlage vorgingiger Sensibilisierung durch
problemorientierte Diskussionen und darin prizisierte Kriterien und Raster —
tber einen Zeitraum von drei Monaten und regelmilliger nachfragender und
vertiefender Interviews in vierzehntigigen Abstinden. Aber gerade dort, wo
solche experimentellen Versuche in Ankniipfung an die Tradition soziologi-
scher Feldforschung zunichst fiir die Konstituierung von neuen Forschungsge-
genstinden und dann auch fiir die darauf bezogene Methodenreflexion hatten
fruchtbar gemacht werden koénnen, brachen entsprechende Diskussionen im
Institut in aller Regel ab.

Eine solche grundlegende, fiir die allgemeine Methodendiskussion ggf. anre-
gende Reflexion der Anwendung sozusagen ,,klassischer qualitativer Metho-
den wie der teilnehmenden Beobachtung oder des narrativen Interviews sowie
einzelner Versuche einer experimentellen Weiterentwicklung von Methoden
unterblieb vor allem aus zwei Grinden: Einmal deshalb, weil die methodisch
durchaus innovative Praxis auf theoretischer Ebene nicht systematisch mit den
strukturell-marxistischen Elementen der Konstitution der Forschungsgegen-
stinde zu vermitteln versucht wurde. Die tatsichlich dominanten strukturalen
konzeptionellen Bezlige wirkten blockierend. Die generelle Richtung der For-
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schungspraxis, die dem proklamierten, konzeptionellen Rahmen des wieder ge-
grindeten Landesinstituts durchaus entsprach und auf eine neue Wirklichkeits-
nihe und Praxisrelevanz der Forschung zielen sollte, konnte in den einzelnen
Projekten, fiir die dann doch eher strukturale Konzepte erkenntnisleitend wa-
ren, theoretisch nicht fruchtbar gemacht werden. Innovative Forschungsansitze
entwickelten sich auf dieser Ebene sozusagen trotz dafiir eher blockierender
strukturaler Konzepte; aber sie konnten auch nicht wirklich entfaltet werden,
solange der Mainstream strukturaler, neomarxistisch inspirierter industrigsozio-
logischer Forschung in den Projekten selbst nicht problematisiert wurde”. Zum
anderen spielte es sicherlich auch eine Rolle, daf3 in der damaligen Phase des
Wiederaufbaus des Instituts fiir die Uberwiegend jungen, noch wenig for-
schungserfahrenen Wissenschaftlerlnnen andere, z. T. ganz praktische Fragen
der Verankerung des Instituts und der Sicherung seiner Forschungs- und Pra-
xisbeziige im Vordergrund standen.

Zusammenfassend kann man vielleicht sagen: Die Arbeiten an der als Landesin-
stitut wiedergegriindeten Sozialforschungsstelle waren forschungspraktisch, ex-
perimentierfreudig und in mancher Hinsicht vielleicht innovativer als der Main-
stream der industriesoziologischen Methodendiskussion, die damals unbescha-
det ihres ausdriicklich gesellschaftskritischen Selbstverstindnisses in methodi-
scher Hinsicht fraglos dem orthodoxen Konsensus (GIDDENS) verpflichtet
war und gerade in ihrer dynamischen Entwicklungsphase der 70er Jahre vor-
handene Chancen zu methodischer Innovation nicht genutzt hat (WELZ 1987).
Theoretisch waren diese innovativen Ansitze an der Sozialforschungsstelle aber
wenig ergiebig, weil auf systematische Methodenreflexion weitestgehend ver-
zichtet wurde. Das Institut hat sich von daher weder aktiv auf die damaligen
Methodendebatten im Zentrum der Industriesoziologie (LAU 1977) bezogen —
so allerdings auch die unfruchtbaren abstrakten Gegeniiberstellungen von qua-
litativen und quantitativen Methoden vermieden -, noch die implizit vielfach
verfolgten aktionsforscherischen Ansitze systematisch entfaltet, die im Rahmen
der HdA-Forschung vor allem von den Forschergruppen um W. FRICKE und
F. WELZ forciert worden sind. Ein Aufsatz von A. DEEKE (1982) zu der
darin enthaltenen Kontroverse um die eher analytische oder eher auf anwen-
dungsorientierte Ausrichtung industriesoziologischer Forschung bleibt so einer
von ganz wenigen Beitrigen aus dem Institut, die sich systematisch auf die da-
mals gefiihrten Kontroversen um methodische Fragen bezogen haben. Die
Arbeiten von U. MULLER (1978), auf die A. v. SCHWERIN ausfiihrlich ein-
geht und die unter dem Stichwort einer ,,reflexiven Soziologie® das Verhaltnis
von strukturaler Theorie und subjektorientierten qualitativen Methoden thema-
tisieren, entstammten demgegeniiber nicht dem unmittelbaren Arbeitszusam-
menhang der damaligen Institutsprojekte.

Es ist vor dem Hintergrund der hier unter Methodenaspekten skizzierten Insti-
tutsentwicklung folgerichtig, dal3 es auch institutsintern keine systematische ku-
mulative Entwicklung von Forschungserfahrungen hin zu den Projekten gege-
ben hat, die dann Mitte der achtziger Jahre erneut — und nun aber auch auf
Grundlage einer entsprechenden theoretisch-konzeptionellen  Diskussion
(PETER 1992 und 1997) — dazu ansetzten, an éltere phanomenologische For-
schungstraditionen der Industriesoziologie anzukniipfen und dieses Mal syste-
matisch und grundlagentheoretisch reflektiert, Instrumente wie die teilnehmen-

7 Vgl hiergu ausfiibrlicher unter konzeptionellen Aspekten MARTENS 1994.
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de Beobachtung oder das narrative Interview im Rahmen komplexer For-
schungsstrategien einsetzten.
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Kapitel

Narrative Interviews
von Helimut Martens

Vor allem am Beispiel verschiedener kleinerer empirischer Feldstudien ans den neunziger

Jabren, in deren Zentrum Fragen des gewerkschaftlichen Organisationsaufbaus und der
Entwickiung von Mitbestimmung in den neuen Bundeslindern standen, wird in diesem
Beitrag die Leistungsfihigkeit des Instrumentes des narrativen Interviews diskutiert.
Verkniipft mit weiteren Erbebungsinstrumenten wie Dokumentenanalysen und Exper-
tengesprdchen, erweist sich insbesondere das narrative Interview als hervorragend geeignetes
Instrument zur Erschliefsung typischer Dentungs- und Handlungsmuster der unterschied-
lichen Aktenrsgruppen in hauptamtlichen Gewerkschaftsorganisationen, Aufsichts- und
Betriebsriten. Bereits eine relativ kleine Zahl solcher Interviews und deren, gegeniiber der
anfiendigen Interpretation nach dem Verfabren der Sequenzanalyse, stark pragmati-
sierte hermeneutische Interpretation lieferten gut gesicherte Befunde, die sich gegeniiber
spateren, sebr viel breiter angelegten Feldstudien gut behaupten konnten.

Inhalt

1. Thema und Rahmenbedingungen des Projektes/der Projekte
1.1 Entwicklung und bisherige Erprobung/Handhabung in der Profession

1.2 Inhaltliche Problemstellungen und Gesamteinschitzung zu den sfs - Pro-
jekten

2. Methodeneinsatz, - Konzept

2.1 Angewandte Methode

2.2 Zielsetzung

3. Operationalisierung

Beschreibung und Durchfithrung der Erhebungen
Datenerfassung und Auswertung
Transfer/Prisentation

Bewertung der Methode

Literatur

o © o uoe

Ansprechpartner
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Narrative Interviews im Rahmen
soziologischer Feldforschung

1 Thema und Rahmenbedingungen des Pro-
jektes/der Projekte

1.1 Entwicklung und bisherige Erprobung/Handhabung in
der Profession

Der Begrift des narrativen Interviews findet sich in der Literatur der siebziger
Jahre zunichst im Kontext von evaluativer Feldforschung. Bei SCHUTZE
(1977) wird es z. B. explizit in den Zusammenhang einer Interaktionsfeldanalyse
gestellt und insbesondere beztiglich der Spezifik der Erbebungstechnik diskutiert.
Mittels dieses Instrumentes im Sinne eines nicht vorstruktutierten, also sehr of-
fenen und aus personlichen Erfahrungen und Sichtweisen der Gesprachspartner
abstellenden Gesprichs, wird v. a. darauf abgezielt, unterschiedliche Akteur-
sperspektiven zu erschlieBen. Es geht also darum, das Uberstiilpen von Aulen-
sichten der Wissenschaftler - im Kontext ihrer theoretischen Vorannahmen und
Konstrukte - zu verhindern, wobei dann qualitatives Interviewmaterial eher zur
Hlustration der bereits fixierten, gegeniiber empirischen Abweichungen immu-
nisierten Konstrukte genutzt werden wirden. In bezug auf die erarbeitungs-
techniken des in dieser Weise erhobenen Interviewmaterials finden sich bei
Schiitze keine differenzierteren Aussagen. In dhnlicher Weise wie in dem er-
wihnten frithen Text von Schiitze wird heute im Rahmen von aktionsforscheri-
schen Konzepten, z. T. in Absetzung von offenen themenzentrierten Leitfa-
dengespriachen oder teilstandardisierten Interviews, von unstrukturierten Inter-
views gesprochen (VAN BEINUM u. a. 1997).

Die Methode des narrativen Interviews wird in der spiteren sozialwissenschaft-
lichen Literatur haufig mit der objektiven Hermeneutik OEVERMANNS ver-
kniipft (OEVERMANN 1979 und 1986). Sie bezeichnet hier ein Vorgehen, bei
dem durch weitestgehenden Verzicht der Strukturierung des Gesprichs durch
den Interviewer ein Interviewtext produziert werden soll (durch Tonbandmit-
schnitt, gef. erganzt durch eine Videoaufnahme des Interviews und sorgfaltige
Transkription des Textes), dessen anschlieBende sequenzanalytische Interpreta-
tion durch ein Wissenschaftlerteam den Zugang zu den objektiven Sinnstruktu-
ren dieses Textes ermoglichen soll, die sozusagen als inner- und intrasubjektiv
objektivierte generative Relevanzstrukturen dieses Textes gelten sollen. Der Ak-
zent liegt hier, neben der Betonung einer zu vermeidenden asymetrischen Er-
hebungsituation, sehr stark auf den spezifischen 1Verarbeitungstechniken des qua-
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litativen Materials mittels Sequenzanalysen. Uber Status und Genese solcher
Deutungsmuster gab es heftige innerwissenschaftliche Kontroversen
(REICHERTZ 1988).

Gemeinsam ist den dabei vertretenen verschiedenen Positionen aber das Insi-
stieren auf der relativen Eigenstindigkeit und konstitutiven Bedeutung solcher
Deutungsmuster fiir die soziale Wirklichkeit. In der Industriesoziologie der
siebziger Jahre wurde deren Gewicht insbesondere gegentiber objektivistischen
und "ableiterischen" strukturalistischen Erklirungsansitzen Neo-marxistischer
Provinienz hervorgehoben (NEUENDORRF/SABEL 1975, HACK 1979,
NEUMANN 1984). Das Instrument wird in unterschiedlichen Spielarten an-
gewandt. Beispiele fiir konsequent angewandte Sequenzanalysen finden sich bis
in die erste Hilfte der neunziger Jahre hinein in der Literatur eher selten
(OEVERMANN 1988, MATTHIESEN 1989). Von Protagonisten dieses spe-
zifischen methodischen Zugangs wird gelegentlich auf gro3e Chancen effizienz-
steigernder Pragmatisierungen verwiesen (OEVERMANN 1986).

1.2 Inhaltliche Problemstellungen und Gesamteinschit-
zung zu den sfs - Projekten

An der Sozialforschungsstelle spielte Feldforschung mittels qualitativer Metho-
den im zuletzt genannten Sinne seit ihrer Neugrindung 1972 eine bedeutende
Rolle, wobei neben narrativen Interviews vielfach auch die Methode der teil-
nehmenden Beobachtung eingesetzt wurde. Allerdings wurden entsprechende
methodische und methodologische Fragen nur ausnahmsweise und z. T. erst
sehr spit im kritischen Riickblick systematisch reflektiert (MULLER 1978,
MARTENS 1979/92). Bezugnahmen auf frithere Grundlegungen sozialwiss-
senschaftlicher Feldforschung (LEWIN 1963) unterblieben, abgesehen von ei-
nigen internen Arbeitspapieren, ganz systematisch - und z. T. unter Riickgriff
und Bezugnahme auf die Konzepte der objektiven Hermeneutik - wurden nar-
rative Interviews in einer Reihe von Projekten des Forschungsbereichs 4 "Ar-
beitspolitik, Mitbestimmung und Interessenvertretung' erst seit Anfang der 90er
Jahre eingesetzt, wiederum oftmals in Kombination mit dem Instrument der
teilnehmenden Beobachtung (Zur Reflexion dieses Vorgehens vgl. insbesonde-
re KLATT 1995.).

Es ging hier jeweils um Forschungsprojekte, die auf eine alltagsnahe und all-
tagstaugliche Empirie zielten, sei es in bezug auf das Handeln von Betriebsriten
oder Sicherheitsfachkriften im Betrieb und Unternehmen, sei es in bezug auf
die Arbeit ehrenamtlicher Gewerkschaftsfunktionire in aullerbetriebli-
chen/lokalen Handlungszusammenhingen, sei es in bezug auf das Alltagshan-
deln hauptamtlicher Gewerkschaftsfunktionare. Ziel der Projekte war es immer,
alltagsnah typische Handlungsprobleme sowie die zu ihrer Bewiltigung entwik-
kelten Handlungsmuster und -routinen zu erfassen. Alle Forschungsprojekte
hatten im Kern einen analytischen Charakter, z. T. handelte es sich sogar um
ausgesprochene Grundlagenforschung (auf diese Projekte wird aber im folgen-
den nicht naher eingegangen). Hinter dem gewahlten methodischen Vorgehen
stand immer die mehr oder minder explizite Absicht und Hoffnung der For-
scher, tber die Untersuchungsprozesse, die darin gewonnenen Ergebnisse und
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deren Transfer stabile Feldkontakte aufzubauen, die die weitere Entwicklung
auch von praxis- und anwendungsnahen Projektstringen tragen kénnten und
tber eine Politikberatung hinaus ggf. auch Prozesse einer Organisationsent-
wicklung und -beratung mit ansto3en wiirden. Im Einzelfall gab es auch die ex-
plizite Erwartung der Auftraggeber/"Feldgeber", Ergebnisse im Kontext lau-
fender oder geplanter Organisationsentwicklungsprozesse nutzen zu kénnen.

Die Untersuchungen waren daher immer darauf gerichtet, méglichst alltagsnah
und moglichst offen fiir Anregungen durch die befragten Praktiker selbst vor-
zugehen, auch wenn die Trennung von Forschungsobjekten und -subjekten in
letzter Konsequenz nicht aktionsforscherisch aufgelost wurde. Aber es wurde
von uns als niitzlich angesehen, in unseren narrativen Interviews mit moglichst
wenig strukturierenden Vorgaben moglichst lange Erzihlsequenzen auszulosen.
Dies galt insbesondere in den auf die Entwicklung von Mitbestimmung und
Gewerkschaften im Zuge der Transformation Ostdeutschlands gerichteten
Projekten, in denen die Untersuchungsgegenstinde durch eine gréflere Offen-
heit der ablaufenden Prozesse geprigt waren. Teilnehmende Beobachtungen als
"gegebene Methode" méglichst alltagsnaher Erhebungen und Analysen waren
gerade in einigen dieser Projekte nicht oder nur ganz unsystematisch und zufil-
lig moglich, weil nur sehr knappe zeitliche und sachliche Ressourcen zur Verfu-
gung standen oder weil die Untersuchungen zudem zu grofBflichig ansetzten
(etwa in  vergleichender  Perspektive auf mehrere  Gewerkschaf-
ten/Unternehmen mit mdoglichst kontrastierenden, unterschiedlichen 6rtli-
chen/betrieblichen Fallstudien). Offene, aber leitfadengestiitzte und struktu-
rierte Interviews erschienen andererseits deshalb als ungeeignet, weil iiber sie ei-
ne zu starke Vorstrukturierung aufgrund von aullen herangetragener - und auf
vorgingige westliche FErfahrungen gestlitzter - analytischer Konzep-
te/Konstrukte durch die Wissenschaftler befiirchtet wurde. Konkretisierungen
von Fragestellungen und Hypothesen waren allerdings im Fortgang der sich
immer tberlappenden Erhebungs-, Auswertungs- und z. T. auch Riickkopp-
lungsschritte gewollt und wurden auch jeweils herbeigefiihrt.

Die Forschungsergebnisse sollten moglichst rasch fiir Zwecke der Riickkopp-
lung aufbereitet werden: zunichst in wie auch immer gearteten Steuerungs- oder
Begleitkreisen, die sich zusammensetzten aus dem Forscherteam, Praktikern aus
den einbezogenen Organisationen, ggf. weiteren externen Wissenschaftlern und
Reprisentanten des Forschungsforderers. Danach vielfach auch "vor Ort", also
auf dezentraler Ebene gegentiber den Gesprichspartnern aus den Erhebungen
und/oder weiteren Praktikern der gleichen Organisationsebene.
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2 Methodeneinsatz, - Konzept

2.1 Angewandte Methode

Die nachfolgende Beschreibung gibt den Methodeneinsatz in den von der
Hans-Bockler-Stiftung geforderten Forschungsprojekten zum gewerkschaftli-
chen Organisationsaufbau und zur Entwicklung von Mitbestimmung bzw. lo-
kaler Arbeitspolitik in den neuen Bundeslindern wieder (sfs - Projekte Nr. 140,
151, 331). In diesen Projekten war das narrative Interview jeweils das zentrale
Erhebungsinstrument, dem sich Dokumentensammlung und -auswertung, ein-
zelne Expertengesprache und unterschiedliche Formen gezielter Riickkopplung
jeweils zuordneten.

2.2 Zielsetzung

Allgemein ging es bei den genannten Projekten um die Evaluation der Neukon-
stituierung eines Zusammenhangs lebensweltlicher und institutioneller Struktu-
ren vor dem Hintergrund von im Zuge des Transformationsprozesses tiefgrei-
fend verinderten systemischen Zwingen. Unser Untersuchungsinteresse rich-
tete sich auf die Rekonstruktion dieser zunichst relativ offenen Prozesse unter
dem Aspekt der Institutionalisierung stabiler Strukturen, vor allem im Bereich
von Mitbestimmung,

Die Projekte zielten darauf ab, jeweils mittels eines moglichst geringen Ressour-
ceneinsatzes einen moglichst breit geficherten Uberblick tiber typische Hand-
lungsprobleme in Betrieben und Unternehmen wie auch in den au3erbetriebli-
chen gewerkschaftlichen Handlungszusammenhingen im Zuge des ostdeut-
schen Transformationsprozesses zu gewinnen: (1) einmal in einer sehr frithen
Phase dieser Entwicklung und (2) spiter in der Absicht einer Zwischenbilanzie-
rung nach fiinf Jahren, sowie (3) zwischenzeitlich auch in bezug auf bestimmte
gewerkschaftliche Handlungsprobleme im Feld lokaler Arbeitspolitik in der Ab-
sicht, aktionsforscherisch Modellvorhaben anzustof3en und dann evaluierend zu
begleiten (Dieses Vorhaben konnte dann aufgrund anderer gewerkschaftlicher
Priorititensetzungen infolge der zwischenzeitlich offenkundig gewordenen Fi-
nanzkrise des DGB nicht realisiert werden.). Alle drei Projekte hatten ein Vo-
lumen von ca. sechs Wissenschaftlermonaten, sollten also in sehr knapper Zeit
tragfahige Ergebnisse erbringen. Zwei Projekte wurden jeweils im Tandem von
zwel Wissenschaftlerlnnen bearbeitet, eines von nur einem Projektbearbeiter.
Ein groBleres Grundlagenprojekt (2 Wissenschaftler, ca. 30 Wissenschaftler-
Monate) konnte an das erste der drei Projekte angeschlossen und v. a. im Hin-
blick auf die Validierung der Ergebnisse des dritten Projekts (Zwischenbilanz
nach funf Jahren) genutzt werden. Im Rahmen dieses Projektes wurde auch das
Instrument der teilnehmenden Beobachtung systematisch eingesetzt.
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3 Operationalisierung

Die in den Projekten eingesetzten Instrumente waren in vorausgegangenen
Projekten mehr oder weniger erprobt. Mehr oder weniger heif3t, dal} in ver-
gleichbaren Feldstudien vielfiltige und langjihrige Erfahrungen mit themen-
zentrierten Interviews vorlagen und in den Jahren zuvor mit dem Instrument
des narrativen Interviews, im strengen Sinne der objektiven Hermeneutik, expe-
rimentiert worden war. Experimentiert meint hier, dal3 versucht worden war,
hermeneutische Interpretationsverfahren der Sequenzanalyse fur unsere Zwek-
ke einer stark durch Auftragsforschung geprigten Arbeit aus ithrem urspringli-
chen methodologischen Kontext zu Iosen, in eigene theoretisch-
methodologische Ubetlegungen zu integtieren und auf der operativen Ebene zu
pragmatisieren (PETER 1992, MARTENS 1994). Alle WissenschaftlerInnen,
die an den genannten drei Projekten beteiligt waren, verfiigten tber Erfahrun-
gen mit dem so von uns "angepal3ten", in mancher Hinsicht den fiir die sozio-
logische Feldforschung konzipierten Formen niheren Erhebungsinstrument
des narrativen Interviews.

4 Beschreibung und Durchfithrung der Erhe-
bungen

Alle drei Projekte begannen mit Expertengesprichen an der Organisationsspit-
ze, also in den jeweils relevanten Stabsabteilungen ausgewihlter Gewerkschaf-
ten bzw. des DGB. Diese Gespriche dienten - zusammen mit einer parallelen
Sammlung und Auswertung von Dokumenten - dazu, (1) die in den jeweiligen
Organisationsspitzen vorhandenen Kenntnisse, Einschitzungen und Hand-
lungsperspektiven zu erfassen, (2) diese mit allgemeinen Vorannahmen der Wis-
senschaftler abzugleichen und (3) das Forschungsfeld jeweils organisationsspezi-
fisch zu 6ffnen und lokale/betriebliche Erhebungsbereiche festzulegen. Insge-
samt wurden neben den ca. 5 Expertengesprichen je Projekt ca. 20 bis 25 In-
terviews auf dezentraler Ebene durchgefihrt. In einigen Fillen kamen noch
Gruppeninterviews hinzu.

e Im Anschlul an die Expertengespriche wurden eigene Vorannahmen
einer ersten Uberpriifung unterzogen und (sehr grobe) Leitfiden fiir die
ersten Interviews auf ortlicher/betrieblicher Ebene erstellt. Dabei gab es
unterschiedliche Schwerpunktsetzungen fiir haupt- und ehrenamtliche
Funktionire.

e Bei den 6rtlichen/betrieblichen Interviews wurde dann aber immer eine
moglichst offene Gesprichssituation hergestellt. Der Leitfaden spielte
nach Moglichkeit keine Rolle. Nur in den Fillen, in denen es in der Ge-
sprachssituation nicht gelang, einen Gesprichsflul in Gang zu bringen
bzw. aufrecht zu erhalten und so den Gesprichspartner zu einer aus-
fithrlichen von ihm strukturierten Darstellung seiner Erfahrungen in dem
thematisch interessierenden, zeitlich und rdumlich eingegrenzten Prozel3
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zu veranlassen, kam der Leitfaden stirker zum tragen, so dal3 sich eher
ein themenzentriertes Expertengesprich entwickelte.

¢ In den weit iberwiegenden Fillen gelang es, eine offene Gesprichssitua-
tion herbeizufiihren, so dal3 das Themenspektrum der groben Leitfaden
mit z. T. sehr unterschiedlicher Gewichtung "abgearbeitet" wurde. An
diese narrativen Interviews schlof sich am Ende des Gesprichs noch ein
kurzer Gesprichsteil an, in dem in Form eines Expertengesprichs gef.
bis dahin nicht angesprochene Aspekte kurz abgefragt und knapp be-
antwortet wurden.

e Im Einzelfall konnte der Gespriachsverlauf in derart unstrukturierten Ge-
sprachssituationen auch zu fast aktionsforscherischen Konstellationen
fithren: Wo die Gespriache im oben bezeichneten Sinne als narrative In-
terviews erfolgreich gelangen, konnten sich auch Gespriachspassagen
entwickeln, in denen sich Interviewter und Interviewer um gemeinsame
Situationsdefinitionen bemiihten und das Interview so auch der Selbst-
verstindigung und Reflexion der befragten Praktiker in bezug auf die in
Rede stehenden Handlungsfelder dienten und z. T. ausdriicklich als sol-
che Chance zur Reflexion bezeichnet wurde. In Anlehnung an eine von
HANS VAN BEINUM u. a. (1997) vorgenommene Unterscheidung
konnte man dann sagen, dal3 sich hier im Zuge von narrativen oder un-
strukturierten Interviews die Herstellung einer Erhebungssituation ergab,
in der eine klare Trennung von Untersuchungssubjekt und -objekt nur
noch schwer zu vollziehen ist.

aktionsforschungs-
dabnliche Sitnation

5 Datenerfassung und Auswertung

1. Alle Interviews, von wenigen situationsbedingten Ausnahmen abgese-
Bandanfzeichnung nund hen, wurden auf Band aufgezeichnet; von ihnen wurde aber zunichst
Gedchtnisprotokoll (am gleichen oder folgenden Tag) ein Gedichtnisprotokoll erstellt. Pro-
tokolliert wurden aullerdem Begebenheiten, Eindriicke, am Rande der
Interviews beobachtete und als bedeutsam erachtete Interaktionen in

Betriebsrats- oder Gewerkschaftsbiiros usw.

2. Auf Basis dieser Gedichtnisprotokolle konnte so parallel zum Fortgang
der Erhebungen eine kontinuierliche Konkretisierung von Vorannahmen
und Prizisierung von Forschungshypothesen erfolgen. Sie wurde etwa
zur Hilfte der Projektlaufzeit in Gestalt einer ersten thesenhaften Zwi-
schenauswertung schriftlich fixiert. Auflerdem wurden die Zwischen-

Prizisierung von For- . . . -
g 3 auswertungen dazu genutzt, die zu Projektbeginn erstellten Gesprichs-

i@”‘gj@/j) othesen und leitfiden zu erginzen oder auch zu modifizieren, insbesondere im Blick
eitfragen auf unter Vergleichsgesichtspunkten als besonders bedeutsam erschei-
nende Aspekte, die am Schluf3 der narrativen Interviews bei Bedarf je-

denfalls noch zusitzlich angesprochen werden sollten.
3. Parallel zum Fortgang der Erhebungen wurde ein Teil der auf Band auf-
Seleketion und teihweise gezeichneten Gespriche vollstindig transkribiert. Eine Auswahl war da-
Transkription der bei aus mehreren Griinden angezeigt. Zum einen waren die Ressourcen
Bandanfnahmen fiir Schreibarbeiten in den relativ klein dimensionierten Projekten be-
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grenzt. Zum anderen konnte auf Basis der Gedichtnisprotokolle ent-
schieden werden, welche Interviews unter dem Gesichtspunkt der Her-
ausarbeitung und Kontrastierung von exemplarischen oder typischen
Fallen besonders aussagekriftig sein wiirden.

4. Diese Interviews wurden gegen Ende der miteinander verquickten Erhe-
bungs- und Auswertungsschritte auf Basis der Gedichtnisprotokolle
noch einmal systematisch in die Auswertung vor der Berichtslegung ein-
bezogen. Ein erster Analyseschritt bestand darin, die in diesen Interviews
enthaltenen Sichtweisen und FEinschitzungen, die beschriebenen oder
erkennbaren Handlungs- und Erklirungsmuster zu erfassen. Soweit die
Projekte im Tandem bearbeitet wurden, geschah dies auf Grundlage der
Interviewtexte sowie erster Lesartenvorschlige, die die jeweiligen Inter-
viewer zu den von ihnen erhobenen Texten erstellt hatten.

5. Im Ergebnis solcher Zwischenschritte - im Team oder als individueller
Arbeitsprozef3 - entstehen dann Roh- oder Erstfassungen von Projektbe-
richten. Diese werden zum einen Gegenstand von Diskussionen mit an-
deren Wissenschaftlern (in der teilautonomen Forschungsgruppe, im
Forschungsbereich, auf einem internen Workshop mit ausgewihlten ko-
operierenden Wissenschaftlern. Zum anderen werden sie in einem re-
gelmiBig vorgesehenen Riickkoppelungsprozess den an der Untersu-
chung beteiligten Praktikern zugeschickt. Wahrend auf der dezentralen
Ebene bei den genannten Projekten v. a. aufgrund der begrenzten Res-
sourcen Rickkoppelungsgespriche unterblieben, wurden solche Gespri-
che in den zustindigen Stabsabteilungen der beteiligten Gewerkschaften
durchgefiihrt.

6 Transfer/Prasentation

Die letztgenannten Schritte machen bereits einen wichtigen Teil der Prisentati-
on und des Transfers von Ergebnissen aus. Hinzu kamen im Einzelfall Prasen-
tationen ausgewihlter oder vorlaufiger (Teil-)Ergebnisse auf Workshops, die auf
cher dezentraler Ebene durchgefiihrt wurden. Das gewihlte methodische Vor-
gehen trug aullerdem dazu bei, daf3 Ortliche gewerkschaftliche Organisations-
gliederungen eine gro3ere Zahl von Berichten fiir eigene Umsetzungsaktivititen
anforderten.

7 Bewertung der Methode

In allen drei Fillen konnte mit dem hier charakterisierten, um das spezifisch ge-
fallte Instrument des narrativen Interviews zentrierten, Vorgehen mit ver-
gleichsweise knappem Ressourceneinsatz und in sehr kurzer Zeit eine Analyse
sozialer Handlungsfelder - der Betriebsratsarbeit, des gewerkschaftlichen Orga-
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nisationsaufbaus oder der Entwicklung einer lokalen gewerkschaftlichen Ar-
beitspolitik - erreicht werden, die eine zweifache Funktion erfiillen konnten:

e Sie dienten zum einen Praktikern in diesen Handlungsfeldern zur Anre-
gung und Vertiefung von, von ihnen selbst als notwendig erachteten,
Selbstverstindigungsprozessen. Es liegen uns keinerlei Erfahrungen vor,
in denen dieser heuristische Nutzen der Untersuchungen in irgend einer
Weise in Frage gestellt worden wire, wohl aber eine ganze Reihe aus-
driicklicher Bestitigungen dieses Nutzens fiir die weitere Praxis.

e Sie haben sich zum anderen im Vergleich mit anderen, zumeist stirker
analytisch angelegten Forschungsprojekten zu den gleichen Fragestellun-
gen (in bezug auf die Entwicklung von Betriebsratsarbeit in den neuen
Bundeslindern) als wissenschaftlich gut fundiert und zu einem guten Teil
dariiber hinaus auch als realititsniher oder dichter in ihren Beschreibun-
gen der betreffenden sozialen Handlungsfelder erwiesen. So kann z. B.
festgestellt werden, dall unsere mit dem genannten methodischen In-
strumentarium 1991/92 erstellte erste sechsmonatige Bestandsaufnahme
von Betriebsratshandeln in den neuen Bundeslindern gegentiber allen
spateren mehrjihrigen Betriebsriteuntersuchungen bereits dhnlich diffe-
renziert und in allen wesentlichen Punkten tberraschungsfest gewesen
ist. Fir unsere vier Jahre spater mit dem gleichen Instrumentarium er-
stellte Zwischenbilanz in bezug auf den Organisationsbereich von vier
gro3en Mitgliedsgewerkschaften im DGB unterstellen wir deshalb eine
ahnliche Validitat der Befunde.
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Kapitel

Leitfad tiitzte, qualitat
Telefoninterviews

von Gerd Busse

Das leitfadengestiitzte Telefoninterview stellt aufgrund des vergleichsweise geringen Zeit-
anfiwands eine sebr effiziente und okonomische Art der qualitativen Datenerbebung dar,
ist allerdings mit dem Problem bebaftet, daf§ ein Teil der menschlichen Kommunikation
verlorengeht (Korpersprache, Mimik). Der nachfolgende Beitrag beschdftigt sich mit den
technischen und inhaltlichen 1 oraussetzungen zur Entwicklung eines geeigneten 1eitfa-
dens sowie zur Durchfiibrung telefonischer Interviews, beschreibt den Weg der Kontakt-
anfnabme mit dem u interviewenden Gesprichspartner und befafSt sich eingebend mit
den Rabmenbedingungen fiir das eigentliche Telefoninterview sowie hiufig auftretenden
Problemen. Besonders eingegangen wird dabei anf Interviews mit Gesprichspartnern ans
anderen Léndern und Kulturkreisen.

Inhalt:

1. Finleitung

2. Der Leitfaden

3. Die Kontaktaufnahme
4

Die Durchfiihrung des telefonischen Interviews
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Leitfad tiitzte, qualitati
Telefoninterviews

1 Einleitung

Das leitfadengestiitzte Telefoninterview, also das telefonische Expertengesprich
mit Hilfe eines Fragenkataloges, stellt eine sehr effiziente und 6konomische Art
der qualitativen Datenerhebung dar, da weder Wege noch (Reise-) Kosten ent-
stehen, um ein Interview fuhren zu kénnen. Ein Nachteil dieser Methode ist al-
lerdings die Tatsache, dal3 im Gegensatz zum tblichen Interviewverfahren, bei
dem man seinem Gesprachspartner von Angesicht zu Angesicht gegentibersitzt,
ein nicht unwichtiger Bestandteil menschlicher Kommunikation (Korperspra-
che, Mimik) verlorengeht: Man ist auf die Stimme seines Gesprachspartners als
Informationsquelle beschrinkt, und er hért nur die Stimme des Interviewers.

Es lassen sich grob zwei Arten von leitfadengestitzten Telefoninterviews untet-
scheiden: solche, die dazu dienen, Hypothesen fur die anstehende Untersu-
chung zu entwickeln, sowie solche, deren Ergebnisse als eigentliche Datenbasis
fungieren. In der Praxis lassen sich diese beiden Funktionen eines Interviews
nur schwer sauber voneinander trennen, da jedes Expertengesprich, das ur-
spriinglich dazu dient, das Forschungsfeld zu sondieren und dabei Fragestellun-
gen zu entwickeln oder zu prizisieren, zugleich auch bereits wichtige Daten fiir
die spitere Analyse liefern kann. Umgekehrt wird man als Interviewer feststel-
len, dal3 in der Feldphase ein Prozel3 des kumulativen Erkenntnisgewinns statt-
findet: d.h. je mehr Gespriche man fithrt, um so mehr vertieft sich auch das
Wissen um den untersuchten Gegenstand, und zwar nicht nur in einem rein
quantitativen Sinne, sondern auch, was das eigentliche Wesen dieses Gegen-
stands ausmacht: Man wird also im Laufe der Zeit selbst zum Experten.

Um sicherzustellen, dal3 das Interview auch die erwlnschten Informationen lie-
fert und sich diese Informationen méglichst effektiv weiterverarbeiten lassen,
sollte ein telefonisches Interview deshalb sorgfaltig vorbereitet werden.

2 Der Leitfaden

Zunichst einmal sollte man sich dariiber klarwerden, was man genan wissen will
und von wem man es erfahren will. Ein erster Schritt konnte deshalb darin be-
stehen, sein Anliegen fiir sich selbst, aber auch fir andere, in méglichst kurzer
und prignanter Form zu Papier bringt (dieses .Abstract 1Bt sich spater als
Kurzinformation fiir potentielle Interviewpartner nutzen, die man fiir die Da-
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tenerhebung gewinnen mochte). Auf der Grundlage dieser Zusammenfassung
macht man sich dann daran, Fragen zu formulieren und eine Liste mit mogli-
chen Gespriachspartnern zusammenzustellen. Die Erfahrung lehrt, da3 man
diesen Arbeitsschritt am besten in der Gruppe vornimmt, um gemeinsam iiber
Themen, Fragestellungen, geeignete Ansprechpartner und Kontaktpersonen zu
brainstormen. Auch hierfiir ist es hilfreich, eine kurze Zusammenfassung der
Projektziele als gemeinsame Diskussionsbasis vorliegen zu haben.

Im ndchsten Schritt wird dann der Leitfaden, d.h. der Fragebogen, entworfen.
Hierbei sind folgende Punkte zu beachten:

e Der Leitfaden sollte klar strukturiert sein und eine logische, d.h. fiir den
Interviewten nachvollziehbare Ordnung erkennen lassen (die Themen-
blocke sollten soweit wie méglich aufeinander aufbauen).

e Die Fragen sollten moglichst kurz und allgemeinverstindlich formuliert
sein (also: komplizierte Satzkonstruktionen, Abkiirzungen und Jargon
vermeiden!).

e Der Leitfaden sollte detaillierte “Regieanweisungen” enthalten (z.B.
“Wenn ja: ‘Was sind die Grunde dafiir?” Wenn nein: “Warum nicht?”
oder: “Bei der folgenden Frage unbedingt auf eine klare Antwort drin-
gen!” oder: “Falls die Frage nicht beantwortet werden kann: folgende
Frage Gberspringen!”). Damit macht man ihn zum einen transparenter,
so dal3 im Prinzip auch ein AuBlenstehender das Interview fithren kénn-
te, zum andern hilft es, sich in der Hektik des Gesprichs auf das wesent-
liche zu konzentrieren.

e Zwischen den Fragen sollte etwas Raum fiir kurze Notizen gelassen
werden.

e Standardinformationen, die in schriftlicher Form vorliegen (etwa in
Form von Geschiftsberichten oder anderen Publikationen) sollten vorab
vom Gesprichspartner erbeten werden; sie erleichtern die Vorbereitung
auf das Interview. Dasselbe gilt auch fiir Informationen, die einen rein
beschreibenden Charakter haben (etwa: Funktion des Interviewpartners,
rechtlicher Status der Organisation, Betriebsgréle, Hauptprodukt oder -
dienstleistung, Branche); solche Informationen lassen sich relativ leicht
tber einen kurzen standardisierten Fragebogen abfragen, den man dem
Gesprichspartner vorab zukommen 1a63t.

e Bei der Auswahl der Fragen sollte beachtet werden, daf} das Interview
nicht linger als 45 Minuten dauert.

Die Form des Leitfadens hiangt, wie oben bereits erwihnt, entscheidend von der
Funktion des Gesprachs ab. Geht es darum, aus den Ergebnissen einer Reihe
von Interviews Hypothesen zu generieren, kénnen die Fragen in der Regel all-
gemeiner gehalten sein und eher den Status einer Diskussionsaufforderung ha-
ben (man will schlieBllich das Thema erkunden und seine interessanten Aspekte
in Erfahrung bringen); nutzt man den Leitfaden als Untersuchungsinstrument in
der Feldphase, ist es dagegen ratsam, Fragekomplexe moglichst detailliert zu
untergliedern, einerseits, um sicherzugehen, dafl auch wirklich alle Aspekte des
Themas abgefragt werden, und zum anderen, um die Vergleichbarkeit fir die
spitere Auswertung zu erleichtern. Ein Leitfaden der ersten Art ist also eher ei-
ne Art Thesenpapier, wiahrend einer der zweiten Art einem standardisierten
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Fragenbogen dhnelt, mit dem Unterschied, daf3 er mehr sogenannte “offene”
Fragen enthalt als dieser (also Fragen, deren Antworten nicht vorgegeben, offen
sind).

3 Kontaktaufmahme

Fir die Aufnahme des Kontaktes mit den potentiellen Gesprichspartnern emp-
fiehlt sich die schriftliche Form. D.h. man formuliett einen Brief, in dem man
sich selbst, seine Organisation und das Projekt kurz vorstellt (bei letzterem a3t
sich von der bereits fiir den Leitfaden erstellten Zusammenfassung Gebrauch
machen) und bittet den Adressaten um seine Mithilfe. Am Schluf} des Briefes
sollte man dann ankiindigen, dal3 man sich in einigen Tagen telefonisch mit ihm
in Verbindung setzen wiirde, um zu héren, ob er zur Mitarbeit an dem Projekt
bereit sei und um niher zu erldutern, worum es bei dem Interview geht.

Wichtig ist dabei (insbesondere, wenn man es mit grofleren Organisationen zu
tun hat), da man diesen Brief bereits moglichst gezielt an eine bestimmte Per-
son richtet. Eine direkte personliche Anrede erhoht einerseits die Chance fir
eine Beteiligung an den Interviews, und stellt andererseits sicher, dal3 man sich
bei der angekiindigten telefonischen Kontaktaufnahme einige Tage spiter nicht
erst mihsam nach dem Verbleib des Briefes erkundigen muf3. Wie kommt man
an einen solchen Namen? Beispielsweise, indem man bei der Zentrale anruft,
fragt, wer fiir ein Interview zu diesem Thema in Frage kommen wiirde und sich
den Namen buchstabieren 1463t (denn ein falsch geschriebener Name ist keine
gute Visitenkarte fiir einen Wissenschaftler).

Mit dem anschlieBenden Telefonanruf sollte man sich ein paar Tage Zeit lassen,
aber es empfiehlt sich, damit auch nicht allzulange zu warten. Im Zentrum des
telefonischen Vorabgesprichs sollten das Projekt sowie die (Art der) Informati-
on stehen, die man sich von seinem Gesprichspartner erhofft. Der Gesprichs-
partner sollte dabei genaue Auskunft dariiber erhalten, was thn erwartet - zeit-
lich, technisch, insbesondere aber inhaltlich -, um ihm die Gelegenheit zu geben,
sich auf das Interview vorzubereiten (gibt er zu erkennen, dal3 er eigentlich doch
nicht der gesuchte Experte fiir das Thema ist, kann man ithn danach fragen, wer
daftir alternativ in Frage kime und ob man sich dabei auf ihn berufen dirfe).
Exklart er sich zur Mitarbeit bereit, sollte man einen verbindlichen Termin fiir
das telefonische Interview abstimmen und ihn darum bitten, einige Vorabin-
formationen tiber seine Organisation zur Verfiigung zu stellen (z.B. indem er
den aktuellen Geschiftsbericht tibersendet oder den oben erwihnten Fragebo-
gen mit Standardabfragen ausfillt und zurtickschickt). Wichtig ist es, sich einen
genauen Terminplan zu machen, der ausreichend zeitlichen Spielraum zwischen
den Interviews bietet. So lassen sich mégliche Zeitprobleme vermeiden, wenn
ein Gesprich linger als geplant dauern sollte oder der Teilnehmer am anderen
Ende der Leitung spiter als vereinbart erreicht werden kann.
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4 Die Durchfiihurng des telefonischen Inter-
views

Ein leitfadengestiitztes telefonisches Interview, im Vergleich zum personlichen
Interview, wo man dem Gesprachspartner gegentibersitzt, ist mit einer Reihe
erschwerender Rahmenbedingungen behaftet. Dies beginnt damit, da3 man in
der Regel nur eine Hand frei hat, da man mit der anderen den Horer halt.
Wichtiger ist jedoch ein anderes Handicap, das bereits am Anfang dieses Textes
zur Sprache kam: man ist bei dem Gesprich auf den rein verbalen Anteil der
Kommunikation beschrinkt, d.h. man prisentiert sich selbst ausschlief3lich tiber
die eigene Stimme und erhalt von seinem Interviewpartner nur das an Informa-
tionen, was er verbal mitteilt. Um das gegenseitige Verstindnis nicht noch wei-
ter zu erschweren, sollte darauf geachtet werden,

1. die Fragen so klar und so prizise wie méglich zu formulieren sowie

2. genau hinzuhoren, was der Teilnehmer am anderen Ende der Telefon-
leitung an Informationen vermittelt.

Der erste Punkt wurde bereits im Zusammenhang mit der Entwicklung des
Leitfadens erortert. Wichtig bleibt festzuhalten, dal3 ein guter Leitfaden - neben
seiner Funktion als Strukturierungshilfe fir die spatere Auswertung (im giinstig-
sten Fall nimmt er die Gliederung des spiteren Berichts vorweg) - den Inter-
viewer bei der Gesprichsfithrung unterstiitzt und ithn von der “Interviewrouti-
ne” entlastet. Das bedeutet, dal3 die Fragen, die man stellen mochte, ausformu-
liert sind und der Leitfaden “Regieanweisungen” enthalt, die dabei helfen, den
Gesprichsverlauf zu steuern. Denn man sollte stets damit rechnen, dal3 etwas
Unvorhergesehenes passiert: beispielsweise teilt der Gesprichspartner zu Be-
ginn des Interviews mit, dal3 er nun doch nicht die vereinbarten 45 Minuten,
sondern vielleicht nur 20 Minuten Zeit ertibrigen kann und danach fiir einige
Wochen verreist; oder man stellt fest, da3 der Interviewte stark dazu neigt, vom
Thema abzuschweifen - Situationen also, wo Improvisationstalent aber auch ei-
ne gute Vorbereitung auf das Gesprach hilfreich ist, um trotz der Widrigkeiten
an die wesentlichen Informationen zu gelangen.

Der zweite Punkt, das genaue Hinhoren-Konnen, ist vielleicht noch wichtiger
als die prizise Formulierung der Fragen. Viele Gesprichspartner - die man als
Experten auf ihrem jeweiligen Gebiet befragt - neigen aufgrund ihrer oft jahre-
langen Beschiftigung mit dem Thema dazu, bei threm Gegentiber zuviel an In-
formationen vorauszusetzen. (Diese Erfahrung 1i3t sich gerade am Anfang ei-
ner Interviewserie machen, wenn man selbst noch dabeti ist, sich vorsichtig an
das Thema heranzutasten.) Dies driickt sich etwa darin aus, dall unbekannte
Abkiirzungen benutzt werden oder beildufig und wie selbstverstandlich auf ein-
schligige Studien, Gesetzestexte, Diskussionszusammenhinge, usw. verwiesen
wird, so als ob deren Kenntnis zur Allgemeinbildung gehort. Hier gibt es nur
eines - selbst auf die (hédufig ibrigens nur in der eigenen Phantasie vorhande-
nen) Gefahr hin, vor dem Gegeniiber als inkompetent zu erscheinen: solange
nachfragen, bis man versteht, woriiber der Interviewte spricht! Das Unbehagen
in einer solchen Situation 146t sich dadurch in den Griff bekommen, dal3 man
einleitend ausdriicklich und deutlich zu verstehen gibt, kein Experte auf dem
Gebiet zu sein und sich aus diesem Grund gerade an einen Fachmann wenden
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zu wollen; der Gesprachspartner solle sich also nicht allzusehr wundern, wenn
man immer wieder nachhake und nachbohre - kurzum: man sei ungeheuer un-
wissend, aber lernbegierig. Damit sind die Rollen von vornherein ﬁlar definiert,
und das ungezwungene Fragen wird zum Teil der Interviewerrolle.

Jeder, der schon einmal das Gedachtnisprotokoll einer Sitzung geschrieben hat,
kennt das Problem: Selbst wenn man eifrig mitgeschrieben hat, st6f3t man bei
der Rekonstruktion des Geschehens auf Liicken oder Ungereimtheiten; man
kann sich einfach nicht mehr erinnern, was genau gesagt wurde oder man ist
sich nicht sicher, ob das, was gesagt wurde, tatsichlich so gesagt worden ist, wie
man es in Erinnerung hat, oder ob es nicht bereits durch die eigenen Vor- und
Werturteile gefirbt ist. Bei einem telefonischen Interview ist diese Gefahr der
unrichtigen Wiedergabe der erhaltenen Informationen um ein Vielfaches gro-
f3er, da man es in der Regel mit einer fremden Person zu tun hat, die man nicht
sehen kann und allerlei Dinge wihrend des Telefonats geschehen kénnen, die
sich nicht steuern lassen. Hinzu kommt, daf3 es dem Gesprichspartner wihrend
eines Telefongesprichs nicht zuzumuten ist, stindig lingere Pausen einzulegen,
damit der Interviewer seine Notizen zu Papier bringen kann.

Um unnotigen Stref3 zu vermeiden, hat es sich bewihrt, wiahrend des Interviews
ein Gesprichsaufzeichnungsgerit mitlaufen zu lassen (wobei der Interviewte
natlirlich vorab um seine Zustimmung gebeten und dartiber informiert werden
muf, was im Anschlul3 an das Gesprich mit dem Interviewmitschnitt geschieht)
und sich nur die wichtigsten Aspekte des Interviews in Stichpunkten zu notie-
ren. Es gibt spezielle Apparaturen, mit denen sich Telefongespriche aufzeich-
nen lassen - notfalls tut es jedoch auch ein Anrufbeantworter, der allerdings eine
entsprechend lange Aufzeichnungsdauer haben mul3. Bei der Auswahl des Ge-
rits sollte man darauf achten, dal3 sich die Gesprache auf eine Audiokassette
speichern lassen, die sich dann tber ein Diktiergerit oder einen normalen
Walkman wieder abhoren lassen. Wichtig ist, dal3 man die Aufzeichnung an je-
dem beliebigen Punkt stoppen, vor- und zuriickspulen kénnen muf3.

Gegen die Verwendung eines Aufzeichnungsgerits wird vielfach eingewandt,
daf es zu umstandlich und zeitintensiv sei, sich das Gesprich noch einmal wie-
der anzuhoren und es dann aufzuschreiben. Tatsdchlich ist es so, da3 man bei
aufgezeichneten Gesprichen etwas mehr (aber nicht sehr viel mehr) Zeit fiir das
Erstellen des Gesprachsprotokolls veranschlagen muf3. Dies liegt jedoch im we-
sentlichen daran, dal3 mehr Informationen zu verarbeiten sind als bei einem In-
terview, bei dem nur handschriftliche - und damit lickenhafte - Aufzeichnun-
gen vorliegen. Damit ist auch bereits - neben der Stre3entlastung des Interview-
ers - einer der Vorteile dieses Verfahrens benannt: die in dem Gespriach enthal-
tenen Informationen lassen sich bis zur Neige ausschopfen. Ein weiterer Vorteil
besteht darin, dal3 sich die Informationen authentisch wiedergeben lassen - bis
hin zu wortlichen Zitaten (mit denen sich der spitere Bericht zur Freude seiner
Leser illustrieren 1a(3t).

8Diese Regel - nachfragen, bis man versteht, worum es geht - gilt insbesondere fiir Interviews, die
man mit Experten aus einem anderen Kulturkreis fithrt. Hier begegnet man nicht nur der Schwie-
rigkeit, selbst kein Experte auf dem spezifischen Terrain zu sein, das man untersucht, sondern man
muf sich Uberdies oft genug auch in den Kontext hineindenken kénnen, in dem das Thema einge-
bettet ist. So kann es sein, dal3 man z.B. bei einem Interview iiber Ausbildungsabbrecher in Belgien
das belgische Berufsausbildungssystem kennen muf3, um das Problem tberhaupt richtig verstehen
und einschitzen zu kénnen.
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Der Interviewpartner hat es verdient, am Schluf3 des Interviews tiber das weitere
Vorgehen informiert zu werden. Hat man die Zeit dazu, kann man ihm anbie-
ten, thm das Gesprichsprotokoll mit der Bitte um Kommentar zuzusenden.
Damit stellt man nicht nur sicher, die von thm diskutierten Sachverhalte richtig
wiedergegeben zu haben, sondern sichert sich zugleich auch gegen etwaige
nachtragliche Kritik an den empirischen Grundlagen der Untersuchung ab. Auf
jeden Fall sollte man aber seinen Interviewpartner fragen, ob er - falls sich in
diesem oder jenem Punkt Nachfragen ergeben - noch einmal fiir ein kurzes Te-
lefonat zur Verfiigung stehen wiirde.

5 Ansprechpartner

Dr. Gerd Busse, sfs
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Kapitel

Expertinneninterviews zur
Wirkung von

Langzeitarbeitslosigkeit
von Martina Stackelbeck

Excpertlnneninterviews werden in der empirischen Sozialforschung insbesondere dagn ge-
nutt, spexifisches, hoch kongentriertes Wissen ausgewdblter Personen u einem einge-
grengten Themenbereich abzufragen. In der Regel werden offene Fragetechniken ange-
wandt. Im Projekt ,,Die soziale Lage Arbeitsloser, insbesondere Langzeitarbeitsloser
und ihrer Familien™ dienten ExpertInneninterviews ur erginzenden Informationser-
mittlung in bexug anf die psycho-soziale Wirkung von Arbeitslosigkeit auf Betroffene
und ihre Familien. Der verwendete Leitfaden enthielt 1 eitfragen, die vor dem Hinter-
grund der Profession der befragten ExpertInnen spezifiziert und im Laufe der Erbe-
bungsphase sukzessive weiterentwickelt wurden. Eine Besonderbeit stellte die Anwendung
eznes ,,Phantasie-Kullers (Meta-Plan) dar, der ermiglichte, 1deen zur 1 erdndernung ar-
beitsmarktpolitischer Instrumente anf ibre potentielle Umsetzbarkeit und Wirkung hin
zu diberpriifen. Expertlnneninterviews sind eine effiziente Methode, kurzfristig dichte
Informationen n wissenschaftlichen Fragestellungen zusammen u tragen, anch wenn die
zeitliche Organisation der Interviews (langfristige Terminabsprache, flexible Terminge-
Staltung - auch kurzfristig) zum Teil erbeblichen Aufiwand vernrsacht.

Inhalt:

Thema und Rahmenbedingungen des Projektes
Methodeneinsatz, -konzept

Operationalisierung (ExpertInneninterviews)
Beschreibung und Durchfithrung der Erhebung
Datenerfassung und Auswertung

Transfer/ Prisentation

Bewertung der Methode - eine erste Finschitzung

S A A o o e

Ansprechpartner
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Expertinneninterviews zur
Wirkung von
Langzeitarbeitslosigkeit

1 Thema und Rahmenbedingungen des Pro-
jektes

In der qualitativen Teilstudie ,,Die soziale Lage Arbeitsloser, insbesondere
Langzeitarbeitsloser und ihrer Familien* wurde die Lebenssituation Arbeitsloser
und ihrer Familien untersucht: Erlebens-, Verarbeitungs- und Bewiltigungsmu-
ster von Arbeitslosigkeit wurden erfal3t und analysiert. Besonderes Augenmerk
galt der Wirkung arbeitsmarkt- und sozialpolitischer Instrumente, auch, um ggf.
politisch operationalisierbare Anregungen abzuleiten.

2 Methodeneinsatz, -konzept

Im Mittelpunkt der Untersuchung standen Arbeitslose; auf sie wurde auch das
Methodenkonzept abgestimmt. Die Erhebungen bei den Betroffenen reflek-
tierten eine je spezifische individuelle Sicht. Die hier im Vordergrund stehenden
Expertlnneninterviews dienten der Erginzung; sie fokussierten auf Gruppen
von Arbeitslosen.

Fir die ErschlieBung der Lebenssituation Arbeitsloser sind qualitative Inter-
views durchgefiihrt worden: Sie etflauben eine weitreichende Erfassung der vie-
len, das Leben bestimmenden Faktoren, ihre Abhingigkeiten und Wirkungszu-
sammenhinge. Basierend auf der Auswertung von fiinf narrativen Interviews
wurde ein Leitfaden entwickelt, der bei 18 Betroffenen eingesetzt wurde. Nat-
rative und leitfadengestiitzte Betroffeneninterviews erfolgten in der Regel in
fir die Befragten gewohnter Umgebung. In den meist mehr als zweistindigen
Gesprichen konnten Erkenntnisse zu folgenden Aspekten gesammelt werden:

e Berufs- und Lebensbiographie der Arbeitslosen (Alter, Familienstand,
Bildungs- und Qualifikationsniveau, Arbeitslosigkeitserfahrungen, Dauer
der Arbeitslosigkeit, Erfahrungen mit arbeitsmarkt- und sozialpolitischen
Maf3nahmen)

e finanzielle Situation (monatliche Einkiinfte, monetire und sachliche Re-
serven, Schulden)

o Alltagsgestaltung

e soziale Kontakte
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e Befindlichkeit in der Arbeitslosigkeit bzw. deren Bewiltigung.

Die Auswahl unserer Gesprichspartnerlnnen erfolgte unter Berticksichtigung
folgender Kiriterien: Alter, Geschlecht, Familienstruktur, Dauer der Arbeitslo-
sigkeit (wir suchten tiberwiegend Langzeitarbeitslose), Bildungs- und Qualifika-
tionsniveaus, Erfahrungen mit arbeitsmarktpolitischen Mallnahmen. Das
Sample umfaf3te Giberwiegend Langzeitarbeitslose und enthielt auch Frihrentne-
rInnen, SozialplinlerInnen und VorruhestindlerInnen.

Um die soziale L.age der Familien Arbeitsloser einfangen zu kénnen, wurden
nicht nur die Betroffenen tiber ihre Familien befragt, sondern auch deren An-
gehorige selbst. In drei Gruppengesprichen beschrieben durchschnittlich
funfzehn Partnerlnnen bzw. erwachsene Kinder von Arbeitslosen ihre Lebens-
situation. Interviews mit jiingeren Kindern wurden nicht gefiihrt.

Dartiber hinaus wurden innerhalb der qualitativen Teilstudie arbeitsmarkt- und
sozialpolitische ExpertInnen zu ihren Erfahrungen mit Arbeitslosen befragt.
Als Expertlnnen galten Personen, die durch ihre berufliche Titigkeit in engem
Kontakt mit Arbeitslosen standen. Sie sollten ihre Einschitzung zu folgenden
Themenkomplexen abgeben:

e [cbenssituation Arbeitsloser und ihrer Familien (psychisch, sozial, 6ko-
nomisch)

e Einflul3 der Dauer von Arbeitslosigkeit auf die Lebenssituation
e Bedeutung sozialer Beziechungen fiir Arbeitslose
¢ Bedeutung institutioneller Hilfen

e Wirkung arbeitsmarkt- und sozialpolitischer Maf3nahmen.

Die GesprichspartnerInnen rekrutieren sich aus den Bereichen Arbeitsverwal-
tung, Sozialverwaltung, freie Triger der Berufsberatung, kommunale bzw. re-
gionale Beschiftigungsgesellschaften, Trigern von Beschiftigungsprojekten,
Arbeitslosenzentren, Kirchen. Insgesamt wurden mit fiinfzehn Expertlnnen
Interviews gefthrt.

3 Operationalisierung

Die innerhalb des Projektes befragten Expertlnnen kamen aus sehr unter-
schiedlichen Bereichen. Die Anwendung eines detailliert strukturierten Leitfa-
dens in allen Gesprichen war nicht méglich. Der von uns angewandte Leitfa-
den umfal3te ausschlieB3lich neun Leitfragen, die wihrend des Interviews auf den
Erfahrungshintergrund der einzelnen Befragten spezifisch zugeschnitten wur-
den. Vor dem Hintergrund ihrer beruflichen Profession dullerten sich die Ex-
pertlnnen tiberwiegend nur zu Teilgruppen der Arbeitslosen.

Dartiber hinaus erfuhr die Spezifizierung der Fragen im ILaufe der Erhebungs-
phase eine gewollte Verinderung - sie wurde ,,responsiv* weiterentwickelt, wo-
bei das Responsive hier nicht auf die Befragten, sondern vielmehr auf die Fra-
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genden bezogen ist. Wihrend der Interviews gewonnene Erfahrungen wurden
sukzessive in weiteren Expertlnnengesprichen genutzt, um die Leitfragen zu
spezifizieren. Somit konnte von Gesprich zu Gesprich ein Lernprozel3 vollzo-
gen werden.

Eine Besonderheit einer der neun Leitfragen war, daf3 sie das Instrument des
,,Phantasie-Kullers* (Meta-Plan) aufgriff. Gemeint ist, dal3 die Befragten mit ei-
ner ,,Neuigkeit® - hier war es eine neue arbeitsmarktpolitische Mal3nahme -
konfrontiert werden und eine Einschitzung dazu abgeben sollen. In der Regel
entwickelt sich eine kurze Diskussion, in der die Interviewerin stirker in die
Rolle der Befragten/ Etlduternden gerit. Ziel der Anwendung von ,,Phantaise-
Kullern® ist, bereits zu einem frithen Zeitpunkt im Projektverlauf vorhandene
Ideen zur Weiterentwicklung politischer MaB3nahmen/ Instrumente in Expet-
tInneninterviews zur Diskussion zu stellen und sie somit auf ihre Umsetzbarkeit
und Wirkungen hin zu tberprifen. Wir haben dieses Verfahren bereits mehr-
fach erprobt und gute Erfahrungen damit gemacht, weil es uns dazu befihigte,
differenzierte Vorschlige zur Verinderung bzw. Erginzung arbeitsmarktpoliti-
scher Programme zu erarbeiten.

4 Beschreibung und Durchfithrung der Erhe-
bung

Die Auswahl unserer Gespriachspartnerlnnen ays dem Kreis arbeitsmarkt- bzw.
sozialpolitischer Akteure wurde mit der G. I. B* abgestimmt. Die Expertlnnen
wurden schriftlich tiber das Projekt und unser Anliegen informiert und eine tele-
fonische Kontaktaufnahme angekiindigt. Daraufhin erfolgte telefonisch die
Vereinbarung eines Termins.

Gesprichsbereit waren alle von uns angeschriebenen Expertlnnen. Probleme
entstanden zum Teil dadurch, dal Termine langfristig angelegt werden mulf3ten
bzw. kurzfristig abgesagt und verschoben wurden. Daraus resultierte eine Phase
mit relativ hoher Dichte an Expertlnneninterviews, der mit zum Teil sehr gro-
Bem Abstand einzelne Interviews folgten. Besteht in einem Projekt der An-
spruch, alle Expertlnneninterviews zeitnah (und mit gleichem Fragebogen) zu
fiihren, mussen diese Probleme der Terminplanung berticksichtigt werden. Fir
unsere Erhebung erwies sich die sukzessive Anlage der Expertlnneninterviews
cher als Vorteil, weil sie dem Prozel3 der Weiterentwicklung des Leitfadens
Raum bot.

9 G. L. B.: Gesellschaft fiir innovative Beschiftigungsférderung, Bottrop.
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5 Datenerfassung und Auswertung

Alle Interviews und Gruppendiskussionen wurden mit Tontrdgern aufgezeich-
net und zumeist transkribiert bzw. ausfiihrlich protokolliert.

Die Auswertung des Erhebungsmaterials erfolgte in einem gestuften Verfahren:
Die Interviews mit Betroffenen sowie die mit ihren Familienangehérigen wur-
den tiberwiegend im Team mittels der Kommunikationspotentialanalyse ausge-
wertet. Basierend auf dem Material der Betroffeneninterviews sowie der Grup-
pengespriche mit Familienangehorigen wurden Analysen vorgenommen, die
durch die Ergebnisse der Expertlnneninterviews erganzt wurden. Somit konn-
ten nicht nur die Bewiltigungs- und Erlebensmuster einzelner Aspekte der so-
zialen Lage Arbeitsloser beschrieben werden; die Analyse der einzelnen Inter-
views und ihre Zusammenschau ermdglichten auch komplexe Interdependen-
zen zwischen verschiedenen Einzelfaktoren exemplarisch zu berticksichtigen.
Innerhalb der Analyse jedes einzelnen Merkmals wurden erkennbare Abhingig-
keiten uberprift und in die Interpretation des empirischen Materials einbezo-
gen.

Die empirischen Ergebnisse wurden in einer Querschnittsanalyse der Interviews
mit Betroffenen, die sich selbst als Arbeitslose empfinden (hierzu zéhlt auch ein
Frithrentner), dargestellt und durch die Ergebnisse der Gruppendiskussionen
mit Familienangehoérigen erginzt. Auch die Analyseergebnisse der Expertln-
neninterviews sind in diesen Teil einbezogen.

Die Interviews mit Personen im Vorruhestand sowie die Gruppendiskussionen
mit ihren Familienangeh6rigen wurden separat ausgewertet. Grund hierfir ist,
daB alle befragten VorruhestindlerInnen sich nicht als Arbeitslose definieren.

In einem dritten Teil werden Fallstudien prisentiert, die die deutlichen Unter-
schiede der Lebenslage Arbeitsloser veranschaulichen sollen. Sie dienen auch
dazu, gegensitzliche Lebens- und Berufsentwiirfe zu dokumentieren.

Eine Rickkopplung der Ergebnisse mit den Befragten erfolgte nur dadurch,
daB ihnen der gedruckte Bericht zugesendet wurde.

6 Transfer/ Prasentation

Das Projekt ist Teil der LLandessozialberichterstattung und wurde auch in dieser
Rethe veroffentlicht. Dartiber hinaus wurden Prasentationen bei ZWAR und im
Arbeitslosenzentrum zugesagt, sobald der Bericht veroffentlicht ist.
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7 Bewertung der Methode - eine erste Ein-
schatzung

Expertlnneninterviews sind eine Methode, auf die im Rahmen qualitativer Sozi-
alforschung nicht verzichtet werden kann. Je nach Untersuchungsfragen und
-gegenstand sind Informationen sogenannter ,,Expertlnnen® von ergianzender
bis hin zu zentraler Bedeutung in der Bearbeitung von Projekten.

Als Expertlnnen werden Personen bezeichnet, die aufgrund ihrer Funktion etc.
tber spezielles Wissen verfiigen, daf in dieser Konzentration und Zusammen-
setzung oftmals an keiner anderen Stelle abgerufen werden kann. Gelingt es den
WissenschaftlerInnen, diesen ,,Schatz* zu heben, profitiert das Projekt in erheb-
lichem Maf3e.

Ob fiir die Interviews offene oder geschlossene Instrumente angewandt wer-
den, hingt vom avisierten Erkenntnisgewinn ab. Da bei Expertlnnen in der Re-
gel sehr spezifisches Wissen abgefragt wird, liegt es nahe, tiberwiegend offene
Fragetechniken anzuwenden. Besondere Herausforderung an die Interviewerln
ist, die Balance zwischen gentigend Rahmen/ Struktur einerseits und Flexibili-
tit/ Offenheit andererseits in der Interviewfiihrung zu gewinnen.

8 Ansprechpartner

Martina Stackelbeck, sfs
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Kapitel

Teilnehmende Beobachtung

von Helimut Martens

Der Beitrag diskutiert die Anwendung und Entwicklung des Instruments der teilneb-
menden Beobachtung in einer Reibe aufeinander folgender Projekte des friiberen For-
schungsbereichs 4, Arbeitsalltag und Arbeitspolitik™ der sfs. Das Instrument wurde
hier, ansgebend von einem Grundmodell der einwichigen offenen passiv teilnehmenden Be-
obachtung des Alltagshandelns von Betriebsratsmitgliedern, Sicherbeitsfachkrdften und
Betriebsleitern, neben Expertengesprichen, Intensivinterviews und Dokumentenanalysen
als zentrales Erbebungsinstrument von Betriebsfallstudien eingesetzt und 2. T. varitert.
Es ging darum, die Alltagstypik des Handelns betrieblicher Interessenvertreter, Sicher-
heitsfachkrdfte, oder auch 1V orgesetzter in der Linie im Hinblick anf charakteristische
Anforderungen und typische Handlungssituationen 3u erfassen und anf dieser Grundlage
ezne realistische Analyse von vorbandenen Handlungspotentialen im Hinblick auf all-
tagfeste Reformschritte 3 ermaglichen. Methodische Instrumente aus der dlteren Traditi-
on phanomenologischer empirischer Sozialforschung konnen so fiir sehr konkrete und anf
ezngreifende Praxis gerichtete Handlungsanalysen fruchtbar gemacht werden.
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Teilnehmende Beobachtung

1 Thema und Rahmenbedingung der Projekte

1.1 Entwicklung und Nutzung der Methode in der Profes-
sion

ethnographischen Tradition. Nach dem Verstindnis der Ethnome-

thodologie nimmt der Forscher nicht als Beobachter am Alltag der
Beobachteten teil, sondern er lebt in ihm. Der Weg zur Analyse des Gegenstan-
des eroftnet sich im Wege des sich naiv auf ihn Einlassens und des Miterlebens
(MULLER 1978, 91ff). In der empirischen Sozialforschung wurde teilnehmen-
de Beobachtung im Rahmen sozialwissenschaftlicher Feldforschung in den
USA (v. a. empirische Gemeindeforschung) frith genutzt und in Kombination
mit anderen Erhebungsinstrumenten weiterentwickelt. In édlteren Methoden-
lehrbiichern (ATTESLANDER 1971, 121ff), die mehr oder minder deutlich
auf dem Boden des ,,orthodoxen Konsenses” (GIDDENS) soziologischer
Theoriebildung stehen, wird sie in der Regel mit den Argumenten der wissen-
schaftlichen Validitit (Unterscheidung von wissenschaftlicher und naiver Beob-
achtung), vor allem aber auch wegen der Aufwendigkeit des Verfahrens in ih-
rem Stellenwert fiir empirische Sozialforschung deutlich relativiert. In der deut-
schen Industriesoziologie ist die teilnehmende Beobachtung vor allem mit eini-
gen z. T. bedeutenden Untersuchungen in sozialphinomenologischer Tradition
verknipft (POPITZ u. a. 1957, THOMAS 1964), an die dann spiter Untersu-
chungen der 1972 neu gegriindeten Sozialforschungsstelle anschlossen. Es kam
aber nicht zu einem wirklichen kumulativen Erkenntnisfortschritt (FERBER
1992). In bezug auf die Profession insgesamt nicht zuletzt deshalb, weil die In-
dustriesoziologie vorhandene Chancen experimenteller Weiterentwicklungen in
den siebziger und achtziger Jahren (z. B. im Rahmen des Programms Humani-
sierung des Arbeitslebens sowie daran anschlieBender Programme) nur in sehr
geringem Mal3e nutzte (WELTZ 1997). Im begrenzteren Rahmen der sfs als
einzelnem Institut deshalb nicht, weil in den siebziger Jahren politische Ubet-
formungen der Forschungsarbeit und spezifische Restriktionen in der damali-
gen Wiederautbauphase des Instituts eine systematische Methodenreflexion zu
sehr behinderten (MARTENS 1994).

D ie teilnehmende Beobachtung hat ihre Wurzeln in der deskriptiven,
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1.2 Inhaltliche Problemstellung und Gesamteinschatzung
zu den sfs-Projekten

In den empirischen Projekten der ,,ersten Generation® nach Neugriindung der
Sozialforschungsstelle als Landesinstitut 1972 (insbesondere ,,Offene und ver-
deckte Konflikte®, DZIELAK u. a. 1978, ,,Soziale Folgen von Betriebsstille-
gungen®, DEEKE 1977, LICHTE 1978) hatte das Instrument der teilnehmen-
den Beobachtung innerhalb eines Biindels weiterer qualitativer Methoden einen
herausgehobenen Stellenwert. Teilnehmende Beobachtung wurde in diesen
Projekten als unstrukturierte, explorative Methode - und im Blick auf die Ob-
jektivierung der Befunde in Kombination mit weiteren Instrumenten wie Inten-
sivinterview, Expertengespriach, Dokumentenanalyse - eingesetzt. Die Beob-
achtungszeitriume waren 1. d. R. recht grof3. Bei LICHTE erstreckte sich die
teilnehmende Beobachtung tiber 14 Monate, in den Konfliktuntersuchungen
(Betriebsstillegung/DEEKE und Streiks/DZIELAK wu. a.) otientierte sie sich
jeweils an der Dauer der Konflikte und erstreckte sich tiber mehrere Wochen
oder auch Monate. Die mit dem Instrument in sozialphinomenologischer Tra-
dition verkniipfte ,,Subjektorientierung® wurde zunichst konzeptionell nur be-
dingt entfaltet. Beziige zu damals aktuellen aktionsforscherischen Ansitzen wa-
ren vorhanden. Z. T. wurde in anschlieBenden Projekten ausdricklich mit
Weiterentwicklungen - z. B. dem Instrument der ,,indirekten Prozef3beobach-
tung®, einem Konzept der methodisch angeleiteten und durch fortlaufende of-
fene Interviews abgestitzten Selbstbeobachtung ihres betrieblichen Arbeits-
und Konfliktalltags durch die Beschiftigten selbst (WASSERMANN 1977) -
experimentiert, z. T. wurde der Finsatz der Methode im Rahmen weiterer Feld-
studien der damaligen Konfliktforschung der sfs professionalisiert (MARTENS
1979/91). Fur die damals angestrebte Profilierung der sfs vor allem im Bereich
qualitativer Methoden, hatten diese Projekte und die damit verkniipfte Diskus-
sion , reflexiver Methodologie* (MULLER 1978) seinerzeit einigen Stellenwert.
Die wiinschenswerte systematische Verarbeitung der Erfahrungen aus den In-
stitutsprojekten unterblieb jedoch aus den oben schon genannten Griinden. An
der damaligen unfruchtbaren abstrakten Gegeniiberstellung von qualitativen
und quantitativen Methoden (LAU 1979) beteiligte sich die sfs nicht.

Auch wenn sich in den spateren Streikuntersuchungen (DZIELAK u. a. 1979
und 1981) gezeigt hatte, da3 methodisch um das Instrument der teilnehmenden
Beobachtung zentrierte Untersuchungsanlagen forschungsékonomisch durch-
aus hoch effizient sein kénnen und mit begrenztem Ressourceneinsatz zu be-
achtlichen Ergebnissen einer stark auf Ruckkopplung und Ergebnistransfer in
Praxisfelder orientierten Forschung fithren kénnen, so wurde das Instrument in
den achtziger Jahren zunichst nicht mehr genutzt. Erst im Zuge der Analyse
des Alltagshandelns von Betriebsriten im Arbeitsschutz (PETER, THON,
VOLLMER 1986) wurde, nun auch unter systematischer Bezugnahme auf die
dltere phanomenologische Tradition der Industriesoziologie, wieder mit dem
Instrument der teilnehmenden Beobachtung gearbeitet. Finen systematisch her-
ausgehobenen Stellenwert gewann die teilnehmende Beobachtung jetzt wieder
in verschiedenen Forschungsprojekten des Forschungsbereichs 4 ,,Arbeitsalltag
und Arbeitspolitik®, in denen es um die Analyse des Arbeitsalltags von Betriebs-
riten ging (BURGER 1992/96, FROMM 1994, KLATT 1995, KAPP 1995,
KAPP/MARTENS 1996), aber auch um den Betriebsalltag von Sicherheits-
fachkriften (THON-JACOBI 1989, PROLL 1991) oder um das Handeln von
Gewerkschaftsfunktiondren auf dem Feld lokaler gewerkschaftlicher Arbeitspo-
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littk (MARTENS/STEINKE 1993). Die Nutzung und experimentelle Weitet-
entwicklung des Instruments der teilnehmenden Beobachtung war in diesem
Zeitraum eingebettet in einen kontinuierlich begleitenden Prozel3 theoretischer
und methodologischer Reflexionen innerhalb des Forschungsbereichs (PETER
1989, 1992 und 1997, MARTENS 1994).

2 Methodeneinsatz, -konzept

2.1 Angewandte Methode

Die nachfolgenden Ausfiihrungen konzentrieren sich auf die Betriebsratspro-
jekte der neunziger Jahre, die i.d.R. einem mehr oder weniger ausgepragten Ty-
pus von Grundlagenforschung zuzuordnen sind.

In allen diesen Projekten stand das Instrument der offenen teilnehmenden Be-
obachtung im Zentrum einer Untersuchungsanlage, bei der die 1.d.R. einwochi-
ge Beobachtung eines Betriebsratsmitglieds (oder auch einer Sicherheitsfach-
kraft oder eines betrieblichen Vorgesetzten) mit narrativen Interviews sowie
Expertengesprichen und Dokumentenanalysen, also dem normalen Instru-
mentarium von Organisationsanalysen verkniipft wurde.

Die teilnehmende Beobachtung - in Kombination mit anschlieBenden narrati-
ven Interviews mit den beobachteten Personen - zielte im Kern darauf ab, die
Alltagstypik von Betriebsratshandeln zu erfassen, um sie im Anschluf3 an und
im Kontext von institutionellen Analysen einerseits, systemisch induzierten
Modernisierungsprozessen andererseits interpretieren zu kénnen. Die uns inter-
essierenden institutionellen Kontexte waren v. a. die Mitbestimmung, die Ge-
werkschaften oder auch der tiberbetrieblich (Berufsgenossenschaften und Ge-
werbeaufsicht) und betrieblich institutionalisierte Arbeits- und Gesundheits-
schutz. Unter dem Titel der systemisch induzierten Modernisierungsprozesse
wurden, im Blick auf Mitbestimmung und Betriebsratshandeln, z. B. die Heraus-
forderungen durch moderne Managementkonzepte behandelt.
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2.2 Zielsetzung

Im Rahmen der jeweiligen Untersuchungsanlage war das Instrument der teil-
nehmenden Beobachtung das zentrale Instrument zur Erfassung der weitge-
hend nicht standardisierten beruflichen Titigkeit von Betriebsriten. Die Zielset-
zung des ersten der hier in Rede stehenden Betriebsratsprojekte (BURGER
1992/96) bestand zunichst darin:

Arbeitssituationsanalysen (typische Alltagssituationen) von Betriebsrats-
handeln, v. a. im Hinblick auf vorhandene Kapazititen und Kompeten-
zen, zu erstellen,

dabei die Rekonstruktion typischer sozialer Situationen und deren Fil-
lung mit den im Beobachtungszeitraum bearbeiteten konkreten Ein-
zelthemen als Grundlage einer Potentialanalyse vorzunehmen,

auf deren Grundlage zu einer Potentialabschitzung zu kommen, die un-
ter Vergleichsgesichtspunkten, aber auch im Hinblick auf Aspekte von
Organisationsentwicklung, Weiterbildung etc. genutzt werden konnte,

unter Leistungsgesichtspunkten Vergleiche zwischen Betriebsratshandeln
unter Voraussetzung institutionell stark entfalteter Mitbestimmung einer-
seits und deren weitgehendem Fehlen bei zugleich weit fortgeschrittener
Implementation moderner Managementkonzepte andererseits, anstellen
zu konnen.

Die weiteren, daran anschlieBenden Untersuchungen waren zum einen auf
methodische und theoretische Weiterentwicklungen hin angelegt, zum anderen
sollten mittels des Instruments der teilnehmenden Beobachtung weiterfiihrende
Forschungsfragen einer zufriedenstellenden empirischen Beantwortung zuge-
fihrt werden (PETER 1997).

In methodisch - theoretischer Hinsicht waren die nachfolgenden Pro-
jekte zum einen darauf ausgelegt, z. T. mit dem Instrument selbst me-
thodisch zu experimentieren - etwa durch die gezielte Beobachtung be-
stimmter Situationen und den fallweisen Einsatz von Tonbandmit-
schnitten, z. B. bei einer Ausschuf3sitzung (FROMM 1994), oder auch
ausgehend von Beobachtungs- und Befragungsergebnissen aus Intensi-
vinterviews zu Weiterentwicklungen standardisierter Erhebungsinstru-
mente fir institutionelle Analysen (MARTENS u. a. 1994), zum anderen
mit den der empirischen Uberpriifung zugrunde liegenden theoretischen
Modellannahmen weiterzukommen, z. B. durch die Verkntpfung sy-
stemischer und phinomenologischer Situationsanalysen (KLATT 1995).

In bezug auf die empirischen Fragestellungen ging es zum einen darum,
Probleme der Modernisierung von Betriebsratsarbeit sowie Ansatz-
punkte fir stabile, alltagsfeste institutionelle Reformen von Mitbestim-
mung angesichts tiefgreifender gesellschaftlicher Umbriiche im Zeichen
fortschreitender systemischer Modernisierungsprozesse systematisch zu
erfassen (KLATT 1995). Ferner wurde das Instrument der teilnehmen-
den Beobachtung von uns auch eingesetzt, um im Kontext der Trans-
formationsprozesse in den neuen Bundeslindern die These einer eigen-
stindigen Institutionalisierung von Mitbestimmung empirisch zu iiber-
priifen und entsprechende theoretische Uberlegungen empirisch gestiitzt
weiter zu entfalten (IKAPP 1995).
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3 Operationalisierung

Die im Grundmodell einw6chige Beobachtungsphase wurde jeweils so festge-
legt, dal} erwartet werden konnte, in threm Verlauf auf die Normalitit alltigli-
cher betrieblicher Interessenvertretungsarbeit zu stof3en. Es galt also, z. B. mog-
liche Uberlagerungen durch herausragende betriebliche oder iiberbetriebliche
Konflikte (z. B. Stillegungskonflikt oder Tarifrunde) ebenso zu vermeiden wie
spurbare Verinderungen des Alltags, etwa infolge von Kurzarbeit.

Nach unserem Verstindnis war der Rickeriff auf vorgingige Organisations-
analysen, die uns im Einzelfall durchaus zuginglich waren, nicht erforderlich.
Entsprechendes Material konnte ebenso gut in Verbindung mit der teilnehmen-
den Beobachtung bzw. den daran angeschlossenen Expertengesprichen und
Intensivinterviews erhoben werden.

Fir den Erfolg der teilnehmenden Beobachtung wurde von uns vielmehr als
wichtig erachtet, da3 der Beobachter sich wirklich auf seinen Gegenstand ein-
1aBt, alle wissenschaftlich konstituierten Vorannahmen in bezug auf ihn zu-
nichst einmal mdéglichst weitgehend vergift, um zu beobachten und zu proto-
kollieren, wie die beobachtete Person ihren Arbeitsalltag vollzieht.

4 Beschreibung und Durchfithrung der Erhe-
bungen

In allen hier in Rede stehenden Projekten stand die teilnehmende Beobachtung
im Anschluf3 an die feld6ffnenden Gespriche regelmil3ig am Beginn der Erhe-
bungen. In aller Regel gab es keine gro3eren Zugangsprobleme. Auch in Betrie-
ben, zu denen noch keine Kontakte aus fritheren Projekten bestanden, stieBen
wir i.d.R. auf Aufgeschlossenheit, z. T. auch auf ganz dezidiertes Interesse ge-
gentiber dem von uns geplanten Vorgehen. Im Einzelfall erwiesen sich aber
auch aktuelle Konfliktkonstellationen im Betrieb als hinderlich - dann aber auch
fir den Einsatz anderer Instrumente.

Der Beobachter begleitete das jeweilige Betriebsratsmitglied dann tber eine
Woche hinweg. In der Regel war es dabei moglich, nicht nur den Alltag im Be-
triebsratsbiiro, bei Betriebsbegehungen oder auf Gremiensitzungen zu beob-
achten, sondern auch an Besprechungen mit z. B. dem Leiter der Personalab-
teilung oder auch einem Vorstandsmitglied teilzunehmen. Lediglich ausdriick-
lich vertrauliche Gespriche (mit einzelnen Mitarbeitern oder Vorgesetzten) wa-
ren naheliegender Weise von der Moglichkeit einer teilnehmenden Beobach-
tung ausgeschlossen. Dies zeigt, dal3 der Beobachter sehr schnell zum fast
selbstverstindlichen Teilnehmer des Alltagsgeschehens wird, wenn er seine Be-
obachterrolle angemessen ausfullt (d. h., z. B. interessiert teilnimmt, sich auf Ge-
sprache am Rande einldf3t, auf an ihn gerichtete Fragen eingeht, sich Interaktio-
nen nicht entzieht usw. und sich zugleich aber auch als Beobachter zuriick-

47



Protokollnotizen und
Geddichtnisprotokolle

Auswertung der Proto-
kolle

KAPITEL 5: TEILNEHMENDE BEOBACHTUNG

nimmt, sich sozusagen abgeschottet, am Rande der typischen Situationen, die
den Alltag des Beobachteten ausmachen, bewegt).

5 Datenerfassung und -auswertung

Die tiber den Tag hinweg erstellten Protokollnotizen wurden vom Beobachter
jeweils am gleichen Abend in mdglichst ausfithrlichen Gedichtnisprotokollen
festgehalten. Erfahrungsgemill waren das in unseren Projekten jeweils Ta-
gesprotokolle im Umfang von ca. 15 bis 20 Seiten. Diese Protokolle wurden an-
schlieBend vollstindig transkribiert und bildeten die Textgrundlage fiir weitere
Interpretationen. Dabei wurde im Rahmen jeweiliger Projektteams ein mehrstu-
figes pragmatisches Verfahren gewihlt:

e Zunichst wurden die Protokolltexte in einer ersten gemeinsamen Sit-
zung des Teams gesichtet und in einem ersten Brainstorming auf Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede vorlaufiger individueller Einschitzun-
gen und Interpretationen hin abgeklopft.

e Danach erstellte der Beobachter auf Basis der Protokolltexte einen ersten
Lesartenvorschlag, der dann auf einer zweiten Sitzung ausfithrlich disku-
tiert wurde. Erginzungen bzw. Uberarbeitungen der Interpretation und
deren neuerliche Diskussion schlossen sich dann an diese zweite Sitzung,
ggf. in mehreren Zyklen, an.

o Weitere Auswertungsschritte in Verkniipfung mit, z. T. dhnlich erstellten
Interpretationen zu den narrativen Interviews, Expertengesprichen und
Dokumenten schlossen sich an diese ersten Schritte an. Das Ganze ergab
so eine, oder mehrere, um die teilnehmenden Beobachtungen zentrierte
Fallstudie(n).

e In den verschiedenen Projekten, in denen das Instrument der teilneh-
menden Beobachtung in den neunziger Jahren in dieser Weise zum Ein-
satz kam, unterschieden sich diese Formen der Verarbeitung des Text-
materials kaum. Allerdings variierten die Blickwinkel der Interpretation
des Materials entsprechend der jeweiligen konkreten Fragestellungen in
den Projekten. So ging es z. B.: (1) um die Herausarbeitung der All-
tagstypik von Betriebsratshandeln, (2) um den Nachweis des Durchgrei-
fens systemischer und institutioneller Strukturen in den Alltag, oder um
(3) die Analyse von Verinderungen des Alltags infolge systemischer und
institutioneller Modernisierungsprozesse und um (4) systematische Ana-
lysen im Blick auf alltagstaugliche Reformschritte, die in den Grundla-
genprojekten weitestgehend unterblieben sind.
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6 Transfer/Prasentation

Entsprechend dem an der sfs vorherrschenden Selbstverstindnis wurde auch in
diesen Grundlagenprojekten das als Fallstudie aufbereitete Material regelmalig
gegeniiber den Beobachteten/Interviewten in den Betrieben riickgekoppelt,
wozu 1. d. R. ein zusitzlicher Schritt der adressatengerechten Aufbereitung des
Materials erforderlich war. Diese Schritte der Riickkopplung (1) gegentiber den
beobachteten Personen/Bettiebstiten und (2) in deren jeweiligen Gtremien
stellten fiir die Forscher immer auch eine willkommene, zusitzliche Erhebungs-
situation her, mittels derer eine Validierung und im Einzelfall auch eine selektive
Erginzung der Untersuchungsergebnisse moglich war.

7 Bewertung der Methode

Im Lichte der Erfahrungen aus mittlerweile einer doch beachtlichen Reihe von
Projekten erweist sich das Instrument der teilnehmenden Beobachtung als ein
ausgezeichneter, durch andere Methoden nicht zu ersetzender Zugang zur so-
zialen Wirklichkeit. In bezug auf die Analyse von Alltagshandeln - in seinen je-
weiligen institutionellen und systemischen Beziigen - erlaubt sie eine Tiefen-
schirfe, die mit anderen Methoden, etwa dem des narrativen Interviews allein,
nicht zu erreichen ist. Z. B. lassen sich in mehreren unserer Untersuchun-
gen/Fallstudien bemerkenswerte Unterschiede zwischen beobachteter All-
tagspraxis und —typik einerseits und den Selbstbeschreibungen der Grundmu-
ster dieses Handelns in den Intensivinterviews andererseits feststellen, z. B. dott,
wo sich der in seinen Aussagen eher kimpferische Gewerkschafter im Betrieb-
salltag als ausgesprochen pragmatischer, betrieblicher Sozialpartner mit man-
cherlei Distanz zu seiner Gewerkschaft erweist. Sie ist somit in Kombination
mit weiteren Instrumenten ein bewiéhrtes und - bei entsprechender Pragmatisie-
rung der Interpretation - forschungsckonomisches Instrument im Rahmen von
Einzelfallstudien, das sich vor allem auch im Zusammenhang mit der Uberprii-
fung und Weiterentwicklung komplexer theoretischer Erklirungsansitze be-
wihrt hat.

Die von uns haufig eingesetzte, um teilnehmende Beobachtungen zentrierte Art
der Erhebung und Analyse typischer Alltagssituationen fihrt zugleich zur Auf-
deckung von Strukturen von sehr hoher Verallgemeinerbarkeit. So hat sich in
Projekten, in denen parallel zu einer entsprechenden Fallstudienempirie auch
standardisierte Erhebungsinstrumente im Rahmen reprisentativer Befragungen
eingesetzt wurden, eine sehr hohe Uberraschungsfestigkeit der Fallstudiener-
gebnisse gegeniiber den Befunden dieser repriasentativen Erhebungen erwiesen.
Ebenso kann von einer hohen Validitit der Ergebnisse bei diversen Riick-
kopplungs- und Umsetzungsaktivititen ausgegangen werden.

Schlieflich kann auf einen hohen heutistischen Wert fiir anschlieBende Feldstu-
dien verwiesen werden, die auch qualitativ verfahren, aber grof3flichiger anset-
zen und deshalb auf andere Instrumente (Expertengespriche, narrative Inter-
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views) zentriert sind und tbergreifende Entwicklungen oder Verinderungspro-
zesse im gleichen Handlungsfeld zum Gegenstand haben.

Ferner kann festgehalten werden, daf3 eine um die teilnehmende Beobachtung
zentrierte Fallstudienempirie neue Beschreibungen des Arbeitsalltags ermdog-
licht, auf deren Grundlage weiterentwickelte reprasentative Erhebungen mog-
lich wiren, die zugleich stirker subjektive Relevanzen erfassen konnten.
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KAPITEL 6: FALLSTUDIEN

Kapitel

Fallstudien

von Edeigard Kutzner

Der Begriff der Fallstudie bezeichnet im Sinne der qualitativen Sozialforschung keine
spezifische Erbebungstechnik, sondern einen Forschungsansatg, einen - wie Lamnek es
nennt - "approach"'. Mit dieser Bezeichnung soll deutlich werden, daf§ verschiedene Erhe-
bungsverfabren die Untersuchung ansmachen. So beruben die Arbeitsbeschreibungen anf
Beobachtungen aber anch anf den Erfabrungsberichten verschiedender Aktenrinnen und
Aktenre in den qualitativen, leitfadenstrukturierten Interviews. Ziel ist es, die betriebliche
Realitit in ihrer Vielschichtigkeit so umfassend wie maglich 3u erkunden. Der Grundge-
dantke einer Fallstudie ist, sich "wabrend des gesamten Analyseprozesses den Riickgriff
anf den Fall in seiner Ganzheit und Komplexitit zu erhalten, um so 3u genaueren und
tiefgreifenden Ergebnissen zu gelangen." (Mayring 1996,29) Dadurch, dafs eine Fallstu-
die mit den unterschiedlichsten Erhebungsverfabren durchgefiibrt wird, ist es notwendig,
eznen groben 1V orgehensplan zu haben, der ihre "wissenschaftliche Verwertbarkeit sicher-
stellt".

Inhalt:

1. Thema und Rahmenbedingungen des Projekts
2. Methodeneinsatz und Zielsetzung

3. Operationalisierung

4. Beschreibung und Durchfiihrung der Erhebung
5. Datenerfassung und Auswertung

6. 'Transfer/Prisentation

7. Bewertung der Methode
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Falistudien

1 Thema und Rahmenbedingungen des Pro-
jekts

Das Projekt, von dem hier berichtet wird, trigt den Titel "Arbeitsorganisation
und Geschlechterpolitik. Die Beteiligung von Frauen an betrieblichen Um-
strukturierungsprozessen”. Es wird aus Mitteln der Hans-Bockler-Stiftung fi-
nanziert und hat eine Laufzeit von April 1996 - Dezember 1998.

Gegenstand des Projekts sind Moglichkeiten und Grenzen der EinfluBnahme
von Frauen auf betriebliche Umstrukturierungsprozesse: konkret geht es um
neue Formen der Arbeitsorganisation (Gruppenarbeit) als Gegenstand arbeits-
bzw. geschlechtspolitischer Aushandlungs-, Kompromif3bildungs- und Ent-
scheidungsprozesse. Forschungsleitend ist die Annahme, daf3 betriebliche Um-
strukturierungen ein offener Prozef3 sind, die letzliche Ausformung der Arbeits-
organisation ein Kompromil3 zwischen den beteiligten Akteurinnen und Akteu-
ren ist. In der Arbeitsorganisation - so die These - liegt der Schlissel fiir die Re-
produktion wie fiir die Verinderung der bestehenden Machtverhaltnisse zwi-
schen den Geschlechtern im Betrieb. Der Begriff Geschlechterpolitik umfaft
alle Handlungen und Handlungsergebnisse, die in diesen Umstrukturierungs-
prozessen bewullt oder unbewuft, direkt oder indirekt auf das Geschlechter-
verhiltnis wirken.

Im Vordergrund der Arbeit stehen folgende Fragestellungen:

1. Wie stellt sich der Prozel3 der Reorganisation des Betriebes vor dem
Hintergrund der Verinderung des Geschlechterverhiltnisses dar? Wel-
che Auswirkungen hat die Einfihrung von Gruppenarbeit auf die Zu-
sammenarbeit zwischen Minnern und Frauen?

2. Welche Elemente der Arbeitsorganisation tragen zur Verbesserung der
Arbeits- und Beschiftigungsperspektiven von Frauen bei? Hiermit ist
auch die Frage nach beteiligungsorientierten Formen der Arbeitsgestal-
tung verbunden.

3. Welche konkreten Mafinahmen kénnen den Prozef3 der Integration der
Frauen unterstiitzen (z.B. spezifische Frauenforderaktivititen)? Hier
schlief3t sich auch die Frage nach der Handlungsfahigkeit der Frauen an.

4. Haben, schen, entwickeln oder nehmen Frauen unter den sich verdn-
dernden betrieblichen Bedingungen Moglichkeiten wahr, aktiv und in ih-
rem Interesse Einflul auf die Gestaltung der Arbeit zu nehmen?

Im wesentlichen werden folgende Problembereiche untersucht:

1. Wie dul3ert sich in betrieblichen Entscheidungsprozessen, dal3 Organisa-
tionen geschlechtsspezifisch strukturiert sind?
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2. Welche (symbolischen) Geschlechterbilder flieBen in Entscheidungen
ein?

3. Wer verfolgt mit welchen Interessen welche Ziele bei der Verdnderung?
Wer beteiligt sich wie am Entscheidungsprozef3?

4. Werden Akteurinnen in betrieblichen Aushandlungsprozessen marginali-
siert? Wenn ja: wie?
5. Welche Konflikte werden thematisiert und welche dethematisiert?

6. Wer kann im Reorganisationsprozel3 seine Ziele mit welchen Mitteln
durchsetzen, wer kann sich nicht durchsetzen, welche Kompromisse
werden ausgehandelt?

7. Wie ist die konkrete Interaktion von individuellen und kollektiven Ak-
teurlnnen?

Der Blick wird also auf individuelle und kollektive AkteurIlnnen mit ihren unter-
schiedlichen Handlungsspielriumen und Interessen gerichtet sowie auf die Pro-
zef3haftigkeit betrieblichen Handelns. Ziel ist es, herauszufinden, unter welchen
Bedingungen tradierte geschlechtsspezifische Segmentationslinien durch beteili-
gungsorientierte Formen der Arbeitsorganisation durchbrochen werden kon-
nen.

Um die Komplexitit des Geflechts von Handlung und Struktur zu erfassen,
reicht Befragung allein nicht aus. Die Basis der Projektarbeit bilden betriebliche
Fallstudien. In diesen Fallstudien geht es um die Rekonstruktion und Analyse
der betrieblichen Entscheidungsprozesse, vor allem der EinfluBnahme durch
Frauen. Dabei geht es zunichst um die "Aufdeckung der inneren Logik des
Einzelfalls" (Dehne u.a). Der Fall soll jedoch nicht fiir sich allein interpretiert
werden, sondern als "typischer betrieblicher Méglichkeitsraum" einer "demo-
kratischen Geschlechterkultur" (Miiller 1997) gefal3t werden. Ziel ist das Auf-
spuren falliibergreifender Typiken bezogen auf die Fragestellung.

Zu einer zentralen Bedingung zdhlt auch, dal3 es sich bei diesem Projekt um ein
Frauenforschungsprojekt handelt. Dazu soll kurz auf zwei Aspekte eingegangen
werden. Jede Wissenschaftlerin mit Erfahrung in qualitativer Frauenforschung
weil}, dal} sie in irgendeiner Form von dem, was sie erforscht, betroffen wird,
und aufgrund eigener Diskriminierungserfahrungen betroffen ist. D.h. die Fra-
gestellung kann bewul3t oder unbewul3t von der Biographie der Forscherin mit-
bestimmt sein oder lebensgeschichtliche Erfahrungen und Entscheidungen an-
sprechen (Becker-Schmidt/ Bilden 1991). Hier sind Anforderungen an den re-
flexiven Umgang mit den Ergebnissen sozialwissenschaftlicher Frauenfor-
schung gestellt.

Auch wenn die institutionelle Prisenz feministischer Forschung zu so etwas wie
"normalwissenschaftlicher Entwicklung" (Miller 1994) gefiihrt hat, bedeutet
dies nicht, daf3 sie ihren "kritischen Impetus" vetrloren hat oder gar sich von
Frauenpolitik entfernt hitte. Denn nicht an Frauen gestellte Anspriiche und An-
forderungen verindern dauerhaft das Leben, sondern Erkenntnisse, die ohne
feministische Forscherinnen nicht verfiighar gewesen wiren.

Grundsitzlich zieht sich diese Tatsache eines klaren Interessenbezugs der For-
schung und die Tatsache, dal3 das Projekt nur von Frauen durchgefiihrt wird,
durch das gesamte Projekt. Teilweise kamen wir uns vor wie "bunte Vogel"
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(Rudolph), die fragen und in Frage stellen, z.B. die Abwesenheit von Frauen in
Fihrungspositionen. Und die dann z.T. mit veralteten, vorgeschobenen Griin-
den konfrontiert wurden: keine geeigneten Frauen verfligbar, Frauen sind nicht
bereit etc. Hier zeigt sich auch, dal3 die Befragungssituation sich zwar von Be-
ziehungen des alltdglichen Lebens unterscheidet, weil ihr Ziel ausschliefllich die
Erkenntnis ist, sie aber eine soziale Beziehung bleibt (Bourdieu 1997).

2 Methodeneinsatz und Zielsetzung

Der Begriff der Fallstudie bezeichnet im Sinne der qualitativen Sozialfor-
schung keine spezifische Erhebungstechnik, sondern einen Forschungsansatz,
einen - wie Lamnek es nennt - "approach". Mit dieser Bezeichnung soll deutlich
werden, daf3 verschiedene Erhebungsverfahren die Untersuchung ausmachen.
So beruhen die Arbeitsbeschreibungen auf Beobachtungen, aber auch auf den
Erfahrungsberichten verschiedener Akteurinnen und Akteure in den qualitati-
ven, leitfadenstrukturierten Interviews. Ziel ist es, die betriebliche Realitit in ih-
rer Vielschichtigkeit so umfassend wie moglich zu erkunden.

Det Grundgedanke einer Fallstudie ist, sich "wihrend des gesamten Analyseprozes-
ses den Ruckeriff auf den Fall in seiner Ganzheit und Komplexitit zu erhalten,
um so zu genaueren und tiefgreifenden Ergebnissen zu gelangen." (Mayring
1996,29) Dadurch, daf3 eine Fallstudie mit den unterschiedlichsten Erhebungs-
verfahren durchgefiithrt wird, ist es notwendig, einen groben 1/ orgehensplan zu ha-
ben, der ihre "wissenschaftliche Verwertbarkeit sicherstellt". Mayring nennt
hierzu finf zentrale Punkte:

1. Die Fragestellung mul3 formuliert werden: Was soll mit der Fallstudie
bezweckt werden?

2. Die Falldefinition stellt einen Kernpunkt der Studie dar: Was soll als Fall
gelten? Die Antwort hingt eng mit der Fragestellung zusammen.

3. Bestimmung der spezifischen Methoden und Durchfithrung der Unter-
suchung.

4. Aufbereitung des Materials bis zur Fallinterpretation schlieSen sich an.

5. Es folgt der Vergleich mit anderen Fillen, der einzelne Fall wird in einen
groBBeren Zusammenhang gestellt.

Bei der Auswahl der Betriebe wurde auch darauf geachtet, verschiedenartige Un-
ternehmen zu gewinnen, um herauszufinden, ob sich trotz unterschiedlicher
Reorganisationskonzepte gleichartige Muster abzeichnen, was die Beteiligung
der Frauen anbelangt.

Es wurden Betriebe und Bereiche ausgewihlt, in denen (umfassende, interes-
sante) Umstrukturierungsprozesse stattfinden bzw. eingeleitet wurden. Ange-
strebt ist hierbei der Vergleich von Betrieben mit einem geringeren und mit ei-
nem hoheren Frauenanteil an der Belegschaft, um mdgliche Unterschiede in der
Berticksichtigung und dem Verhalten der Geschlechter bei der Gestaltung der
Arbeitsorganisation zu analysieren.
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Es wurde darauf geachtet, dal3 in den auszuwihlenden Betrieben Arbeitsplitze
von Frauen in die Reorganisationsmal3nahmen einbezogen sind und zumindest
eine gewisse Offenheit gegeniiber den Problemen von Frauenbeschiftigung
vorhanden ist. D.h. wichtig war, dal3 bei den betrieblichen Akteurlnnen eine
interessierte und realistische Erwartungshaltung sowie die Bereitschaft entwik-
kelt ist, den Betriebszugang zu er6ffnen und die Untersuchung zu ermoglichen.

In diesem Zusammenhang soll kurz auf einige Bedingungen des Betriebszu-
gangs eingegangen werden. Grundsitzlich kann angemerkt werden, daf3 dieser
Prozel3 ein sehr zeitaufwendiger ist, der mit viel Lust und Frust verbunden ist.
Er zog sich beinahe durch die gesamte Laufzeit des Projekts. Die ersten Infor-
mationen tber in Frage kommende Betriebe hatten wir bereits vor dem offizi-
ellen Beginn des Projekts, wir hatten sogar schon erste Zusagen. Informationen
zu besorgen, ist ein sehr unstrukturiertes und nicht an irgendwelchen Repri-
sentativititskriterien orientiertes Vorgehen. Als Informanten/Informantinnen
dienten uns zunichst Kolleginnen und Kollegen der drei beteiligten Gewerk-
schaften, von den Vorstandsverwaltungen bis zur Ortsverwaltung. Des weiteren
unterstiitzten uns unsere Kollegen und Kolleginnen der Sozialforschungsstelle
Dortmund. Durch Veroffentlichungen in der Presse wurden wir auf weitere
Betriebe aufmerksam. Prisentationen von Unternehmen auf Tagungen konnten
dann erfolgreich genutzt werden, wenn ein direkter Kontakt zu einem/einer
betrieblichen VertreterIn aufgenommen werden konnte. Diese kleine Auswahl
soll verdeutlichen helfen, wie vielfaltig dieser Prozef3 der Suche nach sechs Un-
ternehmen ist. Kamen Betriebe in Frage, mulite als nichstes ein Termin verein-
bart werden. Mit unserem "Frauenthema" stieBen wir dabei nicht immer auf
Entgegenkommen, wir muf3ten einige Male Uberzeugungsarbeit leisten. Die Be-
reitschaft zur Beteiligung hingt sehr stark mit dem Forschungsthema zusam-
men.

Vorsichtig formuliert, haben wir es mit vier verschiedenen Typen von Betrieben
zu tun. Erstens gibt es eine Vielzahl von Unternehmen, die "gute, innovative"
Konzepte praktizieren, aber entweder total be-/tbetforscht sind oder Frauen
nicht beteiligen. Zweitens gibt es Betriebe, die "gute, innovative" Konzepte
praktizieren, Frauen beteiligen, fiir unser Vorhaben also "genau die richtigen"
wiren, aber wenig bekannt sind. Die Suche gestaltete sich schwierig, wenn wir
jedoch fiindig wurden, konnte mit relativ wenig Uberzeugungsarbeit der Be-
triebszugang gesichert werden. Drittens gibt es Betriebe, die mit neuen Formen
der Arbeitsorganisation experimentiert hatten, heute aber wieder, aus den unter-
schiedlichsten Griinden, zu einer traditionellen Arbeitsorganisation zuriickge-
gangen sind. Viertens gibt es Unternehmen, die zugesagt hatten, dann jedoch
kurzfristig absagten. Griinde hierfiir lagen in "betriebsinternen Problemen":
Auftragsriickginge, Standortprobleme, Sozialpline etc. "Da bringt so eine Un-
tersuchung zuviel Unruhe" oder "Wir haben jetzt andere Sachen im Kopf" wa-
ren Argumente.

Die Wahl der Branchen Nahrung und Genuf3mittel, Chemie, Metall und Elek-
tro begriindet sich vor allem dadurch, daf3 es dort moglich ist, Betriebe zu fin-
den, in denen neue beteiligungsorientierte Formen der Arbeitsorganisation in
der Praxis vorzufinden sind, in denen zusitzlich Bettiebe mit hohem und nied-
rigem Frauenanteil zu finden sind, und in denen eine gewisse Aufgeschlossen-
heit gegeniiber Frauenfragen besteht. Ein weiterer Grund fiir die Branchenaus-
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wahl besteht in dem von den Gewerkschaften NGG, IG Chemie und 1G Me-
tall begriindetem Forschungsbedarf.

Der Produktionsbereich wurde ausgewahlt, da hier seit geraumer Zeit drastische
Verinderungen in der Arbeitsorganisation vorgenommen werden, der Verbleib
bzw. die Integration der Frauen jedoch nicht im Blickfeld der verschiedenen
Gestaltungsprozesse liegt. Wenn es Publikationen gibt, weisen sie zumeist auf
den drastischen Abbau von Frauenarbeitsplitzen hin. Bei den Vorarbeiten zu
diesem Projekt wurden jedoch vielfaltige positive Hinweise auf die Beteiligung
von Frauen an betrieblichen Umstrukturierungsprozessen in der Produktion
sichtbar. Die Produktion darf allerdings nicht isoliert untersucht werden, der
betriebliche Gesamtzusammenhang ist stets zu berticksichtigen. Ein weiteres
Auswahlkriterium ist die wirtschaftliche Lage des Betriebes. Es soll sich nicht
um einen "Krisenbetrieb" handeln.

3 Operationalisierung

Vier Themenkomplexe durchziehen grob die Erhebung: Ausgangssituation der
Betriebe vor der Einfihrung, die Planungsphase, die Einfiihrungsphase, die
Folgen der Umstrukturierung. Es geht um die Erforschung von "Innenansich-
ten" der (alltdglichen) betrieblichen Praxis der Arbeitsorganisation und konkrete
Hinweise fiir die Gestaltung der betrieblichen Arbeit im Sinne einer anti-
diskriminierenden Arbeitsorganisation. Dabei sollen Handlungsperspektiven fiir
Frauen in betrieblichen Umstrukturierungsprozessen aufgezeigt werden.

Die Untersuchungsdimensionen sind die strukturellen Voraussetzungen, die Mog-
lichkeiten fiir betriebliches Handeln und die Durchsetzungschancen fiir betrieb-
liches Handeln von Fraueninteressen bei Umstrukturierungsprozessen.

o Strukturelle Voranssetzungen: Um zu zeigen, wie zugunsten einer Verinde-
rung des Geschlechterverhaltnisses in betriebliche Umstrukturierungs-
prozesse eingegriffen werden kann, mussen zunichst die strukturellen
Voraussetzungen fir die relativ konstante geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilung herausgearbeitet und auf ihre Verinderbarkeit untersucht
werden. Hieraus ergeben sich u.a. folgende Fragestellungen:

Wonach ist die jeweilige betriebliche Arbeitsorganisation geschlechtsspe-
zifisch strukturiert, so dal von "Frauen"- und "Minnerarbeitsplitzen"
gesprochen werden kann?

Wie sehen Personalpolitik und Arbeitsgestaltung aus, wie tragen sie dazu
bei?

Welche Formen und Strukturen der herkémmlichen Arbeitsorganisation
benachteiligen weibliche Beschiftigte auf welche Weise?

o Mdaglichkeiten fiir betriebliches Handeln: Weiterhin geht es darum, Hand-
lungsmoglichkeiten zur Authebung geschlechtsspezifischer Arbeitstei-
lung aufzuzeigen und zu untersuchen. In den Prozessen der betriebli-
chen Umstrukturierung ergeben sich immer wieder bestimmte Entschei-
dungssituationen. Es gilt, diese Momente herauszufinden und die mogli-
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chen Alternativen aufzuzeigen, um so heraus zu arbeiten, wo Anti-
Diskriminierungsstrategien ansetzen konnen. Die Analyse des prozel3-
haften Verlaufs der Umstrukturierung und der verschiedenen individu-
ellen und kollektiven Handlungsweisen kann auch Schluf3folgerungen fir
zukiinftige Strategien ermdglichen.

®  Durchsetzungschancen fiir betriebliches Handeln zur Durchsetzung von Franeninter-
essen bei Umistrukturierungsinteressen: SchlieBllich sollen Durchsetzungschan-
cen fir kollektives und individuelles Handeln von Frauen analysiert wet-
den. Es ist davon auszugehen, daf3 eine gleichberechtigte Teilnahme der
Frauen sich nicht von selbst vollzieht, sondern Resultat arbeitspolitischer
Strategien sein wird. Notwendig ist deshalb eine (macht- und politiktheo-
retisch geleitete) Analyse dessen, wie sich soziale Strukturen im Betrieb
produzieren und reproduzieren.

Um herauszufinden, wie die Positionen der Frauen gestirkt werden konnen,
sind die Krifteverhaltnisse zwischen Management und Belegschaft, zwischen
verschiedenen Belegschaftsgruppen und vor allem zwischen den Geschlechtern
zu untersuchen. Dabei gilt es vor allem, die Prozesse zu erfassen, die - wie Weltz
es formulierte - unterhalb der offiziellen Betriebsrealitit auf der Ebene der
praktizierten Arbeitsrealitit ablaufen, ohne dal3 diese "doppelte Wirklichkeit"
fir alle durchschaubar wire. Dabei sind die Handlungen aller betrieblichen Ak-
teurlnnen, die auf die Situation der Frauen Einflu} austiben - der Frauen, der
Minner, des Managements, des Betriebsrats usw. - in ihren Wechselwirkungen
zu untersuchen.

4 Beschreibung und Durchfithrung der Erhe-
bung

Im Mittelpunkt der Fallstudie steht die Rekonstruktion des Umstrukturierungs-
prozesses und das Geschlechterverhiltnis. Die Untersuchung der Politikhaltig-
keit betrieblicher Reorganisationsprozesse erfordert ein umfangreiches methodi-
sches Vorgehen. Schaubild 1 gibt einen ungefihren Uberblick. Es soll hier nur
kurz auf einzelne Erhebungsschritte eingegangen werden, die von Betrieb zu
Betrieb auch nicht unbedingt identisch sind, sie sind abhingig von den Mog-
lichkeiten. Auch die auf den ersten Blick erkennbare Chronologie von der Be-
triebsbesichtigung bis zur Riickkopplung der Ergebnisse ist nicht zwingend.

Nachdem telefonisch ein erster Termin veteinbart wurde, findet zunichst ein
Erstgesprich mit der betrieblichen Kontaktfrau, dem betrieblichen Kontaktmann
statt, in dem es eher um die allgemeine Entwicklung im Betrieb geht und wo
das Projekt noch einmal erlautert wird. Es schlieBt sich eine Betriebsbesichtignng an
und zwar in der Regel des gesamten Betriebs. Besonderes Augenmerk wird hier
allerdings schon auf die in Frage kommenden Bereiche gelegt. Meistens kommt
es hierbei bereits zu ersten Gesprichen mit Gruppenmitgliedern.
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Ein nichster Schritt sind die Expertlnneninterviews, zumeist mit Vertreterlnnen
der Geschiftsfihrung, Personalleitungen, Schulungsbeauftragten, Bereichslei-
tungen, Abteilungsleitungen, Meisterlnnen/Gruppenkoordinatorlnnen, Be-
triebsratsmitgliedern und anderen relevanten Personen. Im Durchschnitt wer-
den hier acht Gespriche pro Betrieb gefithrt. Gruppengespriche werden mit den
nach bestimmten Kiriterien (u.a. Zusammensetzung nach Geschlecht) ausge-
wihlten, zumeist zwei bis drei Gruppen gefiihrt, ohne Anwesenheit betriebli-
cher Vorgesetzter. Hier stellen wir uns vor, erldutern das Projekt, erste Themen
werden diskutiert. Hier erfolgt auch die Zustimmung oder Ablehnung (kam nie
vor) der Teilnahme seitens der Beschiftigten. Unmittelbar danach werden Ar-
beitsplatzbeobachtungen durchgefiihrt, die manchmal (eher selten) auch die Teil-
nahme an Gruppensitzungen beinhalten. Interviews mit eingelnen Beschéiffigten fol-
gen, im Durchschnitt finf pro Gruppe, pro Betrieb werden somit rund 15
Frauen und Manner befragt. Hier sind auch GruppensprecherInnen dabei und -
wenn vorhanden - gewerkschaftliche Vertrauensleute. Die Teilnabme an Sitzungen
beispielsweise der Vertrauensleute, des Steuerungskreises etc. erfolgte meist
spontan, d.h. ohne verabredeten Termin.

Ansonsten wird alles protokolliert, was die A/ziglichkeit eines Betriebes aus-
macht, das geht von Beobachtungen eines Betriebsfestes, Essen in der Kantine,
Zwischendurchgesprichen bis zur Teilnahme an einer Prasentation des Betrie-
bes auf einer Tagung durch einen Bereichsleiter zusammmen mit dem Betriebs-
ratsvorsitzenden. Jede Fallstudie beinhaltet die Analyse betriebsinterner Doku-
mente (Beschiftigtenentwicklung, Betriebsvereinbarungen, Mitarbeiterzeitungen,
Entlohnungsgrundsitze etc.).

Feldforschungserfahrung sensibilisiert und ermoglicht die Anwendung der zahl-
reich zur Verfiigung stehenden Erhebungsmethoden. Dazu ist hdufig ein gera-
dezu detektivischer Spiirsinn erforderlich und ein Interesse an politisch-
praktischer Wirkung. Als problematisch kénnen sich zwei Dinge erweisen. Zum
einen geht es um vereinbarte Erhebungszeitraume. So stellen sich Vorverhand-
lungen tiber die Dauer haufig als ein Feilschen um Zeit dar, womit seitens der
Expertlnnen auch Unabkémmlichkeit angedeutet werden soll. Das Problem bei
dieser Art von Untersuchung ist aber, daf3 schon die Dauer eines leitfadenge-
stiitzten Interviews nur schlecht zu "timen" ist. Die Praxis zeigt aber nicht sel-
ten, dal3 die Interviews mit den Expertlnnen am lingsten dauern, die vorher ein
enges Zeitbudget fiir das Interview voraussetzen. Anders dagegen bei den be-
fragten Beschiftigten. Da sie in Formen von Akkord arbeiten, halten wir uns
hier streng an die mit ihnen, der Gruppe oder den Vorgesetzten vereinbarten
Zeiten. In der Regel ist der Aufenthalt fir die eigentliche Erhebung begrenzt
auf eine Woche. D.h. Interviews, Teilnahme an Sitzungen, Beobachtungen von
morgens bis abends und manchmal auch nachts: Fintauchen in und Begtreifen
der betrieblichen Wirklichkeit. Mithen der geographischen Orientierung, ent-
behrungsreich bezogen auf ganz normale menschliche Bediirfnisse (Trinken,
finf Minuten nur fir sich, schweigen) kennzeichnen diese Phase. Auf3erhalb
dieser Woche gibt es immer wieder Telefonate, Erstgespriche, Nacherhebun-
gen, Riickkopplungsgespriche etc.

Problematisch kann sich zum zweiten die Auswahl der Gesprichsteilnehmerln-
nen erweisen. Neben Beschiftigten aus allen Hierarchieebenen wird immer die
Interessenvertretung befragt. Die konkrete Auswahl wird tiberwiegend durch
uns vorgenommen, bzw. bei den Beschiftigten auch durch die Gruppen selbst,
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ohne uns - die Teilnahme ist stets freiwillig. Ebenso bei den Befragten, die uns
seitens betrieblicher Vorgesetzter vorgeschlagen werden.

5 Datenerfassung und Auswertung

Die Interviews wurden bis auf wenige Ausnahmen auf Tonband aufgenommen.
Einige wenige Befragte wollten nicht auf Band sprechen, dann wurden die Ge-
spriache mitprotokolliert. Ziel ist es, alle aufgezeichneten Interviews zu transkri-
bieren, wobei sich bei der grolen Anzahl Grenzen bzgl. der materiellen und
zeitlichen Ressourcen zeigen. Deshalb mul3 von einigen Interviews lediglich ein
Protokoll erstellt werden, wobet diese Zahl gering gehalten werden soll.

Um sich nicht zu voreiligen Interpretationen hinreiflen zu lassen, ist ein mog-
lichst umfangreiches "Sicheinlassen auf alltigliche betriebliche Handlungszu-
sammenhinge" (Dehne u.a.) erforderlich. Moglich wird dies durch die fallbezo-
gene Interpretation und Konfrontation von Daten der verschiedenen Erhe-
bungsebenen. Bei der Verdichtung und Interpretation des Datenmaterials einer
Fallstudie wird grob nach folgenden Einzelschritten verfahren:

1. Alle Protokolltexte eines Falls werden zusammengenommen, d.h. Inter-
viewtranskriptionen, Beobachtungsprotokolle und betriebliche Doku-
mente.

2. Es erfolgt eine explorative Lektiire simtlicher Texte einer Fallstudie.
Dabei liegt das besondere Augenmerk bei der Exploration von Beob-
achtungsprotokollen auf der Identifizierung typischer Alltagssituationen
und den Begrundungen fiir Handlungen/Entscheidungen. Bei den In-
terviewtranskriptionen werden signifikante Sequenzen thematisch zuge-
ordnet. Dabei werden besonders ausdrucksstarke Passagen markiert und
mit ersten Interpretationen versehen.

3. Danach wird die Fallstudie komplett interpretiert, vor dem Hintergrund
der Thesen und ersten Aussagen zu dem Fall. Hier steht jetzt nicht mehr
der einzelne Text im Vordergrund, sondern alle Daten werden auf ihren
Informationsgehalt fiir die zentralen Dimensionen der Untersuchung be-
fragt: strukturelle Voraussetzungen, Handlungsmoglichkeiten und
Durchsetzungschancen fiir individuelles und kollektives Handeln von
Frauen.

4. Die Ergebnisse dieser Interpretationsprozesse werden zu einem ersten
Entwurf einer "Fallstudien-Monographie" verarbeitet, wobei es darauf
ankommt, auffillige Muster zu identifizieren. Diese Monographie bildet
die Grundlage fir die nach Abschluf3 aller Fallstudieninterpretation an-
stehenden Querschnittsinterpretation auf einem héheren Verallgemei-
nungsniveau.

5. Der Abschlulbericht basiert auf der Methode der vergleichenden Fall-
studien. Aus dem Vergleich einzelner betrieblicher Beispiele lassen sich
dann Grinde erkennen, ob, wie und warum in einem Betrieb Frauen
sich auf eine bestimmte Weise an der Umstrukturierung beteiligen und in
einem anderen Betrieb moglicherweise ganz anders oder gar nicht. Jede
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Gestaltungsmallnahme mul} in ihren unterschiedlichen Auswirkungen
bewertet und mit anderen abgewogen werden.

6 Transfer/Prasentation

Ein weiterer Schritt besteht in der Riickkopplung der Ergebnisse, zunichst in
den Fallstudienbetrieben selbst. Die Riickkopplung der Ergebnisse hat vor al-
lem zwei Ziele: Erstens konnen die vorgenommenen ersten Interpretationen
Uberpriift werden, so kann es vorkommen, daf3 bestimmte Interpretationen z.B.
zur Beschaftigungsentwicklung nicht exakt sind, weil in den Gesprichen nicht
erwahnt wurde, dal3 im betrachteten Zeitraum Betriebsteile hinzukamen oder
verduBBert wurden. Zweitens werden hier weitere spannende Diskussionen er-
moglicht und auch die Forschung selbst wird damit zum Prozef3. Die Riick-
kopplungen erfolgen - wenn es betrieblicherseits méglich ist - in der Gruppe der
befragten Expertlnnen und in den jeweils untersuchten Arbeitsgruppen. Insbe-
sondere hier kommt es z.T. zu heftigen emotionalen Reaktionen, wenn es z.B.
um die von den Befragten selbst gemachten (anonymisierten) Aussagen zu Bil-
dern von Frauen tber Minner und von Minnern iiber Frauen geht. Eine
durchaus nicht tiberraschende Reaktion auf die Thematisierung von Geschlecht.
Somit koénnen auch die Interviewten zu weiteren Diskussionen und Aktivititen
zur Verinderung des Geschlechterverhiltnisses angeregt werden, da es sich in
aller Regel um laufende Organisationsentwicklungsprozesse handelt.

Unter frauenpolitischen Gesichtspunkten werden die Ergebnisse auf Work-
shops mit anderen Wissenschaftlerlnnen und mit betrieblichen und gewerk-
schaftlichen PraktikerInnen prisentiert und diskutiert. Eine branchentibergrei-
fende Tagung wird betrieblich und gewerkschaftlich engagierten Frauen die
Moglichkeit bieten, betriebs- und ggf. auch gewerkschaftstibergreifend ihre Er-
fahrungen mit betrieblichen Umstrukturierungen auszutauschen und durch die
Diskussion von Gestaltungsalternativen ihre praktische Handlungskompetenz
zu erhohen. Fir das Projekt bote sich hierbei ebenfalls die Méglichkeit, Ergeb-
nisse zu prisentieren und zu diskutieren. Des weiteren werden Zwischenergeb-
nisse in Gewerkschaftszeitungen und der Fachpresse veroffentlicht werden. Die
Diskussion der Ergebnisse findet nicht zuletzt im Projektbeirat statt.

7 Bewertung der Methode

Die Untersuchung der Politikhaltigkeit betrieblicher Umstrukturierungsprozesse
erfordert einen sehr aufwendigen Forschungsprozel3, der mit Sicherheit nicht in
allen untersuchten Betrieben in gleicher Intensitit durchgefiihrt werden kann.
Vor allem stellt sich immer wieder die Frage:

Wurde die betriebliche Realitit erfa3t? Wurden die verborgenen Strukturen des
Handelns und Entscheidens erkannt? Dazu soll an dieser Stelle nur kurz ange-
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merkt werden, daf3 dem ersten Findruck nach gerade in den Betrieben, in denen
die Politikhaltigkeit grof3 ist, die Moglichkeit, den Forschungsprozef3 nach eige-
nem Gutdiinken zu gestalten, ebenfalls grof3 ist. Damit ist gemeint: freies Bewe-
gen im Betrieb, vollig autonome Auswahl der Gesprachspartnerlnnen etc. Dort
wird ein so angelegtes Projekt selbst ein bichen Teil des Prozesses. Es besteht
also immer die Gefahr, vereinnahmt zu werden oder aber auch "Schiffbruch"
zu erleiden, wenn die Forschung als Finmischung in die betrieblichen Ange-
legenheiten empfunden wird.

Durch diese Art der hier vorgestellten Forschung ist es moglich, "eigene Nah-
aufnahmen" im Feld zu sammeln. Unmittelbares Etleben der Situationen und
Sozialformen von Arbeit bleibt eine wichtige Quelle soziologischer Erkenntnis.
Das Problem besteht allerdings oft darin, das gesammelte umfangreiche Materi-
al auszuwerten und die Ergebnisse auch noch zu Papier zu bringen.

8 Ansprechpartner/innen

Edelgard Kutzner, sfs
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Kapitel

Qualifizierungsbedarfsanalyse
(QBA) als Grundilage
systematischer Personal-
entwicklung und Weiterbildung

von Ralf Kopp

Die QBA zielt anf die kontinuierliche Ermittiung des Qualifikationsbedarfs von Beleg-
schaften oder Belegschaftsteilen durch betriebliche Praktiker. Die OBA deckt Stirken
und Schwdchen des Qualifikationsstandes sowohl bezogen anf einzelne Mitarbeiter, als
anch bezogen auf Bereiche, Abteilungen bzw. ganzge Organisationen anf und bildet die
Grundlage systematischer arbeitsplatznaber und anforderungsgerechter Weiterbildung. In
enger Abstimmung mit Aktivititen der Organisationsentwickinng kinnen neuwe Anfor-
derungen an die Mitarbeiter abgeleitet und ielgruppenspezifische W eiterbildungsmafs-
nabmen konzipiert werden. Neben dem Aufban eines Personalentwicklungs- und Wei-
terbildungssystems stellt die OBA eine zentrale Grundlage ur Einfiibrung nener Ent-
lohnungsmodelle dar. In vielen Fdillen tragt sie zur Erfiillung der Standards nach
DIN/I150 9000 bei.

Inhalt

1. Gegenstand von Qualifikationsbedarfsanalysen
2. Projekte der Sozialforschungsstelle im Kontext von QBAs

3. Vorgehensweise bei der betrieblichen Einfithrung QBA-gestutzter Perso-
nalentwicklungssysteme

3.1 Ermittlung des Qualifikationsstandes
3.2 Ermittlung von Qualifizierungszielen
3.3 Umsetzung und Kontinuisierung des Prozesses

4., Stolpersteine” bei der Einfiihrung eines QBA-gestltzten Personalent-
wicklungssystemes

5. Vor- und Nachteile der QBA
. Literatur
7. Ansprechpartner
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Qualifizierungsbhedarfsanalyse
(QBA) als Grundiage
systematischer Personal-
entwickiung und Weiterbildung

1 Gegenstand von Qualifizierungsbedarfsana-
lysen

Es gibt ein breites Anwendungsfeld von Qualifikationsbedarfsanalysen. In die-
sem Beitrag wird auf die Durchfithrung von Qualifikationsbedarfsanalysen im
betrieblichen Kontext fokussiert. Die Methode wurde hier im Rahmen eines
QUATRO-Projektes in drei klein- und mittelgro3en Betrieben eingesetzt. Der
Einsatz zielte auf die Ermittlung des Qualifikationsstandes von Belegschafts-
gruppen und auf die Ableitung von Qualifizierungsmal3nahmen. Die Qualifika-
tionsbedarfsanalyse stellt damit eine Methode bedarfsorientierter kontinuierli-
cher Personalentwicklung dar und ermittelt Stirken und Schwichen der Quali-
fikation sowohl auf der Ebene von ecinzelnen Mitarbeitern als auch auf der
Ebene einzelner Teams, Bereiche, Abteilungen bis hin zur Gesamtorganisation.
In enger Abstimmung mit Organisationsentwicklungszielen bzw. -mafinahmen
(bspw. Einfithrung von Teamarbeit) kénnen Organisationsentwicklung und
Personalentwicklung wirkungsvoll miteinander verzahnt werden. Aber auch zur
Einfiihrung neuer Entlohnungsmodelle, bei der eine Beschreibung der in einem
Bereich anfallenden Titigkeiten zugrundegelegt wird, kann die QBA einen
wichtigen Beitrag leisten. Thre Einfithrung und Durchfithrung erfolgt unter Be-
teiligung der Mitarbeiter. Kern der Analyse ist eine Qualifizierungsmatrix.
Nachdem gemeinsam mit den externen Beratern eine betriebsspezifisch modifi-
zierte Matrix und ein Handhabungsschema entwickelt und erprobt worden ist,
kénnen die Mitarbeiter die Methode in ,,Eigenregie iibernehmen und sie fortan
ohne fremde Hilfe weiterfithren. In diesem Beitrag wird der Entstehungshinter-
grund und Verwendungszusammenhang des Instrumentes an der sfs dargestellt.
Das Hauptaugenmerk liegt auf der Beschreibung der einzelnen Schritte zur Ein-
fihrung eines QBA-gestiitzten Personalentwicklungssystems. Insbesondere
wird gezeigt, wie das Kerninstrument, die Qualifizierungsmatrix, anzulegen ist.
AuBerdem wird auf einige ,,Stolpersteine® im Einfihrungsprozel3 eingegangen.
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2 Projekte der Sozialforschungsstelle im Kon-
text von QBA’s

QBA’s werden an der sfs in unterschiedlichen betrieblichen Kontexten (sowohl
im produktiven Bereich als auch im Bereich der Verwaltung) und mit unter-
schiedlichen Zielstellungen eingesetzt. Dabei weicht die Durchfithrung und die
Methode teilweise von der in diesem Beitrag beschriebenen Vorgehensweise ab.
Diese Ausdifferenzierung der Methode schlagt sich auch in unterschiedlichen
Bezeichnungen  (Qualifikationspotentialanalyse, Kompetenzpotentialanalyse
etc.) nieder.

Ausgangspunkt der verschiedenen Entwicklungsstringe war das Projekt "Gur-
achten um Qualifikationspotential der Belegschaft der 1loyd Dynamo W erke Bremen". Ziel
der Qualifikationspotentialanalyse (QPA) war es:

"empirische sozialwissenschaftliche Informationen be-
reitzustellen, die zur Entwicklung einer inhaltlichen und
methodisch-didaktischen Rahmenkonzeption betriebli-
cher Weiterbildung beitragen (kann). Diese QPA orien-
tiert sich an unternehmensstrategischen und beschafti-
gungsorientierten Zielbereichen, wie sie zum jetzigen
Zeitpunkt von Geschiftsfihrung und Betriebsrat fir die
zukiinftige Entwicklung der Lloyd Dynamo Werke for-
muliert werden." (HANS-WERNER FRANZ u. a. 1994,
2)

Zu den weiter spezifizierten Zielen gehorte:

e die Weiterentwicklung der Produkte und deren Qualitit,
e Aufbau eines kundennahen Services,

e Aufbau eines Marketing- und Vertriebssystems,

e Verbesserung der Ablauforganisation,

e Effizienzsteigerung und Kostenersparnis und die

e Verbesserung der Arbeitsmarktchancen der Beschaftigten

Zur Durchfihrung der QPA wurden ca. 20 Gespriche, teils in Gruppen, teils
mit einzelnen Personen durchgefiihrt sowie schriftliche Dokumente ausgewer-
tet. Auf dieser Basis wurde das Qualifikationspotential beschrieben und eine
Weiterbildungskonzeption erarbeitet.

Die in diesem Kontext gewonnenen Erfahrungen wurden in einem weiteren
Projekt an der sfs aufgegriffen und fortentwickelt. Im Projekt "OP.A als Instru-
ment ur Angleichung von gualifikatorischen 1 oranssetzungen von Belegschaftsgruppen an die
Entwicklung der Qualfikationsnachfrage anf regionalen Arbeitsmdirkten, durchgefiibrt am
Beispiel von ][I CASE, Neuss". Ziel des Projektes war:

"die Ermittlung des Qualifikationspotentials der Beschaf-
tigten (...) als Grundlage fiir Personalentwicklung. Perso-
nalentwicklung bezieht sich in diesem Zusammenhang
nicht primir auf Organisationsziele, sondern auf die An-
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forderungen des externen Arbeitsmarktes. (...) Ein weite-
res Ziel der QPA sollte die Erarbeitung von Vorschligen
zu Qualifikationsmal3nahmen sein." (IKOPP 1995a, 3)

Da die Stillegung des Betriebes in einem absehbaren Zeitraum von zwei Jahren
beschlossene Sache war, ging es um die Qualifizierung der Beschiftigten fiir ei-
nen offenen Arbeitsmarkt. Die ebenfalls zur QPA gehorende Ermittlung des
Arbeitsmarktbedarfes der Region (die ja die Zielrichtung fiir die Qualifizierung
bestimmt hat) stellt ein eigenes Thema dar und wird hier nicht weiter behandelt
(KOPP 1995b). Dieses Projekt wurde zur Methodenentwicklung genutzt. In
diesem Kontext wurde ein umfangreicher Fragebogen zur Befragung der Be-
schaftigten entwickelt. Dieser Fragebogen umfal3te nicht nur Fragen zur berufli-
chen Qualifikation, sondern bezog qualifikationsrelevante Aspekte der gesam-
ten Erwerbsbiographie, inklusive Freizeitaktivititen der Beschaftigten, mit ein.
Weitere Bearbeitung fand die Thematik in einer zusammenfassenden Darstel-
lung der Vorgehensweise und der einzelnen Instrumente in der Broschiire "Be-
triebliche Kompetenzpotentialanalyse (KPA)" (JURGENHAKE; KRUSE
1998).

In einer enger auf betriebsinterne Personalentwicklung gerichteten Zielstellung
wurde die QPA im Kontext der Eznfiibrung von Gruppenarbeit bei Opel-Bochum ver-
wendet. Hier wurde ein Verfahren und ein Instrumentarium entwickelt, mit
dem Gruppen ihren Qualifikationsstand und ihren Qualifikationsbedarf formu-
lieren konnen. Das Instrument wurde in prozef3orientierter Perspektive ange-
legt, so dal3 die Gruppe die Fortschritte ihres Potentials beobachten kann. So
werden mitarbeiterbezogene Qualifizierungsplane aufgestellt und anhand von
Kiriterien (beherrscht die Aufgabe und kann sie effizient erfiillen, beherrscht die
Aufgabe bedarf aber noch der Unterstiitzung, wird angelernt etc.) ausgefiillt.
Das entsprechende Verfahren zur "Pflege”" der Pline schreibt Kontrollfristen,
Zielvereinbarungsregularien etc. vor.

Weitere Erfahrungen mit dem Einsatz der Qualifikationspotentialanalyse
konnten im Rahmen eines Projektes am Institut fiir Arbeitspsychologie (Ziirich) ge-
sammelt werden. Sie wurde in einer von Ulich entwickelten Version, im Rah-
men einer umfassenden soziotechnischen Systemanalyse, in mehreren Betrieben
eingesetzt.

3 Vorgehensweise bei der betrieblichen Ein-
filhrung QBA-gestiitzter Personalentwick-
lungssysteme

Vor dem Hintergrund der skizzierten Projekterfahrungen soll die Methode der
QBA-gestiitzten Personalentwicklung, wie sie an der sfs in einem weiteren Pro-
jektzusammenhang entwickelt wurde, niher beschrieben werden. Dabei handelt
es sich um das Mitte 1998 abgeschlossene QUATRO-Projekt "Modellversuch zur
Dmplementierung eines arbeitsplatznaben kontinuierlichen Qualifiziernngsprozesses in Klein-
und Mittelbetrieben’! (HOWALDT u. a. 1998).
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Das Projekt zielte auf die konzeptionelle Vorbereitung und betriebliche Umset-
zung eines arbeitsplatznahen kontinuierlichen Qualifizierungsprozesses in aus-
gewihlten KMU’s aus unterschiedlichen Branchen. In Kooperation mit drei
Betrieben sollten neue Formen arbeitsplatznaher Qualifizierung entwickelt wer-
den. Die in diesem Kontext entwickelte Methode der QBA-gestiitzten Perso-
nalentwicklung konnte erfolgreich erprobt werden.

Die Vorgehensweise bei der beraterunterstiitzten Implementierung eines derar-
tigen betriebsspezifischen Systems und bei der spiteren Ubernahme des Sy-
stems in ,,Eigenregie® ist durch partizipative Elemente gekennzeichnet, d. h. bei
der Entwicklung der Vorgehensweise, des Instrumentariums und bei der Er-
mittlung des Qualifizierungsbedarfes und der Festlegung/Umsetzung von
Mafnahmen werden die Mitarbeiter tiber Arbeitskreise und durch Gruppen-
bzw. Einzelgesprache einbezogen.

Auch wenn die Durchftiihrung der QBAEl in den drei Modellbetrieben unter-
schiedlichen Zwecken diente (Einfithrung von Gruppenarbeit, Aufbau eines
Personalentwicklungssystems, Standorterweiterung), so ist die Anlage und das
Vorgehen zur Durchfithrung einer QBA weitgehend Zhnlich, so dal3 deren
weitere Darstellung am Beispiel eines Betriebes erfolgen kann.

In der Regel umfaf3t die Durchfithrung einer QBA einen Dreischritt:
e Ermittlung des Qualifikationsstandes (Ist-Stand),

e Ermittlung von Qualifizierungszielen (Soll) und Ableitung von Qualifi-
zierungsmal3nahmen und die

e Umsetzung und Kontinuisierung des Prozesses.

Das Kerninstrument der QBA stellt die sogenannte Qualifikationsmatrix dar
(siche Abbildung). Die Qualifikationsmatrix ist in jedem der zur Durchfihrung
notwendigen Schritte bedeutsam. IThr sind die Anforderungen an die Mitarbei-
ter, ihr jeweils aktueller Qualifikationsstand, die individuellen Qualifizierungs-
ziele und die terminierten Ma3nahmen zu entnehmen. Weiterhin beinhaltet die
Einfihrung eines QBA-gestiitzten Personalentwicklungssystems die Einrich-
tung von Projektgruppen. Auch die spitere Ubernahme der QBA in ,,Eigenre-
gie® der betrieblichen Praktiker ist mit der Durchfithrung moderierter Gruppen-
sitzungen und Besprechungen verbunden, so dal3 Grundkenntnisse in Modera-
tions- und Fragetechniken, Metaplan zur unabdingbaren Voraussetzung eines
QBA-gestiitzten Personalentwicklungssystems gehoren.

3.1 Ermittlung des Qualifikationsstandes

Nach dem Aufbau einer fiir das Projekt geeigneten betriebsspezifischen Pro-
jektorganisation (Steuerkreis, Projektgruppen, Arbeitskreise) und der Durchfiih-
rung allgemeiner Orientierungsgespriche (leitfadengestitzte Experteninter-
views), denen jedoch keine fiir die QBA spezifische Bedeutung zukam, wurde
eine Projektgruppe der Verwaltung (mit Vertretern der Bereiche Arbeitsvorbe-

10 Die Methode wird auch im Handlungsleitfaden von Howaldt u. a. 1998 sowie Kopp 1998 ausfiihr-
lich beschrieben.
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reitung, Verkauf, Einkauf, Vertrieb) und eine Projektgruppe der Produktion
(mit Vertretern der Bereiche Automaten und Pressen, in denen gerade die Ein-
fihrung von Gruppenarbeit erprobt wurde) eingerichtet.

Der Auftrag des Steuerkreises an die Projektgruppen bestand in der Entwick-
lung eines geeigneten Verfahrens der QBA-gestiitzten Personalentwicklung und
der Entwicklung hierauf abgestimmter Instrumente (Qualifizierungsmatrix). Die
Projektgruppen (die Teilnahme erfolgte weitgehend auf freiwilliger Basis) trafen
sich jeweils zu einer ersten von der sfs moderierten ,,kick-off Veranstaltung, in
der ihnen die Aufgabenstellung tibertragen und die weitere Arbeits- und Vorge-
hensweise (Zeitrahmen, Turnus, Protokolle, Koordination der Projektgruppe
etc.) diskutiert wurde. In der jeweils folgenden Sitzung (die gesamte weitere
Entwicklung erfolgte getrennt in der Projektgruppe ,,Produktion” und ,,Ver-
waltung*; gemeinsame Diskussionen wurden im Steuerkreis ermoglicht) wurden
durch die sfs Moglichkeiten und Grenzen der Methode vorgestellt und insbe-
sondere die Elemente des Kerninstrumentes (Qualifizierungsmatrix) prasentiert.
Es wurde diskutiert, inwieweit die Projektgruppe es fiir sinnvoll erachtet, hieran
anzuknipfen bzw. wo ,,Eigenentwicklungsbedarf™ erforderlich ist. Nachdem
eine Einigung iiber die vorldufige Arbeitsgrundlage erfolgt war, wurden grob
Schritte der weiteren Bearbeitung und die damit verbundenen Verantwortlich-
keiten festgelegt.

In weiteren Sitzungen wurde die Qualifizierungsmatrix konkretisiert. Dazu wur-
den zundchst die Punkte geklirt, die die Matrix enthalten sollte. Im hier disku-
tierten Fall sollte sie personenbezogen angelegt sein und sowohl fachliche als
auch soziale Qualifikationen enthalten. Die Projektgruppen erhielten die Aufga-
be, Listen mit allen anfallenden Aufgaben zu erstellen und dabei Aspekte der
sozialen Qualifikation zu berticksichtigen. In der Projektgruppe ,,Produktion®
trug der Meister die Verantwortung zur Erstellung der Listen und in der Pilot-
gruppe ,,Verwaltung® die Abteilungsleiter der unterschiedlichen Bereiche.
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Qualifizierungsplan
Pressen und Automaten Name:
Mustermann
Aufgabenbereich Einzelaufgabe I;T;‘;‘ Datum | Datum
Messen/ laufende Qualititskontrolle [J
Priifen Lehren und MeBmittel auf Giiltigkeit priifen [
2-D MeBtechnik beherrschen [J
MaBkontrolle auf Video-Check 0]
Grundlehrgang SPC [J
Fertigungsfreigabe (mit SPC-Vorlauf) [ J
SPC durchfiihren (cpk/cmk-Werte ermitteln) [
Einrichten und Bedienung aller Automaten 2
Maschinenbe - Bedienung aller Pressen [
dienung Einrichten: Excenterpressen [
Einrichten: NC-Pressen Qo
Einrichten: CNC-Pressen 2
voreinstellen der Automaten 2
korrektes Abriumen der Automaten Y
Maschinenwartung Maschinenwartung: Schmierung und Sauberkeit [
KostenbewuBtsein wirtschaftlicher Umgang mit Material, Betriebs- (]
und Hilfsstoffen
Mitarbeit in Ar- Projektteams A
beitsgruppen Qualititszirkel n. b.
Ausbildung/Kennt- DIN ISO 9002 und Handbuch BF+S kennen Qo
nisse UVV-Lehrgang: Arbeitssicherheit an Pressen @]
und Stanzen
Facharbeiterbrief: Metall, bzw. mind. 5 Jahre [ )
Aufgaben im Betrieb
Zusammenarbeit gibt sein Fachwissen an andere weiter (]
®  beherrscht die Aufgaben und iibt sie oft aus
O beherrscht die Aufgaben und iibt sie selten aus
7 beherrscht die Aufgaben nicht
n.b. nicht beriicksichtigt
Bemerkungen:
durchgefiihrte Weiterbildungsmafnahmen: geplante WeiterbildungsmafSnahmen:
Sonstiges:
Beispiel eines Qualifizierungsplanes fiir die Abteilung Automaten und Pressenraum

Bei der Erstellung der Listen sind u. a. folgende Aspekte zu berticksichtigen:

Eine der zentralen Fragen bei der Erstellung der Listen ist, wie weitge-
hend die Aufgaben aufgelistet und in einzelne Teiltitigkeiten aufgefa-
chert werden sollen. Zu gro3e Ausfihrlichkeit geht auf Kosten der
Ubersichtlichkeit des Instrumentes, zu geringe Ausfiihrlichkeit auf Ko-
sten der Aussagekraft. Soll die Matrix tbersichtlich bleiben und nicht als
wohl sehr detailliertes aber sperriges, biirokratisches, unpraktikables In-
strument enden, empfiehlt sich ein mittlerer ,,Detaillierungsgrad®. Im
hier beschriebenen Fall erstellten die Verantwortlichen einen Entwurf
(get. holen sie sich die notwendigen Informationen von ihren Mitarbei-
tern in Finzelgesprichen) und prisentierten das Ergebnis der Projekt-
gruppe. Im diskursiven Prozel wurde der mittlere Detaillierungsgrad
ermittelt, indem u.U. Streichungen bzw. Erginzungen im Entwurf vor-
genommen wurden.

Die aufgelisteten Titigkeiten sollten so formuliert werden, da3 sie sich
bewerten lassen. Bereits sehr frith mul3 von den Projektgruppen ein Be-
wertungsschema entwickelt werden. Dabei gilt es u. a. folgende Fragen
zu beachten:
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— Soll die Bewertung in Form von Noten oder Symbolen erfolgen?

— Welche Kriterien der Bewertung gibt es (bspw. Beherrschungsgrad
der Titigkeit, Haufigkeit der Ausiibung, Selbstindigkeit bei der Aus-
tbung etc.)?

— Sollen neben fachlichen auch soziale Qualifikationen bewertet wer-
den?

— Sollen/kénnen soziale Kompetenzen nach denselben Kriterien be-
wertet werden? (Zu Problemen der Bewertung sozialer Kompetenzen
vel. Kap. 4)

Nachdem die Listen zusammengetragen waren, ergaben sich weitere Fragen.
Zunichst lagen die Listen in einer separierten Form vor, d. h. in der Projekt-
gruppe ,,Verwaltung® hatten der Einkauf, der Verkauf und die Arbeitsvorbe-
reitung etc. jeweils eigene Listen angefertigt. Desgleichen zeichnete sich in der
Projektgruppe ,,Produktion fiir die Bereiche Automaten und Pressen ab. Das
damit verbundene Problem bestand in der mangelnden Ubersicht iiber die je-
weils anderen Titigkeitsfelder. So tauchten bspw. auf der Liste des Automaten-
bereichs die Aufgaben des Pressenbereiches nicht auf (und umgekehrt) oder
beim Bereich Einkauf nicht die Aufgaben aus Verkauf und Arbeitsvorbereitung
etc. Die Ubersicht iiber mehrere Bereiche ist jedoch notwendig, wenn, wie im
hier diskutierten Fall, auch eine bereichstibergreifende Flexibilitit (jeweils zwi-
schen Verwaltungsbereichen und Produktionsbereichen) hergestellt werden soll.
Aus diesem Grund empfiehlt sich die Integration der unterschiedlichen Listen
in jeweils einer gemeinsamen Matrix. Dies kann in einfacher additiver Weise er-
folgen.

Nachdem im hier vorgestellten Beispiel eine derartige Integration durchgefiihrt
wurde, erarbeitete die Projektgruppe ein Verfahren zum Ausfillen, d. h. zur
personenbezogenen, kriteriengeleiteten Festlegung des Qualifikationsstandes.
Dabei waren u. a. folgende Fragen zu kliren:

e Wer fullt den Bogen aus und bewertet den Qualifikationsstand? (Vorge-
setzter? Mitarbeiter? Beide zusammen?)

e Wie wird der Betriebsrat einbezogen?

e Wer darf diese Bogen einsehen?

Am Ende des bisher beschriebenen Prozesses lagen den Projekten jeweils Ma-
trizen vor, aus denen ersichtlich war, welche Qualifikationen in den Bereichen
abgefordert wurden und welcher Mitarbeiter welche Tatigkeiten wieweit be-
herrschte. Damit war eine entscheidende Grundlage eines QBA-gestiitzten Per-
sonalentwicklungssystems gelegt. Allerdings war jetzt noch die Frage offen, wie
die Ergebnisse des Qualifikationsstandes in einen PE-Prozel3 miinden kénnen.
Dazu waren innerhalb der Pilotgruppe nachstehende Klirungen zur Festlegung
der Qualifizierungsziele erforderlich.
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3.2 Ermittlung von Qualifizierungszielen

Zur Ermittlung von Qualifizierungszielen und Ableitung konkreter Qualifizie-
rungsmaBinahmen muf3ten in den Projektgruppen eine Reihe weiterer Fragen
bearbeitet werden:

o Wie lassen sich OE und PE miteinander verzahnen?

e Welche Zielvorgaben sind zu beachten und wie lassen sich diese abtei-
lungs- bzw. gruppenspezifisch ,,herunterbrechen®?

e Welches Budget steht fiir Weiterbildung zur Verfiigung?

e Wann (wahrend oder nach der reguliren Arbeitszeit) und in welcher
Form (interne/externe Seminare, Anlernen im Betrieb etc.) soll Weitet-
bildung durchgefiihrt werden?

e Wie soll der Qualifizierungsbedarf ermittelt werden?

e Wer legt abschlieBend die personenbezogenen Qualifizierungsmal3nah-
men fest?

In diesem Fallbeispiel forderte die Geschiftsleitung die Koordinatoren der
Projektgruppen auf, zu einem fixierten Termin Vorschlige zu Weiterbildungs-
malinahmen (im Rahmen eines vorgegebenen Budgets) zu machen und Teil-
nehmer festzulegen. Die Vorschlige der Koordinatoren wurden wiederum in
den Arbeitskreisen abgestimmt und schliefllich in der Qualifizierungsmatrix do-
kumentiert und terminiert.

Obwohl die Projektgruppen hier nur das Budget als Zielvorgabe einzuhalten
hatte und ansonsten den Bedarf bzw. die MaB3nahmen selbst bestimmen konn-
ten, wire es sinnvoller, weitgehendere Zielvorgaben im Einklang mit OE-
MaBnahmen seitens der Geschiftsleitung zu formulieren.

3.3 Umsetzung und Kontinuisierung des Prozesses

Abschlieend sollten die Arbeitsgruppen ein Verfahren zur Sicherstellung der
Umsetzung der Malinahmen entwickeln. Dazu wurden nachstehende Fragen
bearbeitet:

e Wer ist fiir die Umsetzung verantwortlich?

e Welche Rahmenbedingungen zur Sicherstellung termingerechter Durch-
tithrung der Weiterbildung sind erforderlich?

e Wer ist fir die laufende Aktualisierung der QBA zustindig?
e Wie haufig soll die Aktualisierung erfolgen (Turnus)?

Mit dem Vorschlag eines Verfahrens, nach dem der Vorgesetzte fiir die Durch-
fihrung halbjahrlicher Aktualisierungen der QBA und fiir die entsprechende
Umsetzung der MaB3nahmen zustidndig sein soll, war der Auftrag der Projekt-
gruppen etledigt. In der Folge wurde dieses Verfahren vom Betrieb mit ,,Bord-
mitteln® auf zahlreiche weitere Bereiche ausgedehnt. Nach anfinglich punktu-
eller Unterstiitzung der Ausweitung des Einsatzes der QBA durch die sfs, setzte
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der Betrieb die Einfithrung bis zur vollstindigen Implementation eigenstindig
fort.

Eine weitere Aufwertung erfuhr die QBA im Rahmen einer Unternehmenser-
weiterung. Fin Teil der Produktion (Montage) und der Vertrieb sollten an einen
anderen Standort verlagert werden. Dies sollte mit der Finfithrung von Grup-
penarbeit und mit der Finfithrung eines neuen Entlohnungsmodells verbunden
werden. Da fiir beides eine genaue Analyse der Aufgabenstruktur und der Ti-
tigkeiten erforderlich war, erhielt die QBA einen besonderen Stellenwert. Wah-
rend die Einfilhrung von Gruppenarbeit und die Entwicklung des Entloh-
nungsmodells extern begleitet wurde, konnte die Qualifizierungsmatrix binnen
kirzester Zeit vom Unternehmen selbst durchgefiithrt werden.

4 ,Stolpersteine“ bei der Einfithrung eines
QBA-gestiitzten Personalentwicklungssy-
stems

Mit der Einfihrung eines QBA-gestiitzen Personalentwicklungssystems sind ei-
nige grundsitzliche Schwierigkeiten verbunden, deren Kenntnis es erleichtert,
die ,,Stolpersteine” zu umgehen. Aus diesem Grund wird hier auf vier der hiu-
fig zu beobachtenden ,,Stolpersteine® hingewiesen:

o Stolperstein 1: Angste der Mitarbeiter vor Miffbrauch der QBA
Hiufig kommen bei den Mitarbeitern Geriichte und Angste auf, da} die
QBA zur Durchleuchtung ihrer Person fithrt und Mitarbeiter mit niedri-
gem Qualifikationsniveau ausgesondert werden sollen bzw. bei Entlas-
sungen auf der ,,Abschullliste” stiinden. Dieses Mil3trauen ist generell
nicht unbegriindet, denn die QBA schafft Transparenz und macht orga-
nisationsbezogene aber auch personenbezogene Schwichen deutlich. In-
sofern kann die QBA nicht nur zur PE genutzt, sondern auch zur Perso-
nalselektion miBbraucht werden. Diese Angste miissen vor der Ge-
schiftsleitung und vor den Mitarbeitern thematisiert werden. Eine Ka-
schierung der Problematik erhcht nur das MiBtrauen. Idealerweise ist
dieser Punkt vorab mit der Geschiftsleitung zu kliren und priventiv bei
den Mitarbeiterinformationen tber das Gesamtprojekt, auf Belegschafts-
versammlungen und besonders in den ersten Sitzungen der Projektgrup-
pen darauf einzugehen. In Organisationen mit schlechtem Betriebsklima,
patriarchalischen und hierarchischen Fiuhrungsstrukturen bzw. dort, wo
Entlassungen durchgefiihrt wurden oder anstehen, ist es schwer, eine
Vertrauensbasis in der Belegschaft zur Durchfithrung einer QBA zu
schaffen.

o Stolperstein 2: Bewertung sozialer Qualifikationen
Wihrend die Bewertung der fachlichen Qualifikationen i.d.R. kein Pro-
blem darstellt, ergeben sich Schwierigkeiten bei der Formulierung be-
wertbarer sozialer Kompetenzen. Zumindest lassen sich soziale Kom-
petenzen nur schwer anhand von Kriterien wie ,,Beherrschungsgraden®
und ,,Haufigkeit der Ausiibung® bewerten. So macht die Aussage ,,Mit-
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arbeiter XY beherrscht das Konfliktmanagement und wendet es regel-
millig an“ wenig Sinn. Ein brauchbarer Weg der Handhabung dieses
Problems liegt darin, Schulungsbedarf auszuweisen und einfach nur fest-
zuhalten, ob jemand an entsprechenden Schulungen teilnehmen soll
bzw. teilgenommen hat (vgl. Anhang). Aber auch hier stellt es bisweilen
ein heikles Unterfangen dar, einen Mitarbeiter fir eine soziale Qualifizie-
rung vorzusehen, da der Umkehrschluf3, dafl dem Mitarbeiter damit ein
Mangel seines sozialen Verhaltens vorgeworfen wird, nahe liegt.

Stolperstein 3: Feblende Zielvorgaben

Hiutig ist die Festlegung von Qualifizierungsmal3nahmen durch Unklar-
heit der Zielrichtung erschwert. Je unklarer es ist, welche Kriterien bei
der Festlegung der MaBBnahmen zu beachten sind, desto schwerer tun
sich die Gruppen damit. In KMUs versucht die Geschaftsleitung derar-
tige Probleme bisweilen zu losen, indem sie die Verantwortung den
Gruppen nach dem Motto zuschiebt: ,,Sagt uns, was ihr braucht, und wir
sagen euch, was ihr bekommt®. Die Gruppen kénnen aber nur sehr be-
grenzt wissen, was sie brauchen, wenn die Organisationsziele und die
damit verbundenen Anforderungen im Dunkeln bleiben. Je klarer die
Ziele prizisiert sind, desto deutlicher kann der konkrete Qualifizierungs-
bedarf herausgearbeitet werden.

Stolperstein 4: Kontinuitdtssicherung

Wichtig fiir die Funktionsfihigkeit und effiziente Einfiihrung eines
QBA-gestiitzten PE-systems ist es, die Projektgruppen und spiter auch
die nachfolgenden Bereiche, die eine QBA durchfihren, nicht ,,im luft-
leeren Raum hingen zu lassen®. Zu den notwendigen Rahmenbedingun-
gen gehort die Unterstitzung durch eine iibergeordnete entscheidungs-
michtige Instanz (Geschiftsleitung, Steuerkreis, Personalverantwortli-
cher), die den Fortschritt bei der Erstellung der Matrix iberwacht und
schlieBlich die Umsetzung der Qualifizierungsma3nahmen sicherstellt.
Es ist ausdriicklich zu betonen, dal3 der ,,Kontinuititssicherung® ein
groBBer Stellenwert zukommt. Fine einmalige Analyse wiirde das Ziel
,kontinuierliche PE* verfehlen. Insbesondere bei der Weiterfihrung der
Methode in ,,FEigenregie® des Betriebes mufl der QBA dauerhaft Auf-
merksamkeit geschenkt und die Daten laufend aktualisiert werden, sonst
droht der angestoflene Prozel3 kontinuierlicher Personalentwicklung zu
versanden.

5 Vor- und Nachteile der QBA

Die QBA hat folgende Vorteile:

e Sie kann an unterschiedlichste betriebliche Ausgangssituationen und an

unterschiedlichste Zielstellungen (bspw. Einfithrung eines Personalent-
wicklungssystems, Einfihrung von Gruppenarbeit, Einfithrung eines
neuen Entlohnungssystems etc.) angepal3t werden.

Sie kann sowohl fur Verwaltungsbereiche als auch fiir Produktionsberei-
che eingesetzt werden.
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e Sie kann auf unterschiedlichste Zielgruppen gerichtet werden (Mitarbei-
ter, Fihrungskrifte, spezielle Funktionsgruppen).

e Sie kann gezielt in ausgewihlten Bereichen aber auch organisationsweit
eingesetzt werden.

e Sie ermoglicht die Erhohung der Transparenz tiber den Qualifikations-
stand fur alle Organisationsmitglieder.

e Sie erméglicht Beteiligung bei der Ermittlung des Qualifizierungsstandes
und bei der Ableitung von Mallnahmen.

e Sie ermdglicht gemeinsame Kontrolle (Evaluation) des Umsetzungspro-
zesses.

e Sie kann aufgrund ihrer diskursiven Generierung einen Beitrag zu einer
verinderten Organisationskultur leisten.

e Sie ist einfach vermittelbar und von der Organisation etlernbar, d. h. ge-
eignet um von der Organisation, nach einer Einfihrungsphase in ,,Fi-
genregie® weitergefithrt zu werden.

e Sie ist ein Instrument zur Erhéhung der Selbstreflexivitit einer Organi-
sation und stellt damit einen Beitrag zur Lernenden Organisation dar.

Nachteile assen sich in folgenden Punkten auflisten:

e Wird die QBA an wissenschaftlichen Standards gemessen, so wirft sie
Probleme der Reprisentativitat, Validitit, Reliabilitit etc. auf.

e Da die QBA organisationsbezogene aber auch personenbezogene Tran-
sparenz Uber den Qualifikationsstand bzw. tiber Defizite schafft, kann
das Instrument auch zur Personalselektion genutzt und zur Aussonde-
rung der Schwachen eingesetzt werden.
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Kapitel

NPO: Nachhaltige Personal- und
Organisationsentwickiung

von HansWemer Franz

INPO ist ein modulartig angelegtes ,,BarfufSinstrument fiir betriebliche Fiibrungskrifte aller
Ebenen unabhéngig von der Betriebsgrofse. Durch eine bestimmte Strukturierung von Infor-
mationserhebungsinstrumenten legt es analytische Fragestrategien und planerische 1.osungsstra-
tegien nabe. Es vermittelt und unterstiitzt mit einem Set von ,,Ierzeugen* betriebliche Pla-
nungsprogesse (Ist und Soll) wie:

die Entwicklung von Unternebmenszielen,

die Ermittlung und Definition von individuellen und kooperativen Arbeitsanfgaben,
die Stirken- und Schwdchenanalyse fiir 1 erbesserungsprozesse,

die Reorganisation von betrieblichen Material- und Kommunikationsfliissen,

die Schnittstellenanalyse,

die ganzheitliche Reorganisation von Arbeitsstrukturen,

die systematische Erbebung von Qualifiziernngsbedarfen und

die systematische Planung der Qualifizierung und des Qualifikationstransfers.

INPO ist modulartig anfgebant. Alle Einzelinstrumente kinnen einzeln oder in Kombinatio-
nen eingesetzt werden. 1V ollstéindig eingeset3t fiibren sie u einer Reorganisation des gesamten
Betriebes zu einer lernenden, d. b. sich selbst verbessernden Onganisation. Fiir Nicht-Experten
der Organisations- und Personalentwicklung bedarf das Instrument einer ein-, besser meitéigr-
gen Einfiibrung oder eines ersten begleiteten Einsates (learning by doing).
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NPO: Nachhaltige Personal- und
Organisationsentwickiung

Nachhaltige Personal- und Organisationsentwicklung ist ein Konzept und In-
strumenten-Set, das fiir den laufenden betrieblichen Einsatz gedacht ist. Es be-
trachtet Personal- und Organisationsentwicklung als eng zusammenhingende,
in einem Wechselwirkungs-Verhiltnis stehende Mafnahmenbereiche. Dabei
wird die betriebliche Akteursperspektive eingenommen.

1 Anforderungen an ein betriebliches Selbst-
Verbesserungs-instrument

Ausgangssituation und Perspektive des Konzepts der Nachhaltigen Personal-
und Organisationsentwicklung ist der normale, alltdgliche Verinderungs- und
Anpassungsdruck, dem Betriebe unterliegen und der die Verinderung und
Entwicklung des ganzen Betriebes oder auch nur eines gesamten Bereichs und
seiner Schnittstellen erforderlich macht. Die Perspektive ist die aller Beteiligten.
Ziel ist das Ubetleben des Betriebes mit seinen Beschiiftigten und nicht ohne
sie. Dabei soll die Krise nicht der Normalfall sein, darf als Anwendungssituation
aber auch nicht ausgeschlossen sein.

Ein fir den laufenden betrieblichen Einsatz taugliches Entwicklungskonzept
mit seinen Instrumenten muf3 folgende Eigenschaften aufweisen:

e Es mul} eznfach sein, ohne die Komplexitit der Zusammenhinge aus dem
Blick zu verlieren. Komplex darf nicht kompliziert bedeuten.

e Es mul} schon im Ansatz den Zusammenhang zwischen Personalent-
wicklung und Organisationsentwicklung thematisieren. Die ganzgbeitliche
Aufgabe lautet: Personal und Organisation entwickeln.

e Nach Moglichkeit mul3 es selbsterklirend sein, allenfalls eine helfende
Hand beim ersten Einsatz verlangen. Nur dann ist es benutzerfreundlich.

e Dadurch wird es vergleichsweise billig.

Nachhaltige Personal- und Organisationsentwicklung (NPO) versteht sich als
kontinuierlicher Verbesserungs- und Selbst-Verbesserungs-Proze3. Als nach-
haltig bezeichnen wir einen selbsttragenden organisierten Prozel3, der aus einem
allen Akteuren gemeinsamen Interesse heraus lebt. Einen solchen Prozel3 der
Personal- und Organisationsentwicklung einzuleiten und in Gang zu halten, ist
Aufgabe der Nachhaltigen Personal- und Organisationsentwicklung. Vier Vor-
aussetzungen daftr ergeben sich u.E. aus dem Begriff der Nachhaltigkeit und
dem vorstehenden Anforderungskatalog:
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1.1 Hilfe zur Selbsthilfe

Anfangs evtl. erforderliche Einstiegsunterstiitzung durch Berater mul3 auf Hilfe
zur Selbsthilfe beschrinkt bleiben, die betrieblichen Akteure mussen das In-
strument in kurzer Frist dauerhaft handhaben konnen. Berater selbst mussen
zuallererst Qualifizierer sein und Hilfe zur Selbsthilfe leisten. Sie sind folglich
um so besser, je schneller und nachhaltiger sie sich tiberflissig machen.

1.2 Betroffene zu Beteiligten machen

Nachhaltigkeit ist auf die verstehende und aktive Mitwirkung aller von jeweils
konkreten Mal3nahmen Betroffenen angewiesen. Betroffene zu Beteiligten ma-
chen ist daher ein unverzichtbares Element jeglicher Entwicklungslogik, die auf
selbsttragende Dynamik abzielt. Was anders ist Nachhaltigkeit? Verinderungen
in der Fihrungsphilosophie des Unternehmens sind damit in aller Regel uner-
laBlich.

1.3 Motivation durch Verbesserung und Innovation

Das Interesse von Betroffenen an der Beteiligung resultiert nicht nur aus dem
gemeinsamen Streben nach dem Uberleben des Betriebs bzw. aus dem Interes-
se am Erhalt von Beschiftigung. Die (Re-) Organisation der Arbeit und die da-
mit verbundene Qualifizierung selbst mussen im Verlauf des Verbesserungs-
prozesses so gestaltet werden, daf3 Beteiligung zu einem sinnvollen und erstre-
benswerten Ziel der Beschiftigten wird. Uberleben 1i6t sich in einer Zeit der
raschen und anhaltenden Verinderung nur durch Verbesserung und Erneue-
rung anstreben. Das Verstindnis von Qualitit als sozialem Verhaltnis: zwischen
Kunden und Lieferanten, Beschiftigten und Fihrungskriften sowie zwischen
den an einer gemeinsamen Aufgabe arbeitenden Kolleginnen und Kollegen,
mul einen zentralen Wert der NPO darstellen. FEine Kurzformel dieses Ver-
hiltnisses kénnte lauten: Qualititsarbeit braucht Arbeitsqualitit.

1.4 Kooperative Qualitatsverantwortung als Organisati-
onsprinzip

Eine solche qualititsorientierte, selbsttragende Dynamik ist dauerhaft nur instal-
lierbar, wenn die Philosophie der gré3tméglichen Arbeitsteilung und -zerlegung,
gemeinhin Taylorismus genannt, iberwunden und stattdessen ein Denken der
kooperativen Verantwortung angelegt und angestrebt wird. Das schlie3t ein,
daf} Bereiche zunehmend als ganzheitliche Aufgabenzusammenhinge definiert
werden, die Bestandteile einer ausgewiesenen Kunden-Lieferanten-Wert-
schopfungskette sind und in denen es keine Arbeitsplitze mehr gibt, sondern
nur noch Titigkeiten.
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Daneben beruht dieses Konzept auf der Uberzeugung, da} Personal- und Or-
ganisationsentwicklung auf Dauer nur erfolgreich sein konnen, wenn es gelingt,
die betrieblichen Erfordernisse und die personlichen Bediirfnisse der Mitarbei-
ter so weit wie moglich zur Deckung zu bringen.

2 NPO-Instrumente

Damit sind zwar vier u.E. unabdingbare Voraussetzungen fur die Konzipierung
der NPO-Instrumente benannt. Die Instrumente selbst missen jedoch so an-
gelegt sein, dal} sie diese Denkweise nicht zwingend voraussetzen, sondern
(zumindest implizit) einfiihren, wo sie noch nicht existiert. Die Fragen und die
Frageweise der Instrumente miissen einer verinderten Logik und Denkweise
Vorschub leisten, die dem Prinzip der kooperativen Qualititsverantwortung fir
Verbesserung und Innovation folgt.

Nachhaltige

Personal- und

Organisationsentwicklung
Der NPO-Regelkreis

Instrumente Ins:run:je;te

Soll-Analyse

iele/Organisation —= w
~

Instrumente |r;st;umznée
4,5und 6 ,oun

Hierfir werden sechs Finzelinstrumente vorgelegt, die je nach Bedarf als Paket,
in Teilen oder einzeln eingesetzt werden konnen. Thr Einsatz bedeutet zugleich
fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Finfithrung in die Anwendung
grundlegender Methoden der Organisationsentwicklung, die sie damit erstmals
selbst benutzen. Es ist wichtig, diese Instrumente nicht in erster Linie als Formulare 3u
verstehen. Gewil3, man kann sie so nutzen, kann sie aber auch nur als Strukturie-
rungsvorschlag zur systematischen Sammlung und Ordnung von Informatio-
nen, zur Unternehmens- und Arbeitsorganisation sowie zum Qualifizierungsbe-
darf verstehen und darauf aufbauend eigene Instrumente entwickeln, die der
betrieblichen Realitit noch niher kommen. Allen Instrumenten untetliegen die
beiden Hauptfragen des Qualititsmanagements, die man sich immer wieder
stellen muf3:
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2.1 Machen wir das Richtige? und: Machen wir das rich-
tig?

o Die 4-Zufriedenbeiten-Analyse. Qualitit - fir wen? lautet die Ausgangsfrage.

Bei der ersten Anwendung des NPO-Verfahrens oder bei wichtigen Ver-
inderungen der Unternehmensziele oder -strategie ist es wichtig, sich zu
vergewissern, wessen Zufriedenheit hergestellt werden soll. Die Identifi-
zierung der vier Zufriedenheiten bildet die Grundlage fir alle weiteren
Schritte (s. Instrument 1).

Ein kommentierter Fragebogen fir die Awufgaben- und Kunden-Lieferanten-
Analyse dient zur Abgrenzung des Aufgabenbereichs in der internen
Kunden-Lieferanten-Wertschopfungskette. Zugleich hilft er, die Quali-
titsanforderungen von Kunden - damit sind die unmittelbaren Abneh-
mer im Unternehmen ebenso wie externe Kunden gemeint - besser zu
erfassen und die eigenen Qualititsanforderungen an externe und interne
Lieferanten genauer zu definieren (s. Instrument 2).

Eine Kurzanleitung zur Durchlanfanalyse von Material und Information (s.
Instrument 3) erleichtert das kollektive Verstindnis des Arbeitsprozesses,
stirkt die Bereitschaft zur Ubernahme kooperativer Verantwortung und
deckt zudem Einsparpotentiale sowie Fehlerquellen auf.

Zwel kommentierte Tabellen fur die Tatigkeits- und Qualifizierungsbedarfs-
analyse und Titigkeits- und Anforderungsanalyse dienen zur Identifizierung
der zum Aufgabenbereich gehérenden Tatigkeiten und Verantwortlich-
keiten und des dafir erforderlichen Qualifikationsprofils (s. Instrumente
4.1 und 4.2). Dabei wird die Aufgabe des Bereichs in einzelne fachliche,
methodische und soziale Titigkeiten und Verantwortlichkeiten zerlegt
und im Hinblick auf gegebene und zu erwartende Qualititsanforderun-
gen neu zusammengesetzt. Ziel ist es, die zur Erfilllung der Bereichsauf-
gaben erforderliche Gesamtqualifikation zu ermitteln, um sie im folgen-
den Schritt in Beziehung zu den vorhandenen Personen und Kompeten-
zen zu setzen. Dem Beteiligungsgebot folgend, muf3 dies sowohl durch
die unmittelbaren Fihrungskrifte (Fremdbild) als auch durch die Betrof-
fenen selbst (Selbstbild) geschehen.

Die Qualifizierungsbedarfs-Selbstanalyse dient dem einzelnen Mitarbeiter
oder der einzelnen Mitarbeiterin zur Charakterisierung des eigenen
Kompetenzstandes und der fiir die eigene Tatigkeits-, Berufs- und Le-
bensplanung erforderlichen Qualifizierung. Hierbei sollte auch die indi-
viduelle Sicht im Verhiltnis zu den aktuellen und fir die beschreibbare
Zukunft erkennbaren Kompetenzanforderungen im gegebenen Aufga-
benbereich dargelegt werden. Das Instrument besteht aus einem Person/i-
chen Kompetenz-Profil (Selbsthild) und der Qualifiziernngsbedarfs-Selbstanalyse (s.
Instrument 5).

Das andere Instrument der Qualifizierungsbedarfsanalyse dient zur Charakte-
risierung des Kompetenzstandes der im Aufgabenbereich Beschiftigten
und der Qualifizierungsanforderungen im Verhiltnis zu den aktuellen
und fur die beschreibbare Zukunft erkennbaren Kompetenzanforderun-
gen durch die verantwortliche Fihrungskraft (Fremdbild). Das Instru-
ment besteht aus einem Personlichen Kompetenz-Profil (Personalblatt), das als
Ergebnis des Personalgesprichs mit dem oder der betreffenden Be-
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schiftigten erstellt wird, der Qualifizierungsbedarfsiibersicht und dem dazu-
gehorigen Auswertungsbogen zur Qualifizierungsplanung (s. Instrument 0).

Aus dem Abgleich, der mit diesen Instrumenten gesammelten Informationen,
ergibt sich die Grundlage zu Personalgesprichen (in der Gruppe und/oder ein-
zeln), bei denen zugleich eine individuelle und eine bereichsbezogene Qualifizie-
rungsplanung entsteht. Diese sollte jihrlich erstellt werden. Da auch private
Daten erbeten und gesammelt werden, ist (zumindest fiir diesen Teil) eine Be-
triebsvereinbarung tiber die Benutzung der NPO erforderlich. Selbst dann koén-
nen private Angaben nur auf freiwilliger Basis eingeholt werden. Die Betriebs-
vereinbarung sollte auf jeden Fall das Recht des oder der einzelnen Beschaftig-
ten festschreiben, einmal im Jahr ein solches Personalentwicklungsgesprich zu
bekommen. Erfolg und Kontinuitit, das heif3t: die Nachhaltigkeit dieses Sy-
stems, sind somit in hohem Mal3e davon abhingig, ob es gelingt, eine Atmo-
sphire des Vertrauens zu schaffen.

3 Zur Anwendung der NPO

Bei einer Durchfiihrung dieser Analyseschritte in mehreren oder allen Bereichen
von Betrieb und Verwaltung ergibt sich die Notwendigkeit einer Zusammen-
fihrung und Auswertung der Daten auf der nichsthéheren Leitungsebene. So
entsteht schrittweise die Grundlage einer umfassenden Personalentwicklungs-
planung, die mit einer nicht weniger umfassenden Organisationsentwicklungs-
planung verkntpft werden sollte.

Gleichzeitig muf3 jedoch betont werden, daf3 jedes einzelne Instrument auch

unabhingig von den tbrigen zum Einsatz kommen kann und eine selbstindige
Aussage zulif3t.

Nur der Vollstindigkeit halber sei gesagt,

e daf3 die Verantwortung fir diese strategische Planungsaufgabe von der
Betriebsleitung aktiv wahrgenommen werden mul3; es reicht nicht, daf3
sie dahinter steht, sie muf} vorangehen;

e dal3 das Beteiligungsgebot selbstverstindlich auch auf der Manageme-
tebene gilt, d. h., da es sich bei Qualifizierung um Personalfragen und bei
Organisationsentwicklung meist um Betriebsinderungen handelt, dal3
der Betriebsrat umfassend und friihzeitig einbezogen werden mul3;

e dal3 eine ein-, besser zweitigige Finfithrung aller Fihrungskrifte, zumin-
dest aber der Betriebsleitung und der ersten Anwender und des Betriebs-
rats durch einen erfahrenen Berater in die Denkweise der NPO und die
Handhabung ihrer Instrumente ratsam ist . Eine lingere Begleitung des
Einfiuhrungsprozesses kann, muf3 aber nicht erforderlich sein. Das hangt
vor allem von den Fihrungskriften und ithrem Umgang mit den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern ab.
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4 Lerntheorie

Der Vorgehensweise von NPO liegt eine relativ einfache Lerntheoriem zugrun-
de, die wir fiir das Verstindnis und die Organisation von Lernprozessen jegli-
cher Art, insbesondere jedoch fiir Verbesserungsprozesse in Organisationen, fir

Uberaus hilfreich halten.

Lernstadium Ubersetzung

1. UnbewuBte Inkompetenz Ich weil3 nicht, was ich nicht weil3.
2. BewuBte Inkompetenz Ich weil3, was ich nicht weil3.

3. Bewulite Kompetenz Ich weil3, was ich weil3.

4. Unbewul3te Kompetenz Ich weil3 nicht, was ich weil3.

Am Beispiel "Autofahren" 146t sich diese Theorie leicht konkretisieren:

Wenn ich, z.B. als Baby oder Eingeborener des Amazonasurwalds, nicht
weil}, dal3 es Autos gibt, weil3 ich auch nicht, dal3 ich sie nicht fahren
kann.

Weil3 ich, dafl es Autos gibt und dal3 ich sie nutzen kénnte, habe aber
noch keinen Fihrerschein, weil3 ich auch, dal3 ich ein Auto nicht selbst
fahren kann.

Habe ich gerade mit Gliick meine Fithrerscheinpriifung gemacht, kann
ich zwar ein Auto fahren, fihre aber zunichst alle Tatigkeiten im Auto
mit Bedacht und hoher Konzentration aus.

Erst wenn ich Routine habe, tue ich viele Dinge gleichzeitig (z.B. die
Stralensituation erfassen, steuern, abbremsen, kuppeln, schalten, Radio
héren, mich unterhalten, rauchen), ohne dall mir die Komplexitit dieser
Situation noch wirklich bewult ist.

So geht es uns allen mit allem in unserem tiglichen Leben. Nahezu jede Situati-
on laBt sich dergestalt als Lernproze3 begreifen, als Proze3 des Dazulernens
oder des Verlernens und Neulernens. Ein Beispiel:

Muf3 ich als routinierter Autofahrer (Stufe 4) plotzlich einen rechtsge-
steuerten Wagen in GrofBbritannien fahren, falle ich fir einige Zeit
zwangsliufig auf die Stufe 3 der bewu3ten Kompetenz zuriick.

Eine iltere Person, die sich das nicht mehr zutraut, wirde sogar auf die
Stufe 2 der bewulten Inkompetenz zurtickfallen.

Analog zu dieser Stufenfolge méchte NPO die z.T. unbewul3te Kompetenz der
Beschiiftigten durch systematisches Fragen auf die Stufe der bewul3ten Kom-
petenz bzw., soweit sie selbst keine Antworten auf ihre Fragen haben, auf die
Stufe der bewul3ten Inkompetenz zurtickfihren. Mit der Stufe 4 der unbewul3-
ten Kompetenz konnen auch eingefahrene Denk- und Verhaltensmuster ver-
bunden sein, die durch Verinderungen der duBleren Bedingungen, etwa neue
Anforderungen aufgrund von verinderten Marktbedingungen und Entwicklun-

*O'Connor, .| Seymonr, ]. (1996) Neurolinguistisches Programmieren: Gelungene Kommunikation und
persinliche Entfaltung, 6. ext. and rev. ed., Freiburg: TVAK
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Fiibren durch Zielyer-
einbarungen

partizipative Lernstrate-
gie

Vier-Fragen-Strategie

KAPITEL 8: NACHHALTIGE PERSONAL- UND ORGANISATIONSENTWICKLUNG (NPO)

gen wie Globalisierung, Informatisierung und Okologisierung iiberholt sind.
Auch sie miissen bewul3t gemacht, tiberdacht und verindert werden. Fin zen-
traler Ansatz von NPO besteht daher darin, zu lernen, wie in einer Organisation
individuell und kollektiv vorhandenes Wissen und Erfahrung bewuf3t und ge-
zielt fir nach Moglichkeit selbstgesteuerte Verbesserungsprozesse nutzbar ge-
macht und verbessert werden kénnen. Dahinter verbirgt sich unausgewiesen ein
Konzept des Fihrens durch Zielvereinbarungen.

Vor allem aber wird eine partizipative Lernstrategie nahegelegt, die analog zu
einigen zentralen Ansitzen der Erwachsenenbildung, darauf abstellt, die Ler-
nenden dort abzuholen, wo sie stehen, an ithrem Wissen und ihrer Erfahrung
anzusetzen und Lernqualitit als hochgradig motivationsbedingt zu verstehen.
Betriebliche Verbesserungsprozesse werden daher als Lernprozesse gedacht, die
analog zur oben skizzierten Vier-Stufen-Theorie als Vier-Fragen-Strategie ge-
dacht sind:

1. Was wissen wit?
2. Was wissen wir nicht?
3. Was mussen wir wissen?

4. Woher kriegen wir das?

Diese nicht minder einfache Lernstrategie ist sowohl als Strukturierung fiir kol-
lektive Lernsituationen wie als methodische Grundregel fiir individuelle Lern-
und Probleml6sungsprozesse geeignet.

5 Instrumente und Handhabungsempfehlun-
gen

Auf den folgenden Seiten werden die Instrumente der NPO dokumentiert und
Handhabungsempfehlungen gegeben. Folgende Instrumente werden beschrie-
ben:

NPO-Instrument:

1. Zufriedenheitenanalyse

2. Aufgaben- und Kunden-Lieferanten-Analyse
3. Durchlaufanalyse fur Information und Material
4.1 Titigkeits- und Qualifizierungsbedarfsanalyse
4.2 Tatigkeits- und Anforderungsanalyse

5.1 Personliches Kompetenz-Profil

5.2 Qualifizierungsbedarfs-Selbstanalyse

0.1 Personliches Kompetenz-Profil

6.2 Qualifizierungsbedarfs-Ubersicht

0.3 Qualifizierungsplanung




NPO-Instrument 1:

Die Uberlebensfaihigkeit eines Betriebs

hingt wesentlich davon ab, ob es allen

Akteuren gelingt, zur Zufriedenheit ihrer

jeweiligen und ihrer gemeinsamen Kunden

zu arbeiten. Jede Organisation hat vier Ar-

ten von Kunden, deren Zufriedenheit

tberlebenswichtig ist:

e die Investoren, gemeinhin die Kapital-
geber,

e die Kunden, also die eigentlichen Ar-
beitgeber,

e die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und

e die natiirliche und gesellschaftliche Um-
welt.

Bitte identifizieren Sie fiir jede der vier Zu-

friedenheiten lhre tatsichlichen Kunden

und ermitteln Sie so Thre spezifische Kun-

denstruktur. Diese Information ist die

Grundlage jeglicher Unternehmensstrate-

gle.

Es kann hilfreich sein, die einzelnen Kun-

den in ihrer Wichtigkeit fiir Thre Organisa-

tion zu bewerten. Unterscheiden Sie dabei

mindestens nach 6konomischen und ande-

ren Kriterien.

4-Zufriedenheiten-Analyse

Investoren

Kunden

Die

Zufriedenheiten

Beschaftigte

Gesellschaft/Umwelt




NPO-Instrument 2: Aufgaben- und Kunden-Lieferanten-Analyse

BereiCh ...

Unser(e) Lieferant(en)

und unsere Anforderungen

Unser(e) Aufgabe(n)

-

Unsere Leistung als
Kunde und Lieferant

Starken

-

*chwéchen

'S

Unser(e) Kunde(n)

Ausgangspunkt aller
Fragen

und seine/ihre Anforderungen

87
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Kunden-Lieferanten-Kette

Mit Kunden sind hier die Abnehmer der Leistungen (Produkte, Information, Material, Be- oder Verarbeitungsschritte usw.) Ihres Bereichs i Betrieb gemeint. Liefe-
ranten sind demnach alle, von denen Thr Bereich Leistungen erhalt. Es ist niitzlich, die Anforderungen der externen Kunden als Bezugsrahmen hinzuzuziehen.

Ziel:

e Klarheit herstellen iiber Leistungs- und Qualititsanforderungen, die Ihr Bereich als Lieferant gegeniiber seinen Kunden zu beriicksichtigen hat und als
Kunde an seine Lieferanten stellt.

e Die Leistungsaufgabe des Bereichs definieren.

e Stirken und Schwichen der Aufgabenerfiillung kritisch bewerten.

Empfehlung:

= Schritt 1: Identifizieren Sie zunachst alle Thre Kunden und Lieferanten.

= Schritt 2: Dann priifen Sie fir jeden einzelnen Kunden, welche Anforderungen er an Sie hat und ob Sie diese wirklich genau kennen. Beginnen Sie die
Untersuchung der Anforderungen immer mit den Anforderungen Threr Kunden an Ihren Bereich und seine Leistungen. Es kénnten sich Konsequenzen
fir die Anforderungen Ihres Bereichs an seine Lieferanten ergeben. Wenn Sie Zweifel haben oder wenn es Unklarheiten gibt, fragen Sie Ihre Kunden
selbst. Von Zeit zu Zeit ist das ohnehin erforderlich. Besteht unter allen Beteiligten Klarheit tber die Aufgabe Ihres Bereichs?

= Schritt 3: Prifen Sie auBBerdem, ob Sie Thren Lieferanten Thre Anforderungen mit ausreichender Klarheit mitgeteilt haben und ob Ihre Lieferanten diesen
Anforderungen gentigen.

= Schritt 4: Priifen Sie: Was la3t sich besser machen? Wie konnen Probleme in Zukunft vermieden werden? Regeln Sie, wer mit wem sprechen mulf3, falls es
wieder Probleme geben sollte.

= Schritt 5: Worin besteht die Aufgabe des Bereichs? Prifen Sie, ob die bestehenden Bereichsabgrenzungen den Aufgaben des Bereichs entsprechen. Sind
die Nahtstellen zu vor-, neben- und nachgelagerten Bereichen richtig definiert? Welche Tatigkeiten anderer Bereiche kénnten oder miiten im Sinne einer
optimalen Erfillung der Bereichsaufgabe hereingeholt werden? Welche Titigkeiten Thres Bereichs konnte oder mufite man auslagern?

Notizen:




NPO-Instrument 3: Durchlaufanalyse fiir Information und Material

Ziel:

Aufzeichnung der Wege von Information und Material durch Ihren Bereich mit dem Ziel, Doppelarbeit, tiberfliissige Wege und Zwischenlager oder sonsti-
ge Puffer, Fehlerquellen usw. herauszufinden und optimale Abldufe zu schaffen.

Was Sie brauchen:

= Haben Sie einen aktuellen Lageplan Thres Bereichs, in dem die Anordnung der verschiedenen Arbeitsplitze (Maschinen, Rdume, Schreibtische usw.) ein-
gezeichnet ist?

e Falls ja, kopieren Sie ihn bitte 2 x. Wenn Sie die Durchlaufanalyse mit (den) Beschiftigten im Bereich durchfiibren, was sehr zu empfehlen ist, ist es ratsam, eine
Kopie auf einer Folie anzufertigen und den Lageplan an die Wand zu projizieren.

e Falls nein, fertigen Sie bitte eine annihernd mal3stabsgetreue Lageskizze an. Es reicht auch, wenn Sie die Umrisse der Raumlichkeit(en) auf einem
Flipchart, an der Pinwand oder auf einer Tafel aufzeichnen. Bitte beschriften Sie nun Karten oder selbstklebende Zettel mit den Arbeitsplitzen in Th-
rem Bereich und ordnen Sie sie in der LLageskizze ihrer tatsichlichen Lage entsprechend an.

Was Sie tun:

= Zeichnen Sie nun - zunichst fir die auftragsrelevante Information, danach fiir das Material - Schritt fir Schritt den gesamten Weg ein, den Information
und Material von Schnittstelle zu Schnittstelle, d. h. vom Eingang in Thren Bereich bis zum Ausgang, durchlaufen.

e Benutzen Sie fiir Information und Material unterschiedliche Farben. Machen Sie zwei getrennte Durchlaufzeichnungen, die Sie dann nebeneinander
(Folien Ubereinander) legen und vergleichen konnen.

= Analysieren Sie die Wege. Sind alle Stationen erforderlich? Ist die Reihenfolge so logisch? Gibt es unnétige Wege, Schleifen, Wiederholungen, Puffer?

= Vergleichen Sie die Stationen und Wege von Information und Material mit den zuvor festgestellten Anforderungen von Kunden und an Lieferanten.

Welche Schliisse ziehen Sie aus Ihrer Analyse?
Welche Mal3nahmen ergeben sich aus Ihren Schliissen?

Zeichnen Sie einen neuen (SOLL-) Durchlauf, der den neuen Bedingungen entspricht.




NPO-Instrument 4.1: Tétigkeits- und Qualifizierungsbedarfsanalyse Bereich ...

Titigkeiten| T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 Wert-

Mitarbeiter/in

MA 1

MA 2

MA 3

MA 4

MA 5

MA 6

MA 7

MA 8

MA 9

MA 10

MA 11

MA 12

MA 13

MA 14




Tatigkeits- und QualifizierungSDEAATTSAMALYSE. ...............ovvuvveeeereereese et s8Rk 188 3

Ziel:

Benennung der aktuellen und der evtl. geplanten Titigkeiten im Bereich und Erhebung und Uberpriifung des aktuellen Qualifikationsstandes sowie Grobplanung
der Zielqualifikationen.

Anwendung:

Ist-Analyse: ~ Benennen Sie - am besten zusammen mit allen Beschiftigten im Bereich und evtl. begleitend zur Durchlaufanalyse (s. NPO-Instrument 3) - die T4a-

Soll-Analyse:

tigkeiten in der Reihenfolge des Beatbeitungsdurchlaufs von Material und/oder Information. Schreiben Sie die Namen der Mitarbeiter/innen in der
Reihenfolge der Bearbeitungsstationen dazu.

Wenn Sie schon eine Vorstellung tiber verinderte Abldufe und Tatigkeiten haben, kénnen Sie mit demselben Werkzeug auch die geplante Ablaufor-
ganisation darstellen.

Beides hilft Ihnen nicht nur bei der Reorganisation von Bearbeitungsablidufen und Bereichszuschnitten. Es dient gleichzeitig als unentbehrliche Grundlage fiir die er-
ste grobe Beurteilung der vorhandenen Kompetenzen im Rahmen der bestehenden Bereichsorganisation und der erforderlichen Kompetenzen im Rahmen einer
evtl. verinderten Bereichsorganisation.

Zu den Begriffen

Bereich

Titigkeit

Wertzahl

Der Bereich identifiziert sich durch die fiir definierte Kundenanforderungen zu erbringende Gesamtleistung oder Aufgabe und die dafiir erforderli-
chen Titigkeiten (s. NPO-Instrument 2).

Titigkeiten sind alle Einzelleistungen und Verrichtungen, die von den Beschiftigten im Bereich erbracht werden miissen, um die definierte Bereich-
saufgabe jetzt und in Zukunft erfillen zu kénnen. Das kénnen, miissen aber keine Arbeitsplitze sein. Zum Beispiel: Kehren und Aufrdumen, Sto-
rungsberichte schreiben oder ein Prifinstrument bedienen kénnen sind evtl. wichtige Einzelverrichtungen, sind aber nicht unbedingt an einen Ar-
beitsplatz gebunden. Das Denken in Arbeitsplatz- oder Stellenbeschreibungen soll definitiv ad acta gelegt werden, weil es die Festlegung auf Ein-
zelarbeitsplitze fordert. Wichtig ist die Ausfithrung einer Aufgabe zur Zuftiedenheit des/der Kunden. Ob das in Einzelarbeit oder kooperativer Ar-
beitsweise (Teams, Gruppen) geschehen soll, missen Sie entscheiden.

Sofern es in Threm Unternehmen eine qualifikationsbezogene Bewertung von Tatigkeiten gibt, die auf die hier verlangten Tatigkeiten zutrifft, sollte
diese nach Moglichkeit in der entsprechenden Spalte zugeordnet werden.

Die Beurteilung der Kompetenz der jeweiligen Mitarbeiterin bzw. des jeweiligen Mitarbeiters erfolgt in finf Stufen:

O = Kann das gut, in Ordnung.
<2 = Kann das, mii3te aber besser werden.
C = Hat das schon mal gemacht, braucht aber Qualifizierung.
O = Kann das nicht, kann das aber lernen.
= Wo nichts steht, heiB3t das: Kann das nicht und wird es auch nicht lernen.

Diese Beurteilung mufl mit dem ,,Persénlichen Kompetenzprofil verfeinert und im Personalgesprich mit dem Selbstbild und den Qualifizierungsvorstel-
lungen des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin abgeglichen werden. Die Auswertung fir den gesamten Bereich kann mit Hilfe des Auswertungsbogens (NPO-
Instrument 6.2) vorgenommen werden.
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NPO-Instrument 4.2: Titigkeits- und Anforderungsanalyse BEreich ..........cccoovvvveeemiecerrrveerresecceeeeee

Titigkeiten T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 Wert-
zahl
Erforderlich
Quualifikation
Leitungseignung

Niveau 1 (definieren)

Leitungseignung
Niveau 2 (definieren)

Leitungseignung
Niveau 3 (definieren)

Facharbeiter/in
Fachangestellte/t

Fachkraft oder
vergleichb. syst. WB

Anlernung mit
syst. Lernanteilen

Anlernung,
nur praktisch

Einarbeitung

Besondere Anforde-
rungen (def.)
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Ziel:

Identifizierung von Anforderungen und Anforderungsniveaus fiir die im Bereich zur kundengerechten Erfiillung der tibernommenen Aufgabe und Ver-

antwortung erforderlichen Leistung. Bei weiterreichenden Verinderungen unter Berticksichtigung neuer technischer und sozialer Anforderungen unent-
behrlich.

Zu den Begriffen

Bereich Der Bereich identifiziert sich durch die fiir definierte Kundenanforderungen zu erbringende Gesamtleistung oder Aufgabe und die dafiir erfor-
derlichen Titigkeiten (s. NPO-Instrumente 2 und 4.1).

Titigkeit Titigkeiten sind alle Einzelleistungen und Verrichtungen, die von den Beschiftigten im Bereich erbracht werden mussen, um die definierte Be-
reichsaufgabe jetzt und in Zukunft erfillen zu kénnen. Das konnen, missen aber keine Arbeitsplitze sein. Zum Beispiel: Kehren und Aufriu-
men, Storungsberichte schreiben oder ein Prifinstrument bedienen kénnen sind evtl. wichtige Finzelverrichtungen, sind aber nicht unbedingt
an einen Arbeitsplatz gebunden. Das Denken in Arbeitsplatz- oder Stellenbeschreibungen soll definitiv ad acta gelegt werden, weil es die Festle-
gung auf Einzelarbeitsplitze fordert . Wichtig ist die Ausfithrung einer Aufgabe zur Zuftiedenheit des/der Kunden. Ob das in Einzelarbeit oder
kooperativer Arbeitsweise (Teams, Gruppen) geschehen soll, mussen Sie entscheiden.

Anforderung  Als Anforderung werden alle Fihigkeiten, Fertigkeiten und Figenschaften von Beschiftigten angesehen, die zur kundengerechten Ausiibung
der jeweiligen Titigkeit erforderlich sind.

Leitungseignung Die Leitungseignung mit ihren verschiedenen Niveaus mulf3 fallbezogen definiert werden. Leitungseignung Niveau 3 wiirde z. B. die Ubernah-
me von Koordinations- und/oder Moderationsaufgaben in Gruppen oder kleinen Bereichen entsprechen, etwa Voratbeiter, evtl. Meister mit
bestimmten personalen, sozialen und methodischen Kompetenzen.

Wertzahl Sofern es in Threm Unternehmen eine qualifikationsbezogene Bewertung von Titigkeiten gibt, die auf die hier verlangten Tatigkeiten zutrifft,
sollte diese nach Méglichkeit in der entsprechenden Spalte zugeordnet werden.

Notizen:
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NPO-Instrument 5.1: Personliches Kompetenz—Profil, Selbstbzld (durch Mitarbeiter/in selbst zu beantworten)

Name Alter Bereich

Formale Qualifikation (en) (mit zertifiziertem Abschluf3) Weitere systematische oder praktische Qualifizierungen
Aktuelle Tatigkeit im Betrieb Friihere Tiatigkeit in diesem oder anderen Betrieben
Aktuelle Wertzahl

Freizeitaktivititen, die im Betrieb von Bedeutung sein kénnten (z. B. Hobbies, Leitung des Sportvereins, PC-Freak)

Mein nichstes Qualifizierungsziel Mein berufliches Ziel
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NPO-Instrument 5.2: Qualifizierungsbedarfs-Selbstanalyse (durch Mitarbeiter/in selbst zu beantworten)

Tiatigkeiten| T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 Wert-
zahl
Kompetenzgrad

Kann ich gut

Kann ich

Schon mal gemacht
Kann ich nicht

Eine bessere T1 T2 T3 T4 T5 To6 T7 T8 T9 T10 T11 T12
Qualifikation fiir die
folgende Tatigkeit...

will ich gerne
interessiert mich evtl.

interessiert mich nicht

Andere
Qualifizierungen,
an denen ich

interessiert ware...
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Ziel:

Erhebung und Uberpriifung des aktuellen Qualifikationsstandes und der gewiinschten Qualifizierung fiir weitere oder neue Titigkeiten oder fiir berufli-
chen Aufstieg.

Zu den Begriffen

Bereich Der Bereich identifiziert sich durch die fiir definierte Kundenanforderungen zu erbringende Gesamtleistung oder Aufgabe und
die dafiir erforderlichen Tatigkeiten (s. NPO-Instrument 2).

Tatigkeit Titigkeiten sind alle Einzelleistungen und Verrichtungen, die von den Beschiftigten im Bereich erbracht werden mussen, um die
definierte Bereichsaufgabe jetzt und in Zukunft erfillen zu kénnen. Das konnen, miissen aber keine Arbeitsplitze sein. Zum
Beispiel: Kehren und Aufriumen, Storungsberichte schreiben oder ein Prifinstrument bedienen kénnen sind evtl. wichtige Ein-
zelverrichtungen, sind aber nicht unbedingt an einen Arbeitsplatz gebunden. Das Denken in Arbeitsplatz- oder Stellenbeschrei-
bungen soll definitiv ad acta gelegt werden, weil es die Festlegung auf Einzelarbeitsplitze fordert . Wichtig ist die Ausfithrung ei-
ner Aufgabe zur Zufriedenheit des/der Kunden. Ob das in Einzelarbeit oder kooperativer Arbeitsweise (Teams, Gruppen) ge-
schehen soll, missen Sie entscheiden.

Anforderung Als Anforderung werden alle Fihigkeiten, Fertigkeiten und Eigenschaften von Beschiftigten angesehen, die zur kundengerech-
ten Ausiibung der jeweiligen Titigkeit erforderlich sind.

Kompetenz Kompetenz ist das, was ich gelernt habe und gut machen kann. Das ist selbstverstindlich auf das betriebliche Einsatzfeld zu be-
ziehen.

Leitungseignung Die Leitungseignung mit ihren verschiedenen Niveaus mulf} fallbezogen definiert werden. Leitungseignung Niveau 3 wiirde z. B.
die Ubernahme von Koordinations- und/oder Moderationsaufgaben in Gruppen oder kleinen Bereichen entsprechen, etwa Vor-
arbeiter, evtl. Meister mit bestimmten personalen, sozialen und methodischen Kompetenzen.

Wertzahl Sofern es in Threm Unternehmen eine qualifikationsbezogene Bewertung von Titigkeiten gibt, die auf die hier verlangten Titig-
keiten zutrifft, sollte diese nach Moglichkeit in der entsprechenden Spalte zugeordnet werden.

Notizen:




NPO-Instrument 6.1: Personliches Kompetenz-Profil Personalblatt (abzustimmen mit PKP-Selbstbild)

Auszufiillen durch die verantwortliche Person fiir den betreffenden Bereich bein oder nach dem Personalentwicklungsgespriich.

Name Alter Bereich
Formale Qualifikation (en) (mit zertifiziertem Abschlul3) Weitere systematische oder praktische Qualifizierungen
Aktuelle Tatigkeit im Betrieb Friihere Tiatigkeit in diesem oder anderen Betrieben

Aktuelle Wertzahl (falls gegeben)

Freizeitaktivititen, die im Betrieb von Bedeutung sein kénnten (z. B. Hobbies, Leitung des Sportvereins, PC-Freak)

Nichstes Qualifizierungsziel Berufliches Ziel
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NPO-Instrument 6.2: Qualifizierungsbedarfs-Ubersicht Bereich...................cc.oooooooeoeoooeeoesesesesesesos

Titigkeiten| T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 T11 T12 Wert-

Mitarbeiter/in

MA 1

MA 2

MA 3

MA 4

MA 5

MA 6

MA 7

MA 8

MA 9

MA 10

MA 11

MA 12

MA 13

MA 14




Personliches Kompetenz-Profil und QualifizierungsDedArfSAnALYSe. ...............oveorineeneesineiseese sttt

Ziel:

Bereichstibersicht des Qualifikationsstandes und der geeigneten Qualifizierungspotentiale fiir weitere oder neue Titigkeiten oder fiir beruflichen Aufstieg
nach Durchfthrung der

Anwendung:

Die Beurteilung der Kompetenz der jeweiligen Mitarbeiterin bzw. des jeweiligen Mitarbeiters erfolgt in finf Stufen:
O = Kann das gut, in Ordnung.

<2 = Kann das, miiB3te aber besser werden.

& = Hat das schon mal gemacht, braucht aber Qualifizierung.

O = Kann das nicht, kann das aber lernen.

= Wo nichts steht, heiB3t das: Kann das nicht und wird es auch nicht lernen.
Diese Beurteilung ist im Personalgesprich mit dem Selbstbild und den Qualifizierungsvorstellungen des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin abzugleichen. Die
Auswertung fiir den gesamten Bereich kann mit Hilfe des folgenden Auswertungsbogens vorgenommen werden.

Notizen:




NPO-Instrument 6.3 Qualifizierungsplanung BEEICH .....ooooeeeieeenecccecceesesessssseeesseeessssssaanns

Mafinahme Erforderliche Qualifikationsgrundlage Weitere Schritte Qualifizierung
Qualifizierung Bemerkungen voraussichtlich

Mitarbeiter/in in Kal.woche

MA 1

MA 2

MA 3

MA 4

MA 5

MA 6

MA 7

MA 8

MA 9

MA 10
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KAPITEL 8: NACHHALTIGE PERSONAL- UND ORGANISATIONSENTWICKLUNG (NPO)

6 Ansprechpartner

Dr. Hans-Werner Franz
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KAPITEL 9: GESUNDHEITSZIRKEL

Kapitel

Gesundheitszirkel

von Amo Georg

Gesundheitszirkel haben sich in den letzten Jabren u einem ausgereiften Problenli-
sungsverfabren fiir betriebliche Kleingruppen im Bereich des betrieblichen Gesundbeits-
schutzes entwickelt. Ausgehend von der ldee der Beschdftigtenbeteilignng bei der arbeits-
platznaben Prévention betrieblicher Gesundheitsgefahren und basierend anf dem Konzept
der ,,quality circles* sollen in miglichst offener Kommunikation Beschaftigte als ""Exper-
ten in eigener Sache gehort und ibhr Wissen mit den Kenntnissen und Erfabrungen der
Experten des Arbeits- und Gesundbeitsschutzes usanmmengefiibrt werden, um gemein-
sam tiber eigenes Handeln und geeignete organisatorische Rabmenbedingungen nachzu-
denfkeen.

Gesundheitszirkel sind eitlich begrenzt arbeitende Gruppen, in denen Beschdftigte einer
Tdtigkeitsgruppe oder eines Bereiches mit Meister oder 1 orarbeiter, Werksleitung, Ex-
perten des Arbeitsschutes und Betriebs-/ Personalrat ibre Arbeitssitnation (Beschwer-
den, Beanspruchungen, 1V erbesserungsvorschlége) nach vorber gemeinsam festgelegten Re-
geln moderiert konsensual diskutieren.

Inhalt:

1. Genese des GZ-Konzeptes

2. Ausgewihlte sozialwissenschaftliche Grundlagen
3. Erwartete Wirkungen von GZ-Arbeit
4. Allgemeine Ziele von GZ

5. Durchfiihrung von GZ

5.1 Vorbereitung

5.2 Festlegung der Zirkelteilnehmer

5.3 Tagungsmodus und Arbeitszeit

5.4 Zirkelablauf

5.5 Zirkelinput

5.6 Der Moderator

5.7 Kommunikation im Zirkel

0. Fallstricke der praktischen Zirkelarbeit
7.  Zirkelergebnisse

8.  Literaturverzeichnis

9. Ansprechpartner
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KAPITEL 9: GESUNDHEITSZIRKEL

Gesundheitszirkel

Bei Gesundheitszirkeln (im folgenden: GZ) handelt es sich um eine interhierar-
chisch zusammengesetzte betriebliche Kleingruppe aus Beschiftigten der “ope-
rativen Ebene”, Meister/Vorarbeiter, Sicherheitsfachkraft/Ergonom/Bettiebs-
arzt, Interessenvertretung sowie Vertretung der Werksleitung, die sich fiir eine
begrenzte Zeit in regelmilligen Abstinden trifft. In moderierter, grundsitzlich
ergebnisoffener Diskussion werden Arbeitsanforderungen, die von den Be-
schaftigten als gesundheitlich belastend erlebt werden, identifiziert, Problemlo-
sungen erarbeitet und in die betriebliche Gesundheitspolitik eingebracht.

Zwei Leitfragen stehen dabei im Vordergrund:

1. Welche korperlichen Beschwerden bzw. psychischen Beanspruchungen
treten besonders hdufig bei der Arbeit auf?

2. Welche technischen, organisatorischen und qualifikationsbezogenen
Verbesserungsvorschlige konnen fiir diejenigen Arbeitsbedingungen
entwickelt und umgesetzt werden, die als besonders belastend erlebt
werden?

Aufgrund ihrer langjihrigen Erfahrung mit den Bedingungen ihres Arbeitsplat-
zes werden die Beschiftigten in den GZ als "Experten in eigener Sache" gehort.
Thr Wissen soll mit den Kenntnissen und Erfahrungen der Experten des Ar-
beits- und Gesundheitsschutzes zusammengefiihrt werden, um gemeinsam tber
eigenes Handeln und geeignete organisatorische Rahmenbedingungen nach-
zudenken.

1 Genese des GZ-Konzeptes

Im Zuge der Ende der 70er Jahre einsetzenden "Japan-Diskussion" in
Deutschland gingen von der japanischen Qualititszirkelbewegung starke Impul-
se auf Teile des deutschen Managements aus. Organisationsentwicklung, Pro-
jektgruppen und Analyseteams gab es in der Bundesrepublik schon. Wihrend
"Teamfihigkeit", "Teamgeist" u.i. im Angestellten- und Managementbereich
bereits wesentliches Kriterium bei der Personalauswahl geworden waren, wurde
nun die breite Anwendung auch im gewerblichen Bereich erprobt. Parallel zur
Verbreitung der Qualititszirkel hatte sich Anfang der 70er Jahre bei BMW be-
reits das Konzept der "Lernstatt" bewihtt, in dem die Vermittlung von be-
triebsspezifischen Kenntnissen mit dem Spracherwerb auslindischer Beschif-
tigter verbunden wurde. Nach England und Schweden wurden in der BRD
1980 die ersten Qualititszirkel eingefithrt und 1986 waren bereits in 400 bis 500
Unternehmen Kleingruppenkonzepte implementiert.

Zu Beginn der 80er Jahre erhielten die nach der Verabschiedung des ASiG
noch wenig entwickelten Konzepte und Strategien zur Bekimpfung arbeitsbe-
dingter Erkrankungen im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsschutzes einen
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internationalen "Anschub" durch die Weltgesundheitsorganisation und das von
ihr in die nationale gesundheitspolitische Diskussion eingebrachte Konzept der
Gesundheitsfordernng. Thm liegt ein Begriff von Gesundheit zugrunde, nach dem
Gesundheit dem Individuum nicht eigenschaftsbegrifflich zugeschrieben wird.
Vielmeht bilden Gesundheit und Krankheit zwei Pole, zwischen denen sich der
Mensch zeitlebens bewegt, wobei tiberall Einfliisse vorhanden sind, die auf den
korpetlichen, psychischen oder sozialen Zustand des Menschen und seine Be-
findlichkeit wirken. Entsprechend sind nicht nur die krankmachenden Faktoren
zu bekdmpfen, sondern Suche, Schaffung und Foérderung gesundheitserhalten-
der und -unterstiitzender Lebensbedingungen und Einfliisse auf méglichst vie-
len Ebenen wird explizit zum Gegenstand von (betrieblicher) Gesundheitspoli-
tik. Hieraus erklirt sich auch die "ganzheitliche" Orientierung der betrieblichen
Gesundheitsforderung, die Aspekte des Verhaltens und der Verhiltnisse gleich
stark bewerten soll:

e Offensichtlich gesundheitsschidigendes Verhalten, aber auch das Ak-
zeptieren oder Nicht-Beseitigen gesundheitsbedrohlicher Folgen der ei-
genen Entscheidungen, soll abgebaut werden.

e Genauso relevant ist das Ansetzen an den Arbeitsbedingungen. Dies
gilt fur das Auffinden oder Neuthematisieren offensichtlicher Defizite
wie fiir in die Zukunft gerichtete priaventive Mal3nahmen.

Das Konzept Gesundheitszirkel ist den 80er Jahren im Rahmen eines For-
schungsprojektes in einem Stahlwerk in enger Kooperation mit der dortigen
Krankenkasse entstanden.  Es bestand eine enge Verkniipfung mit der Orga-
nisationsentwicklung und Qualititszirkeln. Gegeniiber anderen Kleingruppen-
konzepten entstanden GZ durch eine Akzentsetzung auf der Privention chro-
nisch-degenerativer Erkrankungen am Arbeitsplatz. Nachdem den Trigern der
Gesetzlichen Krankenversicherung mit dem § 20 SGB V ein umfassender Pri-
ventionsauftrag erteilt wurde, und sie aufgefordert waren, mit allen geeigneten
Stellen des betrieblichen wie auch tberbetrieblichen Arbeitsschutzes zusam-
menzuarbeiten, haben eine Reihe von Krankenkassen Initiativen zur betriebli-
chen Gesundheitsférderung unternommen. Bereits vor der gesetzlichen Veran-
kerung sind von wissenschaftlichen Stiben beim Bundesverband der Betriebs-
krankenkassen die Instrumente der betrieblichen Gesundheitsberichterstattung
und Gesundheitszirkel zu pragmatisierten Standardverfahren weiterentwickelt
wordep,-die sich heute relativ problemlos in die betriebliche Routine einbringen
lassen.

11 Slesina, W.; Ferber, L. v.; Beuels, F.-R.; Sochert, R. (1980).

12 Georg, A., Schréer, A., Sochert, R. (1993). Es haben sich, neben den Sicherheitszirkeln, unabhingig
voneinander zwei Gesundheitszirkel-Konzepte entwickelt, die zwar einige grundlegende Gemein-
samkeiten, aber unterschiedliche Ziele, theoretische Beziige und praktische Vorgehensweisen auf-
weisen. Hier wird nur das stirker verhiltnisorientierte ”Diisseldotfer Modell” vorgestellt. Das "Ber-
liner Modell' wurde zeitgleich an der TU als Konzept psychologisch ausgerichteter Kleingruppen
entwickelt und in zwei Automobilwerken im Rahmen eines HdA-Projektes erprobt (Friczewski).
Ziel war die Verringerung strel3bedingter Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Zielgruppe waren Indu-
striemeister, die an der Schnittstelle zwischen Fertigung und Management hiufig durch psychoso-
zialen Stref3 besonders belastet sind.
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2 Ausgewahite sozialwissenschaftliche
Grundiagen

In den 20er und 30er Jahren entstand in den USA der sogenannte Human-Re-
lations-Ansatz. Urspriinglich angetreten in der Tradition des Taylorismus, die
Bedingungen fiir hohere Leistungsbereitschaft der Beschiftigten zu analysieren,
verinderten einige Ergebnisse der Experimentierphase mit wechselnden Ar-
beitsumgebungselementen die weitere Forschung: Nicht, wie vermutet, die Ar-
beitsumgebungsbedingungen, sondern die sozialen Beziehungen, bzw. der
"Gruppenfaktor" hatte veridndertes Arbeitsverhalten ausgeldst. Es wurde deut-
lich, daf3 die alleinige Betrachtung und Gestaltung formaler Arbeitsorganisation
und -anreize nicht zur optimalen Kooperation im Betrieb und zur Steuerung
des Arbeitshandelns ausreichten, da sich unabhingig von der formalen, sach-
]ich—ﬁﬁ&ktionalen Arbeitsorganisation "nicht geplante soziale Beziehungen" bil-
deten™.

Eine zweite sozialwissenschaftliche Forschungslinie zur Fundierung der Klein-
gruppenarbeit ist im Bereich der Sozialpsychologie/Psychologie und Pidagogik
angesiedelt. Praktische Umsetzung erfuhren die Forschungsergebnisse zum
"feed back" in der Analyse der Kleingruppe als Ort des Lernens und der Lei-
stungen innerhalb der Gruppe im Vergleich zu Individualleistungen sowie bei
der Optimierung von Fuhrungsstilen. Man erkannte, daf3 vor allem unter Ver-
wendung der sog. "Brainstorming"-Regeln die Gruppe kreativer als der einzelne
sei, d. h. mehr und bessere Ideen produzieren kénne und mit einiger zeitlicher
Verzogerung wurden die Methoden fiir Managementtraining und Organisati-
onsentwicklung tibernommen.

Die vielleicht bedeutendste Fundierung und Vorbereitung der GZ erfolgte
durch die Arbeiten Christian von Ferbers, der sich seit den 60er Jahren aus me-
dizinsoziologischer Sicht u. a. mit Fragen der Patientenbeteiligung und der Akti-
vierung des “Laienpotentials” im Medizinsystem beschiftigte. Seine Ubetlegun-
gen zu den Moglichkeiten der (defizitiren) betrieblichen Umsetzung arbeitsme-
dizinischer / betriebsepidemiologischer Erkenntnisse tiber arbeitsbedingte Et-
krankungen fithrte schlieBllich zum “Prototypen” eines Gesundheitszirkels.

3 Erwartete Wirkungen von GZ-Arbeit

Grundlage aller Kleingruppenarbeiten sind folgende Annahmen:

e FEin bisher nicht aktiviertes Kreativitits- und Innovationspotential der
Beschiftigten kann nutzbar gemacht werden.

® Probleme werden am einfachsten dort erkannt und gelst, wo sie tag-
taglich entstehen.

13 Breisig: 57
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e Partizipation bzw. Mitgestaltung betrieblicher Arbeitsbedingungen er-
hoht das Selbstwertgefiihl, die Identifikation der Beschiftigten mit ihrer
Arbeit und "ihrem" Unternehmen nimmt zu.

e FErhohte Abfrage von Qualifikationen trigt auch zur individuellen Wei-
terentwicklung der Beschiftigten bei.

¢ Dysfunktionalen Widerstinden und Angsten, z.B. bei Einfithrung neuer
Technologien, kann entgegengewirkt werden.

4 Aligemeine Ziele von GZ

Alle Ansitze, die sich in betrieblichen Kleingruppen mit Aspekten der Ge-
sundheitsférderung, der StreBbewiltigung, der Verbesserung des Gruppen- und
Betriebsklimas oder der Verringerung von Fehlzeiten befassen, zielen auf den
Ausgleich von Konflikten, die Sicherung von Loyalitit der Beschiftigten, die
Erhohung der Arbeitsmotivation / Lernbeteitschaft, die Verbesserung der ge-
sundheitlichen Verfassung der Beschiftigten und damit letztlich auf die Sicher-
stellung des kontinuierlichen Betriebs und die Verfeinerung der Wechsel-
wirkungen zwischen Mensch und Technik.

Ziele, die Ausdruck des unternehmerischen Interesses an Gewinn- und Lei-
stungssteigerung sind, werden in den GZ gleichzeitig und gleichrangig mit Zie-
len "aus der Betroffenensicht" genannt und bearbeitet (Verbesserung von At-
beitsbedingungen, Selbstentfaltung, VergroBerung der Entscheidungsspielriume
etc.). Die VergroBerung der Handlungs- und Entscheidungsspielrdaume auch der
unteren Hierarchieebenen bedeutet nattirtlich keine Einfithrung der direkten De-
mokratie im Betrieb, sondern vor dem Hintergrund der ékonorrﬁschet”lf rends
cher die Einsicht in die Notwendigkeit eines "Modernisierungspaktes".

5 Durchfiihrung von GZ

GZ nach dem sog. "Diusseldorfer Modell" versuchen, Arbeitsanforderungen,
die von den Beschiftigten als gesundheitlich belastend oder beeintrichtigend
erlebt werden, zu diskutieren, im Rahmen betrieblicher Gesundheitsférderung zu
thematisieren und Losungsmoglichkeiten zu erarbeiten. Solche Belastungen konnen
verschiedener Herkunft sein: Umgebungseinfliisse (Lirm, Hitze), muskulire
Belastungen (schwere korperliche Arbeit, Zwangshaltung etc.), psychosoziale
Atbeitsbelastungen (Verantwortung, Zeitdruck oder Betriebsklima). Die Pro-
klamation eines “ganzheitlichen” Vorgehens bedeutet praktisch, alle erkannten

14 Breisig, Th. (1990)
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Probleme und gefundenen Lésungen im Kontext von Organisation, Techni-
keinsatz und Qualifizierung zu reflektieren.

5.1 Vorbereitung

GZ setzen den Willen aller betrieblichen Ebenen zur Verbesserung der gegen-
seitigen Information, der Gesprachsbereitschaft und der Zusammenarbeit vor-
aus. GZ als Universalheilmittel aus dem Hut zu zaubern, wenn sonst im Betrieb
"nichts mehr geht", ist daher von vornherein zum Scheitern verurteilt. Hilfreich
fir die Durchfiihrung ist eine betriebliche Regieinstanz, die (insbesondere in
Grof3betrieben) die Akzeptanzarbeit sowie organisatorische Vorbereitungen
unterstiitzt und aus der Zirkelarbeit entstehende Aktivititen koordiniert. Dies
kann ein eigens einzurichtender “Arbeitskreis Gesundheit” sein. Ebensogut
kann ein bestehender Arbeitsschutzausschul3 diese Aufgaben tibernehmen.

5.2 Festlegung der Zirkelteilnehmer

Einem GZ gehéren mehrere Beschiftigte einer Tatigkeitsgruppe oder eines Ar-
beitsbereiches an. Die Zirkelmitglieder sollten von ihren Kollegen gewihlt wer-
den, um eine Vertrauensbasis unter den Beschaftigten zu gewahtleisten. Sie sol-
len in die Zirkelarbeit neben ihren eigenen Erfahrungen mit Arbeitsbelastungen
und Beschwerden auch Hinweise der Kollegen einbringen sowie den Dis-
kussionsstand im Zirkel an die Kollegen vermitteln.

Weitere Mitglieder ~sollten  sein:  Betriebsrat, der zustindige Mei-
ster / Vorarbeiter, Betriebsleitung / Personalabteilung und die Experten des
Arbeitsschutzes (Betriebsarzt, Sicherheitsfachkraft / Ergonom). Thre Beteiligung
am Verfahren ist wichtig, um das Informationspotential und die praktische Pro-
bleml6sungskompetenz dieser Gruppen zu nutzen. In Kleinbetrieben oder im
Handwerk konnen GZ anders zusammengesetzt sein (z. B. auf der Ebene einer
Innung).

5.3 Tagungsmodus und Arbeitszeit

Der Tagungsmodus ist betriebsspezifischen Bedingungen anzupassen. Es hat
sich eine Zirkelarbeit mit — im Anstand von etwa 14 Tagen stattfindenden - 6
bis 10 Sitzungen (im Betrieb oder betriebsnah) bewihrt. Die Sitzungen sollten
nicht linger als 90 Minuten dauern und auf jeden Fall in der Arbeitszeit liegen.
Je nach Besondetheiten von Produktion / Dienstleistung oder Betriebsgrofie
sind kompaktere Durchfihrungsmodelle (z. B. vier halbe Tage aullerhalb des
Unternehmens) méglich. Der Einsatz eintdgiger “Crash-Zirkel” ist, wegen der
hohen geforderten Konzentration und Ergebnisproduktion, genau zu priifen.
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5.4 Zirkelablauf

Da im GZ unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungsbestinde tber Ar-
beitsbelastungen, gesundheitliche Folgewirkungen und Verinderungsmog-
lichkeiten bestehen, ist die Methode zur Klirung der anstehenden Fragen die
Gruppendiskussion, die durch Pinwand-orientierte (Doppel)Moderation un-
terstiitzt wird. Ergebnisse mussen von allen Beteiligten getragen werden.

Zirkel laufen in etwa in folgenden Stufen ab:

1. Klarung der Arbeitsweise und der Kommunikationsregeln

2. Inhaltlicher Input (Beschiftigtenbefragung, Gesundheitsbericht)

3. Rekonstruktion / Beschreibung der Arbeitssituationen im Arbeitsbereich
4

. Thematisierung von Arbeitsaspekten, die aus der Sicht der Beschiftigten
als beanspruchend erlebt werden

5. Ermittlung gesundheitlicher Beschwerden, die die Beschiftigten im Zu-
sammenhang mit bestimmten Arbeitssituationen wahrnehmen

6. Formulierung von Verdnderungsmdglichkeiten im Sinne einer gesund-
heitsgerechten Arbeitsgestaltung.

5.5 Zirkelinput

Es hat sich als sinnvoll erwiesen, vor Beginn eines GZ einen Gesundheitsbe-
richt zu erstellen, damit an dessen Ergebnissen ankniipfend die Problemein-
grenzung und thematische Zuspitzung erleichtert wird. Er unterstiitzt sachori-
entierte Diskussionen.

Um eine breitere Informationsgrundlage bzw. ein Bild der Belastungs-Be-
schwerden-Zusammenhinge in der Gesamtgruppe der Beschiftigten zu gewin-
nen, kann alternativ dazu oder zusitzlich eine Befragung aller Beschaftigten ei-
nes Arbeitsbereiches vorgenommen werden.

5.6 Der Moderator

Zur Vor- und Nachbereitung sowie der Moderation der Zirkelsitzungen bedarf
es geschulter Moderatoren. Sie sollten in der Lage sein, die Pinnwandmethode
flexibel anzuwenden (z.B. unter Finbindung schreibungewohnter Personen,
Migranten mit geringen Sprachkenntnissen). Die Vorbereitung sollte unbedingt
eine teilnehmende Beobachtung in den entsprechenden Arbeitsbereichen bein-
halten. Doppelmoderation erleichtert nicht nur die Bearbeitung von Konflikt-
situationen, sondern prizisiert die pinnwandorientierte Protokollerstellung. Die
Moderatorenrolle erfordert eine gro3tmogliche Neutralitdt gegentiber allen im
Zirkel vertretenen Gruppen. Moderatoren sollten sich als Vermittler unter-
schiedlicher inhaltlicher Auffassungen begreifen und eine sachgerechte Diskus-
sion tber belastende Arbeitsanforderungen und deren Begrenzung oder Ab-
schaffung ermoglichen. Sie beziehen im Zirkel nicht inhaltlich Stellung, sondern
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nur unter Verfahrensaspekten. Vielfach wird daher vorgeschlagen, GZ von be-
triebsexternen Personen moderieren zu lassen. Es liegen allerdings ebenfalls
gute Erfahrungen mit qualifizierten betriebsinternen Moderatoren vor, deren
Vorteil — sofern sie um Neutralitit bemiiht sind - sicher in der besseren Be-
triebskenntnis liegt.

5.7 Kommunikation im Zirkel

Durch die gemischte Zusammensetzung von Betroffenen, Vorgesetzten und
Experten wird im Idealfall eine wechselseitige Kontrolle und Prifung der Aus-
sagen der Teilnehmer erreicht. Andererseits stehen der angestrebten gleichbe-
rechtigten Aussprache im Zirkel die im Betrieb geltenden hierarchischen
Kommunikations- und Interaktionsstrukturen entgegen. Um sie wihrend der
Zirkelsitzungen (so weit wie moglich) auler Kraft zu setzen, bedarf es der Ver-
einbarung von Regeln der Zusammenarbeit. Ihre Wurzeln liegen in der The-
menzentrierten Interaktion (T'ZI). Dazu gehort z. B., daf3 jeder Zirkelteilnehmer
die Moglichkeit hat, seine Meinung frei zu dullern und auszureden oder daf3
Meinungen nicht zum Nachteil der Person angelastet werden.

6 Fallstricke der praktischen Zirkelarbeit

Die Beschdfigten haben in der Anfangsphase i. d. R. Zweifel, offensive Kritik an
Arbeitsbedingungen tatsichlich sanktionsfrei aulern zu kénnen. Hinzu treten
Artikulationsangste, da es ungewohnlich ist, mit Vorgesetzten Bediirfnisse und
Note direkt zu diskutieren.

Sicherbeitsfachkrifte und Arbeitsmediziner neigen zu vorsichtiger Distanz zum Zirkel
und seinem ”’plebiszitiren” Charakter. Thre inhaltlichen Positionen sind dann
hilfreich, wenn es (den Moderatoren) gelingt, ihren professionellen Habitus zu
reduzieren, thnen die Bedeutung ihrer Meinung als einer unter mehreren Ex-
pertenmeinungen klar zu machen und sie iiber Aufgabenzuweisungen zu inte-

grieren.

Meister/ 1 orarbeiter verhalten sich sehr unterschiedlich. Ihre grofite Sorge ist mog-
licher Kompetenz- und Autorititsverlust.

Auch bei groB3ter Sympathie fiir GZ allgemein verhalten sich Vertreter der Be-
triebsleitung im Detail oft restriktiv, weil sie aus den Gestaltungsvorschligen re-
sultierende Kosten fiirchten.

Der Betriebsrat hat sich zumeist mit einer fiir thn neuen Situation auseinanderzu-
setzen: der Thematisierung von Problemen, die zu seinem Aufgabenbereich ge-
héren und an deren Realisierung er auch schon (u.U. vergeblich) gearbeitet hat;
dem Geftihl indirekter Schuldzuweisungen, wenn er noch nicht daran gearbeitet
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hatte; der partiellen Auflésung der Vertretungsfunktion durch direkte Beteili-
gung von Beschiftigten.

7 Zirkelergebnisse

Es sind eher die “kleinen” Verinderungen, die vom Zirkel erreicht werden.
Mehrheitlich werden kompensatorische Vorschlige eher als zukunftsorientierte
praventive Entwiirfe umgesetzt. Korperliche Belastungen und Umgebungsein-
fliisse werden in der Regel hiufiger und linger thematisiert als psychomentale
Belastungen. Hier finden sich auch die meisten Lésungsvorschlige. Umgesetzt
werden dagegen eher Mal3nahmen, die den psycho-sozialen Bereich betreffen.
Immer bedarf es gesonderter Uberlegungen dazu, wie erreichte Zirkelergebnisse
langfristig zu sichern sind.

Erfahrungsgemil} gibt es ungefihr folgende Trichterung von Arbeitsergebnis-
sen :

e 100 belastende Situationen werden beschrieben,
e (0 Kernaspekte lassen sich zusammenfassend nennen,

e nach Problemauswahl durch Herstellung des Gesundheitsbezuges ver-
bleiben 30 bis 40 Verbesserungsvorschlige,

e 10 - 25 Vorschlige werden betrieblich realisiert..

Welche und wieviele der erarbeiteten Vorschlige umgesetzt werden, liegt in der
Entscheidung der hierfiir im Betrieb zustindigen Stellen bzw. bedarf der Aus-
handlung zwischen Arbeitgeber und Interessenvertretung.
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KAPITEL 10: RUNDER TISCH ALS KONFLIKTMODERATION

Kapitel

Runder Tisch als
Konfliktmoderation

Olaf Katenkamp

Der “Runde Tisch” als ein diskursiver Raum, in dem Konflikte im Zusammenleben von
dentschen und auslindischen Teilen der Bevolkerung thematisiert und 1isungswege er-
arbeitet werden, wird vorgestellt. Beschrieben wird die Methode, die im 1V orfeld angestell-
ten Hypothesen, die Schwierigkeiten der Konfliktmoderation und die unterschiedlichen
Interessen der im Stadtteil " A" agierenden Initiativen und Parteien.
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Runder Tisch als
Konfliktmoderation

1 Thema und Rahmenbedingungen des Pro-
jektes

Im Stadtteil "A" gab es nach einem Antrag einer Moschee, den Ruf des Muez-
zins per Lautsprecher zu Gbertragen, erhebliche Proteste und Widerstinde, die sich
in tdglichen und wochenlangen Leserbriefen diverser Tageszeitungen widerspie-
geln bis hin zu einer tumultartigen, bissig-polemischen Bezirksversammlung.
Die politischen Parteien fithlten sich genotigt einen neutralen Moderator einzu-
schalten, der alle Gruppierungen im Stadtteil an einem Runden Tisch zusam-
menfithren und tber die Probleme des Zusammenlebens von auslindischen
und deutschen Biirgerlnnen diskutieren sollte. Der “Runde Tisch” diente als
diskursiver Raum, in dem die Konflikte thematisiert und Losungswege angedeu-
tet, nicht aber der grundlegende Konflikt gelost oder neue, “fertige” Konzepte
erarbeitet werden sollten. Der Runde Tisch diente uns gleichzeitig als Instru-
ment der “Datenerhebung” und der Positionsbestimmung. Weniger die Ver-
mittlung der Parteien und Gruppierungen (wie bei einer “Mediation”), als die
Aktivierung der (Selbst-) Losungskompetenzen im Stadtteil, die unserer ersten
Diagnose zufolge ziemlich gering ausgeprigt war, standen im Vordergrund un-
seres Interesses. Damit unterschied sich unser Vorgehen von der Mediation im
klassischen Sinne (vgl. v.a. die Arbeiten von Fietkau), wo eine Einigung der he-
terogenen Standpunkte ein grundlegendes Prozef3ziel der Arbeit der Mediato-
rlnnen ist.

2 Problemstellung

Die duBlerst konflikttrichtige Situation war (und ist) aus einem Biindel von
Faktoren zu erkliren, die beim Entwurf der Dramaturgie der einzelnen Sitzun-
gen zu berticksichtigen waren. Wir unterstellten 5 hypothetische Beweggriinde,
die fiir den Konflikt von Bedeutung waren:

1. die Zuschreibungen:
Der Wille zum Ausgleich war politisch eher gering und - je nach Parteien
bzw. Gruppen - unterschiedlich ausgeprigt. So gab es viele Zuschrei-
bungen, wonach an der aktuellen Lage die Bundespolitik (v.a. SPD) oder
gar der Angriff auf kulturelle Grundwerte (CDU) und die Aullensteue-
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rung fundamentalistischer Gruppen Schuld an der feindseligen Ausein-
andersetzung sei.

2. das Verhalten der Meinungsfiibrer und einzelner Kommunalpolitiker
Bei einigen Politikern gab es ein recht ambivalentes Verhalten, das weit
tber eine bloBle latente, unbewul3te Diskriminierung von Auslindern
hinausging: so wurden rechtliche Grundlagen (wie Religionsfreiheit) be-
teuert, die im ndchsten Schritt aber sofort eingeschrinkt wurden. Diese
Willktrlichkeiten ("Wild-West-Verhalten”) erschwerten die Schaffung
eines rationalen und vertrauensvollen Klimatas.

3. die besondere Lage des Stadtteils

Die Zeche hat dem Stadtteil "A" ihren Stempel in kultureller und sozialer
Hinsicht aufgedriickt. Nach der SchlieBung 1986 ist es zu einer Erho-
hung der (Langzeit-) Arbeitslosigkeit (besonders im Stadtteil Lindenhorst
sowie bei den unter 20jahrigen lag der Wert ca. 10 % tiber dem stadti-
schen Durchschnitt) und Sozialhilfequote gekommen. Die SchlieBung
der Zeche - mit rund 3000 Erwerbstitigen der grof3te Arbeitgeber vor
Ort - hat zu einer ’grolen Leere” gefihrt: in der kommunalen oder
stadtischen Politik wurde fiir den Stadtteil "A" aus Sicht der Teilnehme-
rInnen zu wenig getan. Sowohl die geographische Bedeutung im Stadtge-
tige als auch die hohe sozialintegrative Funktion der Zeche in normati-
ver, kultureller Hinsicht wurde von allen Parteien betont.

4. die Integration der Auslinder

Die friher “einigende”, zumindest gemeinsame Arbeit auf der Zeche
war gleichzeitig der Ort, wo die Auslinder ihre Integrationsfihigkeit po-
sitiv ”unter Beweis stellen” konnten (aus Sicht der Deutschen). Nach der
SchlieBung der Zeche schwinden gemeinsame Veranstaltungen (auch im
Sport, in der Gemeinde etc.). Zwar gab es zaghafte Versuche (v.a. seitens
der Kirche) zur ”Volkerverstindigung”, aber im Grunde genommen, ha-
be man eher “nebeneinander” gelebt (so der relativ eindeutige O-Ton
aus der ersten Sitzung).

5. die kulturelle ”Ehre”
Der Konflikt ist zwar kein ”Kampf der Kulturen”, er entziindet sich aber
nicht zufillig an religiosen Grundwerten. Die strenge religios-
fundamentalistische Orientierung, wie sie andernorts diskutiert wurde
(v.a Heitmeyer 1997), war beim runden Tisch jedoch eher im siakularen
Lager (etwa der wertkonservativen Bergminner sowohl in der BI als
auch in den politischen Parteien) anzutreffen!

Besonders war darauf zu achten, welche Erwartungen die Politik und die Teil-
nehmerlnnen an den Runden Tisch haben, ob sie eher Losungs- oder Nicht-
Losungsorientiert sind. Fur uns war die Situation aullerdem durch eine hohe
Unsicherheit bzgl. der politischen und religiosen Hintergriinde (z. B. kursierten
unterschiedlichste Gertichte tiber die Motive der BI und der Moschee) gekenn-
zeichnet.

Daher haben wir die metaplangestiitzte Moderation zugleich als Erhebungsin-
strument (welche Standpunkte gibt es tiberhaupt, welche Erwartungen und v.a.
welche Sichtweise bzw. Erklarungen fir den Konflikt etc.) und als Mittel zur
Erarbeitung einer vertrauensvollen Atmosphire eingesetzt, um die in der Of-
fentlichkeit behaupteten aggressiven und auch in den ersten beiden Sitzungen
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deutlich spiirbaren feindseligen Stimmungen aufzubrechen und tber eine blof3e
gegenseitige “Beschimpfung” hinwegzukommen.

Schilderung des Konfliktes:

Im Stadtteil "A" leben etwa 5000 Tirken. Die islamische
Gemeinde hat im Stadtteil etwa 1000 Mitglieder. Der
Konflikt um den Ruf des Muezzins in der Moschee ist
nur die Spitze des Eisberges: nach der Griindung einer
Birgerinitiative (am 9. Januar 1997) gab es viele Anrufe,
Gespriche etc. mit dem Bezirksvorsteher, in denen die
Birger thren Unmut tber die auslindische Bevélkerung
freien Lauf lieen.

Unter anderem meldeten sich Lehrerlnnen und Kinder-
gartnerlnnen, die bereits jahrelang mit tiirkischen Kin-
dern und Jugendlichen arbeiteten und plétzlich von ihren
Problemen berichteten. Viele Biirger beschweren sich
beispielsweise iiber den Ankauf diverser Hauser und be-
fiirchten weitere Moschee-Gemeinden. Im Stadtteil gibt
es insgesamt drei Moscheen, wobei zwei im Aufbau sind.

Unterstellt man fiinf verschiedene Phasen eines Konflikts (Berkel 1993), wie

AN

Latenzphase: unbewuf3ter Konflikt,

Kognitive Phase: Wahrnehmung des Konflikts,
Empfindungsphase: Aktivierung von Emotion etc.,
Konfliktmanifestierung: Verhirtung,
Konfliktfolgenphasen: Auswirkungen,

war der Prozel3 bereits in der Manifestierungsphase angelangt und drohte u.E.
cher zu eskalieren. Nach den von Glasl (1991, S.218) beschriebenen 9 Stufen
einer Konflikteskalation befanden wir uns irgendwo zwischen der Inszenierung
von negativen Rollen, symbiotischen Koalitionsbildungen und direkten und 6f-
fentlichen ”Gesichtsangriffen”(Phase 4 und 5).

3 Angewandte Methoden

ZilleBen/Barbian (1992) unterscheiden vier verschiedene Formen der Kon-
fliktregelung:

1.

die Verhandlung ohne Unterstlitzung durch einen unparteiischen Dritten
(Negotiation),

. die Verhandlung »zt Unterstitzung durch einen neutralen Moderator, der

verfahrensorientiert eingreift (Facilitation),

. Verhandlungen mit Unterstitzung durch einen neutralen 1 ermittler, der

sowohl verfahrens- als auch ergebnisorientiert eingreift und sich fiir das
Ergebnis der Verhandlungen mitverantwortlich fiithlt (Mediation),
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4. Verhandlungen mit Unterstiitzung durch einen neutralen Schiedsrichter, des-
sen Urteil die beteiligten Konfliktparteien akzeptieren kénnen, aber nicht
miussen (Nonbinding Arbitration).

Die Moderation (bzw. Facilitation) und Mediation unterscheiden sich u.a. in der
Rolle der Teilnehmer und der Organisation der Kommunikation.

Modell Teilnehmer Auswahl der TN Kommunikation Orientierung
Mediation Konfliktparteien durch Mediator multilateral, mehr- Konsens (je nach
stufiger Dialog Vertrag/Vorhaben)
Runder Tisch Beteiligte und Mul- durch ~ Moderator Gruppendiskussion, Problembehandlung
tiplikatoren und ”Auftraggeber” Moderation

Obwohl es viele Gemeinsamkeiten von Mediation und Moderation gibt, steht
bei der Mediation v.a. die Konfliktbewiltigung im Vordergrund, wohingegen
das Ziel unserer Konfliktmoderation die Problembehandlung war. Ist der Mo-
derator eventuell die ”Hebamme” fiir neue Losungen in der Gruppendiskussion,
muf3 der Mediator durch die Auswahl geeigneter Verfahren und eines mebrstufi-
gen Dialogs einen Prozel3 lenken, der ein bestimmtes Vorhaben oder sogar einen
formellen Vertrag realisieren soll. Demnach ist das Verhandeln (negotiating) bei
der Mediation gegentiber dem Aushandeln neuer Losungen (bargaining) eher
sekundir.

Im Gegensatz zur Mediation, wo die Beteiligten mittelfristig konflikt- oder pro-
jektbezogen zusammenarbeiten und eine Vereinbarung das Endziel des unter
Umstinden langfristigen Prozesses ist, sollte unser Gesprichskreis weder ein
Gutachten noch ein Handlungskonzept erstellen. Das Aufzeigen von Verinde-
rungsmoglichkeiten stand nicht im Vordergrund des Interesses (des Auftragge-
bers). Auch waren unsere Qualititen/Eigenschaften als Wissenschaftler nicht
gefragt: der Arbeitskreis sollte eine Bestandsaufnahme der Integrations-
probleme” liefern, wobei sich unsere Rolle rein auf die Moderation beschrinkte.

4 Standard/Neuentwickung

Die Metaplanmethode, die wir leicht dnderten (z.B. um der Desavouierung der
auslindischen Mitbiirger vorzubeugen, haben wir jede AuBerung mitgeschrie-
ben und einen tiirkisch sprechenden Pastor als Dolmetscher - fir alle Notfille -
eingeladen), barg gewisse Risiken:

e die verstindigungsorientierte Methode bendtigt eine auf Dauer gesi-
cherte und vertrauensvolle Atmosphire, die in unserem Beispiel nach der
Darstellung der Presse und Politik nicht vorhanden war. Um eine genaue
Beobachtung der Interaktionen zu gewihrleisten oder non-verbale Ge-
spriachsstile zu analysieren, wiren andere Methoden denkbar, wie z.B.
die von Synaplan vorgeschlagene Aufzeichnung jeglicher Diskussion mit
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Video, die wiederum in unserem Fall vermutlich zu einer nicht ge-
winschten Zuriickhaltung gefithrt hitte (vgl. Feix 1992),

e die Verschriftlichung der Beitrige bzw. ihre Visualisierung war nicht ge-
wihrtleistet (’Sprachprobleme”): Die Deutschkenntnisse der auslindi-
schen Teilnehmerlnnen waren nicht genau bekannt. Die Diskussion
sollte nicht durch Sprachschwierigkeiten behindert werden,

e der Drang der Teilnehmerlnnen nach einer Klirung ihrer Position war
vermutlich gréBer als die Akzeptanz des Verfahrens oder die Toleranz
der anderen Meinung. Die Regeln der Diskussion wurden daher strikt
vorgegeben und von den Moderatorlnnen dullerst genau auf ihre Ein-
haltung geachtet. Gleichfalls erforderte die hohe Konflikttrachtigkeit ein
strenges, aber nicht zu grobes und harsches Auftreten der Moderatorln-
nen, die im tbrigen perfekt eingespielt sein sollten,

e der Methode wird bei konflikttrichtigen, spannungsreichen Diskussio-
nen hiufig vorgeworfen, sie entziehe sich den mikropolitischen Macht-
konstellationen und strukturellen Zwingen, indem sie hdufig genau dort
versagt, wo es “wehtut”. Wo Anderungen vom Management oder von
Entscheidungstragern blockiert werden, fithrt die Methode zu einer
“konstruktiven Dominanz” und zur Schein-Partizipation, die folgenlos
bleibt (vgl. Blume u.a. 1993),

e die Atmosphire, die wir als ziemlich “vergiftet” charakterisieren wiirden,
durfte nicht durch die zielgerichtete und gruppenorientierte Methode der
Moderation beeintrichtigt werden, d.h. Cliquenbildung sollte weder ge-
fordert noch die bereits vorhandenen sozialen Bindungen durch
“voreilige Aufklirung” aufgebrochen werden.

Fir die metaplangestiitzte Moderation sprach u.a.

e die hohe Unsicherheit, die vor der ersten Sitzung beztglich der Ein-
schitzung der einzelnen Gruppierungen vorherrschte, mul3te durch eine
flexible, d.h. vor allem eine variable Dramaturgie, die alternative M&g-
lichkeiten der Diskussion (sowohl vom inhaltlichen Standpunkt als auch
dem Ablauf der einzelnen Sequenzen innerhalb einer Sitzung) enthilt,
vorgebeugt werden,

e die Methode sichert einen hohen Beteiligungsgrad,

¢ bei Einhaltung der Regeln und guter Moderation férdert sie die Kom-
munikation, die notwendige Atmosphire etc. Gleichzeitig dokumentiert
das Verfahren die Spannung und Reibepunkte (durch das Blitzen von
Beitrigen).

117



KAPITEL 10: RUNDER TISCH ALS KONFLIKTMODERATION

Vorverstandnis
Konfliktanalyse

(Problemtiefe, Ursachen
“Biographie”, Beteiligte,
Dimensionen etc.)

Sozio-kultureller

Hintergrund

Kommunikation

emotionaler Hintergund:
Beziehungen untereinander
Bezug zum Problem etc.

kognitiver Hintergrund:
Bedeutungshorizont
Wissenshintergrund
Erwartungen, Interessen,
Einstellungen

Y

Akteure:
Zielgruppe,
intenderte/nicht intendierte
Veranderungen

Handlungshintergrund:
Intentionen
Machtressourcen
Bisherige Handlungen

5 Einige Details

In der Vorbereitungsphase waren folgende Fragen zu beantworten:
Instrnmentalisiernngs- e Was ist das Problem bzw. welche Konflikte gibt es?
Jragen e Wer soll an den Sitzungen teilnehmen?
e Welche Konflikte sollten vorrangig behandelt werden?
e Welche Regeln fir die Kommunikation sind n6tig?
¢ Wie wird die Offentlichkeit informiert und eingebunden?
e In welchem Zeitraum sollen die Sitzungen stattfinden?
e Welche geeignete Verfahren gibt es?
e Wie sind positive Aktionen darstellbar?
e Welche Gruppendynamik erwartet uns?

e Wie reagieren die Beteiligten auf das Verfahren?

Mit dem Auftraggeber wurden zwei Gespriche zur Abstimmung der Ziele,
Ablanfplanung Zielgruppe und einiger Vorinformationen sowie zu moglichen Hintergriinden
und bisherigen Erfahrungen etc. durchgefiihrt. Vereinbart wurde die Einrich-
tung eines Arbeitskreises, der drei bis viermal zusammenkommen und tber die
Konflikte im Stadtteil diskutieren sollte. Finanziert wurde das Projekt durch die
sfs (1 WM IR). Um uns ein Bild von der Situation zu machen, haben wir keine
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weiteren Intensivinterviews mit anderen Gruppierungen vorgenommen (um
nicht in das Fahrwasser moglicher Spekulationen tiber Allianzen oder Partei-
lichkeit fiir irgendeine Gruppe zu geraten).

Der Runde Tisch war bewul3t kein offener, d.h. alle TeilnehmerInnen erhielten
eine Einladung. Es sollte kein offener Kreis werden, wie z.B. in Duisburg, wo
jeder offentlich "Dampf ablassen” konnte: Auch die Presse war von Anfang an
ausgespart und wurde nicht (trotz Anfragen) zugelassen.

Teilnehmerlnnen folgender Organisationen waren dabei:

Schulen Turk.-Islam. Gemeinden
Kindergirten Auslinderbeirat
Jugendfreizeitheim Biirgerinitiative

Sozialamt Parteien (SPD, CDU, B"90/Grlune)
Kirchen

Insgesamt waren es 25 Personen, was unserer Ansicht nach die absolute Ober-
grenze fiir einen Runden Tisch zu dieser Thematik darstellt!

Als Vorinformationen hatten wir hauptsichlich Zeitungsartikel, die - wie sich
nachher herausstellte - aus Sicht unserer Teilnehmer jedenfalls, die Dinge z.T.
cher dramatisierten. In den fast tiglich publizierten Leserbriefen, Kommentaren
oder Berichten dominierten Artikel bzw. Briefe, die z.T. regelrechte Beschimp-
fungen enthielten, wie z.B. die Aufforderung, die Fabriken in der Ttrkei zu
bauen, Stereotypen von “’dreckigen Auslindern” etc.
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Bxplorationsphase:
Runder Tisch als Konflikimoderation

Vorverstandnis der Interpreten
(Alltagstheorien,
wissenschaftliche Theorien,
biektivbi Hische

Kommunikative

Vdlidierung

Die unbedingte Neutralitit der Moderatorlnnen war eine Grundvoraussetzung
fir die Leitung des Runden Tisches. Weder sollte der Verdacht geschtirt wer-
den, es bestehen personliche Arrangements noch sollten die Moderatorlnnen
thre Meinung in die Diskussion einbringen. Aullerdem sollten beide Moderato-
rInnen gleichstark auftreten und ausreichend Erfahrung besitzen.

Die Konfliktmoderation setzt in hohem Mal3e eine Antizipation der diversen
Standpunkte und Meinungen voraus. Dazu sind Vorgespriche, Interviews,
Quellenmaterial notwendig, um eine Analyse der wichtigsten Konfliktfille vor-
herzusehen und die Mehrschichtigkeit der Probleme zu erkennen. Wir haben
zudem aus den Zeitungsartikeln und Kurzinterviews eine Konflikt- bzw. Stand-
punktanalyse durchgefiihrt. Daran anschlieBend wurden mdgliche Statements
reformuliert, um in den Sitzungen moglichst nicht unvorbereitet emotionalen
oder spontanen Entgegnungen ausgesetzt zu sein und eine der neutralen Mode-
ration angemessene Reaktion zu ermdglichen.
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6 Verworfene Alternativen

Ein geplantes ”Offenes Ohr” mit Experten, die als Giste sich um den Runden
Tisch als Ansprechpartner bereithalten sollten um im Bedarfsfall, wenn die Mit-
glieder des Rundes Tisches es wiinschten, aktiv zu werden, kam nicht zustande.
Generell ist die Einbindung von Experten zweischneidig: Finerseits sollen die
Teilnehmerlnnen aktiv werden, andererseits wird die von Metaplan geforderte
Regel ”JedeR ist einE Expertln” leicht auBler Kraft gesetzt und die anberaumten
bzw. geladenen Giste dominieren allzusehr in der Diskussion. Der Einsatz von
Expertlnnen sollte daher sorgfaltig Gberlegt und mit der Gruppe abgestimmt
werden und eher nur dem “Impulsreferat’” dienen.

Die Beteiligung eines des tiirkischen miéchtigen Moderators scheiterte an der ge-
ringen finanziellen Ausstattung im Projekt. Die Einladung von Prof. Heitmeyer,
die von den Teilnehmern gewtinscht wurde, scheiterte sowohl an der Bereit-
schaft, als auch an der engen Terminlage. Thematisch hitte allerdings eine Dis-
kussion tiiber den “verlockenden Fundamentalismus™ bei Jugendlichen vermut-
lich wenig Impulse gegeben.

7 Dramaturgie

Zur Dramaturgie der drei Sitzungen: in der ersten Sitzung sollten die Teilneh-
merlnnen v.a. das Problem rein deskriptiv beschreiben. Ziel war es eine Pro-
blemsammlung zu bekommen, nicht bereits nach Ursachen zu fragen oder gar
Losungsvorschlige zu formulieren. Aufgrund dieser Schilderungen haben wir in
der zweiten Sitzung in der Anwirmphase nach den nachbarschaftlichen Bezie-
hungen die thematischen Schwerpunkte der ersten Sitzung (bzw. die Cluster) in
4 Kleingruppen bearbeitet. Hier wurde erstmals versucht, Mangel behutsam ab-
zufragen (Was fehlt im Stadtteil "A"?). Diese Sitzung verdeutlichte, neben der
Problemanalyse (mit Ursachenbeschreibung), die Positionen der heterogenen
Gruppen. Obwohl die Gegensitze weiterhin tberwogen, werteten wir die At-
mosphire als Teilerfolg unserer Bemithung: anders als in der Bezirksversamm-
lung gab es allmahlich ein konstruktives Klima, wo die Biirgerinitiative bei-
spielsweise gemeinsam mit B'90/Die Grunen in einer Arbeitsgruppe zum
Thema ”Moschee und Gebetsruf” nicht nur das Problem und die Ursachen,
sondern auch mégliche Losungen und Hindernisse (mittels Fadenkreuz) disku-
tierte.

Die dritte Sitzung stand dann ganz im Zeichen der Losungssuche. Nachdem
klar wurde, daf3 die in der zweiten Sitzung vorgeschlagenen Referenten absag-
ten, konzentrierten wir uns darauf, das bisher erarbeitete zu visualisieren und in
zwei Kleingruppen einerseits das zentrale Thema, nimlich die Moscheen im
Stadtteil "A" und andrerseits die bisherigen und zukiinftigen Aktivititen zur In-
tegration von AuslanderInnen (seitens der Politik, der Kirchen, der Burgerlnnen
etc.) zu behandeln.
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AbschlieSend haben wir eine gemeinsame Pressekonferenz drei Wochen spiter
veranstaltet, wobei wir die Ergebnisse in Gegenwart der Teilnehmerlnnen pri-
sentierten.

8 Fazit

Insgesamt wurde fir eine stirkere Kooperation im Stadtteil und fur die Suche
nach neuen Gebiuden fir die Moscheen pladiert. Obwohl die katholische Ge-
meinde und die bosnische Moschee sich dem Gesprich entzogen, wurde der
Gesprichskreis positiv bewertet. Erfolgreich war der RT insofern er Losungen
diskuti, was in der Bezirksversammlung offensichtlich immer verhindert
wurde.

Methodisch halten wir die von uns angewendete, leicht modifizierte metaplan-
gestiitzte Diskussion an einem “Runden Tisch” fur sehr fruchtbar. Allerdings
wiren mindestens zwei weitere Sitzungen (eine unmittelbar anschlieBend und
eine etwas spiter nach einem lingeren Zeitraum) u.E. sinnvoll gewesen.

Folgende Aspekte fiir die Einrichtung eines Runden Tisches sind abschlieBend
besonders wichtig:

1. Zeitpunkt der Sitzungen (Haufigkeit, Abstand der Sitzungen, Dauer etc.),

2. Akteurauswahl (alle Beteiligten an einem 7Tisch”, auch die
”Unbequemen”),

3. Transparenz des Dialogs (z.B. verbindliche Regeln, Visualisierung, Er-
gebnisse),

4. Moderatorlnnenrolle: nicht Experte des Konfliktbereichs, sondern
Neutralitit, kommunikative Kompetenz und Erfahrung mit der Metho-
de

5. Interessen und Ziele (Auftrag, Losungsriume),

6. Offentlichkeit (nur abgestimmte Informationen weitergeben).

Der Erfolg der Methode der metaplangestiitzten Konfliktmoderation bei einem
Runden Tisch  basiert uw.E. vor allem auf der Flexibilitit und der
“Finsatzvielfalt”. In der Erginzung anderer Methoden erfiillt sie daher die An-
forderungen, die bsp. Mayring (1990, S. 34ff) an die Handlungsforschung ge-
stellt hat.

Handlungsforschung hat demnach drei Ziele:
B Direktes Ansetzen an konkreten sozialen Problemen;
B Praxisverindernde Umsetzung der Ergebnisse im Forschungsprozel3,

B Gleichberechtiger Diskurs von Forschern und Betroffenen.

15 Die Realisierung der Vorschlage scheiterte jedoch v.a. an der Haltung der lokalen
SPD-Gruppe, die die Bundespolitik oder den Rechtsdezernenten der Stadt (CDU) fur
die Misere verantwortlich machte.
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Handlungsforschung beginnt immer mit Problem- und Zieldefinition und pen-
delt in ihrem Verlauf zwischen Informationssammlung, Diskurs mit den Betrof-
fenen und praktischen Handlungen, oder mit den Worten von Kurt Lewin:
eine vergleichende Erforschung der Bedingungen und Wirkungen verschiede-
ner Formen des sozialen Handelns und eine zu sozialem Handeln fithrende
Forschung” (Lewin 1982, S. 280).
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KAPITEL 11: FALLSTUDIEN IN HANDWERKSBETRIEBEN

Kapitel

Fallstudien in Kleinbetrieben des
Handwerks

von Christine Fromm und Ukrich Préll

Der Beitrag stellt ein Untersuchungsdesign vor, das speziell fiir ‘qualitative’ Erhebungen

in kleinen Unternebmen mit etwa 10 Mitarbeitern entwickelt wurde. Inbhaltlicher Fokus

der Materialsamminng war die Frage der sozialen Konstitution von Sicherheit und Ge-
sundheit - und damit nach den Bedingungen von Prévention - in der kleinbetrieblichen
Arbeitswelt. Hierzu werden nicht nur die betrieblichen Abliufe, sondern auch die mwi-
schen- und diberbetrieblichen 1V ernetzungen gezihlt (Fachverbinde, Kammern). AunfSer-
dem sind im Hinblick anf Préivention die Arbeitsschutzinstitutionen und ibre Angebote
und Mafnabmen einzubeziehen. Der Beitrag beschreibt ausfiihrlich Konzept und Prag-
matik der Erbebungen anf den verschiedenen Ebenen sowie das Auswertungsverfabren
und nimmt - nach der Hilfte der Projektlanfzeit - eine erste Bewertung des gewdblten
Vorgebens vor.
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Fallstudien in Kleinbetrieben des
Handwerks

Das nachfolgend beschriebene Erhebungs- und Auswertungskonzept zeichnet
sich aus durch (a) einen grundlagenorientierten Versuch, einen phinomenolo-
gisch orientierten Forschungsansatz zu realisieren, und dabei (b) auf der Erhe-
bungsseite den besonderen praktischen Restriktionen der Kleinbetriebsfor-
schung Rechnung zu tragen.

1 Thema und Fragestellungen des Projektes

Das nachfolgend dargestellte Untersuchungsdesign wurde entwickelt, um die
Konstitutions- und Interventionsbedingungen fiir Sicherheit und Gesund-
heit in der kleinbetrieblichen Arbeitswelt (hier: Unternehmen mit weniger als 10
MitarbeiterInnen) zu erforschen. Praktischer Hintergrund des Projektes ist die
Entwicklung milieuspezifisch angepaliter Priventionskonzepte. Ausgangsthese
war, daf} eine systematische Privention in der handwerklich-kleinbetrieblichen
Arbeitswelt nicht primir als Problem tberbetrieblicher Interventionsstrategien
(Aufsicht, Information, Beratung etc.) gefal3t werden darf, sondern daf3 auch in
kleinen Unternehmen eine aus sich heraus trag- und lebensfihige soziale Basis
an Eigeninitiative und Eigeninteresse an Sicherheit und Gesundheit vorhanden
sein und weiter kultiviert werden muf3.

Insgesamt betten sich unsere grundlagenforscherischen Untersuchungen in fol-
genden Kranz priventionspraktischer bzw. -strategischer Fragen ein:

e Spezifische Praxismodelle und Leitbilder von Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz im Kleinbetrieb

Ein fundamentales Defizit sehen wir im Fehlen adiquater kleinbetrieblicher
Leitbilder und Handlungsmodelle. Das implizite Praxismodell des Arbeitssi-
cherheitsgesetzes (ASIG) lauft in der kleinbetrieblichen Arbeitswelt leer. Die
vorherrschenden Negativ- und Defizit-Typisierungen des kleinbetrieblichen
Arbeitsschutzes (oft auf der Folie des ASiG-Modells gewachsen) sind fiir be-
triebliches Handeln nicht zielfihrend und frustrieren. Es besteht also groB3er
Bedarf an positiven, ofientierenden und motivierenden Leitbildern von "ge-
lungenem Gesundheitsschutz im Kleinunternehmen".

¢ Nutzung '"natiirlich" vorhandener priaventionsdienlicher Poten-
tiale der kleinbetrieblichen Arbeitswelt

Solche Leitbilder und Praxismodelle missen auf den gewachsenen Sozialord-
nungen und Geschiftsprozessen kleiner Unternehmen moglichst nahtlos auflie-
gen. Sie missen sich insbesondere der quasi-natiirlichen praventionsdienli-
chen Potentiale der kleinbettrieblichen Atbeitswelt versichern, diese stitken
und weiterentwickeln. Neben die bisher dominierende pathogenetische Be-
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trachtung gerade der kleinbetrieblichen Arbeitswelt muf3 eine "salutogenetische"
Perspektive treten.

e Mallgeschneiderte externe priventionsfachliche Unterstiitzung

Erst auf der Basis tragfahiger, alltagsgerechter Handlungsmodelle fir Kleinbe-
triecbe konnen externe Unterstiitzungsbedarfe sowohl inhaltlich als auch
dienstleistungsorganisatorisch "maligeschneidert" konzipiert werden. "Viel hilft
viel" kann hier auch die falsche Devise sein. Uberdosierte Betreuungskonzepte
sind nicht nur zu teuer, sie kénnen auch betriebliche Eigeninitiative und Selbst-
tatigkeit blockieren und die Entfaltung endogener Potentiale beeintrichtigen.
Eine dhnliche "Nebenwirkung" hatte das ASiG in den grolen Unternechmen.

¢ Nutzung der Dialog- und Transferpotentiale gewachsener "sozia-
ler Netze" der kleinbetrieblichen Arbeitswelt

Vorliegende Interventionserfahrungen, insbesondere aus dem Handwerksbe-
reich, lassen auf eine grof3e praventionspraktische Bedeutung zwischenbe-
trieblicher sozialer Netzwerke (Innungen, Kammern, Fachverbinde, soziale
Selbstverwaltung, sektorale und regionale Arbeitskulturen usw.) schlieSen. Hier
konnten einerseits wichtige Funktionen der gemeinschaftlichen Generierung in-
novativer Leitbilder angesiedelt sein. Zum anderen kénnen in diese vorhande-
nen, klientelnahen und grundsitzlich akzeptierten Strukturen operative Aufga-
ben der Promotion, der Intervention und des Leistungstransfers im Bereich Si-
cherheit und Gesundheitsschutz integriert werden.

¢ Entwicklung tragfihiger Modelle inter-institutioneller Kooperation
fiir die Pravention in Kleinunternehmen

Die Optimierung des Gesundheitsschutzes in Kleinunternehmen ist aus fachli-
chen und kapazitiren Griinden nur gemeinschaftlich, in inter-institutioneller
Kooperation aller beteiligten Akteure leistbar. Auf der Ebene der Umsetzung
und Intervention sind Modelle der sektoralen und regionalen Kooperation ge-

fragt.

2 Methodenkonzept: Untersuchungsdesign
und methodischer Ansatz im Uberblick

Kernziel des Vorhabens ist es also, zur besseren wissenschaftlichen Fundierung
kleinbetriebsspezifischer Priventionskonzepte beizutragen und dabei sowohl
die Eigensinnigkeit des kleinbetrieblichen Arbeitsalltags als auch die Bedeutung
institutioneller Bindungen des kleinbetrieblichen Sektors systematisch mit Blick
auf die Ausgestaltung von Transferprozessen und Unterstitzungskonzepten zu
beriicksichtigen.
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Fir das empirisch-analytische Vorgehen ergeben sich daraus zwei zentrale Un-
tersuchungsziele:

1. Eines besteht darin, endogene gesundheitsférderliche Potentiale in der
sozialen Ordnung und im Alltag kleiner Unternehmen zu rekonstruieren
und diese als Ansatzpunkte angepalter kleinbetrieblicher Priventions-
konzepte zu interpretieren. Hier zielt das Forschungsinteresse also auf
die besonderen sozialen Praktiken und Strukturen in der Welt der klei-
nen Unternehmen, die als Ressourcen bzw. salutogene Potentiale dazu
beitragen, daf} Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit auf gleichsam
"natiirliche Weise" Geltung etlangen kénnen. Im Zentrum der zugehori-
gen empirischen Arbeiten stehen Fallstudien in Kleinbetrieben (Kap. 3).

2. Der wissenschaftlich fundierte Entwurf kleinbetriebsspezifischer Leitbil-
der und Praxismodelle fiir den Umgang mit Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit ist eine notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung
tir die Verwirklichung eines sektoralen Priventionsprogramms. Fine
flichige und nachhaltige Umsetzung solcher Modelle betrieblichen Han-
delns setzt ein systemisches Implementationskonzept voraus, in dem
zwischen- und Uberbetriebliche Dialog- und Transferstrukturen eine
Schlisselrolle spielen. In dem komplexen und unter dem Doppelaspekt
der Dialog- und Transferstruktur bislang wenig durchleuchteten Netz-
werk zwischenbetrieblicher, regionaler, verbandlicher und institutioneller
Bindungen, in die Kleinbetriebe auf die eine oder andere Weise integriert
sind, "erzeugt", tradiert, kultiviert und transportiert die kleinbetriebliche
Arbeitswelt schon jetzt ihre Wertsysteme und generalisierten Hinter-
grundiiberzeugungen. Wir sehen in diesen "nattrlichen Vernetzungen"
der Moglichkeit nach die ausgezeichneten Tragerstrukturen fir die nor-
mative und vermutlich auch die praktisch-operative Implementation ei-
nes kleinbetriebsspezifischen Priventionssystems. Diese Hypothese hat
uns dazu veranla3t, der systematischen Untersuchung dieser gleichsam
"institutionellen" Sphire der kleinbetrieblichen Arbeitswelt als Triger-
struktur fir Implementation und Intervention neben der betrieblichen
Handlungsebene besondere empirische Aufmerksamkeit zu schenken.

Wir haben versucht, die priaventiven Potentiale dieser iiberbetrieblichen Sphi-

re Uber zwei sich wechselseitig erginzende und befruchtende Zuginge aufzu-
schlieB3en.

e Fin Zugang lduft auf eine priventionsbezogene "Netzwerkanalyse" der
kleinbetrieblichen Arbeitswelt hinaus. Auf der Grundlage einer systema-
tischen Bestandsaufnahme von Aufgaben und Zustindigkeiten, Ressour-
cen und Instrumenten, Betriebszugingen und Handlungsorientierungen
fragen wir, was die vorhandenen Institutionen, Organisationen und
Netzwerke faktisch und potentiell fiir die Pravention im Kleinbetrieb lei-
sten. In diesen Themenkomplex fillt auch die Untersuchung der institu-
tionellen und alltagspraktischen Nahtstellen der Kommunikation zwi-
schen "Arbeitsschutz" und kleinbetrieblicher Arbeitswelt (siche Kap.
4.1).

e FEinen zweiten analytischen Zugang zu den Priventionspotentialen der
kleinbetrieblichen Arbeitswelt erbffnen wir mit der Sekundiranalyse von
Modellprojekten zur Foérderung von Arbeitsschutz und Gesundheit in
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Klein- und Handwerksunternehmen. Im Stile einer Meta-Evaluation, ge-
stitzt auf Projektberichte und erginzende Expertenbefragungen, wid-
men wir uns dabei sowohl den von Krankenkassen initiierten und finan-
zierten Gesundheitsférderungs-Projekten in einzelnen Gewerken bzw.
Regionen als auch den tiberwiegend von den Berufsgenossenschaften
getragenen Pilotprojekten zur Vorbereitung praventionsfachlicher Be-
treuungssysteme fur Kleinbetriebe (Absch.4.3).

Die Erhebungen auf diesen beiden Ebenen der tiberbetrieblichen Analyse stiit-
zen sich methodisch im wesentlichen auf Experteninterviews mit Vertretern ar-
beitsschutzrelevanter Organisationen und Wirtschafts- bzw. Berufsverbanden
sowie auf Dokumentenanalysen.

3 Betriebsfallstudien

3.1 Fall-Konzept

"Fall" ist fir uns der betriebliche Arbeitsalltag als konkreter sozialer Konstituti-
onszusammenhang von Sicherheit und Gesundheit in der Arbeit. Uber die Fra-
ge hinaus, welche Wirklichkeit von Arbeit und Gesundheit die betrieblich Han-
delnden in ihrer alltiglichen Interaktion erzeugen, interessieren wir uns fiir die
Aufschichtungen objektiver Sinnstrukturen (Schiitz), die diesem Praxiszusam-
menhang vorgegeben bzw. auch in unterschiedlichem Mal3e auferlegt sind. Die-
se, fur die Konstitution von Gesundheit hypothetisch relevanten Objektivatio-
nen, kobnnen von unterschiedlicher Materialitit und raum-zeitlicher Reichweite
sein:

e milieutypisches implizites Wissen iiber richtiges Arbeiten (handwerkliche
Deutungsmuster und Alltagstheorien), einschlieBlich darin eingebetteter
Techniken und Technologien;

e scktorale, gewerkspezifische Systeme von Arbeitsrollen;

e institutionell und kulturell gesicherte Normalititsunterstellungen iber
gelungene Arbeits- und Fihrungsbeziehungen (Sozialordnung des
Handwerks); schlieBlich aber auch

e formale Handlungsmuster und Regelsysteme des Arbeitsschutzes.

Es geht also darum, exemplarisch am Einzelfall fallibergreifende, insbesondere
arbeitsweltmilieu-spezifische Typiken der Soziogenese von Gesundheit aufzu-
spuren. Der Fall steht interpretativ nicht "fiir sich", sondern fur ein spezifisches
Arrangement von "Rahmen" und "Rahmung" (Goffmann)* Wihrend die bei-
spielhaft erwihnten Konstrukte als sozial vorgegebene Sinnstrukturen Rahmen
sind, die sich durch Objektivitit und Immunitit gegeniiber der aktuellen und
lokalen Interaktion auszeichnen, erscheint die Rahmung als erlebende (Re-)

16 Goffman, Erving (1977): Rahmen-Analyse. Ein Versuch tber die Organisation von Alltagserfah-
rungen; Frankfurt/Main
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Produktion von Sinn als kreativer, stets mit Scheiternstisiken behafteter, sozialer
Prozef3 eigener Ordnung, in dem in Grenzen auch der angemessene Rahmen
frei wihlbar ist. In der Rahmung geht die Alternativstruktur menschlichen Han-
delns nicht vetloren, sie findet datin ihren situativen Ausdruck. Der Fall im Sin-
ne unserer Fallstudien steht also fiir einen typischen betrieblichen Moglichkeits-
raum von Gesundheit.

~
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( \
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Sozialordnung
( )
m Kooperation
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lungszusammenhinge in der Haltung der auf Alltagsentdeckungen angelegten
Neugier und kiinstlichen Naivitit. Wir haben dieses Desperat einzulosen ver-
sucht tiber die fallbezogene Integration und Konfrontation von "Daten" unter-
schiedlicher Beobachtungsebenen. Der methodische Pluralismus und Pragma-
tismus Goffmanns zeigt, welche Erkenntnispotentiale in der Heterogenitit einer
"fantastical diverse database" liegen kénnen.

3.2 Erhebungsmethoden und Datenquellen der Betriebs-
fallstudien

In unseren Betriebsfallstudien zielen wir systematisch mehrere Datenebenen an
und greifen dabei im einzelnen auf folgende Erhebungsmethoden zuriick:

(@) Themenzentrierte, leiffadkngestiitzte Interviens
Diese sollen im wesentlichen Aufschluf3 geben tiber

e Unternechmenskonzept, Marktbeziehungen, Betriebsorganisation und
Geschiftsprozesse,

e alltigliche Situationen, Handlungs- und Thematisierungsmuster.

Unter diesem Aspekt dienen die Interviews z.T. als explorative Vorarbeit fiir
Beobachtungen, zT. als Vertiefung vorgingiger Beobachtungsergebnisse im
Sinne der sozialen Triangulation, d.h. des Abgreifens verschiedener subjektiver
Perspektiven auf typische Arbeitssituationen und betriebliche Konfliktthemen.

Die Interviews zielen dariiber hinaus auf subjektive Faktoren wie
e individuelle Arbeitskonzepte und —erfahrungen,

e Elemente subjektiver Alltagstheorien iiber "Arbeit und Gesundheit".

Die Interviews wurden allesamt in den Betrieben und wihrend der Arbeitszeit
durchgefiihrt. Die Gespriche mit Beschiftigten waren i.d.R. auf einen Zeitrah-
men von einer Stunde begrenzt, der nur in wenigen Fallen tiberzogen wurde.
Mit den Betriebsinhabern ergaben sich teilweise deutlich lingere, bis zu zwei-
einhalb Stunden dauernde Interviews, v.a. dann, wenn im Laufe des Gesprichs
die ‘Abarbeitung’ des Leitfadens zugunsten einer offeneren Gesprichsfithrung
zuriicktrat.

(b) Passip-teilnelmende Beobachtungen

Uber das Mittel offener, systematischer und unstrukturierter Beobachtungen
wenden wir uns dem praktischen Arbeitshandeln und der faktischen Alltagsin-
teraktion in typischen Arbeitssituationen zu. "Unstruktutiert” sind die Beob-
achtungen insofern, als wir sie in einer Attitide der "kiinstlichen naiven Neu-
gier" betreiben, d.h. uns in der Erhebung mdéglichst loslésen von theoretisch or-
ganisiertem Vorwissen und wissenschaftlichen Interpretationsschemata. Sie sind
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wiederum insofern strukturiert, als sich Beobachtung und Protokollierung am
erkenntnistheoretischen Schema des phinomenologischen Situationsbegrifts
orientieren. Besonderes Augenmerk liegt vor allem auf der thematischen Struk-
tur, dem Sach- und Aufgabenbezug, den Modi der Kooperation und des Sozial-
bezuges, der raumlichen Struktur und der zeitlichen Dimension der Situation,
dem BewuBtseins- und Erfahrungsfeld sowie korperlich-kindsthetischen
Aspekten (vgl. auch Loffler/Sofsky 1989:539ff. %), Die auf dieser Folie regi-
strierten Ereignisse und Ablaufe werden - wann immer moglich - sofort kurz
notiert und am Ende jeder Beobachtungssequenz ausfiihrlich protokolliert. In
zwei Fillen war es moglich, Beobachtungen zeitweise mit Video-Technik zu
protokollieren. An diesen Aufzeichnungen bzw. dem Erhalt einer Kopie zeigten
die Betriebsinhaber grof3es Interesse. Teilweise versprachen sie sich davon eine
‘Verfremdung’ ihres eigenen, ‘betriebsblinden’ Blicks auf die Arbeitsablaufe. In
einem Fall wurde uns zwar eine ausftihrliche, vom Inhaber begleitete Betriebs-
begehung angeboten, eine videotechnische Aufzeichnung - nach Riicksprache
mit den Beschiftigten - jedoch nicht gestattet mit der Begriindung, dal3 sich die
Mitarbeiter dadurch gestort fiihlen wiirden.

(©) Erngononisl-sicherheitstechnische Bestandsanfnalymen in den Betebsstéitten

Uber die Kooperation mit der Beratungs- und Bildungseinrichtung der regional
zustindigen Handwerkskammer ist es uns moglich, die Betriebsfallstudien mit
dem Angebot zu versehen, eine Analyse des ergonomisch-sicherheits-
technischen Status des Betriebes vorzunehmen im Sinne der seit kurzem ge-
setzlich geforderten "Gefdhrdungsbeurteilungen". Diese Erhebungen werden
von einem akademisch ausgebildeten Sicherheitsingenieur auf der Grundlage
branchenspezifischer Checklisten durchgefiihrt. Diese arbeitswissenschaftlichen
Paralleldaten bieten zusitzliche Moglichkeiten der Datenkontrastierung und
methodologischer Reflektionen beziiglich der Diskrepanzen und Schnittstellen
von pathogenetischen und salutogentischen Paradigmata der Arbeitsanalyse.

Eine ausfiihrliche, ca. zweistiindige sicherheitstechnische Erhebung wurde le-
diglich in einem Betrieb durchgefiihrt. In den ibrigen Unternehmen erstellte
der Sicherheitsingenieur ein Protokoll aufgrund einer Kurzbesichtigung, die wir
1.d.R. im Anschlul3 an das Erstgesprich vornahmen.

(d) Beratung und Intervention

Jedem Fallstudienbetrieb wird eine auf das Analyseprogramm aufbauende inter-
disziplinire priventionsfachliche Beratung offeriert. Diese Form der unmittel-
baren praktischen Rickkopplung soll uns wissenschaftliche und praktische Er-
fahrungen tiber die sozialen Rahmenbedingungen erfolgreicher Beratung liefern,
die fir die Entwicklung eines milieuspezifischen Interventions- und Praventi-
onskonzeptes genutzt werden kénnen.

Dieses Angebot wurde jedoch in keinem Betrieb in diesem Sinne realisiert. Von
dem Betrieb, in dem eine ausflihtliche sicherheitstechnische Bestandsaufnahme

17 Loffler, Reiner; Sofsky, Wolfgang (1986): Macht, Arbeit und Humanitdt. Zur Pathologie organi-
sierter Arbeitssituationen; Géttingen- Augsburg
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vorgenommen wurde, wurde eine darauf aufbauende Riickkopplung ange-
nommen. In den anderen Betrieben hat die sicherheitstechnische Kurzbesichti-
gung keine gravierenden bzw. dem Betrieb noch unbekannten Mingel zutage
gebracht, so dal3 auf seiten der Inhaber kein Bedarf nach ausfiihrlicherer Bege-
hung und Beratung auftrat.

In dem einen Fall, in dem vom Inhaber im Anschluf3 an die sicherheitstechni-
sche Bestandsaufnahme ein Beratungsgesprich in Anspruch genommen wurde,
war es uns moglich, daran teilzunehmen und eine Tondbandaufzeichnung da-
von zu machen. Diese Aufzeichnung der direkten Interaktion von Sicher-
heitsingenieur und Handwerksmeister haben wir in erster Linie unter dem Ge-
sichtspunkt der von beiden Seiten jeweils in Anschlag gebrachten Begriindun-
gen ausgewertet: welche Argumente fir sicherheitstechnische Mal3nahmen
werden akzeptiert, welche nicht, und warum?

4 Durchfiihrung der Erhebungen: Feldzugang
und Betriebsansprache

Unsere empirischen Untersuchungen bewegen sich systematisch auf den drei
Analyseebenen: kleinbetrieblicher Alltag, zwischenbetrieblich-regionale Ver-
netzungen und institutioneller Arbeits- und Gesundheitsschutz. Um diese un-
terschiedlichen Analyseebenen empirisch zu integrieren, sah unser Erhebungs-
konzept eine regionale Biindelung betrieblicher und tiberbetrieblicher Untersu-
chungen in zwei sog. Netzwerk-Fallstudien vor. Damit sollten zwei Zwecke
verfolgt werden: Zum einen die Entschirfung der erwarteten praktischen Be-
triebszugangsprobleme durch niitzliche Hinweise und Referenzen aus dem in-
stitutionellen Raum, der in aller Regel fiir Forschung problemloser zuginglich
ist. Zum anderen hofften wir, regionale Netzwerkstrukturen in der konkreten
Form personaler Kooperationsbeziehungen innerhalb und zwischen den
Hauptuntersuchungsebenen anzutreffen. Dies hitte uns die Moglichkeit eroft-
net, Netzwerk-Relationen (also z.B. zwischen einem bestimmten Betrieb und
einem bestimmten Aufsichtsbeamten) 'spiegelsymmetrisch' empirisch zu unter-
suchen (Triangulation).

Nun ergab sich im Zusammenhang einer vorausgehenden projektférmigen Zu-
sammenarbeit kurzfristic die Moglichkeit der intensiven Kooperation mit der
Beratungseinrichtung einer Handwerkskammer in einem westdeutschen Bal-
lungsraum, die wir ohne Zdégern fiir die Organisation der ersten Fallstudie ge-
nutzt haben. Dies hat sich fiir die Zuginge zu Finrichtungen und Unternehmen
des Handwerks, aber auch zu Arbeitsschutzinstitutionen, segensreich ausge-
wirkt. Fur die Absicht, Milieus und natiirliche Netzwerke auf regionaler Ebene
abzubilden war dieser Einstieg jedoch eine Stufe zu hoch angesiedelt. Das ge-
werketibergreifende Raster eines (relativ gro3en) Handwerkskammerbezirks ist
strukturell und regional zu grobmaschig fiir diesen Zweck. Unsere urspriingli-
chen Intentionen wiren hier nur iiber einen gewerk- und innungsspezifischen
Ansatz, d.h. durch eine weitergehende raumliche und sektorale Fokussierung
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einzulosen gewesen. Da eine parallele Realisierung beider Zuginge aus Zeit-
und Ressourcengriinden nicht in Frage kam, haben wir uns fiir den gewerke-
tbergreifenden Ansatz entschieden. Die Unterstiitzung der Handwerkskammer
bei Betriebs- und Feldzugingen verbindet sich dabei mit der Erwartung, als
'Gegenleistung' von empirisch vertieften Grundlagenerkenntnissen tber die
handwerkliche Arbeitswelt fiir eigene Bildungs- und Beratungsprojekte zu pro-
fitieren.

4.1 Erhebungen auf liberbetrieblicher Ebene

In die Erhebung auf tberbetrieblicher Ebene wurden fiir diese erste (modifi-
zierte) Netzwerkfallstudie Berufsgenossenschaften, staatliche Arbeitsschutzver-
waltung und handwerkliche Institutionen einbezogen. Neben einer Fille von
Offentlich zuginglichen Materialien und Dokumenten (Mitteilungsblitter, Bro-
schiiren, Selbstdarstellungen, Statistiken etc.) dienten insgesamt 24 Gespriche
mit Experten der Institutionen als Materialgrundlage. Im einzelnen wurden be-
fragt:

e 9 Betriebsberater unterschiedlicher handwerklicher Einrichtungen (Lan-
desinnungen/Fachverbinde, Handwerkskammer, Kreishandwerker-
schaft),

e 8 Technische Aufsichtsdienste von Berufsgenossenschaften ,
e 5 Amter der staatlichen Arbeits- und Umweltschutzverwaltung,

¢ 1 Innungskrankenkasse.

Angezielt war und in den meisten Fillen auch realisiert ist, mit Experten der
operativen Ebene zu sprechen, die also tiber ausgedehnte aktuelle, praktische
Erfahrung aus der konkreten Interaktion mit Handwerksbetrieben verfiigen.

Die Betriebsberater der handwerklichen Einrichtungen wurden von der koope-
rierenden Handwerkskammer telefonisch kontaktiert und erhielten schriftliche
Informationen. Bei den Aufsichtsdiensten von Berufsgenossenschaften und
Staatlicher Arbeitsschutzverwaltung wurden Gespriche mit Aufsichtspersonen
geftihrt. Die Auswahl der Berufsgenossenschaften orientierte sich an ihrem
kleinbetrieblich-handwerklichen Mitgliederklientel. Der Kontakt zu Berufsge-
nossenschaften und Arbeitsschutzimtern wurde schriftlich entweder zu den re-
gionalen Dienststellen oder den Hauptverwaltungen aufgenommen, im Falle
der Arbeitsschutzbehorden zu den Amtsleitern. Das Anschreiben enthielt eine
Kurzinformation tber Sinn und Stellenwert der Expertengespriche sowie eine
Ubersicht tiber die geplanten Gesprichsthemen. Nach ca. einer Woche wurde
telefonisch bei den Einrichtungen erfragt, ob Bereitschaft zur Teilnahme be-
steht und um Benennung eines Gesprichspartners gebeten. Bis auf einen Fall
kamen alle Gespriche zustande. In einigen Fillen wurde auf Nachfrage der
komplette Gesprichsleitfaden vorab zugesandt. Kontakt zur Innungskranken-
kasse im Fallstudiengebiet bestand schon aus fritheren Kooperationen.

Die Gespriche wurden i.d.R. mit einer Person gefiihrt, in sieben Fallen nahmen
bis zu vier Personen teil. Bis auf zwei Fille, in denen Gedichtnisprotokolle ge-
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schrieben wurden, wurden alle Gespriche auf Tonband aufgezeichnet, an-
schlieBend transkribiert und datenschutzgerecht dokumentiert. Die Gespriche
dauerten zwischen 45 Minuten und tber dreieinhalb Stunden, im Durchschnitt
etwa zwei Stunden. Alle Gespriache wurden im Zeitraum zwischen November
1996 und April 1997 gefiihrt.

4.2 Erhebungen auf betrieblicher Ebene

Die Akquisition von Betrieben zur Teilnahme im Projekt erfolgte zunichst tiber
die kooperierende Handwerkskammer. Da es wenig wahrscheinlich erschien,
daf} sich Betriebe durch rein wissenschaftlich-methodisch begriindete Analy-
seinteressen der Projektgruppe zur Kooperation, d.h. auch zur Hinnahme nicht
unerheblicher Belastungen und Stérungen des Betriebsablaufs, veranlaB3t sehen
wiirden, wurden die Erhebungsanfragen mit einem Beratungsangebot verbun-
den. Eine im Umweltzentrum der Kammer eingerichtete, interdisziplinire Pro-
jektgruppe (Betriebswirtschaftlerin, Umweltberater, Sicherheitsingenieur) stand
bei Bedarf fiir diese Beratungen zur Verfiigung.

Hierzu wurde ein Faltblatt erstellt und breit gestreut, in dem die Problematik
von Sicherheit und Gesundheit angesprochen und auf das Informations-, Be-
ratungs- und Schulungsangebot der Handwerkskammer hingewiesen wurde.
Diese Strategie hat sich allerdings als nicht sehr erfolgreich erwiesen. Zwar mel-
deten sich einige Betriebe darauf, eine intensivere Zusammenarbeit hat sich dar-
aus aber nicht ergeben.

Erfolgreicher war die Ansprache iiber den sog. Oko-Club der Handwerkskam-
mer. Dort wurde auf einem Treffen das Anliegen vorgestellt und fir den Fall
der Kooperation eine individuelle Betriebsberatung in Aussicht gestellt. Auf die-
se Initiative gingen mehrere Betriebskontakte zurtick, wobei bisher drei davon
zu einer Fallstudie gefiihrt haben.

Die relative Zurtckhaltung der angesprochenen Betriebe durfte mit dem Kon-
takt tiber die Kammer zusammenhingen. Die bisherigen Befunde lassen darauf
schlielen, dal3 der Zugang zu Betrieben tber die Innung erfolgreicher ist. Wenn
der Innungsobermeister fiir die Projektidee gewonnen werden konnte, erklirten
sich auch andere Innungsbetriebe zur Teilnahme bereit. Der Nachteil dieses
Vorgehens ist, daf3 ein branchenmif3ig moglichst kontrastreiches Fallstudiende-
sign aufwendiger zu realisieren ist.

Allerdings zeigte sich auch beim Kontakt tber die Handwerkskammer bei den
interessierten Betrieben zunichst ein Schwergewicht bei metallbe- und
-verarbeitenden Gewerken. Um ein breiteres Betriebsspektrum zu erhalten,
wurden von der Sozialforschungsstelle auch eigenstindig Betriebskontakte au-
Berhalb des Fallstudiengebiets gesucht. Auf diesem Wege konnten zwei weitere
Betriebe des Sanitir-, Heizungs- und Klima-Gewerks und ein Friseur angespro-
chen werden. Allerdings konnte hier nur jeweils ein Gesprich mit den Inhabern
geftihrt, die Fallstudie aber aus betrieblichen bzw. personlichen Griinden nicht
vervollstindigt werden. Zudem konnte bei der Handwerkskammer sukzessive
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dem ‘Metallbias’ entgegengewirkt und Betriebe aus den Gruppen der holzverar-
beitenden und der Nahrungsmittelgewerke gewonnen werden.

Als Minimalprogramm fiir eine Fallstudie werden jeweils folgende Erhebungen
angestrebt:

e [ecitfadeninterview mit dem Betriebsinhaber;

e Begehung des Betriebes und explorative Beobachtung von Arbeitsabliu-
fen;

e Interview mit einem (ausgebildeten) Beschiftigten.

Je nach Ausgangsproblem und Kooperationsbereitschaft des Unternechmens
sollte das Erhebungsprogramm erweitert werden um:

e systematische passiv-teilnehmende Beobachtungen des Arbeitsalltags;
e Interview mit der (mitarbeitenden) Ehefrau des Betriebsinhabers;
e Interviews mit weiteren Beschiftigten, z.B. auch Auszubildenden;

e Gruppendiskussionen, Gesprichszirkel.

Zur Vorbereitung der Fallstudie und zur Ermittlung eines evtl. Beratungsinter-
esses wurde ein Vorgesprich mit dem Inhaber gefiithrt, wobei teilweise noch am
gleichen Tag ein weiteres Interview stattfand.

Die Gespriche wurden anhand jeweils spezifischer Leitfaden fur die einzelnen
Personengruppen gefthrt, jedoch in offener Weise, d.h. den Befragten sollte
moglichst viel Raum zur 'freien Rede' gelassen werden. Wihrend sich dadurch
v.a. mit den Betriebsinhabern ausfiihrliche Gespriche ergaben, erwies es sich als
schwieriger, die Arbeitnehmer zu lingeren Erzihlungen zu stimulieren. Die
Grunde hierfiir vermuten wir darin, daf3 sie zum einen - auch nach ihren eige-
nen AuBerungen - keine 'guten Redner' sind, also nicht gewohnt sind, groRere
Ausfiihrungen zu machen. Zum anderen nehmen wir an, da die Interviews im
Betrieb und wihrend bzw. gegen Ende der Arbeitszeit stattfanden, daf3 die Mit-
arbeiter die Gespriche moglichst kurz halten wollten. Durch Verbesserung der
Terminabsprachen und der Interviewstrategie konnte dem entgegengewirkt
werden.

In vier Betrieben konnten in unterschiedlichem Umfang passiv-teilnehmende
Beobachtungen von Arbeitsvollzigen durchgefithrt werden. Ihre Dauer vari-
ierte zwischen einigen Stunden und einem Tag. Hieriiber wurden Gedicht-
nisprotokolle angefertigt. In zwei Fillen konnten je ca. einstiindige Videoproto-
kolle der Betriebsstitte und der Arbeitsvollziige aufgezeichnet werden. Hier-
durch besteht nicht nicht nur die Méglichkeit, den an der Erhebung nicht betei-
ligten Projektgruppenmitgliedern einen anschaulichen Eindruck von den Ort-
lichkeiten und Abliufen zu vermitteln; solche Protokolle sind aul3erdem unab-
dingbare Voraussetzung fiir Analysen, die sich auf die rdiumlichen und kérperli-
chen Dimensionen der Arbeitssituation beziehen. Ohne hierfiir bereits tiber ein
ausgearbeitetes Auswertungskonzept zu verfugen, gehen wir davon aus, daf3 die
Videos zumindest eine gute Erginzung zu den Interviewprotokollen darstellen,
die es z.B. erlauben, mindlich getroffene Aussagen tiber gegenseitige Unterstiit-
zung, Arbeitstempo u.d. auf einem hoéheren Plausibilititsniveau zu Gberpriifen.
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Uber die Fallstudienerhebungen hinaus streben wir an, Erhebungen an den
Schnittstellen der Interaktion zwischen iiberbetrieblichen Institutionen und
Unternehmen durchzufiihren, z.B. als passiv-teilnehmende Beobachtungen bei
Schulungen nach dem Unternehmermodell. Ahnlich wie in der Beratungssitua-
tion zwischen Sicherheitsingenieur und Handwerksmeister geht es uns dabei um
die direkte Auseinandersetzung von institutionalisiertem Arbeitsschutz und
handwerklich-kleinbetrieblicher Unternehmenspraxis. Hier ist aulerdem von
Interesse, mit welchem Bild sich ‘der Arbeitsschutz’ seiner Klientel ndhert, wel-
che didaktischen Methoden zum Einsatz kommen und wodurch bei der Ziel-
gruppe etwas bewirkt werden kann und wodurch nicht.

Ebenfalls als zusatzliches Material liegen uns zwei Hausarbeiten zum Thema
'Arbeitssicherheit' von Handwerkern vor, die sie im Rahmen der Fortbildung
zum Betriebswirt des Handwerks geschrieben haben. In diesen Arbeiten be-
schiftigen sich die Autoren mit ihren eigenen Betrieben unter dem Gesichts-
punkt der Sicherheit. Hieran ist fiir uns von Interesse, wie die Handwerker die
arbeitswissenschaftliche Materie verarbeiten und auf ihren Betrieb anwenden.

Insgesamt haben wir 8 Betriebe besucht und Erhebungen in unterschiedlicher
Intensitit durchgefithrt (vgl. die nachfolgende Ubersicht). Zswei Betriebe, bei
denen jeweils nur ein Gesprich zustandekam, sind hier nicht berticksichtigt.

Metallbau | Fertigungs- | Sanitdr | KFZ | Tischler | Backer || Summe
5 MA technik 3MA | 5MA | 12 MA | 23 MA
22 MA
Interviews:
— Inhaber 2 1 1 1 2 1 8
— Ehefrau 1 1
—  Werkstattmeister 1 1
— Altgeselle 1 1 1 3
—  Geselle 1 1 1 1 2 6
— Azubi 1 1
/wischensumme 4 3 3 3 4 3 20
Beobachtungen:
— Betriebsablauf 1 1 1 1 4
— sicherheitstechn. 1 1 1 1 4
Bestandsaufnahme
— Teilnahme an Be- 1 1
ratungsgesprich
Zwischensumme 3 2 2 2 9
Gesamtsumme 7 5 3 5 6 3 29

4.3 Erhebung und Auswertung von Modellvorhaben zum
Arbeitsschutz und zur Gesundheitsforderung in Kleinun-
ternehmen

Unsere Recherche bezieht sich auf Projekte zum Arbeits- und Gesundheits-
schutz in Kleinbetrieben, die konkrete Interventionen oder deren Vorbereitung
anstreben, d.h. reine Forschungsvorhaben wurden nicht berticksichtigt. Insge-
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samt konnten bisher 24 Projekte erfal3t werden, wobei die Sammlung fortlau-
fend erginzt wird.

Das tber die einzelnen Projekte vorliegende Material ist nach Art und Umfang
sehr unterschiedlich. Es reicht von wissenschaftlichen Buchveroffentlichungen
und ausfithrlichen Dokumentationen tber Broschiiren und Faltblitter bis hin
zu mindlichen Informationen. Bei den noch laufenden Projekten wurden auf3er
dem Literaturstudium Kontakte zu anderen Wissenschaftlern und Institutionen
genutzt, um weitergehende Informationen zu erhalten.

Die Modellvorhaben wurden zunichst in der Form einheitlicher Kurzbeschrei-
bungen (Synopse) erfal3t. AnschlieBend erfolgte eine nach Tragergruppen ge-
gliederte, zusammenfassende Auswertung. Die Leitkriterien dieser Queraus-
wertung zielen primir auf interventions- und kooperationspraktische Gesichts-
punkte: Wie ist Kommunikation und Kooperation mit Kleinunternehmen
praktisch moglich? Welche Anforderungen miissen kleinbetriebstaugliche
Dienstleistungsangebote erfiillen? Welche Schwellen der Nachfrage sind in
Rechnung zu stellen?

Die Erhebung und Auswertung der Projekte erfolgte entlang der folgenden
Kategorien:

e Ausgangsproblem,

e Ziele, Zielgruppen,

e Konzept,

e Interventionen, Mal3nahmen,

e Kooperation, Kommunikation, Steuerung,
o Konflikte, Krisen,

e FEvaluation,

e Strukturelle Effekte.

5 Auswertungsverfahren

Bei der Interpretation und Verdichtung des Datenmaterials einer Fallstudie ver-
fahren wir nach folgenden Einzelschritten:

1. Das fur die Durchfiihrung der Fallstudie federfithrend verantwortliche
Mitglied der Forschungsgruppe stellt simtliche Protokolltexte bereit, d.h.
formal durchgesehene Interview-Transkriptionen und Beobachtungs-
protokolle sowie ggf. betriebliche Dokumente. Mit Hilfe von Videotech-
nik protokollierte Beobachtungen werden in einem Rahmenprotokoll
vertextet, das Uber die ortlichen, zeitlichen, sachlichen und sozialen
Kontexte der Beobachtung informiert (dhnlich einem "retrospektiven
Drehbuch").
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2. Samtliche Texte einer Fallstudie werden zunichst durch jedes Projekt-

gruppenmitglied individuell einer explorativen Lektire unterzogen. Da-
bei erfolgt tblicherweise eine einzeltext-orientierte "thematische Kartie-
rung", d.h. es werden signifikante Sequenzen definiert und thematisch
zugeordnet, als besonders ausdrucksstark verdichtigte Passagen (Hand-
lungen und AuBerungen) werden markiert und mit interpretativen An-
merkungen versehen usw. Bei der Exploration von Beobachtungsproto-
kollen liegt besonderes Augenmerk auf der Identifizierung typischer
Alltagssituationen.

. Im nichsten, methodisch zentralen Schritt wird jede Fallstudie in der

Forschungsgruppe in einem kollektiven Interpretationsprozef3 durchge-
arbeitet. Hier steht die Generierung und diskursive Validierung empiri-
scher Thesen und Aussagen zum Fall im Mittelpunkt. Die analytische
Blickrichtung ist nun aber nicht mehr so sehr auf einzelne Texte gerich-
tet, sondern auf die Hintergrundkonstrukte unserer theoretischen Mo-
dellierung. Die Daten werden insbesondere auf ihren Informationswert
tir die Rekonstruktion der drei (miteinander korrespondierenden) zen-
tralen Dimensionen unserer Analyse befragt:

— Welches Bild von der Struktur des Arbeitsalltags und von der be-
trieblichen Arbeits- und Sozialordnung zeichnet sich ab?

— Welche Alltagstheorien, praktischen Bewaltigungs- und kollektiven
Deutungsmuster von Arbeit und Gesundheit sind in Geltung?

— Welche (gesundheits- und priventionsrelevanten) Korrespondenzen
zwischen betrieblichem Alltag und iberbetrieblich-institutionellen
Wert- und Sinnbeziigen enthalt das empirische Material?

Ein an die Metaplan-Methode angelehntes Verfahren der "schriftlichen
Diskussion" hat sich in diesen kollektiven Interpretationsprozessen als
sehr hilfreich erwiesen: Es starkt die Sach- und Ergebnisorientierung der
Diskussionen und schliet unmittelbar eine rudimentire Prozef3- und
Ergebnisdokumentation mit ein (Pinnwand-Protokoll). D.h.,; es werden
auch kontroverse, offene und alternative Befunde registriert. Der Zeit-
bedarf fiir diesen Arbeitsschritt liegt selten unter einem Tag pro Fallstu-
die.

. Es ist schlieBlich wieder arbeitsteilige Aufgabe eines einzelnen Mitgliedes

der Forschungsgruppe, die bisherigen Ergebnisse des Interpretations-
prozesses, v.a. auf der Grundlage des im dritten Schritt gemeinsam Er-
reichten, textlich zum Entwurf einer Fallstudien-Monographie zu verar-
beiten. Auch dieser wird in der Forschungsgruppe noch einmal diskutiert
und bildet danach zusammen mit den anderen Fallstudien-
Monographien die Grundlage fiir Querschnittsinterpretationen auf héhe-
rem Verallgemeinerungsniveau.
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6 Ergebnisbewertung: Erfahrungen und Leh-
ren

Das Projekt, dem dieses Forschungsdesign zugrundeliegt, befindet sich derzeit
auf der Halfte seiner Laufzeit in der ersten Auswertungsphase. Bisher lassen sich
folgende Erfahrungen festhalten:

Durch die breite Anlage des Erhebungsprogramms steht uns eine Vielzahl un-
terschiedlicher Materialtypen zur Auswertung zur Verfigung. Dies erweist sich
insbesondere im Hinblick auf eine der Kernfragestellungen des Projektes als er-
tragreich, nimlich in Bezug auf die ‘Kommunikationsschnittstellen” zwischen
institutionalisiertem Arbeitsschutz und handwerklichen Kleinbetrieben. Durch
die Konfrontation der unterschiedlichen Perspektiven auf die betriebliche All-
tagspraxis lassen sich die jeweiligen “‘Weltbilder’ und ihre Inkompatibilititen de-
tailliert herausarbeiten. Auf der Grundlage konnten wir unsere Hypothese des
fehlenden Leitbildes fiir Sicherheit und Gesundheit in Kleinbetrieben prizisie-
ren und erste, in der Fachoffentlichkeit bisher auf positive Resonanz gesto3ene
Ubetlegungen zur Formulierung eines solchen Leitbildes anstellen.

Aus den Interviews mit Handwerkern 143t sich neben den typischen Elementen
der handwerklichen Arbeit und ihrer Bewertung durch Inhaber und Beschif-
tigte die praktische, situative Relevanz von Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit rekonstruieren bis hin zu Flementen subjektiver Theorien dartiber. Hier-
fir ist die wortliche Transkription der Interviews unverzichtbar.

Wihrend es auf seiten der Institutionen und Experten - abgesehen von den
zeitlichen Anspriichen des Dienstweges - keine Feldzugangsprobleme gab,
stellte sich die Unterstlitzung bei der Betriebsakquisition durch eine Einrichtung
des Vertrauens bei den Handwerkern als unverzichtbar heraus. Das allgemeine
Problem der ‘Positivselektion’ der Stichprobe lie3 sich dadurch aber auch nicht
vermeiden: die beteiligten Unternehmer zeichneten sich alle durch tiberdurch-
schnittliches Engagement zumindest in der handwerklichen Selbstverwaltung,
v.a. den Innungen, aus. Diesem Umstand kann zum einen durch die Verortung
der Fallstudienbetriebe im Sektorprofil (Branchenbeschreibung) des Handwerks
Rechnung getragen werden. Zum anderen mul3 durch die sorgfaltige Interpre-
tation der Einzelfille deren Normalitit” oder ‘Abweichung’ bestimmt werden.
Und drittens schlief3lich sind Erfolgsbedingungen dieser Betriebe in sich interes-
sante Befunde.

Die redeungewohnten Handwerker waren deutlich schwerer zum Sprechen zu
bringen bzw. zu lingeren Ausfihrungen zu motivieren, als ihre Chefs oder als
betriebliche Funktionstriger in Grof3betrieben. Wir haben dies nach dem Ge-
sprich mit dem Altgesellen des ersten Fallstudienbetriebes methodisch reflek-
tiert, indem wir anhand des transkribierten Interviews die Gesprichsfithrung
durch den Interviewer untersucht haben. Es zeigte sich, daf3 bei dem Gesprich
- quasi in Verlingerung der Erhebungen in Expertenkreisen - a) eine zu voraus-
setzungsvolle Sprache benutzt wurde und daf3 b) der Versuch, die Zurtickhal-
tung beim Befragten aufzubrechen, die forschungslogische Einstellung der
kinstlichen Naivitit zugunsten einer eher alltagspraktischen Orientierung am
Erzielen von Einverstindnissen zurticktrat. Durch die methodische Kontrastie-
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rung der beiden Finstellungen am konkreten Interview wurden die Kriterien der
Forscherperspektive bewul3t und damit fiir die folgenden Interviews verfligbar
gemacht.

Das den Betrieben unterbreitete Beratungsangebot wurde nicht in dem Umfang
in Anspruch genommen, wie erwartet. Dies hangt moglicherweise auch mit der
Stichprobe zusammen: in zwei Betrieben war ein Oko-Audit in Arbeit, ein wei-
terer Betrieb hatte sich von Berufsgenossenschaft und Staatlichem Amt fiir Ar-
beitsschutz bei der Installation einer Absauganlage beraten lassen, beim vierten
Betrieb war die Berufsgenossenschaft erst vor kurzem da gewesen und die si-
cherheitstechnische Bestandsaufnahme ergab so gut wie keine Mangel usw. Die
Betriebe hatten also bereits vorher ihren Beratungsbedarf artikuliert und waren
auch darauthin bei der Handwerkskammer als méglicherweise interessierte und
kooperationsbereite Betriebe ‘aufgefallen’.
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Kapitel

Kommunikationspotentialanalyse
von Gerd Peter

Die Kommunikationspotentialanalyse ist eine teilstandardisierte qualitative Methode der
Diskursanalyse (Habitusformen, Handlungskonstellationen) in einem unbekannten,
thematischen, sozialen Feld. Aufgrund einer vorgegebenen Themen- und Problemstellung
soll abgeschatzt werden, was in welchen Grenzgen konstruktiv problemlosend komminni-
ierbar ist und wo Barrieren, Widerspriiche, Konfliktlinien vorbanden sind. Grundlage
sind vorhandene oder iiber Empirie erstellte Texte (Dokumente, Protokolle, Interviews),
die in der Kurgform einer ,Metaplan-FHermenentik in Teamarbeit ausgewertet, grup-
piert und interpretiert werden. Hieriiber kann ein thematisch strukturierter/ -s Kommn-
nikationsraum(-feld) beschrieben werden, in dem spezifische Problemlisungen und Ge-
staltungsvorschlage in ihren Folgethematisierungen simuliert werden kinnen (Laborsi-
mulation). Das Ergebnis kann Grundlage eines Praxisvorschlages werden, der in einem
Feldversuch zu erproben ware. Beratungsvorschldge und -prozesse kinnen hieranf anfban-
en.
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Kommunikationspotentialanalyse

1 Thema und Randbedingungen der Projekte

1.1 Entwicklung und erste Erprobung

Die Methode der ,, Kommunikationspotentialanalyse® wurde erstmals so ge-
nannt und erprobt im Projekt ,,Perspektiven einer umwelt- und sozialvertrigli-
chen Werkstoffentwicklung in der Automobilindustrie unter Einbeziehung der
Zuliefer- und Verwerterunternehmen®, geférdert von der Bundesstiftung Um-
welt zwischen Oktober 1994 und Mirz 1996 (sfs - interne Projektnummer 9010
272, AMMON, BECKE, PETER). Sie wurde, zur Uberpriifung der Ubertrag-
barkeit, ansatzweise erprobt in den Projekten ,,Sozialberichterstattung tiber die
soziale Lage Arbeitsloser und ihrer Familien in NRW (qualitativer Teil Landes-
sozialbericht NRW, geférdert durch MAGS NRW) (sfs, interne Projektnummer
9020292, Stackelbeck), ,,Betriebliche Mal3nahmen zur Bewaltigung des demo-
graphischen Wandels und zur Unterstiitzung alterer ArbeitnehmerInnen® (sfs,
interne Projektnummer 9043378, MICHEL, SCZESNY, PETER, gefordert
durch MAGS NRW) sowie ,,Die Entstehung einer Multibranchengewerkschaft
und die DGB-Programm- und Strukturreform® (sfs, interne Projektnummer
242, MARTENS, KLATT, gefordert durch Hans-B6ckler-Stiftung) .

Es war geplant, sie im nicht bewilligten Projekt ,,Gentech-Dialog NRW* (im
Rahmen des AKTAB) wieder in groerem Umfang anzuwenden (AMMON,
MARTENS, PETER).

1.2 Problemstellungen und Gesamteinschatzung

Die ,, Kommunikationspotentialanalyse® ist eine teilstandardisierte qualitative
Methode, mit deren Hilfe in einem unbekannten, thematischen, sozialen Feld in
einem ersten Zugriff die Potentiale dessen ermittelt werden kénnen, was kon-
struktiv kommuniziert wird oder werden kann, wo Ubereinstimmungen in Ein-
schitzungen, Ursachen und Moglichkeiten herrschen und wo Bartieren, Kon-
fliktlinien und Widerspriiche vorhanden sind, die einem zielgerichteten Diskus-
sions- oder Handlungsproze(3 entgegenstehen. Sie ist sowohl zur Hypothesen-
bildung geeignet wie zur Riickkopplung thematischer Felder an Projektbeteiligte
als auch zur Strukturierung und Gewichtung einer abschlieBenden Be-
richterstattung. Einzige Voraussetzung ist das Vorliegen von ausreichenden Er-
hebungstexten, das Vorhandensein von Metaplan-Materialien (ggf. entspre-
chender PC-Software) und der gute Wille der Forschenden.
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2 Methodeneinsatz

Die nachfolgende Beschreibung gibt den Methodeneinsatz im Hauptprojekt

., Werkstoffinnovation...

(13

wieder, indem die Kommunikationspotentialanalyse

erstmals umfassend konzipiert und erprobt wurde (AMMON, BECKE,
PETER 1997a, S. 313 ff).

2.1 Die Ausgangslage: Scheitern durch verdeckte Kon-
fliktstruktur?

Die Kommunikationskrise im Feld des Umweltschutzes verbietet es, Innova-
tionen in Form einfacher Linear- oder Kausalmodelle zu denken oder gar zu
versuchen. Im Projektzusammenhang driickte sich diese Kommunikationspro-
blematik in einer schwierigen verdeckten (latenten) Konfliktstruktur aus, die un-
seres Erachtens ein Scheitern des Projektes als wahrscheinlich erscheinen lief3,
wenn eine der spezifischen Zielsetzungen zu direkt angegangen worden wiire.

Die verdeckte Konfliktstruktur bildete sich fiir uns als Hauptauftragnehmer zu-
nichst in folgenden vermuteten Problemfeldern ab:

Die Auswahl des Werkstoffs PVC stellte den Anschluf3 an eine der um-
weltpolitischen Hauptdiskussionen dar, nimlich der um die Chlorche-
mie, die aber den Rahmen des Projektes tiberstieg und ihn auch jederzeit
hitte sprengen kénnen;

die Zulieferbeziehungen der beteiligten Volkswagen AG waren in einer
kritischen Phase der Rationalisierung angelangt, was auch bereits 6ffent-
licher Thematisierung zuginglich war;

die industriepolitischen Konzeptionen der beiden beteiligten Gewerk-
schaften IG Metall und IG Chemie Papier Keramik lagen in der Vergan-
genheit in vielen Punkten auseinander, auch wenn sie sich in jingster
Zeit eher aufeinander zubewegen;

die Unternehmens- und damit auch die Mitbestimmungskulturen der
Automobil-, Chemie- und Kunststoffbranche sind als verschieden zu
betrachten. Dies gilt auch fiir die Alltagskulturen der Betriebsrite und
gewerkschaftlichen Vertrauensleute;

die PVC- und Plastisol-Zulieferer stehen in einer harten Qualitits- und
Kostenkonkurrenz untereinander;

die Institute wiesen sowohl unterschiedliche disziplinire Beziige als auch
unterschiedliche theoretische Ansiatze wie auch ein unterschiedliches
Praxisverstindnis auf;

die Frage der Zusammenfihrung 6kologischer, 6konomischer und so-
zialer Faktoren war nicht nur ungeklirt, sondern bot ein sehr breites
Spektrum an Méglichkeiten, wie sie auch im Projekt vertreten waren;

in der relativ langen Vorlaufphase, in der nicht alle Partner in gleicher
Weise beteiligt waren, waren bereits eine Reihe "Verbindlichkeiten" ge-
schaffen worden, die schwierig festzustellen und doch wirksam waren.
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Wenn auch die meisten der angefithrten verdeckten Konfliktlinien im Laufe des
Vorhabens produktiv und verarbeitet werden konnten, war dies zu Beginn des
Vorhabens so nicht vorauszusetzen und auch nicht in vollem Umfang themati-
sierbar.

Die Sozialforschungsstelle, als relativ spat hinzugestoB3enes Mitglied und Gene-
ralagentur fiir die Durchfithrung des Gesamtprojektes, zog aus dieser Gesamt-
konstellation zunichst die Konsequenz,

e die vorgegebene Projektstruktur wie vorgefunden zu akzeptieren und
zunichst nicht weiter zu problematisieren;

e das Projekt nicht als Netzplan, wie von der Industrie gewtnscht, sondern
als Netzwerk und damit als offenen Kommunikationsprozel3 zu organi-
sieren, in dem sich die Beteiligten selbst in ithren Zielen und Moglichkei-
ten genauer kennenlernen und fiir sich ihre Vorstellungen jeweils tber-
prufen koénnen, in dem Erfahrungsaustausch und Diskussion, also ein
gemeinsames Lernen stattfindet;

e diesen Kommunikationsprozefl moglichst fir alle transparent und ge-
winnbringend ablaufen zu lassen und dafiir zu sorgen, dal3 er schrittweise
dokumentiert, ausgewertet und rickgekoppelt wird;

e die sozialwissenschaftlichen Methoden entsprechend den jeweiligen Er-
fordernissen des Standes der sozialen Kommunikation angepalit einzu-
setzen.

Vom Projektablauf her hief3 das, vor allem zwei Prinzipien stark zu machen,
namlich:

e crstens das Prinzip der Selbstorganisation, wie es iiber den Steuer- und
die verschiedenen Fach- und Beteiligungskreise realisiert wurde. Die da-
hinter liegende hierarchische Vertragsstruktur hatte sich, soweit verant-
wortbar, diesem Prinzip zu beugen;

e zweitens das Prinzip der sozialen Simulation, d. h. der Diskussion nicht
in formalen Modellen oder normativen Szenarien, sondern unter wei-
testgehender Berticksichtigung der praktischen Handlungsbedingungen,
denen die Beteiligten in ihrem normalen Arbeitsalltag unterliegen, wobei
die Ausnahmesituation Projekt (Kooperation statt Konkurrenz) allge-
meine Rahmenbedingung war.

Uber die Realisierung dieser beiden Prinzipien konnte im Projekt ein quasi-
experimenteller "Kommunikationsraum" entwickelt werden, der in seinem Po-
tential neu erschlossen werden mufite. Hierzu wurde die Methode der Kom-
munikationspotentialanalyse eingesetzt.

2.2 Methodisches Vorgehen zur Abschitzung des Kom-
munikationspotentials

Die projektbezogene Kommunikationspotentialanalyse der Sozialforschungs-
stelle zielte darauf ab, eine gemeinsame Grundlage der Kommunikation und
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Kooperation fiir die im sozialen Feld Projektbeteiligten, vor allem mit Blick auf
die unternehmenstibergreifend strukturierte Projektphase, zur Verfligung zu
stellen. Hs sollten Grundlagen und Moglichkeiten fiir weitere Kommunikati-
onsprozesse im Projektverbund aufgezeigt werden. Dartiber hinaus sollten den
Projektbeteiligten auch Informationen an die Hand gegeben werden, um selbst
Kooperationsmoglichkeiten zwischen den beteiligten Unternehmen, durchaus
tber die unmittelbaren Aufgaben des Modellprojektes hinaus, bewerten zu
konnen.

Die empirische Datengrundlage der Kommunikationspotentialanalyse waren
Auftaktgespriche, Betriebsbegehungen, Expertengespriche und Gruppendis-
kussionen mit betrieblichen Vertreterlnnen sowie die Experten- und Beschaf-
tigtenarbeitskreise, aber auch Steuer- und Begleitkreise, die im Zeitraum zwi-
schen Oktober 1994 und Juni 1995, also in der ersten Halfte der Projektlaufzeit,
stattgefunden haben. Dabei handelte es sich insgesamt um 61 ausftihrliche Er-
hebungsprotokolle. Von der Gesamtheit der ausgewerteten Texte entficlen 49
auf leitfadengestiitzte Expertengespriche und projektbezogene Expertenar-
beitskreise, finf auf betriebliche Beschiftigtenarbeitskreise und sieben auf die
Betriebsbegehungen. Hinzu kam ein umfangreiches Dokumentenmaterial.

Unsere Kommunikationspotentialanalyse, mit der wir die Erhebungsprotokolle
ausgewertet haben, kniipft an hermeneutische Auswertungsverfahren an und ist
als Feldanalyse anzusehen (LEWIN 1963). Der erste Analyseschritt bestand
darin, dal3 die ProjektmitarbeiterInnen die Protokolle lesen und durcharbeiten,
d. h. vor allem aus ihrer Sicht zentrale Passagen/Inhalte hervorheben und ge-
nauer analysieren. Nach dieser Einzelauswertung erfolgte eine Analyse der
Protokolle hintereinander im Team. Dabei sind wir zunichst betriebs- und un-
ternehmensbezogen vorgegangen. Jedes einzelne Protokoll wurde im Projekt-
team diskutiert. Wichtige Interpretationsweisen, Sichtweisen, Finschitzungen
und Erklirungsmuster von Projektbeteiligten sowie unsere ersten darauf bezo-
genen Deutungen wurden im Laufe des Diskussionsprozesses auf Metaplan-
karten festgehalten. Auf diese Weise lie3 sich der Diskussionsverlauf mitsamt
seinen Teilergebnissen visualisieren. Die Metaplankarten wurden danach
schrittweise, zunichst unternehmensbezogen, sukzessive unternehmenstiber-
greifend, nach zentralen Themenfeldern gruppiert (geclustert) und nach Leitbe-
griffen benannt. Die Kartencluster sind schliefllich in ein Textprotokoll tibertra-
gen worden. Die erste Fassung der Kommunikationspotentialanalyse hatte da-
her den Charakter eines auf einen Kommunikationsraum bezogenen Stichwort-
protokolls, das Grundlage fiir die weitere Vorgehensweise wie auch die Be-
richtslegung war. Das Textprotokoll wurde iiber den Steuerkreis allen Beteilig-
ten riickgekoppelt und bildete fiir das Projekt die ,,Themenplattform® fir das
weitere Vorgehen. Die in den Képfen der Beteiligten und in den Gruppeninter-
aktionen vorhandenen Kommunikationspotentiale waren ein Stiick sichtbar
gemacht, wurden transparenter und konnten in den einzelnen Arbeitskreisen
weiter vertieft werden.
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3 Operationalisierung

Der Einsatz der KPA erfordert von Beginn an eine offene Vorgehens-
weise der FelderschlieBung (Exploration). Zunichst werden keine Hy-
pothesen gebildet, sondern tber offene Gespriche und vor Ort Besuche
das thematische Feld bezogen auf die vorgegebene Fragestellung, einge-
grenzt, sozusagen der Kommunikationsraum bzw. das in Frage kom-
mende soziale Feld bestimmt. Darin gehen natiirlich Annahmen ein, die
einen Grundstock fir Hypothesenbildung darstellen kénnen.

Alle Kontakte, Gespriche, Begehungen, subjektiven Reflexionen sind zu
protokollieren und zu transkribieren. Alle Texte werden jedem Mitglied
der Forschungsgruppe zuginglich gemacht. Jedes Gruppenmitglied ar-
beitet zunachst fir sich die Protokolle durch und markiert die wichtig-
sten Passagen, Aussagen, Leitbegriffe, Themenfelder.

Die Protokolle sowie weitere Texte (Dokumente) aus dem Feld sind
Grundlage fir die gemeinsame Auswertung im Forschungsteam in Klau-
sur. Wichtige Begriffe oder Aussagen werden auf Metaplantafeln visuali-
siert, Zusammenhange werden hergestellt, schlief3lich die sich herausbil-
denden Begriffs- und Aussagen - Cluster mit einem Leitbegriff versehen.

Hieriiber entsteht eine stichwortartige Beschreibung eines Kommunika-
tionsraumes oder sozialen Feldes, das Grundlage ist fir die weitere Vor-
gehensweise. Zur Uberpriifung kann das strukturierte Ergebnis an die
Projektbeteiligten riickgekoppelt werden, und zwar vollstindig oder je-
weils in spezifischen Ausschnitten.

Ein so beschriebener Kommunikationstraum kann nun sowohl als
Grundlage einer ausfithrlichen Beschreibung, wobei dabei jeweils auf die
Einzelinterviews zurtckgegriffen wird, als auch zu einem Folgeschritt
der ,sozialen Simulation® dienen. Hierbei werden gedanklich, nach
Moglichkeit aber auch mit den Projektbeteiligten, die im Kommunikati-
onsraum vorhandenen Potentiale hinsichtlich konstruktiver Einschat-
zungen und Loésungen wie auch thematischer Felder des Dissenses aus-
gelotet. Hierzu sind noch weitere methodische Entwicklungen nétig.

Das soziale Feld wird hiertiber transformiert und erhilt eine neue Quali-
tat, allerdings beschrinkt auf die sachlich-zeitlich-sozialen Begrenzungen
des Projektes. Die jetzt zu entwickelnden Aussagen, Losungen oder The-
sen sind also solche, die weitgehend aus den jeweiligen Perspektiven des
sozialen Feldes selbst rekonstruiert werden, worin also die Handlungs-
bedingungen, Weltdeutungen und Werte der Beteiligten selbst enthalten
sind, also nicht Annahmen der Forscherlnnen sind, sondern die alltagli-
chen der Beforschten und Beteiligten.

Hiertiber gelingt die Transformation eines Projektes von der ,,Laborsi-
mulation® hin zum ,,Feldversuch®. Realititsnah kénnen z. B. in entspre-
chend thematisch strukturierten Arbeitskreisen Losungen produziert
und bewertet werden.
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4 Beschreibung und Durchfithrung der Erhe-
bung

Die Erhebungen sollen weitgehend den Standards qualitativer Sozialforschung
entsprechen. Die Kommunikationspotentialanalyse ist spatestens zur Halbzeit
eines Projektes durchzuftihren, was eine erhebungsintensive erste Phase voraus-
setzt. Interviews und Begehungen sind entsprechend zeitlich zu strukturieren
und zu organisieren. Im Feld ist relativ frih klar zu machen, dal3 die Interviews
nicht primir auf Organisationsanalyse, Benchmarking o.4. zielen, sondern eben
auf einen neuen Typ von Feldforschung.

Interviews sollten maglichst zu zweit mit verteilten Rollen geftihrt, Protokolle
ausfithrlich mit Hintergrundbewertungen wiedergegeben, erhaltene Dokumente
direkt den Protokollen beigefiigt werden.

Zu vermeiden sind die in Unternehmen so beliebten Gruppengespriche mit
Reprasentationscharakter, sie werden sich aber zu Beginn oft nicht umgehen
lassen. Bei von Unternehmen organisierten Interviewprogrammen sollte auf
realistische Zeitpline gedrungen werden. Ob Tonband benutzt werden kann,
hingt vom Feld ab. Fine Riickkopplung der transkribierten Interviews ist abzu-
lehnen, dafiir sollten unternehmensspezifische Rickkopplungsgespriche mit
generalisierendem Charakter einschlief3lich Zwischenauswertungen vorgesehen
werden.

5 Datenerfassung und Auswertung

,Daten® sind im vorliegenden Zusammenhang Texte mit eigenen Sinnstruktu-
ren und Bedeutungszusammenhingen. Sie werden interpretiert nach dem skiz-
zierten Verfahren der ,,Metaplan-Hermeneutik®. Dies geht nicht so in die Tiefe
wie z. B. Deutungsmusteranalysen, gibt aber doch aktuell wirkende soziale Mu-
ster des Denkens und Handelns in einer ersten Annaherung wieder.

Die Auswertung im Team erfolgt in mehreren mehrtigigen Klausuren, die, von
der AuBlenwelt abgeschirmt, ganz der Rekonstruktion den in den Texten in ei-
nem gemeinsamen Zugriff ersichtlichen Kommunikationsmuster dienen. In
dieser Klausur gibt sich die Projektgruppe auch Rechenschaft tiber den Stand
des Vorhabens, die Erreichbarkeit von Zielen etc. Der Arbeits- und Zeitplan fiir
die zweite Projekthalfte wird entsprechend angepal3t.
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6 Transfer/Prasentation

Die Kommunikationspotentialanalyse enthilt sowohl geschiitzte Phasen rein
innerwissenschaftlicher Auswertung und Reflexion als auch solche stark beteili-
gungsorientierter und feldbezogener Erhebung oder Ruckkoppelung und Dis-
kussion. Analytische, grundlagenorientierte und aktionsforscherische Phasen
wechseln sich ab. Die Prisentation von Zwischenergebnissen und der Ergebni-
stransfer ist somit integriertes Moment des Projektablaufes. Der Transfer geht
in der Regel weit tiber das offizielle Projektende hinaus. Im vorliegenden Pro-
jektzusammenhang erwiesen sich diese Elemente als au3erordentlich wichtig fiir
die Projekt- und Methodenakzeptanz insgesamt. Erfolgreiche Transfer- und
Prisentationsaktivititen setzen eine entsprechende Professionalitit voraus.

7 Bewertung der Methode

Dieses Wechselbad der Methoden hat im Fall des vorliegenden Projektes zu-
nichst ambivalente Reaktionen ausgelost. Die nicht gerade kleine Gruppe der
Aktiven beteiligte sich nach anfinglicher Reserve recht aktiv an dem neuen Stil
der Feldforschung. Mehr in der Beobachterrolle verbleibende Experten zeigten
sich sowohl iiber den Zusammenhalt des Projektes erstaunt wie tber die unor-
thodoxe Methodenwahl und Vorgehensweisen pikiert. In den meisten, aber
nicht in allen Fillen gelang es, durch hinreichende Ergebnisdarstellung auf
Workshops u.d., diese Reserven aufzulosen. Bei den verbleibenden ablehnenden
Positionen handelte es sich durchweg um Experten, die sich von vornherein in
einer stark konkurrierenden Position zum Projekt befanden (u. a. Mitbewerber
bei der Ausschreibung, graue Eminenz im Hintergrund, eifriger Stellvertreter
eines abwesenden machtigen Chefs).

Die gewiahlte Methode erlaubt es aber sehr gut, die unterschiedlichsten Per-
spektiven, ob angelernter Arbeiter oder Manager, Laie oder Experte, Frau oder
Mann, betrieblicher Interessenvertreter oder externer Sachverstindiger im Sinne
der Konstruktion eines gemeinsamen Kommunikationsraumes zusammenzu-
fihren. Die thematische Orientierung auf die gemeinsame Sache erlaubt es, von
Hintergrunderfahrungen und zugrundeliegenden Motivstrukturen abzusehen.
Wichtig ist, was thematisch wirkt.
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Kapitel

Beschiftigtenbefragungen

Schrifiliche Befragung 3o Beteiliging der Mitarbeiter innen an Modernisiernngsprozessen

Beschiftigtenbefragungen sind ein wichtiges Beteilignngsinstrument, das jeder Mitarbeite-
rin und jedem Mitarbeiter die gleiche NMoglichkeit bietet, sich offen und anonym kritisch
siber die eigene Arbeitssituation 3u dnfSern. Widerstinde und Kritik an bestehenden und
geplanten Modernisierungsvorhaben kinnen damit anfgedeckt und ielorientiert angegan-
gen werden. Die Befragung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liefert einen wichtigen
Einstieg in Mafsnahmen ur Personal- und Organisationsentwicklung. Dariiber hinans
kdnnen bereits eingeleitete MafSnahmen iiberpriift und modifiziert werden. Die Belange
der Belegschaft werden erkannt, beriicksichtigt und ur Problemlisung genutzt. Derartig
ezngeleitete MafSnabmen werden von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht nur afk-
geptiert, sondern aktiy gefordert.
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Beschéftigtenbefragungen

1 Thema und Rahmenbedingungen der Pro-
jekte

rung ihrer "Wettbewerbsfihigkeit" und tiber neue Organisationskonzepte

nachgedacht. Die zunehmende Erkenntnis, daf3 die Mitarbeiter/innen ein
immer wichtigeres Erfolgspotential fiir Verwaltungen darstellen, lassen der sub-
jektiven Bewertung von Atrbeitsbedingungen durch die Mitarbeiter/innen eine
zentrale betriebspolitische Bedeutung zukommen. Die Einfiihrung "Neuer
Steuerungsmodelle" fithren zu einer stirkeren FEinbindung der Mitarbei-
ter/innen in den Planungs- und Entscheidungsprozel3. Beschiftigtenbefragun-
gen sind ein guter Ausgangspunkt fiir derartige Prozesse, sie dienen dartiber
hinaus einer Uberpriifung der bisherigen Anderungsschritte.

Immer haufiger wird in den 6ffentlichen Verwaltungen tiber eine Verbesse-

Die Kommunal- und Kreisverwaltungen befinden sich in unterschiedlich fort-
geschrittenen und unterschiedlich konzeptionierten und operationalisierten
Modernisierungsbemtihungen:

e oanzheitlicher, umfassender Ansatz (konzeptionell entwickelt und ope-
rativ koordiniert durch Steuerungsgruppen, -referate)

e Auswahl von Pilotimtern - Testphase in einem Amt
e querschnittsimterbezogenes Vorgehen

e an FinzelmaBlnahmen orientiertes eklektisches Vorgehen, an Einzelper-
sonen hingendes Vorgehen

¢ unterschiedliche Beteiligungsstrukturen und -modelle

e weiterfilhrende Personal- und Organisationsentwicklungsmal3nahmen
zur Umsetzung der Beschiftigtenbefragung.

Die Forschungsergebnisse sollen spezifische, auf die jeweilige Situation der 6f-
fentlichen Verwaltung bezogene Hinweise zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen und des Reorganisationsprozesses liefern. Die offentlichen Verwaltun-
gen weisen dabei einen unterschiedlichen Entwicklungsstand beziiglich der
Verwaltungsmodernisierung auf, der bei der Konzeption und dem Stellenwert
der Mitarbeiterbefragung berticksichtigt werden mul3:

e vor dem Beginn der Modernisierung - Beschiftigtenbefragung als erster
Einstieg in Modernisierungsmaf3nahmen

e crste Modernisierungsmal3nahmen - begleitende Beschiftigtenbefragung

e fortgeschrittene Modernisierungsmalnahmen - Beschiftigtenbefragung
zur Uberpriifung und Modifizierung eingeleiteter MaBnahmen.
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Je nach Entwicklungsstand sollen die Ergebnisse genutzt werden:

e die Bereitschaft und - ansatzweise - die Fahigkeit der Mitarbeiter/innen
fir den geplanten Modernisierungsprozel3 abzuklopfen,

e Neuorganisationsprozesse gezielt nach den Praferenzen der Mitarbei-
ter/innen zu initiieren und zu modifizieren,

e Korrekturen am Ablauf der Neuorganisation durchzufthren.

2 Konzept und Operationalisierung

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Rahmenbedingungen wurde eine
schriftliche standardisierte Befragung mit der Zielsetzung einer weitestgehend
anonymen und gleichberechtigten Beteiligungsmoglichkeit aller Mitarbei-
ter/innen gewahlt.

Die Inhalte des dafiir entwickelten Fragebogens stiitzen sich einerseits auf wis-
senschaftliche Instrumente (Skalen), die schon mehrfach erprobt und getestet
wurden und zum Teil Vergleiche mit anderen Befragungen zulassen. Anderer-
seits werden spezifische Fragestellungen der Stadt- und Kreisverwaltung aufge-
nommen, die zusammen mit einem Arbeitskreis der jeweiligen Verwaltung er-
arbeitet werden.

Die Fragebogengestaltung befindet sich in einem kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozel3, gesteuert von Erfahrungswerten aus vorausgehenden Mitarbeiter-
befragungen und Diskussionen mit den auftraggebenden Verwaltungen.

Die Mitarbeiterbefragungen werden fortgefiihrt im Rahmen qualitativer Beteili-
gungsinstrumente bezogen auf kleinere Arbeitseinheiten (Dezernate, Bereiche,
Amter, Abteilungen): teilnehmende Beobachtung, Konfliktmoderation, offene
und themenzentrierte Gruppendiskussionen, metaplan-gestiitzte Moderationen,
Fihrungskrifte-Coaching, Checklisten-Befragungen der Amtsleiter, themenspe-
zifische Seminare und Zusatzbefragungen (Bsp. Mobbing), Leitfadengespriche,
Amts- bzw. Betriebsbegehungen, Biirger-/Kundenbefragungen.

Ziel dieses strategischen "Methodenmix" ist die Initiierung, Moderation und
Evaluation bereichsinterner und bereichstubergreifender Personal- und Organi-
sationsentwicklungsprozesse (kontinuietlicher Verbesserungsprozef3).

Beratungstitigkeiten (bestehend aus den Erfahrungswerten fritherer Beschit-
tigtenbefragungen) finden im Rahmen von begleitenden Arbeitskreisen und
Gesprichen mit leitenden Fihrungskriften statt.

Die erforderliche Flexibilitit und das breite Beratungsspektrum erfordern pro-
blembezogen unterschiedliche Methoden: Ablauf- und Soll-Ist-Analysen,
Gruppenarbeitskonzepte, Bildung und Moderation von Mitarbeiterzirkeln,
Gruppendiskussionen, Metaplan-Technik, Birger- und Kundenbefragungen
und dhnliches. So kann zum Beispiel das in der Mitarbeiterbefragung differen-
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ziert ethobene Eigenimage der 6ffentlichen Verwaltung und des Unternehmens
(Beurteilung durch die eigenen Mitarbeiter) durch reprisentative Kunden- oder
Biirgerbefragungen mit dem Fremdimage (Beurteilung der Stadtverwaltung
durch die Burger bzw. des Unternehmens durch die Kunden) verglichen wer-
den. Ebenso kann die vorhandene Kunden- oder Biirgerorientierung durch
Biirger-/Kundenbefragungen mit den tatsichlichen Anforderungen der Biirger
an die Verwaltung konfrontiert, verbessert, angeglichen bzw. aufeinander abge-
stimmt werden.

Die Finanznot der 6ffentlichen Verwaltung machen ein pragmatisches, flexibles
Reagieren auf die spezifischen Bediirfnisse der einzelnen Verwaltungen not-
wendig: die Orientierung des Fragebogenumfanges an den finanziellen Mog-
lichkeiten durch Reduzierung auf die wesentlichen Indikatoren (Erfahrungs-
werte), nachfolgende externe Umsetzungsmal3nahmen eventuell nicht finan-
zierbar; nur schrittweise Planung und Konzeption méglich.

Durch die Erfahrungen aus der Praxis wurden folgende Alternativen verworfen:

e mindliche Interviews wegen der fehlenden Anonymitit, dem finanziel-
len und personellen Aufwand,

e Stichprobenerhebung (nur einmal im Fall einer gro3eren Verwaltung
praktiziert) wegen der Einbeziehung aller Mitarbeiter/innen,

e Durchfithrung der Mitarbeiterbefragung durch die jeweilige Verwaltung
selbst wegen der fehlenden Interessenneutralitit,

e cine begleitende Interviewberatung vor Ort (Anlaufstelle, Biiro der sfs in
der jeweiligen Verwaltung) wegen zu geringer Nachfrage und der fehlen-
den Anonymitit.

Die Beschiftigtenbefragung wird demnach als Vollerhebung konzipiert. Nach
der Uberarbeitung des Standardfragensets wird allen Beschiftigten der Verwal-
tung ein standardisierter Fragebogen zugeschickt. Bevor der Riicklauf endgtiltig
abgeschlossen wird, erhalten alle Befragten ein bis zwei Erinnerungsschreiben.
Die eingegangenen Fragebogen werden tiberpriift und anschlieend eingelesen.

Wie bereits beschrieben, ist die Mitarbeiterbefragung konzeptionell eingebun-
den in weitergehende Rahmenkonzepte der Organisations- und Personalent-
wicklung (KVP, offener Diskurs, Ruckkoppelung der Ergebnisse, kontext-
abhingige Interpretation, Kontexteinbindung).

Die Gesamtlaufzeit fiir die Mitarbeiterbefragung betrigt ca. sechs Monate; ab-
hingig von der GroB3e der Verwaltung und des Fragebogens ist eine lingere
bzw. kiirzere Laufzeit angebracht:

1. Monat:  Werbekonzept zur Sicherstellung der Befragungsakzeptanz
Uberarbeitung des Fragebogens

2. Monat:  Fragebogendruck und Verteilung
Riicklauf und Nachfassen (ca. 4-6 Wochen)

3./4. Monat: Datenerfassung, Grundauszihlungen
Erste Prisentationen der Zwischenergebnisse
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5. Monat:  Statistische Analysen,
bereichsbezogene Auswertungen
Prasentationen und Umsetzungsdiskussionen
Vergleich mit anderen Befragungen

0. Monat:  Erstellung eines Abschlu3berichtes

3 Durchfiuihrung der Erhebung

Die Erhebungsphase ist unproblematisch, wenn die Mitarbeiterbefragung im
Vorfeld richtig vorbereitet wurde und die entsprechenden Rahmenbedingungen
gegeben sind (v.a. Einbindung der Verwaltungsfithrung und des Personalrates,
Werbekonzept, Vertrauensbasis schaffen). Die Sicherstellung einer moglichst
hohen Beteiligung ist zentral fiir die Ergebnisverwertung. Problematisch sind
von aullen "ubergestiilpte" Mitarbeiterbefragungen: Wenn z.B. die Zentralver-
waltung fiir einen relativ unabhingigen Bereich (z.B. ein Stidtisches Kranken-
haus) eine Beschiftigtenbefragung "anordnet" und bezahlt.

Um eine Verzerrung durch Selbstrekrutierungseffekte, Fehl- und Utlaubszeiten
zu minimieren, ist ein ein- bis zweimaliges Nachfassen notwendig. Nach ca.
zwei bis drei Wochen wird an alle Befragten tber die Verwaltung ein erstes Er-
innerungsschreiben verteilt, in dem zunichst denen, die den Fragebogen schon
zurtickgesandt haben, gedankt wird und die Gbrigen gebeten werden, den Fra-
gebogen auszufiillen. Nach weiteren 14 Tagen wird eventuell (in Abhingigkeit
vom Riicklauf) ein zweites Erinnerungsschreiben verteilt. Die Erfahrung zeigt
aber, daf3 ein zweites Erinnerungsschreiben oft tiiberflissig ist und nur einen ge-
ringen zusatzlichen Rucklauf ergibt.

Der geplante Zeitablauf wurde héufig verlingert durch weitergehende Umset-
zungsdiskussionen bzw. weitere Umsetzungsprojekte (Konflikt- und Problem-
l6sungsmoderationen auf der dezentralen Ebene).

4 Datenerfassung und -auswertung

Das Auswertungskonzept ist charakterisiert durch eine kooperative, stufenweise
Auswertung der Befragungsdaten und kontextbezogene Interpretationsrunden
mit Hilfe des projektbegleitenden Arbeitskreises der Verwaltung. Dadurch wird
ein erheblicher Nachteil quantitativer Erhebungen, die fehlende Kontexteinge-
bundenheit, deutlich relativiert.

Die Interpretation der Ergebnisse erfolgt in Zusammenarbeit und Abstimmung
mit Vertretern der Verwaltungen. Der dazu zusammengestellte Projekt-
begleitkreis iibernimmt u.a. diese Funktion. In diesem Kreis werden auch Lo-
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sungsansatze diskutiert. Nach den Riickkoppelungsgesprichen wird ein Bericht
erstellt.

Die Datenerfassung der Fragebogen erfolgt maschinell. Eingabefehler werden
somit ausgeschlossen und der Zeit- und Kostenaufwand wesentlich reduziert.
Fir den Belegleser wird ein auf die Fragebogen abgestimmtes Programm er-
stellt. Um die Datenqualitit zu gewahrleisten, folgt eine Prifung auf Konsistenz
der Antworten.

Die statistische Auswertung erfolgt mittels SPSS (falls gewtinscht auch tber
SAS) differenziert fiir alle Bereiche der Verwaltungen. Sie umfal3t im Einzelnen:

¢ Die Beschreibung der Stichprobe durch Hiufigkeitsverteilungen,
Kreuztabellen, Mittelwerte, Streuungs-, Assoziations- und Korrelations-
male.

e Multivariate deskriptive und induktive Analysen wie z.B. Faktoren-, Re-
gressions-, Varianz-Analysen. Diese Verfahren ermdglichen die Aufdek-
kung komplexer Zusammenhinge und Strukturen. Die klassisch be-
schreibende Kreuztabellenanalyse betrachtet dagegen nur wenige Merk-
male.

e Detaillierte bereichsbezogene Auswertungen (nach Absprache): Aus-
wertungen und Tabellenbinde nach Dezernaten, Amtern, Abteilungen,
Abschnitten, Befragtengruppen etc.

Die Auswertung der Befragungsdaten erfolgt in zwei Schritten: Zunichst wer-
den die Ergebnisse in allgemeiner Form prasentiert. Daran anschlieBend werden
die Daten, nach Absprache mit dem Arbeitskreis der Verwaltung differenzierter
ausgewertet. Bei der ersten Prisentation werden erste Ergebnisse auf der
Grundlage von Hiufigkeitsverteilungen, Kreuztabellen, Mittelwerten usw. pri-
sentiert. Komplexe multivariate Analysen sowie bereichsbezogene Auswertun-
gen werden im Zusammenhang mit der Diskussion um Loésungsansitze im An-
schluf3 daran durchgefiihrt.

Soweit moglich werden die Ergebnisse der aktuell durchzufithrenden Beschif-
tigtenbefragung ("Querschnittsanalyse") mit den Ergebnissen vorausgehender
Befragungen der Verwaltung verglichen ("Lingsschnittanalyse™). Die dadurch
erzielbaren Aussagen zur Entwicklung des Modernisierungsprozesses kénnen
nicht nur zur Definition von Erfolgsfaktoren sondern auch zur Identifikation
von KorrekturmaB3nahmen genutzt werden. Dartiber hinaus gibt es - je nach
Gestaltung des Fragebogens - die Méglichkeit, in anonymisierter Form die Er-
gebnisse der Verwaltung mit den Ergebnissen der von der sfs durchgefithrten
Mitarbeiterbefragungen anderer Stiadte und Kreise zu vergleichen.

Die Darstellung der Befragungsergebnisse erfolgt nur in zusammengefal3ter
Form, so daf} keinerlei Riickschlusse auf Einzelpersonen erfolgen kénnen. Da
die Auswertung dartber hinaus in Kooperation mit dem projektbegleitendem
Arbeitskreis der jeweiligen Verwaltung erfolgt, hingen Umfang und Tiefe der
Auswertung neben den Einschrinkungen durch die Gewihtleistung der An-
onymitit direkt von den Bedurfnissen und Méglichkeiten der Zielgruppe ab.
Dementsprechend umfangreich, restriktiv oder effektiv ist das Verhiltnis erho-
bene vs. ausgewertete Daten.
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5 Bewertung der Methode

Grenzen der Beschiftigtenbefragung ergeben sich vor allem aufgrund der ge-
ringen Tiefe bezogen auf die jeweiligen Arbeitszusammenhinge vor Ort. Eine
Konkretisierung und Fortfithrung der Ergebnisinterpretation muf3 in den Am-
tern, Abteilungen erfolgen. Bei der Umsetzung sind verschiedene Interven-
tionsebenen zu unterscheiden, vor allem im Hinblick auf zentral und dezentral
zu 16sende Problembereiche.

Mitarbeiterbefragungen sind Momentaufnahmen. Ihren eigentlichen Stellenwert
erhalten sie erst im Rahmen eines lingerfristigen Verbesserungs- und Organisa-
tionsentwicklungsprozesses. Mitarbeiterbefragungen liefern zum einen fundierte
Informationen fiir einen Einstieg in einen derartigen Prozel3, zum anderen er-
moglichen sie zeitbezogene Soll-Ist-Vergleiche (punktuelle Quer- und konti-
nuierliche Lingsschnittanalysen). Uber die einmalige Bestandsaufnahme zu
Beginn des Reformprozesses hinaus bieten sich Wiederholungsbefragungen
wihrend des Prozesses und/oder als AbschluB3befragung am Ende des Re-
formprozesses an, um die Ergebnisse des Verbesserungsprozesses und die Ef-
tektivitit der Umsetzung der neuen Konzepte zu iiberpriifen und Fehlentwick-
lungen zu vermeiden.

Im Rahmen eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses sind Mitarbeiterbe-
fragungen in regelmilligen Abstinden sinnvoll:

e um auf aktuelle objektive Hintergrundinformationen fiir den Dialog und
Entscheidungsprozesse zurtickgreifen zu kénnen,

e Stimmungsverinderungen und neue Problemfelder zu erkennen,
e neue Potentiale zu erschlief3en,

e cine Uberprﬁfung der Verbesserungen und des Organisationsentwick-
lungsstandes durchzuftihren.

Grundsatz des die Mitarbeiterbefragungen mit einschlieBenden Beratungskon-
zeptes ist die strikte (Interessens-)Neutralitidt der mit dem Organisationsent-
wicklungsproze3 bzw. dem Beratungsproze3 betrauten Mitarbeiter der sfs, die
als Koordinatoren den Proze} begleiten oder ihn - soweit moglich - selber
durchfiihren. Inhaltliche Stellungnahmen, das Aufzeigen problembezogener
Alternativen, die Verdeutlichung der Konsequenzen bestimmter Verhaltenswei-
sen und Strategien sind davon unbenommen und durchaus notwendig. Unab-
dingbare Grundvoraussetzung fiir das Gelingen eines derartigen Prozesses ist
Vertrauen, cin Vertrauen, das dem/r entsprechenden Koordinator/in sowohl
von der Unternehmens- und Verwaltungsfiihrung als auch von den Personal-
vertretern, letztendlich allen Mitarbeiter/innen entgegengebracht werden mul.
Die erste Mitarbeiterbefragung liefert dazu einen guten Einstieg bzw. eine ent-
sprechende Bewihrungsprobe. Neutralitit und Vertrauen bilden auch den
Hintergrund dafiir, den gesamten Prozel3 von moglichst ein und derselben Per-
son begleiten zu lassen (personelle Kontinuitit). Dartiber hinaus sind die spe-
zifischen Bedingungen und der jeweilige Entwicklungsstand einer Verwaltung
oder eines Unternehmens als Maf3stab fiir das weitere Vorgehen, die jeweils als
nichstes in Angriff zu nehmenden Schritte, zu nehmen. Die Verwaltungen und
Unternehmen sind dort "abzuholen", wo sie sich gerade im Organisationsent-
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wicklungsprozef3 befinden. Neben dieser strikten Orientierung an der "Betrof-
fenenperspektive' erfordert dies ein hohes Maf3 an Flexibilitiat und "Einfiih-
lungsvermdgen". Die Zielsetzung, das Vorgehen, der gesamte Verbesserungs-
prozel} werden von den Betroffenen selbstbestimmt, die externe Koordination
zeichnet sich durch eine zuriickhaltende inhaltliche Neutralitit, durch Beratung
statt Festlegung, das Einbringen von Erfahrungswerten und durch das Aufzei-
gen von Alternativen und Konsequenzen aus.

Grundsitze bei der Mitarbeiterbefragung sind Anonymitét der Befragungsper-
sonen, Vergleichbarkeit der Ergebnisse und unternehmens- und verwaltungs-
bezogene Modifikation des Erhebungsinstrumentes und der Ergebnisdarstel-
lung. Der Einbezug moglichst aller Mitarbeiter/innen (Vollethebung) ist des-
halb sinnvoll, da es sich bereits bei der Mitarbeiterbefragung um ein Partizipati-
onsinstrument handelt: Alle Mitarbeiter werden somit beteiligt und um ihre
Meinung gebeten, nicht nur einige "Auserwihlte". Die Beteiligung der Mitar-
beiter/innen an der Befragung kann dabei als erster Indikator fir die Bereit-
schaft zur Mitarbeit an der Verbesserung der eigenen Arbeitssituation gesehen
werden. Die Mitarbeiterbefragungen setzen bewul3t an den subjektiven Wahr-
nehmungen und Bewertungen der Beschiftigten an, die die Alltagsrelevanz
der "objektiven" Rahmenbedingungen ihrer Arbeitssituation wiedergeben.
Denn nicht die objektiven Bedingungen allein, sondern auch die Wahrnehmung
dieser duBleren Bedingungen und die Interpretation durch die Mitarbeiter/innen
definieren die Arbeitssituation.

Die vielfaltigen eigenen Erfahrungen verdeutlichen, das Beschiftigtenbefragun-
gen eine sehr gute Methode sind, um einen konstruktiven Dialog zu initiieren.
Es gibt nach der Durchfiihrung der Beschiftigtenbefragung wenig Riickzugs-
moglichkeiten fiir einzelne Fihrungskrifte. Der Stellenwert der Ergebnisse fiir
konkrete Umsetzungen und Schritte hangt aber stark von der Mentalitit und
den Personen bzw. der generellen "Stimmung" in den jeweiligen Verwaltungen
ab. Von zentraler Bedeutung ist der Entwicklungsstand, konstruktiv mit Kritik
umzugehen, die "Streitkultur” und der Umgang mit Kiritik (v.a. fir die Weiter-
fihrung und Umsetzung der Befragungsergebnisse).

Die methodischen Giitekriterien sind wie folgt einzuschitzen:

e bedingte Reprisentativitit: abhidngig von der Beteiligung; Gewichtungen
wurden trotz einer regelmifligen Unterreprasentierung der Arbei-
ter/innen und einer Uberreprisentation der Beamten nicht vorgenom-
men (die Gultigkeit ist demnach auf die Zielgruppe "beteiligungsorien-
tierte Mitarbeiter/innen" einzuschrinken),

e hohe Validitit bezogen auf die Gruppe der Mitarbeiter/innen, die den
Beteiligungsprozel3 aktiv und konstruktiv unterstiitzen wollen,

e die Reliabilitit der einzelnen Fragen und Skalen hat sich im Verlauf des
Einsatzes mehrerer Mitarbeiterbefragungen deutlich verbessert (Auswahl
von Schliisselindikatoren wurde méglich).

Bei der Erhebung personenbezogener Daten ist der Datenschutz eine wichtige
Voraussetzung. Nicht nur wegen den gesetzlichen Bestimmungen, sondern
auch wegen des notwendigen Vertrauens zu den Befragten. Nur wenn die Be-
fragten ein sicheres Gefithl entwickeln kénnen, dal mit ihren Daten sorgfaltig
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umgegangen wird, sind sie auch bereit, offen und kritisch bzw. tiberhaupt zu
antworten. Deshalb wird das Erhebungsverfahren so gestaltet, dal3 moglichst
wenig Datenschutzprobleme entstehen. Durch den personlichen Kontakt mit
den Forschern (bei Personalversammlungen und Ergebnisdiskussionen) wird
eine Vertrauensbasis geschaffen. Als Landesinstitut besteht zudem ein Neutra-
litatsvorsprung (keine Unternehmensberatung, kein Gewerkschaftsinstitut).

6 Prasentation

Allgemein verstindliche Ergebnisprisentationen sind ein zentraler Erfolgsfak-
tor. Durch Prisentationen vor unterschiedlichen Zielgruppen, durch die direkte
Ansprache aller betroffenen Interessens- und Mitarbeitergruppen wird die Ak-
zeptanz der Ergebnisse und der Methode deutlich erhéht. In Absprache mit
dem jeweiligen Arbeitskreis werden verschiedene Interessengruppen informiert:

e die Mitatbeiter/innen in Personalversammlungen,

e der projektbegleitende Arbeitskreis in Ergebnisdiskussionen,
o die Amtsleiter in Amtsleiterkonferenzen,

e die Verwaltungsfihrung in personlichen Gesprichen,

o die Dezernenten in Dezernentenrunden.

Erginzend findet - falls sinnvoll und gewiinscht - die Informierung der Offent-
lichkeit in Form von Pressekonferenzen sowie der Politik in Form von Prisen-
tationen vor dem Haupt- und oder Personalausschul3 statt.

Insgesamt haben sich ca. 10 Prisentationen als sinnvoll erwiesen:
e 2 Prisentationen im Rahmen von Personalversammlungen:

= 1. Prisentation unmittelbar vor dem Verteilen der Fragebogen:
Vorstellung des Hintergrundes, der Methodik und der Ziele der
Mitarbeiterbefragung

= 2. Prisentation zur Darstellung der Ergebnisse

® 4 -6 Priasentationen, Absprachen und Ergebnisriickkoppelungen mit
dem projektbegleitenden Arbeitskreis (meist werden es mehr, hier ist
man gut beraten deutliche Grenzen zu ziehen)

e 1 -2 Ergebnisprisentationen vor Gremien der Verwaltungsfiihrung
(Amtsleitertreffen, Dezernentenrunde)

e (optional) 1 - 2 Prisentationen vor Ausschiissen bzw. anderen (politi-
schen) Gremien

e (optional) 1 Pressekonferenz.

Die mundlichen Prisentationen werden medien-didaktisch so vorbereitet, daf3
in kurzer Zeit die Ziele und Ergebnisse der Befragung vermittelt werden kén-
nen. Hierzu werden entsprechende Hilfsmittel (z.B. Grafiken, Folien) erstellt.
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Bei den Ergebnisprasentationen wird vor allem die unzureichende Reprisenta-
tivitat kritisiert: Mindestens 20% bis 40% der Mitarbeiter/innen nehmen nicht
an der Befragung teil. Aus diesem Grunde ist die Gultigkeit auf verinderungs-
und beteiligungswillige Mitarbeiter/innen einzuschrinken. Die Ergebnisse der
Mitarbeiterbefragung sind zudem in den konkreten Arbeitszusammenhingen
der Amter, Bereiche, Abteilungen als Ansatzpunkt fiir eine weitergehende und
alle Mitarbeiter/innen einbindende Konkretisierung der Probleme und das Fin-
den von Losungsmoglichkeiten zu nutzen (Einbeziehung aller Mitarbei-
ter/innen und Uberwinden der Anonymitit).

7 Ergebnisverwertung

Die Konzeption und die Ergebnisse der Befragung werden in einem Endbe-
richt zusammengefa3t. Entsprechende UmsetzungsmaB3nahmen werden mit
dem Arbeitskreis und der Lenkungsgruppe der Verwaltungsmodernisierung
diskutiert.

Die zugrunde liegende Konzeption legt nachdriicklichen Wert auf die Umset-
zung der Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung durch ihre Einbindung in einen
problembezogenen Organisationsentwicklungs- oder kontinuierlichen Verbes-
serungsprozef3. Aus diesem Grunde werden bereits vor der ersten Mitarbeiter-
befragung projektbegleitende Arbeitskreise gebildet, die den gesamten For-
schungs- und Beratungsprozel3 begleiten. In einem diskursiven Diskussionspro-
zel3 werden hier Konzept, Modifikationen und Ergebnisse der Befragung(en)
datgestellt, besprochen und tiberarbeitet. Neben den Mitarbeiter/innen der So-
zialforschungsstelle gehéren den projektbegleitenden Arbeitskreisen sowohl
Vertreter der Unternehmens- und Verwaltungsleitung (Dezernenten, Amtslei-
ter, Abteilungs-, Werks- und Betriebsleiter etc.) als auch Vertreter des Personal-
rates, Gleichstellungsbeauftragte und weitere (je nach behandelten Problembe-
reichen) fachkompetente Mitarbeiter/innen an. In den Diskussionsrunden der
Arbeitskreise wird in sachlichen und konstruktiven Diskussionen versucht, alle
spezifischen Aspekte und Belange der jeweiligen Bereiche zu berticksichtigen.
Die Arbeitskreise dienen dartiber hinaus als Informations- und Ruckkoppe-
lungsforum, die Ergebnisse werden im relevanten Kontext diskutiert, mogliche
Umsetzungsstrategien angedacht und entwickelt, weitergehende Analysestrate-
gien abgestimmt. Alles in allem sind die projektbegleitenden Arbeitskreise so-
wohl Partizipationsinstrument (stellvertretende Beteiligung aller Interessen-
gruppen) als auch Dialogforum (bereits hier finden erste Dialoge zwischen
Unternehmens-/Verwaltungsfiihrung und den Vertretern der Mitarbeiter/innen
statt), dartiber hinaus haben sie eine Promotorenfunktion (die Personen der
Atbeitskreise steuern und beférdern Ergebnistransfer und -umsetzung in den
jeweiligen Verwaltungen und Unternehmen). Methodisch nicht zu vergessen ist
die Sicherstellung der kontextabhingigen Interpretation der Daten durch die
Ruckkoppelung der Ergebnisse in den Arbeitskreis.

Um das Potential der Mitarbeiterbefragung nicht zu verschenken und um zu ei-
ner moglichst effektiven Ergebnisumsetzung zu gelangen, sind auf der Basis der
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Ergebnisse der Mitarbeiterbefragungen konkrete (Beratungs- und Umsetzungs-)
MaBnahmen zu entwickeln, die unter Beteiligung der Mitarbeiter/innen mog-
lichst vor Ort, also in den jeweiligen Amtern bzw. Abteilungen stattfinden. Die-
se Organisationsentwicklungsmaf3nahmen sollten in Form detaillierter Finzelbe-
ratungen bzw. konkreter Umsetzungskonzepte und -mal3nahmen in einzelnen
Amtern bzw. Abteilungen méglichst im Anschlul an die Ergebnisdiskussion
der Mitarbeiterbefragung stattfinden.

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse einer ersten Mitarbeiterbefragung werden
verwaltungsintern und/oder extern moderierte Dialoge innerhalb der Unter-
nehmens- und Verwaltungsfihrung, zwischen der Unternechmens-/Ver-
waltungsfithrung und deren Mitarbeiter/innen und zwischen den Mitarbei-
ter/innen selbst initiiert.

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung liefern Hintergrundinformationen:
e fir den Einstieg in den Dialog,
e auf die bei Streitfragen zurtickgegriffen werden kann,

e zur Relativierung subjektiver Wahrnehmungen.

Der eingeleitete Dialog dient in einem ersten Schritt zur Problemanalyse und
zur Identifizierung von Ansatzpunkten fiir Verbesserungen auf verschiedenen
Ebenen:

¢ unternehmens-, verwaltungs- und bereichstibergreifende Verbesserungen
(z.B. auf der Ebene der Rahmenbedingungen fiir den 6ffentlichen Dienst
insgesamt und der jeweiligen Verwaltung vor Ort)

¢ unternehmens-, bereichsbezogene Verbesserungen (Verwaltung,
Stadtwerke, Stadtische Krankenhiuser)

e amts- und abteilungsbezogene Verbesserungen.

Die Rolle bzw. die Aufgabe der Forscher beschrinkt sich auf:
¢ begleitende Umsetzungsberatung,

¢ FEinflieBen von Erfahrungswerten,

e Aufzeigen von Konsequenzen und Alternativen,

e unterstitzende Erarbeitung von Synergieeffekten aus der Verbindung
von externem Know-how (Forscher) und internen Kontextkenntnissen.

8 Literatur

Literatur zu Beschiftigtenbefragungen selbst:

Joachim Freimuth, Bernd-Uwe Kiefer (Hrsg): (1995), Geschiftsberichte
von unten, Konzepte fiir Mitarbeiterbefragungen, Gottingen
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Ansonsten sei auf die gingigen Methodenbticher zur schriftlichen standardi-
sierten Befragung verwiesen, z.B.:

Rainer Schnell, Paul B. Hill, Elke Esser: (1999), Methoden der empirischen
Sozialforschung, Oldenburg

9 Ansprechpartner

Antonius Schréder, Maresa Feldmann, Georg Langenhoff, Jirgen Bonnekoh,
Hans Vollmer.

164



KAPITEL 14: STANDARDISIERTE MUNDLICHE BEFRAGUNG

Kapitel

Standardisierte miindliche
Befragung von in soziale Not
geratenen Personen

von Hans Volimer

Im Rabmen der Sozialberichterstattung fiir die Stadt Dortmund sollte eine miglichst gro-
Se Angabl von in soziale Not geratenen Menschen befragt werden. Da der Zugang 3u
diesen Personen daufSerst schwierig ist, kam eine reprisentative Befragung nicht in Frage.
Deshalb wurden bilfe- und ratsuchende Klienten von Sozialdiensten durch die Mitarbei-
ter/ innen dieser Dienste mittels eines standardisierten Fragebogens befragt.

Inhalt:
1. Thema/Rahmenbedingungen
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2.1 Angewandte Methode

2.2 Zielsetzung

23 Auswahlkriterien
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Beschreibung und Durchfithrung der Erhebung
Datenerfassung und Auswertung
Transfer/Prisentationen
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Standardisierte miindliche
Befragung von in soziale Not
geratenen Personen

1 Thema/Rahmenbedingungen

Armut ist in den letzten Jahren wieder zu einem herausgehobenen politischen
und akademischen Thema geworden. Immer breitere Bevolkerungsteile sind
von einer zunchmenden Verarmung betroffen. Die Bekimpfung der Armut
mittels finanzieller Zahlungen wie Sozialhilfe u.4. ist angesichts der immensen
Steigerungsraten bei gleichzeitiger allgemeiner Krise der 6ffentlichen Haushalte
ebenfalls in die Diskussion geraten. Deshalb hat der Rat der Stadt Dortmund
den Auftrag erteilt, einen Bericht zur sozialen Lage in Dortmund zu erstellen.

Der traditionelle Armutsbegriff engt den Blick allzu oft auf die materielle Armut
ein. Um aus diesem Dilemma herauszukommen, wird hidufig mit dem Begriff
der “Lebenslage” gearbeitet, dabei werden neben den 6konomischen Gesichts-
punkten, wie Versorgung und Einkommen, gleichermallen sozial, psycholo-
gisch und rechtlich bedeutsame Kategorien, wie Kontakte, Kooperationen,
Lernen, Erfahrung sowie Disposition und Partizipation, betrachtet.

2 Methodeneinsatz

2.1 Angewandte Methode

Die Beschiftigung mit der sozialen Lage bzw. der Armut ist ein sehr vielschich-
tiges Unterfangen. Bei unserem methodischen Vorgehen haben wir versucht,
diesem Umstand Rechnung zu tragen, d.h. wir haben uns mit unterschiedlichen
Methoden den verschiedenen Aspekten des Untersuchungsgegenstandes geni-
hert.

Ein methodischer Schwerpunkt unserer Untersuchung lag in der Analyse der
Dortmunder Sozialhilfeempfingerdatei.

Ein weiterer Schwerpunkt lag in der Befragung von in soziale Notlagen gerate-
nen Betroffenen. Neben den Intensivinterviews haben wir eine standardisierte
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mundliche Befragung durchgefiihrt: 119 hilfe- und ratsuchende Klienten der
Wohlfahrtsverbinde und der Sozialverwaltung der Stadt wurden von deren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern anhand eines vom Projektteam entwickelten
Fragebogens interviewt.

Als ein gro3es Problem bei der Befragung von Betroffenen stellte sich die Er-
reichbarkeit dieser Personen dar. Zum einen gibt es kein zugingliches Adres-
senmaterial, anhand dessen eine Stichprobe gezogen werden konnte, zum ande-
ren sind erfahrungsgemal3 Personen der untersten (ebenso wie der obersten)
Schichten bei reprisentativen Befragungen nur schwer erreichbar. Finen Aus-
weg sahen wir in der Befragung durch Mitarbeiter/innen der sozialen Dienste.
Dieses Verfahren wurde in Anlehnung an die Befragungsmethode bei der Cari-
tas-Untersuchung (Hauser/Hubinger 1993) ausgewihlt. Bei dieser war der Auf-
traggeber der Caritas-Verband, so dal3 die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter qua-
si verpflichtet werden konnten, die Befragungen durchzufiihren. Wir waren auf
die freiwillige Mitarbeit angewiesen. Fiir die Interviewer bedeutete die Beteili-
gung einen erheblichen zusitzlichen Aufwand zur normalen Arbeit. Die Zu-
sammenarbeit mit den Wohlfahrtsverbanden aber auch mit dem Sozialamt war
ausgesprochen gut.

Als alternative Befragungsmethode haben wir eine Befragung durch studenti-
sche Hilfskrifte bei den Sozialdiensten ins Auge gefasst. Die Befiirchtung war
jedoch, dal3 die Auskunftsbereitschaft der Befragten nicht so hoch ist, zudem
wire der Aufwand erheblich groBBer gewesen. Wenn die Befragung durch die
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der sozialen Diente nicht positiv gelaufen wi-
re, hatten wir SHK’s eingesetzt.

2.2 Zielsetzung

Die Befragung hatte folgende thematische Schwerpunkte:
e Kontakt mit der Einrichtung,

e Sozialhilfebezug,

e soziale Beziehungen und Unterstiitzung,

e Wohnen,

e Gesundheit,

e Erwerbstitigkeit/ Arbeitslosigkeit,

e Ver- und Uberschuldung,

¢ Einkommen sowie

e Demographische Merkmale.
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2.3 Auswahlkriterien

Die Interviewer sollten an vorher festgelegten Tagen zu bestimmten Tageszei-
ten die anwesenden Ratsuchenden befragen. Obwohl mit dieser Auswahl der
Interviewten versucht wurde, methodische Standards wie Zufallsauswahl zu
realisieren, muf3 doch aufgrund der geringen Kontrollméglichkeiten davon aus-
gegangen werden, dal3 dieses Ziel nicht erreicht wurde. In die Befragung wur-
den jedoch 119 Personen aus verschiedenen Gruppen sozialer Benachteiligung
einbezogen, die sich auch in anderen statistischen Quellen in etwa in dieser
Ausprigung finden lieBen (z.B. Alleinerziehende), so dal3 durchaus von einem
“reprasentativen” Querschnitt gesprochen werden kann.

2.3.1 Rickgriff auf Standards, Neuentwicklungen

Die Befragung wurde, wie schon erwihnt, sowohl inhaltlich als auch metho-
disch angelehnt an die Caritas-Untersuchung (Hauser/Hubinger 1993).

2.3.2 Methodenmix

Die Klientenbefragung war ein methodischer Zugang neben mehreren anderen:
e Seckundirauswertung 6ffentlicher Statistiken, wie die

— Sozialhilfestatistiken,

— Arbeitsmarktstatistiken,

— Wohnungsstatistiken und die
— Bevolkerungsstatistiken,

e Intensivinterviews mit in Not geratenen Betroffenen,

e Mitarbeiterbefragung: 1150 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadt-
verwaltung Dortmund sowie der Wohlfahrtsverbiande und des Arbeitslo-
senzentrums, die hauptamtlich im Bereich der sozialen Arbeit titig sind,
wurden standardisierte Fragebogen zugesandt. 387 (34%) auswertbare
Fragebogen wurden zuriickgesandt.,

e Experteninterviews: ca. 35 mit Mitarbeiter/innen verschiedener Ein-
richtungen.

2.3.3 Ressourcen

Fr die gesamte Studie standen 250.000 DM zur Verfiigung, zudem wurde eine
ABM-Stelle bewilligt. Hinzu kam, dal} einige Institutsressourcen eingeflossen
sind (Projektleitung, 1 Wiss.Mon. fiir Transfer). Insgesamt haben 6 Kollegen
und eine studentische Hilfskraft mitgearbeitet. Das Projekt wurde in Kooperati-
on mit der Forschungsgesellschaft fiir Gerontologie (FFG) durchgefiihrt, die
1/3 des urspringlichen Etats von 200 TDM erhielt. Die FFG beatbeitete
schwerpunktmissig das Thema Armut im Alter.
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Die Klientenbefragung selbst war relativ kostengiinstig, es war jedoch einiger
organisatorischer Aufwand zu treiben, um die Interviewer/innen zu finden und
diese fiir die Durchfithrung der Interviews zu schulen.

3 Operationalisierung

Der Fragebogen wurde in Anlehnung an die Caritas-Untersuchung entwickelt
sowie sehr ausfiihrlich in der Projektgruppe und im Begleitkreis des Projektes
diskutiert. Fin Pretest wurde von studentischen Hilfskriften durchgefiihrt. Da-
bei wurden Klienten des Sozialamtes, als sie auf den Fluren warteten, befragt.

Der zeitliche Ablauf ist durch die intensiven Beratungen der Instrumente im
Begleitkreis etwas in Verzug geraten. Die Befragungen wurden dann statt im
Frithjahr im Frithsommer und z.T. schon in der Urlaubszeit durchgefiihrt.

4 Beschreibung und Durchfithrung der Erhe-
bung

Mit der Mitarbeiter-Befragung wurden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
sozialen Dienste gefragt, ob sie bereit seien, Klienteninterviews durchzufiihren.
1150 Fragebogen (Vollerhebung) wurden tiber die Stadtverwaltung und die
Wohlfahrtsverbinde an deren Mitarbeiter verteilt. 387 (34%) haben den Frage-
bogen ausgefiillt und 52 haben die Antwortkarte zuriickgesandt, mit der sie sich
bereit erklirten, Klienteninterviews durchzuftihren.

Diese 52 Personen wurden an die sfs eingeladen, um das Procedere der Befra-
gung zu besprechen und Interview-Schulungen durchzufiihren. Obwohl 2
Termine zur Auswahl standen, sind nur ca. 20 Mitarbeiter/innen erschienen.
Dies lag zum einen an der beginnenden Utrlaubszeit, zum anderen war wohl ei-
nigen, die sich urspriinglich bereit erklirten, einen halben Tag dafiir zu opfern,
dann doch zu viel. Aufgrund telefonischer Nachfragen, konnten weitere 15 Per-
sonen fir die Durchfihrung von Interviews gewonnen werden. Diese Inter-
viewer wurden dann mit der Ubergabe der Fragebégen in die Befragung einge-
wiesen.

Die Interviewerschulungen hatten folgende Aspekte:
e Vorstellung des Projektes (Inhalt, Vorgehen)

e Vorstellung des Fragebogens (jede Frage wurde durchgegangen und er-
ldutert)

e Erlauterung des Auswahlverfahrens
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Jeder Interviewer hat durchschnittlich 3 Interviews durchgefiihrt, wobei Perso-
nen aus “allen” sozial benachteiligten Lebenslagen befragt wurden.

5 Datenerfassung und Auswertung

Der Riicklauf umfafite insgesamt 114 auswertbare Fragebogen. Diese Fragebo-
gen wurden mit Hilfe des Kaiser-Systems maschinell eingelesen. Die zahlrei-
chen offenen Fragen wurden manuell erfal3t und zT. nachkodiert, so da3 die
Informationen weiter ausgewertet werden konnten. Die geschlossenen Fragen
wiesen insgesamt eine hohe Antwortbereitschaft aus. Die offenen Fragen spie-
gelten zudem eine unerwartet hohe und freie Auskunftsbereitschaft, die die Be-
troffenen tber ihre persénliche Situation gaben, wider.

Mit Hilfe des Statistikprogrammes SAS wurden die Daten aufbereitet und ana-
lysiert. Im ersten Schritt sollten die Randverteilungen der Grundauszihlung den
Auswertungsergebnissen der Caritas-Studie gegentiber gestellt werden. Die Ge-
gentiberstellung zeigte zwar eine relativ gleiche Gewichtung der sozialen Pro-
bleme, der Vergleich der einzelnen (Prozent-)Werte fihrte jedoch zu teilweise
groflen Unterschieden. Diese Differenzen waren in erster Linie durch das Aus-
wahlverfahren bedingt. Die Zusammensetzung der Klientel unterschied sich
zwischen den beiden Erhebung merklich.

Mit Hilfe einer Differenzierung nach Bevélkerungsgruppenl*_gl wurde diesem
Problem begegnet. Die Auswertungsergebnisse nach Bevolkerungsgruppen
konnten zwischen den beiden Erhebungen verglichen werden. Hierbei wurden
u.a. Besonderheiten, die sich durch die Dortmunder Daten zeigten, aufgedeckt.
Eine Differenzierung nach Bevolkerungsgruppen wurde im Verlauf des Pro-
jektes — soweit sinnvoll —aufrecht erhalten.

Die Befragung beinhaltete alle Schwerpunktthemen der Dortmunder Sozialbe-
richterstattung. Die Mitarbeiter des Projektes gelangten mit Hilfe von Sonder-
auswertungen an wichtige themenorientierte Informationen. Neben der Er-
mittlung von Gesamtzahlen wurden die verschiedenen Fragen aus den Schwer-
punktthemen in Verbindung mit den Zielgruppen der Sozialberichterstattung
gesetzt. Hierdurch konnten die sozialen Lagen der unterschiedlichen Bevolke-
rungsgruppen in den einzelnen Problembereichen fir Dortmund ermittelt wer-
den.

18Zjelgruppen der Armutsforschung sind u.a. Arbeitslose, Alleinerzichende, Altere Menschen, Aus-
linder und kinderreiche Familien.
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6 Transfer/Prasentationen

Grundauszihlungen, die Tabellenbinde sowie der Berichtsentwurf - und dabei
insbesondere die Ma3nahmeempfehlungen - wurden im Begleitkreis sehr aus-
fihrlich und kritisch diskutiert. Insbesondere die Vertreter der Stadtverwaltung
legten groflen Wert darauf, dal} keine “unrealistischen” Maf3nahmen gefordert
wurden und in der Darstellung die schon realisierten oder in Vorbereitung be-
findlichen Maf3nahmen korrekt wiedergegeben werden.

Diese mithsamen und aufwendigen Diskussionen waren vermutlich eine wichti-
ge Voraussetzung dafiir, dal3 der Bericht in seinen wesentlichen Teilen von allen
politischen Parteien und Verwaltungseinheiten akzeptiert wurde und nicht in
den Schubladen verschwand.

Zudem wurden die Befragungsergebnisse zusammen mit den Ergebnissen der
anderen Erhebungen und Auswertungen in ca. 30 Veranstaltungen ausfiihrlich
prasentiert:

e Fachausschiisse des Rates der Stadt Dortmund (Sozial-, Wohnungs- und
Jugendausschuf3). Hier wurden die Ergebnisse und Mal3nahmeempfeh-
lungen zunichst zurtickhaltend diskutiert.

e Ratsfraktionen

e Veranstaltungen der Parteien, Wohlfahrtsverbinden, Bezirksverwaltun-
gen

e Armutskonferenz

Insbesondere durch die Konferenz “Armut in Dortmund - Wege zur sozialen
Gerechtigkeit” im September 1996 erhielt der Sozialbericht eine neue Dynamik.
Diese Konferenz wurde veranstaltet von den Wohlfahrtsverbinden, den Kit-
chen, dem DGB, dem Arbeitslosenzentrum und verschiedenen anderen Initia-
tiven sowie der sfs. Mehr als 300 Teilnehmer diskutierten ganztigig mit Vertre-
tern aus Politik, Wirtschaft, Gewetkschaften, Kirchen und Verbinden den Be-
richt zur sozialen Lage, vor dem Hintergrund der eigenen Erfahrung und verab-
schiedeten eine Erklarung mit einem konkreten Ziel- und Ma3nahmekatalog,

Danach befal3ten sich die Ratsausschiisse nochmals sehr intensiv mit dem Be-
richt. Am 27.02.1997 fand eine Ratssitzung mit dem Schwerpunktthema “Kon-
sequenzen aus dem Bericht zur sozialen Lage und aus der Konferenz Armut in
Dortmund - Wege zur sozialen Gerechtigkeit” statt. In einem BeschluBantrag
der SPD-Ratsfraktion wurde ein 10-Punkte-Programm beschlossen, das eine
Ausweitung des offentlich geférderten Arbeitsmarktes, die Bekimpfung der Ju-
gendarbeitslosigkeit, die Entwicklung eines stadtteilorientierten Konzeptes der
Sozialarbeit, eine kontinuierliche Sozialberichterstattung und andere Mal3nah-
men zum Inhalt hat. Es sind handlungsorientierte Ma3nahmen, die zum Teil
schon umgesetzt sind bzw. sich in der Planung befinden.
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7 Bewertung der Methode

Die hier beschriebene Methode hat ihren besonderen Stellenwert im Zugang zu
den Befragten. Eine standardisierte miindliche Befragung mittels externen In-
terviewern ist an sich nichts au3ergewShnliches. Hier bestand aber das Problem,
eine soziale Randpopulation zu befragen, deren Grundgesamtheit nicht bekannt
ist - nicht zuletzt auch wegen des unscharfen und damit schwer operationali-
sierbaren “erweiterten Armutsbegriffs” (Lebenslage) - und die bei normalen
“reprasentativen” Befragungen immer deutlich unterreprisentiert ist.

Der Trick, die Befragungen durch die Personen durchfithren zu lassen, die be-
ruflich mit dieser “Randpopulation” stindig zu tun hat, sicherte den Zugang
aber auch die Anonymitit.

Bei anderen methodischen Gitekriterien wie Reprisentativitit usw. kann keine
Angaben gemacht werden, da es zum einen keine Beschreibung der Grundge-
samtheit gibt und zum anderen das Auswahlverfahren der Befragten aufgrund
der Freiwilligkeit der Interviewer nur begrenzt kontrolliert werden konnte.

Lediglich die Tatsachen, dafl Personen aus allen uns bekannten Problemla-
gen befragt wurden und die Ergebnisse im wesentlichen dem der Caritas
Untersuchung entsprechen, lassen uns zu dem Schlufl kommen, daf3 die Er-
gebnisse durchaus einen guten Querschnitt der Problemlagen von in soziale
Not geratenen Menschen in Dortmund darstellen.
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Kapitel

Die standardisierte schriftliche
Panelbefragung

von Georg Langenhoff

Die Panelbefragung stellt eine Spezialform der (quantitativen) standardisierten Befragung
dar: Es ist eine Wiederholungsbefragung mit identischen Stichproben. Der folgende Arti-
kel zeigt anhand des Projektes “Modellversuch Betragsriickzahlung” die 1 orteile dieser
Methode gegeniiber einfachen standardisierten schriftlichen Befragungen und Wiederho-
Ilungsbefragungen auf. So bietet eine Panelbefragung nicht nur usdtzliche Informations-
gewinne, sondern es kinnen auch dynamischen Prozessen identifiziert werden, die in
Wiederbolungsbefragungen unentdeckt blieben. Diesen Gewinnen stehen Nachteile, .B.
in Form hiberer Aufidinde, die in der Umsetzung einer Panelbefragung anfallen, gegen-
iiber. Die Gegeniiberstellung der V'or- und Nachteile im Artikel soll dem/r Sozialfor-
scher/in eine Hilfestellung in der Entscheidung leisten, ob sich eine Panelerhebung in
Projekt anbieten wiirde.
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Die standardisierte schriftliche
Panelbefragung

1 Thema und Rahmenbedingungen

Mit der Verabschiedung des Gesundheitsreformgesetzes (GRG) 1989 wurden
neue Erprobungsregelungen in der Gesetzlichen Krankenkasse eingeftihrt (§§
05£f. des SGB V). Ziel der Erprobungsregelungen war der Anreiz zu einer spar-
sameren Inanspruchnahme von Gesundheitsleistungen unter stirkerer Eigen-
verantwortung der Mitglieder. Diese Regelungen konnten in den Kassen der
Gesetzlichen Krankenversicherung mit einer zeitlichen Befristung von funf Jah-
ren unter Einbezug einer wissenschaftlichen Begleitforschung eingefiihrt wer-
den.

Die Beitragsriickzahlung (BRZ) nach § 68, SGB V ist eine dieser Exrprobungsre-
gelungen. Sie ist ein Verfahren, das in Anlehnung an das Bonussystem der Pri-
vaten Krankenversicherung (PKV) tbernommen wurde. Hierbei erhalten dieje-
nigen Mitglieder der Krankenkasse Beitridge zurtick, die keine oder nur geringe
Leistungen im Laufe des Versicherungsjahres in Anspruch genommen haben.
Voraussetzung fur eine Riickzahlung ist eine Mitgliedschaft von mindestens 90
Tagen im Kalendetjahr. Die maximale Riickzahlungshéhe betrigt 1/12 des
tber das Jahr eingezahlten Beitrages. Hiervon werden alle Ausgaben fiir nicht-
priventive Gesundheitsleistungen abgezogen. Auch werden die Ausgaben der
mitversicherten Familienangehorigen mit angerechnet, sofern diese das 18. Le-
bensjahr vollendet haben.

Die Begleitforschung hatte vorrangig die Aufgabe, die Auswirkungen der Bei-
tragsrickzahlung auf das Versichertengeschehen und auf das Leistungsinan-
spruchnahmeverhalten zu analysieren. Es sollten intendierte, aber auch nicht-
intendierte Effekte des Modellversuches gemessen werden. Aus 6konomischer
Sicht zihlen zu den intendierten Wirkungen geringere bzw. kostengtinstigere
Leistungsinanspruchnahmen. Nicht-intendierte Wirkungen stellen aus gesund-
heitlicher Sicht Verzicht bzw. Verschiebungen von Leistungen bei ernsthaften
Beschwerden dar. Fur die Kassen stand die Rentabilitit, aber auch die Zufrie-
denheit der Versicherten im Vordergrund der Untersuchungen. Durch den Be-
schluB3, die Gesetzlichen Krankenkassen zum 1.1.1996 zu 6ffnen, kam ein neues
Kiriterium hinzu. Die Beitragsriickzahlung konnte Ab- und Zuwanderungen be-
schleunigen. Es stellte sich die Frage, ob die Beitragsriickzahlung zu einer stir-
keren Bindung der vorhandenen Mitglieder und zu einem Zulauf neuer Mitglie-
der fihrte.

Insgesamt fiinf Betriebskrankenkassen (BKKen) haben 1989 bzw. 1990 diesen
Modellversuch eingefiihrt. Sie zihlten damit zu den ersten Gesetzlichen Kran-
kenkassen, in denen die Beitragsriickzahlung erprobt wurde. Die fiinf Betriebs-

174



wissenschaftliche Be-
gleitforschung durch die

ofs

Bedingungen zun Pro-
Jektheginn

KAPITEL 15: PANELBEFRAGUNG

krankenkassen wiesen recht unterschiedliche Mitgliederstirken auf und waren
regional gleichmiBig tiber das Bundesgebiet verteilt. Die Gesamtzahl der Mit-
glieder belief sich auf 60.000 Mitglieder und weitere 40.000 Personen waren in
den Betriebskrankenkassen als Familienangeh6rige mitversichert.

Im TLaufe der neunziger Jahre wurde die Beitragsriickzahlung auch bei der
Landwirtschaftlichen Krankenkasse (LKK), einer “Schwester” des BKK-
Bundesverbandes, und bei den Allgemeinen Ortskrankenkassen (AOKen) Lin-
dau am Bodensee, Mithlheim an der Ruhr und Oldenburg eingefithrt. In einer
zweiten Phase haben auch die Allgemeinen Ortskrankenkassen Berlin, Ham-
burg und Mecklenburg-Vorpommern den Modellversuch Betragsriickzahlung
umgesetzt. Diese drei AOKen waren es, die Mitte 1996 offensiv die Beitrags-
rickzahlung befiirworteten, was zu heftigen 6ffentlichen Diskussionen fiihrte.
Durch die Befiirwortung dieser Kassen mit “ungiinstigen Mitgliederstrukturen”
wurde indirekt deutlich, daf3 die Beitragsriickzahlung immer mehr zu einem In-
strument der Stirkung des Wettbewerbes genutzt werden sollte. Man versprach
sich, insbesondere junge und kostengtinstige Mitglieder mittels Beitragsriick-
zahlung zu werben. Nach gewissen Schlichtungen zwischen den Gesetzlichen
Krankenkassen mit Hilfe politischer Krifte ist es derzeit - zum Ende der neun-
ziger Jahre — ruhig um die Beitragsriickzahlung geworden.

Im November 1990 wurde die Sozialforschungsstelle Dortmund, Landesinsti-
tut, vom BKK-Bundesverband mit der im Gesetz verankerten wissenschaftli-
chen Begleitforschung beauftragt. Unerfreulich fiir die Begleitforschung war,
daf3 zu diesem Zeitpunkt der Modellversuch in allen fiinf Betriebskrankenkas-
sen schon angelaufen war. So waren die Informationskampagnen in allen Kas-
sen ohne Mitwirkung des BKIK-Bundesverbandes und der wissenschaftlichen
Begleitforschung uneinheitlich und in unterschiedlichen Formen gelaufen.

Problematisch war zu diesem Zeitpunkt, dal3 der Modellversuch in zwei Be-
triebskrankenkassen schon fast zwei Jahre lang erprobt wurde. In diesen
BKKen hatte sogar schon eine Riickzahlung von Beitrigen stattgefunden. Die
Mitglieder wul3ten Bescheid, ob und in welcher Hohe Beitragsriickzahlung ih-
nen zustanden. Zum Zeitpunkt des Projektbeginns war anzunehmen, dal3 die
Riickzahlung schon Einflu} auf das Meinungsbild und das Inanspruchnahme-
verhalten der Mitglieder genommen haben koénnte. Nur mit Hilfe der vielfalti-
gen Datenquellen und einem angepallten — aufwendigen — Projektdesign
konnte dieser besondere Effekt kontrolliert werden.

Ein anderer problematischer Punkt war der, daf3 aus datentechnischen Griinden
kein Zugriff mehr auf Individualdaten der Jahre vor der Einfithrung als Ver-
gleichswerte (“Vorlaufphase”) moglich war. Hierzu wurde vom BKK-
Bundesverband als Alternative die Wahl einer sogenannten "Kontrollkasse", die
nicht am Modellversuch beteiligt war, gefordert. Diese Einbeziehung einer nicht
am Modellversuch beteiligten Krankenkasse fiihrte jedoch zu grof3eren Daten-
schutzproblemen, die erst nach lingerer Zeit geklirt werden konnten. Diese
Verzbégerungen fithrten aber auch dazu, dafl im Projektzeitraum die Leistungs-
daten der Kontrollkasse nicht mehr vorlagen. Zudem konnte die Kontrollkasse
nur an der zweiten Befragungswelle teilnehmen.
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2 Methodeneinsatz

In diesem Beitrag wird die Methode der standardisierten schriftlichen Panelbe-
fragung in den Vordergrund gestellt. Sie ist lediglich ein Teil der im Modellver-
such Beitragsrickzahlung angewandten Methoden. Im engeren Sinne ist die
standardisierte schriftliche Panelbefragung, wie sie im Projekt umgesetzt wurde,
eine Wiederholungsbefragung (“Replikativbefragung”) mit zwei Befragungs-
wellen und identischen Stichproben. Sie kann in diesem Falle auch als “kleines
Panel” bezeichnet werden.

In der Befragungsforschung gibt es insgesamt drei verschiedene Arten von Ex-
hebungstechniken. Das Querschnittsdesign bezieht sich lediglich auf einen
Zeitpunkt, in der eine einmalige Erhebung der Variablen bei den Untersu-
chungseinheiten vorgenommen wird. Bei einem Trenddesign werden die glei-
chen Variablen zu mehreren Zeitpunkten mit jeweils unterschiedlichen Stich-
proben erhoben. Das Paneldesign schlieSlich unterscheidet sich vom Trendde-
sigh durch identische Stichproben. Es ist eine Wiederholungsbefragung mit
gleichen Stichproben.

Far die Erprobungsregelung Beitragsriickzahlung waren insgesamt drei Befra-
gungswellen geplant. Es wurde sich fiir das Paneldesign ausgesprochen, da
hiermit Auswertungen in Form von Lingschnittsanalysen ermdglicht wurden.
Erst mit Hilfe der Panelanalysen kénnen diese dynamischen Entwicklungen auf
Individualdatenbasis identifizierbar werden und z.B. individuelle Meinungsinde-
rungen im Zeitverlauf gemessen werden (Stichwort: “Wechselwihler”).

Die Befragungen selbst sollten in differenzierter Weise den Kenntnisstand der
Mitglieder und das Meinungsbild zum Modellversuch erfassen. Zu diesen bei-
den Komplexen wurden sozio-6konomische und gesundheitsbezogene Fragen
sowie lebenslagenorientierte und medizinsoziologische Fragen einbezogen.

Fir ein reines Paneldesign werden allgemein grofle Fallzahlen gebraucht, da
zum Ublichen Non-Response auch der Ausfall von Teilnehmern zwischen den
Befragungszeitpunkten (“Panelsterblichkeit”) hinzu kommt. Drei der fiinf Be-
triebskrankenkassen hatten aber relativ kleine Mitgliederstirken. Es wurde sich
daftir ausgesprochen, dal3 in den Querschnittsauswertungen auch diejenigen
Mitglieder berticksichtigt werden, die nur an der ersten oder zweiten Befra-
gungswelle teilgenommen hatten. Das Untersuchungsdesign stellt somit eine
Mischung zwischen Panel- und Trenddesign dar.

Fur die beiden gro3en Betriebskrankenkassen konnten aufgrund der Panelstar-
ken differenzierte Langschnittsauswertungen durchgefithrt werden. Mit den Pa-
nelauswertungen der drei kleineren Krankenkassen gelang es Langschnittsanaly-
sen in Form von Tendenzen durchzufithren und kassenspezifische Abweichun-
gen zu identifizieren. Die Fallzahlen waren schlieBlich fiir alle fiinf Kassen ge-
niigend grof3, um reprisentative Querschnittsanalysen durchfiihren zu kénnen.

Die Befragung bildet nur einen Teil der im Projekt angewandten Methoden ab.
Im Modellversuch wurden an Qualitativen Methoden

e Expertengespriche und Intensivinterviews mit Kassenvertretern und
Vertrauensleuten der Betriebe
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e Intensivinterviews mit Leistungsanbietern (Arzten) und

e Narrative Interviews mit Mitgliedern
durchgefihrt.

Ein sehr wichtiger Baustein in den verwendeten Methoden war die Analyse von
Individualdaten der Betriebskrankenkassen. Hierzu wurden die einzelnen Da-
tensitze der Beitrags- und Leistungsbereiche sowie spezielle Krankendaten der
Kassenarztlichen Vereinigung (KV) und der Kassenzahnirztlichen Vereinigung
(KZV) ausgewertet.

Die Individualdaten enthielten

e demographische Angaben der Mitglieder und Familienversicherten,
e Angaben zum Versichertenstatus,

e Anzahl, Art und Kosten fiir drztliche Leistungen,

e Anzahl, Art und Kosten fur zahnirztliche Leistungen,

e Anzahl der Rezepte und Kosten der Arzneimittel,

e Anzahl, Art und Kosten fir stationare Behandlungen,

e Anzahl der Krankengeldfille und Hohe des Krankengeldes,

e Anzahl, Art und Kosten fiir sonstige Leistungen (z.B. Heil- und Hilfs-
mittel) und

e Angaben zu priventiven Leistungen.

Diese Daten lagen relativ vollstindig fur alle Versicherten der fiinf Kassen der
Mitgliederjahre 1990 bis 1993 vor. Die Analyse der Kassendaten war - erwar-
tungsgemil3 - sehr aufwendig. Allein die Datenaufbereitung der ca. 1,5 Millio-
nen Datensitze und der rund 150 verschiedenen Variablen vetlief iber mehrere
Monate. Der gesamte Datenbestand lag in einer — fiir die Sozialforschung — au-
Berordentlichen Gréflenordnung,

Die Individualdaten der Betriebskrankenkassen beinhalteten Informationen
zum Beitrags- und Leistungsgeschehen der Mitglieder und der mitversicherten
Familienangehérigen. Aus den prozeB3produzierten Daten der Kassen (System
ISBKK) wurden insgesamt dreizehn verschiedene Dateien fiir die Begleitfor-
schung pro Kalenderjahr generiert. Das komplette Leistungsgeschehen war hier
nach den einzelnen Leistungsbereichen (Krankenhaus, Arzt, Zahnarzt, Arznei-
mittel etc.) und z.T. auch nach Krankheitsarten niedergelegt. Wichtig fir die
Begleitforschung war u.a. die Mdglichkeit, sogenannte Bagatellerkrankungen
(z.B. Erkiltung) und weniger kostenintensivere Leistungen (wie Billigmedika-
mente und einfache Arztkonsultationen) identifizieren zu kénnen, da die Inten-
tion des Modellversuches darin lag, dal3 sich hier diese Ausgabenriickginge be-
merkbar machen wiirden.

In einem aufBlerordentlichen Prozef3 der Datenaufbereitung gelang es, aus den
Kassendaten einen Lingschnittsdatensatz zu erstellen. Die Fille der Auswer-
tungsergebnisse war unvergleichlich hoch, da alle Ergebnisse (Quer- und Ling-
schnitt) auch getrennt nach Betriebskrankenkasse und Jahren ausgewiesen wer-
den konnten.
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Ein weiterer besonderer Punkt im Projektdesign war die Zusammenfithrung
von Befragungs- und Leistungsdaten. Dieses konnte mit Hilfe eines speziellen
Kodierungsverfahrens und unter Gewihrleistung der Anonymitit der Versi-
cherten umgesetzt werden. Mit der Verkntipfung wurden die Befragungsdaten
(Meinungen, Ansichten, Kenntnisse) den Leistungs- und Beitragsdaten der
Krankenkassen gegentibergestellt. Die Zusammenfithrung ermdglichte die
subjektiven Aussagen und Bewertungen zum Modellversuch im Finklang bzw.
in der Wechselwirkung mit der Leistungsinanspruchnahme zu untersuchen. Die
Datenverkniipfung schaffte eine grof3e Transparenz, die alleine durch eine Se-
kundirdatenanalyse oder Befragung nicht gegeben war.

Fir die Zusammenfithrung der Daten war eine spezielle Einverstindniserkla-
rung der Mitglieder erforderlich. Der relativ hohe Riicklauf riumte anfangs auf-
gestellte Befuirchtungen, dal3 die Datenverkntipfung die Bereitschaft der Teil-
nahme merklich reduziert, aus dem Weg. Es zeigte sich jedoch, dal3 die Zu-
sammenfithrung der Kassen- und Befragungsdaten einen Sonderfall in den
Datenschutzregelungen darstellte. Fur diesen Sonderfall konnte relativ schnell
eine Regelung gefunden werden.

Die Einbeziehung der Kontrollkasse in den Modellversuch brachte jedoch ei-
nen Entwicklungsprozel3 in Gang, der erst durch eine Genehmigung des Bun-
desdatenschutzbeauftragten - mit entsprechender Zeitverzogerung — beendet
wurde. Dieses fiihrte auch zu einer verzogerten Umsetzung der zweiten Befra-
gungswelle. Eine dritte Befragungswelle, wie sie urspriinglich im Projektdesign
vorgesehen war, konnte nicht mehr durchgefithrt werden.

3 Operationalisierung, Beschreibung und
Durchfithrung der Erhebung

Die Mitglieder der Krankenkassen wurden tber die Betriebe, gezielte Anschrei-
ben und tiber die Presse tiber die Einfithrung und den Verlauf des Modellversu-
ches informiert. Innerhalb dieser Informationskampagnen wurde auch tber die
Durchfithrung, die Inhalte und den Zweck der Mitgliederbefragungen Auskunft
gegeben.

Die erste Befragungswelle mul3te — da der Modellversuch von den Betriebs-
krankenkassen schon eingefiihrt wurde - relativ ziigig umgesetzt werden. Der
Fragebogen durchging mehrere Etappen, vom internen Entwurf, tiber Exper-
tenrunden bis hin zur Methodenberatung des Zentrums fir Umfragen, Metho-
den und Analysen (ZUMA, Mannheim). Ein Pretest in Héhe von 50 Fragebo-
gen war das letzte Stadium in der Fragebogenkonstruktion und zeigte die letzten
Unklarheiten und Liicken im Fragebogen auf.

Aus Kostengriinden mulite von einer Vollerhebung abgesehen werden. Es
wurde sich daftir ausgesprochen, Stichproben nach Altersklassen geschichtet zu
ziehen. Hiermit wurde gewihrleistet, dal3 auch fiir die kleineren Betriebskran-
kenkassen bestimmte Mindestgrof3en in den weniger stark vertretenen unteren
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Altersklassen erzielt wurden. Insgesamt wurden vier Altersklassen (bis unter 30
Jahren, 30 bis unter 45 Jahren, 45 bis unter 60 Jahren und 60 Jahre und ilter)
gewihlt. In den drei kleineren Kassen lag die Stichprobengrof3e zwischen 80
und 220 Mitgliedern je Altersklasse. In der gro3ten BKI wurden 750 Mitglieder
je Altersschicht per Zufallsverfahren gezogen. Hier wurde zudem eine regionale
Schichtung vorgenommen, da die grof3te BKK im Gegensatz zu den anderen
Kassen nicht nur an einem Standort, sondern auch an weiteren Standorten in
anderen Regionen vertreten war. Fiir diese BKIK wurden spiter auch regionale
Eftekte Gberprift.

Tabelle: Umfang von Bruttostichprobe, Riicklauf und Nettostichprobe der
Versichertenbefragung 1991 und 1993

Befragung 1991 Befragung 1993 Panel
BKK
Brutto- Netto- Brutto- Nettostich- in Netto-
stichprobe | Rucklauf* stich- stichprobe | Riicklauf* probe* stichprobe
probe* 1991 und
1993
Haindl 600 206 194 724 341 320 100
34,3% 32,3% 47,1% 44.2%
Hoesch 2994 1473 1283 3000 1535 1490 790
49,2% 42,9% 51,2% 49,7%
Norddeutsche 400 75 72 372 131 121 31
Steingutfabrik 18,8% 18,0% 35,2% 29,5%
Standard- 343 138 97 549 182 162 57
Metallwerke 40,2% 28,3% 33.2% 29,5%
Wieland Wer- 876 246 233 1000 397 380 123
ke 28,1% 26,6% 39,7% 38,0%
Erprobungs- 5213 2138 1879 5645 2586 2473 1101
kassen gesamt 41,0% 36,0% 45,8% 43,8%
Akzo  (Kon- — — - 779 303 267 -
trollkasse) 38,9% 34,3%

*Die Prozentangaben beziehen sich jeweils auf die Bruttostichprobe.

Fur die Stichprobenziehung muf3ten von den Kassen Ausziige der Mitglieder-
stammdateien der sfs geliefert werden. Die Stichprobenziehung erfolgte dann
bei der sfs iiber das Statistikprogrammpaket SAS auf einem Personal Computer.
Da die Daten der grofiten Betriebskrankenkasse lediglich auf Datenbinder
Ubermittelt werden konnten, wurde in diesem Fall - in Zusammenatbeit mit
dem Hochschulrechenzentrum (HRZ) Dortmund - eine Konvertierung auf ei-
nem Grof3rechnersystem vorgenommen.

Fur die Stichprobenziehung der zweiten Befragungswelle muf3ten besondere
Kiriterien berticksichtigt werden. So sollten Mitglieder, die in der ersten Welle
gezogen wurden, aber nicht an der Befragung teilgenommen haben, nicht mehr
angeschrieben werden. Andererseits muliten die Panelmitglieder speziell ge-
kennzeichnet werden.

Ein Problem ergab sich in der fristgerechten Lieferung der BKK-
Mitgliederdaten zur Stichprobenziehung. Obwohl schon wihrend der Zeit der
Fragebogenkonstruktion mit den Vorbereitungen der Stichprobenziehung be-
gonnen wurde, gelang es nicht allen Kassen die Mitgliederdateien fristgerecht zu
liefern. Hier deutete sich ein Problem an, dal3 im Laufe des Projektes immer
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wieder zu Tage kam. Der Modellversuch bedeutete gerade fiir die kleineren
Kassen verhiltnismal3ig hohe, zusitzliche Verwaltungsarbeit. Fiir die Datenpro-
zeduren des Modellversuches konnte nur vereinzelt auf Routinearbeiten und
-abliufe zuriickgegriffen werden. Es kam immer wieder zu neuen Problemen in
der Generierung von Daten. Teilweise konnten die Probleme erst nach lingerer
Zeit von den Kassen gelost werden.

Die gezogenen Stichproben wurden in Dateien den Kassen zugesandt. Hier
wurden die gezogenen Versichertennummern den Mitgliederadressen zuge-
spielt. Die Verschickung der Fragebogen erfolgte anschlieBend postalisch von
den Betriebskrankenkassen aus. Auch der Riicklauf lief tiber die Betriebskran-
kenkassen. In einem ersten Umschlag befand sich die Datenschutzerklirung, die
bei den Kassen aufbewahrt wurde. Durch einen zweiten Umschlag wurde ge-
wihrleistet, da3 die Versichertennummer und der Fragebogen nicht bei den
Kassen eingesehen werden konnten. Der zweite Umschlag wurde ungeo6ftnet
der sfs tiberbracht.

Alle Kassen schickten im Abstand von ca. drei Wochen die Erinnerungsschrei-
ben ab. Da bei den Kassen keine Informationen tber den Ricklauf vorlagen,
wurden die Erinnerungsschreiben an alle — in der Stichprobendatei ausgewiese-
nen - Mitglieder versandt.

4 Datenerfassung und Auswertung

In der ersten Befragungswelle wurden 5.213 Fragebogen verschickt. In der
zweiten Welle konnte die Kontrollkasse — mit einem angepal3ten Fragebogen —
zusitzlich mit aufgenommen werden. Die Gesamtzahl der verschickten Frage-
bégen lag bei 5.645. Diese Zahl ergab sich dadurch, daf3 in den beiden kleinsten
Modellkassen die unteren Altersklassen aufgrund des Auswahlverfahrens nicht
mehr voll ausgeschopft werden konnten. Der Netto-Riicklauf lag in der ersten
Welle insgesamt bei 41%. In der zweiten Welle stieg der Ricklauf auf 46% an.
Die Riicklaufquoten sind fur freiwillige Befragungen als relativ hoch zu bewer-
ten. Sie zeugen von einem groflem Interesse an dem Thema Beitragsriickzah-
lung und von einer hohen Akzeptanz des Fragebogens.

Das Einlesen der Frageb6gen erfolgte bei der Sozialforschungsstelle Dortmund.
Aufgrund der hohen Fallzahl der Frageb6gen war es naheliegend, die Fragebo-
gen in maschinenlesbarer Form zu erstellen. Das Einlesen erfolgte tiber das
Kaiser-Leser-System, das sich in zahlreichen Projekten bewihrt hatte.

Im Fragebogen wurden zusitzlich auch zwei offene Fragen gestellt. Der Mehr-
aufwand ist bei derart grolen Umfragen vergleichsweise hoch. Generell sollte in
groflen Befragungen die Zahl der offenen Fragen minimiert werden oder ggfs.
stichprobenartig erfal3t werden, da die manuelle Erfassung und Kodierung der
Informationen relativ zeitaufwendig werden kann.
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Die allgemeine Datenaufbereitung, die Datenqualititskontrollen und die Daten-
auswertungen (die 3 D’s der Statistik) erfolgten mit dem Programmpaket SAS.
In der Zusammenfithrung mit den Mitglieder- und Leistungsdaten wurde er-
kenntlich, dal3 in wenigen Fillen offensichtlich nicht das Mitglied, sondern
der/die Partner/in, die Kinder oder andere Personen geantwortet hatten. Diese
Fragebogen wurden fiir die Auswertungen nicht mit berticksichtigt. Nach Ab-
schlul3 der Datenqualititskontrollen lagen die Netto-Riicklaufe der ersten und
zweiten Befragungswelle bei 36% bzw. 44%.

Aber nicht nur die Teilnahmebereitschaft kann als zufriedenstellend bewertet
werden. So wurde schon beim Finlesen der Fragebogen deutlich, daf3 die Fra-
gen nahezu durchgehend beantwortet wurden. In einer gesonderten Auswer-
tung zeigte sich, dal3 nur in wenigen Faillen der Anteil der Non-Response-Items
tber 5% lag.

Mit Hilfe von statistischen Gewichtungsverfahren wurden fir die Analysen die
“nicht-reprasentativen” Auswahlwahrscheinlichkeiten korrigiert, die durch die
Stichprobenziehung bedingt waren.

In der Projektlaufzeit wurden zahlreiche uni- und multivariate statistische Mo-
delle verwendet. Neben deskriptiven und explorativen Verfahren muf3ten im
Projekt auch anspruchsvollere Modelle angewandt werden, die erst eine Elimi-
nierung von Storeffekten (Confounders) und eine Identifizierung der mit der
Beitragsriickzahlung zu untersuchenden Effekten ermoglichten. Besonders er-
folgreich waren hierbei die Modelle der linearen und logistischen Regression.

Neu fiir die Sozialforschungsstelle Dortmund war die Verkniipfung von Befra-
gungsdaten mit prozeflproduzierten Daten aus dem Verwaltungsablauf. Auch
mit dem Aufbau und der Organisation eines Panels wurde Neuland betreten.
Die Umsetzung erwies sich letztendlich weniger problematisch als erwartet. Es
traten aber andere Schwierigkeiten auf, die nicht vorhersehbar gewesen waren.
Innerhalb der drei Mitgliederjahre 1991, 1992 und 1993 wurden die Versicher-
tennummern dreimal umgestellt. Fiir die Pflege des Panels bedeutete dieses ei-
nen nicht zu unterschiatzenden Mehraufwand. Trotzdem hat sich der Aufbau
des Panels gelohnt. So konnten mit Hilfe des Panels zahlreiche, wertvolle Er-
kenntnisse fiir die Untersuchung gewonnen werden.

Ein Beispiel hierfiir ist die Analyse des Kenntnisstandes im Modellversuch. Es
wurde gefragt, welche Leistungen anrechenbar und welche nicht anrechenbar
auf die Beitragsriickzahlung waren. Die einfachen Querschnittsanalysen der
beiden Befragungswellen zeigten, daf} sich der Kenntnisstand von 1991 auf
1993 insgesamt leicht verbessert hatte. Mit Hilfe der Panelanalysen wurden aber
erst die starken Verinderungen auf der Individualebene sichtbar. Bei tiber ei-
nem Dirittel der Befragten hatte sich zwischen 1991 und 1993 der Kenntnis-
stand verschlechtert. Dieses Drittel hatte 1991 ein besseres/genaueres Wissen
tber die Anrechenbarkeit von Leistungen. Im Laufe der weiteren Begleitfor-
schung konnten die Ursachen und Zusammenhinge hierzu erschlossen werden.

Ein weiteres Beispiel war die Meinungsabfrage zum Modellversuch. Der Anteil
der Befragten, die positiv die Beitragsriickzahlung bewerteten, hatte sich zwi-
schen 1991 und 1993 kaum veriandert. Erst die Lingsschnittsanalysen zeigten
die hohen Dynamiken (“Wechselwahler”) auf.
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5 Transfer/Prasentation

Im Projekt wurden insgesamt - wie geplant - drei Zwischenberichte und ein
Endbericht erstellt. Mit der Abteilung “Wirtschaft und Statistik” des BKK-
Bundesverbandes fanden regelmiBlige Arbeitsgespriache statt. Fir die Ge-
schiftsleitung der am Modellversuch beteiligten Kassen wurden Einzelberichte
verfal3t. Hierzu fanden z.T. auch mundliche Prisentationen statt. Die BKK-
Versicherten wurden tiber BKK-Zeitung informiert. Die Mitglieder der Modell-
kassen wurden zusitzlich tber die Werkszeitungen und Presse informiert.

Problematisch und mithsam erwiesen sich die Arbeitsgespriche mit der Abtei-
lung “Wirtschaft und Statistik” des BKK-Bundesverbandes. Unser Gesprachs-
partner war gleichzeitig von der Landwirtschaftlichen Krankenkasse (LKK)
damit beauftragt worden, die wissenschaftliche Begleitforschung fiir sie durch-
zufiihren. In der Entwicklung des Projektdesigns und in der konzeptionellen
Abstimmung kam es zu Reibungsverlusten. Da die Sozialforschungsstelle
Dortmund als reiner Auftragnehmer auch jeweils die Vorarbeiten fiir Felder-
schlieBung, Befragung und Sekundirdatenanalysen leisten mulite, blieben fiir
uns die Synergieeffekte so gut wie aus.

Das Gleiche galt auch fiir den Aufbau, die Organisation und die statistischen
Analysen der Panelerhebung. Sie konnten nicht aus einfachen Routinearbeiten
abgeleitet werden. Neben den allgemeinen Fallstricken der standardisierten
schriftlichen Befragung kommen zusitzliche Probleme hinzu. So sei darauf hin-
gewiesen, dal3 ein Panelaufbau mit der Anzahl der Befragungswellen einer recht
intensiven Panelpflege bedarf. Eine ausfithrliche Beschreibung und Diskussion
findet sich in den Publikationen der Projektgruppe des Sozio-oekonomischen
Panels (SOEP) wieder. Das SOEP zihlt in Deutschland zu den renommierte-
sten Befragungen.

6 Bewertung der Methode

Die methodischen Gttekriterien Reprisentativitat, Reliabilitit, Validitit und
Anonymitit konnten eingehalten werden. Das Panel hat sich im Projekt als
durchaus sinnvolle Erginzung zur einfachen standardisierten Befragung erwie-
sen. Insbesondere bei Wiederholungsbefragungen sollte in Erwigung gezogen
werden, ob nicht ein Panel aufgebaut werden kann. Andererseits sollten gewisse
Kiriterien erfillt sein, da eine Panelpflege mit einem gewissen Mehraufwand
verbunden ist und es schnell zu kleinen Fallzahlen kommen kann. Im Beispiel
des Projektes muflten fiir die kleineren Kassen in den Panelauswertungen be-
stimmte Abstriche gemacht werden.

Als Fazit ist zu sagen, dal3 sich im Falle des Modellversuches Beitragsriickzah-
lung der Panelaufbau bewihrt hat. Der Mehraufwand hat sich gelohnt, da er
wesentlich detailliertere Informationen — insbesondere tiber die dynamischen
Entwicklungen - aufzeigte. Auch der Auftraggeber (BKK-BV) und die Be-
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tricbskrankenkassen zeigten sich von den Ergebnissen der Panelanalysen beein-
druckt.

7 Ansprechpartner

Georg Langenhoff
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Kapitel

Delphi-Befragung
von Ursuia Ammon

(erstellt: 12/98)

Die Delphi-Befragung ist eine schriftliche strukturierte (Experten-) Befragung iiber meb-
rere Befragungsrunden. Sie wird mit dem Ziel angewandyt, (im Idealfall) ein stabiles Bild
von iibereinstimmenden oder divergierenden Aussagen unter den Befragungsteilnebmern
zu erhalten. Im ersten Teil des Beitrages werden Definition und Abgrenzung der Metho-
de gegeniiber anderen Befragungstypen sowie ihre Genese und Regeption bebandelt.  Im
gweiten Teil werden die beiden Delphi-Befragungen beschrieben, die an der sfs durchge-
Siibrt worden sind. Aus diesen Erfabrungen beraus wird dann abschliefend die Methode
bewertet und Anforderungen ibrer praktischen Anwendung diskutiert.
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Delphi-Befragung

1 Entwicklung und Nutzung der Methode in
der Profession

1.1 Der Ursprung

Die Delphi-Methode ist von der RAND Corporation in den 50er Jahren zu-
nichst im Rahmen von geheimen Studien fir das Verteidigungsministerium
entwickelt worden, beispielsweise zur Abschitzung atomarer Angriffsziele der
Sowijetunion auf die USA und die Planung strategischer Waffensysteme dage-
gen. Hierfir wurde der Begtiff ’Project Delphi” geprigt (vgl. Linestone/Turoff
1975) und eine spezielle Methode der schriftlichen strukturierten Expertenbe-
fragung entwickelt. Der Offentlichkeit ist die Methode durch den ”Report on a
Long Range Forecasting Study”” von Helmer und Gordon 1964 von der RAND
Corporation bekannt geworden (veréffentlicht von Helmer 1966; in deutsch
veroffentlicht von Helmer/Gordon 1967). Ziel dieser Studie war die langfristige
Vorhersage von wissenschaftlichen und technischen Entwicklungen, wobei ein
Zeitraum von 10 bis 50 Jahren ins Auge gefal3t worden ist. Sie ist eine der be-
kanntesten Studien, die den ungebrochenen Technik- bzw. Fortschrittsopti-
mismus der 60er Jahre widerspiegeln. Mit diesen Anwendungsinteressen ihrer
Entwickler und Promotoren (neben Helmer der weitere RAND-Mitarbeiter
Dalkey) war die Delphi-Methode auf die (Langfrist-) Prognostik festgelegt. Dies
hat sicherlich dazu beigetragen, daf3 die Methodik eine kontroverse Diskussion
ausgelost hat. Der Sammelband von Linestone/Turoff (1975) gibt hierzu und
zu verschiedenen Anwendungen in den USA in dem ersten Jahrzehnt ihrer
(ver-)offentlich(t)en Anwendung einen ausfiihrlichen Uberblick.

1.2 Die Definition der Methode

Die Viter der Methode wollten mit der Delphi-Technik systematisch eine Mei-
nungstibereinstimmung von Experten erreichen. Dabei wollten sie auf eine of-
fene Diskussion und gemeinsame Beratung verzichten, um den Einflul3 psy-
chologischer Faktoren wie Uberredung, Abneigung, den mitreienden Einfluf3
einer Mehrheitsmeinung zu vermeiden. Die unmittelbare Debatte wurde ”durch
ein sorgfiltig ausgewahltes Programm aufeinanderfolgender individueller Befra-
gungen (am besten durch Fragebogen) ersetzt, die mit Informationen durch-
setzt sind, verbunden mit dem Riicklauf von Meinungen, die sich aus der rech-
nerisch ausgewerteten Ubereinstimmung aus friiheren Teilen des Programms
ergeben” (Helmer/Gordon 1967, S. 14). In den Wiederholungen der Befragun-
gen sollten die Befragten ihre fritheren Einschitzungen noch einmal tiberden-
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ken und méglicherweise revidieren. In der ersten veroffentlichten Delphi-Studie
wurden insgesamt vier Befragungsrunden durchgefiihrt (ebenda).

Die Delphi-Methode wird den ”Gruppenkonsensverfahren” zugeordnet (Pa-
schen w.a. 1978, 65). Haufig wird die Delphi-Methode kontextbezogen definiert,
vor allem im Zusammenhang mit der Prognostik zu technologischen Gegen-
standsbereichen (z.B. Saliger/Kuntz 1980, Albach 1970 und 1976). Das IS, das
in Deutschland die gro3en Delphi-Befragungen und -Reports in den 90er Jah-
ren durchgefthrt hat, ordnet das Delphi-Verfahren als spezielle Methodik zur
Technikbewertung im Sinne der VDI-Richtlinie 3780 (VDI 1991) zu, die die
Technikbeobachtung, die Technikvorausschau, Technikfolgenabschitzung und
innovationsstrategische Studien mit einschlie3t (BMEFT 1993). Das ISI sicht in
Delphi-Untersuchungen “das heute verfiigbare bestmégliche methodische In-
strumentarium zur langfristigen Technikvorausschau™ (ebenda, S. 6).

Linestone/Turoff (1975) wihlen in ihrem Sammelband dagegen eine allgemei-
nere Definition, die die breitere Anwendbarkeit dieser Technik betonen soll und
bezeichnen sie als eine Methode, einen Prozel3 der Gruppenkommunikation zu
struktutieren. Sehr viel priziser ist die Definition von Hider/Hader (1995, S. 8).
Sie verstehen die Delphi-Methode als “einen vergleichsweise stark struk-
turierte(n) Gruppenkommunikationsprozef3, in dessen Verlauf Sachverhalte,
tber die unsicheres und unvollstindiges Wissen existiert, von Experten beurteilt
werden” (ebenda).

Grundlegendes Charakteristikum der Methode ist ihr Subjektbezug. Aufklirung
und Orientierung Uber die Zukunft wird von in den relevanten gesellschaftli-
chen Sektoren (vor allem Wissenschaft und Technikentwicklung, Okonomie)
handelnden Personen erwartet, deren Wissen, Erwartungen, Wertvorstellungen,
Interessen und Motivationen in der Befragung zugrunde gelegt werden (aber in
der Regel nicht im einzelnen offengelegt werden). Die Auswahl richtet sich
meist nach professionellem Wissen und Status (Auswahl von Experten). Damit
unterscheidet sich die Delphi-Methode in der Anwendung auf Zukunftsfragen
grundlegend von systemanalytischen Projektionen und mathematischen Simu-
lationen. Als solcher Art qualitative Methode hat sie heftige Kritik aus sehr ver-
schiedenen Griinden auf sich gezogen. Beliebt ist hier die Rede von dem
“orakelnden Delphi”.

Die Delphi-Methode kann in verschiedenen Formen mit unterschiedlicher
Reichweite, Intensitit und Dauer angewandt werden. Die Variationsbreite hat
aber auch zu einer Unschirfe des Profils dieser Methodik gefiihrt, die mit dazu
beigetragen hat, daf3 die Methodik sich nicht breit etablieren konnte.

Trotz der Variationsbreite sind einige Merkmale charakteristisch fiir die Delphi-
Methode:

1. "Verwendung eines formalisierten Fragebogens,
Befragung von Experten,
Anonymitit der Einzelantworten,

Ermittlung einer statistischen Gruppenantwort,

DA

Information der Teilnehmer tber die (statistische und verbale) Gruppen-
antwort,

0. (mehrfache Wiederholung) der Befragung” (Hider/Hider 1994, S. 15).
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Die Ermittlung und Riickkopplung der statistischen Gruppenantwort sowie die
Wiederholung der Befragung unterscheidet eine Delphi-Befragung von anderen
sozialwissenschaftlichen Erhebungsinstrumenten. Die Befragung wird so lange
wiederholt bzw. weitergefiihrt bis ein bestimmtes Abbruchkriterium erreicht ist,
in der Regel die angestrebte Konvergenz der Ergebnisse.

Die ganz tiberwiegende Anzahl der Delphi-Befragungen sind in Form schriftli-
cher Fragebogen-Befragungen durchgefithrt worden (Paper-and-Pencil-
Version). In der Literatur werden auch Echtzeit-Delphi genannt, die in den
USA verschiedentlich ausprobiert worden sind. Die Ergebnisse waren offen-
sichtlich aber nicht so zufriedenstellend, dal3 sie wieder und in gro3erem Mal3-
stab durchgefiihrt worden sind. In der neueren Literatur finden sich keine Hin-
weise auf empirische Anwendungen. Hierbei muf3 man grundsitzlich abwagen,
ob man die Selektionswirkung bei der Auswahl der Befragten akzeptieren will,
die dadurch zwangsliufig entsteht, dal3 eine kommunikationstechnische Infra-
struktur und entsprechende Handlungskompetenz bei den Befragten vorausge-
setzt werden miissen. Solche Formen werden zukiinftig mit dem Ausbau und
der Verbreitung von Kommunikationsnetzen grundsitzlich besser realisiert
werden kénnen. Weiterhin sind Variationen in der Weise vorzufinden, dal3 eine
schriftliche Delphi-Form mit personalen Dialogformen verbunden wird, z. B.
mit Workshops zur Erarbeitung des Initialfragebogens oder zur Auswertung
und Diskussion von Folgerungen sowie zur gezielten Prisentation der Ergeb-
nisse. Nicht immer ist zu Beginn auch schon ein bestimmter Teilnehmerkreis
fixiert, sondern wird nach dem Schneeballverfahren noch im Verlauf der Befra-
gung erweitert.

Das Gelingen einer Delphi-Befragung hingt wesentlich ab

a) von der Auswahl der Befragungsteilnehmer, die in ausreichendem Mal3e
das angenommene Perspektivenspektrum des Gegenstandsbereichs wi-
derspiegeln sollte,

b) von der Gestaltung des Fragebogens, insbesondere des Initialfragebo-
gens und

c) nach unseren Erfahrungen von der Transparenz von Zielsetzung des
Vorhabens sowie Auswertung und Darstellung der Zwischenergebnisse
der einzelnen Befragungsrunden, d.h. der Offenheit zwischen Befragern
und Befragten.

Durch die Wiederholung bzw. Weiterfithrung der Befragung tiber mehrere Pha-
sen bzw. Runden kénnen die Ergebnisse gefestigt werden, so da3 am Ende
konsensfihige (Teil-) Ergebnisse erreicht werden und dissent bleibende Ergeb-
nisse festgehalten werden kénnen. Beachten muf} man dabei allerdings, dal3 von
Runde zu Runde der Teilnehmerkreis kleiner wird.

Die schriftliche Form der Delphi-Befragung wird in der Literatur ganz eindeutig
priferiert, da die in Gruppendiskussionen typischen sozialpsychologischen Ef-
fekte vermieden werden sollen, die ein sachrationales Ergebnis verfilschen
koénnten (Helmer 1967, S.14; Albach 1970, S. 18). Geschka (1977) hebt aber
auch als Vorteil hervor, dal3 jeder Teilnehmer sein Urteil korrigieren kann, ohne
sein Gesicht zu verlieren. Die Bedeutung dieses Gesichtspunktes méchte ich
aufgrund unserer eigenen Erfahrungen deutlich unterstreichen. Sie ist in den
TA-Diskursen der letzten Jahre in Deutschland, insbesondere im WZB-Projekt
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zu gentechnisch hergestellten herbizidresistenten Nutzpflanzen ebenfalls deut-
lich unter Beweis gestellt worden. Als nachteilig wird im Gegenzug in der Lite-
ratur wiederum angesehen, dal3 durch die Anonymitit der Beteiligung der An-
reiz, an der Befragung (weiter) teilzunehmen, geringer ist (als bei einem nament-
lich dokumentierten Teilnehmerkreis). Die schriftliche Form ist aber auch ein
Ausweg und der einzige Weg, wenn eine direkte Kommunikation wegen raum-
licher Entfernung, zu gro3er Anzahl der Teilnehmer, erwarteten oder vermute-
ten Spannungen zwischen den Teilnehmern nicht organisiert werden kann
(Geschka 1972, Turoft 1975).

1.3 Zur Rezeption in Deutschland

In Deutschland steht der Aufsatz von Albach in der Zeitschrift fir Betriebswirt-
schaft (1970) fir den Beginn einer bedeutsamen Rezeption dieser Methode, vor
allem in den 70er Jahren in der Betriebswirtschaftslehre, vorwiegend fiir Zwek-
ke der strategischen Unternehmensplanung (vgl. entsprechende Literaturverwei-
se am Schluf} dieses Beitrages). In den Sozialwissenschaften, zumindest in
Deutschland, hat die Methode dagegen kaum Resonanz gefunden. Hi-
der/Hider (1994) stellten in einer Stichprobendurchsicht fest, dal3 sie in den
meisten Methoden(Lehr-) Biichern gar nicht erwihnt wird. Sie fanden auch nur
zwei Publikationen aus den Sozial- und Politikwissenschaften, in denen die An-
wendung der Methode beschrieben wird (ebenda, 12). Der Literaturbericht von
Hider/Hider (1994) legt seinen Schwerpunkt auf die Rezeptionsgeschichte in
den Sozialwissenschaften in Deutschland und bezieht sich vorwiegend auf die
betriebswirtschaftliche Literatur dazu sowie die amerikanische Literatur vorwie-
gend bis Mitte der 70er Jahre. Die Autoren beklagen, dal3 die Rezeption der
Methode in den Sozialwissenschaften inaddquat zu ihrer potentiellen Leistungs-
fahigkeit stehe (ebenda, S. 34). Sie schreiben dies der Abgrenzung gegeniiber
den Betriebswirtschaftlern zu. An der Rezeption der Delphi-Methode in den
letzten drei Jahrzehnten in Deutschland zeigen sich meines Erachtens allerdings
noch mehr die diszipliniren Abschottungen, beispielsweise gegentiber Technik-
forschung und generell Zukunftsforschung, als Gegenstand von Sozialwissen-
schaften tiberhaupt.

In gewisser Weise tiberraschender als die Nichtbeachtung in den Sozialwissen-
schaften ist, daf3 die Delphi-Methode auch in der deutschen TA-Szene nicht
Ful3 fassen konnte, selbst nicht in den 70er Jahren, der Hochzeit threr Anwen-
dung. Paschen u.a. (1978) kommen in ihrem State-of-the-Art-Bericht zur TA
fir die Bundesrepublik zum Schluf3, da} die Delphi-Technik nur als Notbehelf
in Frage komme, wenn keine besseren Methoden verfiigbar seien. Dann sei ge-
gen ihre Anwendung nichts einzuwenden, “wie man sich des weitgehend spe-
kulativen Charakters ihrer Ergebnisse bewul3t ist und diese nicht zur Grundlage
langfristiger und weitreichender politischer Entscheidung macht”. Solange kein
einigermallen sicheres Wissen tiber die Zukunft gegeben sei, empfehlen die
Autoren ein flexibles Trial-and-Error-Verfahren als das am rationalsten (ebenda,
S. 69). In dem 1997 in dritter Auflage in ginzlich revidierter Fassung erschiene-
nen Sammelband “Technikfolgenabschitzung als politische Aufgabe”, heraus-
gegeben von von Westphalen, in dem das traditionelle Verstindnis von TA
betont wird, mif3t Ropohl im Kapital "Methoden der Technikbewertung” der
Delphi-Methode als ”intuitive Zukunftsprojektionen” ... ’von Sachkennern des
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betreffenden Fachgebietes” durchaus einen Stellenwert zu, kritisiert aber, dal3
die Ergebnisse durch interessengeleitete Bewertungen der befragten Experten
und die Favorisierung der Mehrheitsmeinung fehlgeleitet werden koénnen
(ebenda, S. 186 f.). Diese Einwande haben natiirlich ihre gewisse Berechtigung,
sie fithren in dem grundlegenden methodischen Dilemma, die Zukunft sozial-
wissenschaftlich zu bearbeiten, nur nicht weiter. Statt Wiinschen nachzuhingen,
die Zukunft sicher prognostizieren zu wollen und auf die dazu sichere Methode
(weiter) zu warten, sollten wir uns als Sozialwissenschaftler solchen Zukunfts-
fragen stellen - mit einer problembewuf3ten und der Aufgabenstellung adiqua-
ten Anwendung der vorhandenen sozialwissenschaftlichen Methodiken und
Experimenten ihrer Weiterentwicklung.

Inzwischen hat sich die Akzeptanz der Methode in der Bundesrepublik, zumin-
dest im Bereich von TA-Vorhaben und Technikvorausschau, grundlegend ge-
wandelt. Durch die Delphi-Befragung des ISI im Auftrag der Bundesregierung
ist sie zu einer etablierten Methode geworden (vgl. BMFT/BMBF (Hrsg.) 1993,
1996, 1998). Die Delphi-Methode als Instrument zur langfristigen Technikvor-
ausschau ist nunmehr aus Japan importiert worden. Dort hat Anfang der 90er
Jahre das National Institute of Science and Technology Policy (NISTEP) die
fiinfte japanische Delphi-Untersuchung durchgefiihrt (die erste fand 1971 statt).
Das ISI hat im Auftrag des BMFT in Zusammenarbeit mit diesem japanischen
Institut eine deutsche Paralleluntersuchung mit dem japanischen Fragebogen
durchgefiihrt. Sie umfal3te 16 Fachgebiete, d.h. 16 Einzelfrageb6gen, mit insge-
samt 1147 Einzelfragen (BMFT 1993, XVI). Insgesamt wurden 6.627 Fragebo-
gen an 3.534 Personen versandt (ebenda XIX). Entsprechend dem japanischen
Vorbild ist dies eine aullerordentlich umfangreiche Delphi-Befragung, die so
auch in den USA bisher nicht durchgefithrt worden ist. Die Anwendung der
Delphi-Methode in Japan kommt bis Anfang der 90er Jahre in der internatio-
nalen, englischsprachigen Literatur praktisch nicht vor. Der auftraggebende
Bundesminister, Paul Kriiger, lobt diese erste ISI-Delphi-Studie (1993) als
“Pioniertat fiir Buropa” (ebenda, Vorwort). Die 1995-Delphi des ISI war klei-
ner dimensioniert, die 1998 veroffentlichte wiederum sogar noch umfinglicher
als die erste (BMBF 1996, ISI 1998). Inzwischen ist auch in Osterreich eine vet-
gleichbare Delphi-Befragung vom Institut fiir Technikfolgen-Abschitzung der
Osterreichischen Akademie der Wissenschaften im Auftrag des Bundesministe-
riums fir Wissenschaft und Verkehr zu sieben problemorientierten Technikfel-
dern durchgefithrt worden (BWV 1998).

2 Methodeneinsatz in sfs-Projekten

2.1 Zielsetzung und Operationalisierung

An der Sozialforschungsstelle Dortmund haben wir in zwei TA-Vorhaben zu
den Entwicklungs- und Anwendungsperspektiven der neuen Bio- und Gen-
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technologie im Zeitraum 1987 bis 1989 jeweils eine Expertenbefragung nach
der Delphi-Methode tiber jeweils zwei Runden durchgefiihrt (s. nachfolgende
Tabelle). Nachdem wir unser erstes Gentechnik-Projekt, eine kleine Studie fiir
die Enquéte-Kommission “Chancen und Risiken der Gentechnologie” des
Deutschen Bundestages, 1985/86 durchgefiihrt hatten, bei dem wir zwei Be-
triebsfallstudien und zwei Branchenfallstudien erstellt hatten, standen wit vor
der Frage, wie die Perspektiven dieses jungen Technologiefeldes und die Aus-
wirkungen auf die Arbeitsplitze in einem breiteren Rahmen untersucht werden
konnten. Wir suchten eine adiquate und interessante Methodik. Wir kamen auf
die Delphi-Methode aufgrund personlicher Kenntnis. Wir recherchierten dann
einige Originalliteratur aus dem amerikanischen Kontext und machten die Er-
fahrung, dal3 die sozialwissenschaftlichen Methodenbticher hierfiir nicht sehr
weiterfithrend waren. Wir hatten also wenig empirisches Anschauungsmaterial.
Das erste Vorhaben wurde vom BMET geférdert und hatte das Ziel, Chancen
und Probleme der industriellen Nutzung der neuen Biotechnologie (einschlief3-
lich Gentechnik) zu ermitteln. Im Mittelpunkt des Projektes stand die Delphi-
Befragung, die sich als arbeitsaufwendiger herausstellte als wir gedacht hatten.
Zusitzlich und erginzend, was sich als sehr niitzlich auch fir die Delphi-
Befragung erwies, haben wir Branchenfallstudien zu drei sehr komplexen und
sehr verschiedenen strukturierten Anwendungsbranchen (Pharma, Chemie,
Nahrung) erstellt auf Grundlage jeweils einer ganzen Rethe von Experteninter-
views. Der unterschitzte Aufwand folgte daraus, daf3 wir die Fragebogen selbst
in der kleinen Projektgruppe entwickelten und dabei auf wenig Anschauungs-
material zuriickgreifen konnten. Weiterhin muf3te die uns zunehmend deutlicher
werdende Komplexitit der neuen biologisch-technologischen Potentiale (hier-
fir haben wir noch 3 Expertisen von externen Kooperationspartnern machen
lassen) und der verschiedenen potentiellen Anwendungsbranchen auf Dimen-
sionen und Fragen heruntergebrochen werden. Um diese Komplexitit von
vornherein nicht zu sehr von uns aus einzuschrinken, haben wir tiberwiegend
offene Fragen gestellt, was sich dann hinterher als aufwendig in der Auswertung
und vor allem auch in einer geeigneten Darstellung fiir die Riickkopplung her-
ausstellte.

Bei dem zweiten Projekt, im Auftrag des BMELF, 1989/1990 hatten wir schon
eine Rethe von Erfahrungen gesammelt und konnten die Delphi-Befragung
tber zwei Runden in einem Jahr durchfiihren. Die Thematik war eingegrenzt
auf Anwendungen in der Landwirtschaft, so daf3 wir hier auch intensiver und
detaillierter fragen konnten. Den Fragebogen haben wir in der Projektgruppe
entwickelt und mit dem Auftraggeber und dem von ithm bestellten wissen-
schaftlichen Berater, einem Agrar6konomen, diskutiert und tberarbeitet. Die
Befragungsteilnehmer haben wir in beiden Fallen aus Veroffentlichungen, 6f-
fentlich zuginglichen Angaben zu Arbeitsstellen und Titigkeitsschwerpunkten,
entnommen. Fin groBerer Teil war uns auch durch die personliche Kontakte
schon bekannt. Bei der ersten Delphi-Befragung erhielten wir auch Unterstiit-
zung durch die IG Chemie-Papier-Keramik, die eine Liste von Betriebsriten zur
Verfigung stellte, die wir in die Befragung einbezogen. Wir legten bei beiden
Befragungen Wert darauf, einen breiten Kreis von Experten einzubeziehen,
insbesondere nicht nur Wissenschaftler aus den Forschungsbereichen, sondern
auch unterschiedliche Experten aus den Anwendungsbereichen, bis hin zu
Vertretern der Beschiftigteninteressen.
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Unsere Delphi-Befragungen waren aus Ressourcengriinden jeweils auf zwei
Runden angelegt. Wir verwendeten in den beiden Runden verschiedene Frage-
bogen. Unser Ziel war dabei, interessante, sich aus den Ergebnissen der ersten
Runde ergebende, weiterfiihrende Fragen zu stellen und zusitzliche Aspekte ei-
nes Themas noch niher zu beleuchten. Insbesondere bei der zweiten Befragung
zur Landwirtschaft zeichnete sich nach der ersten Runde bereits eine deutliche
Konvergenz der Ergebnisse ab. Uns kam es deshalb mehr darauf an, eine inter-
essante Abfolge von Fragen zu stellen, nicht zuletzt auch, um die Teilnehmer
weiter zu motivieren, als die Festigkeit eines sich abzeichnenden Ergebnisses
durch Fragewiederholung bestitigt zu bekommen.

Zusammenfassend soll hier noch einmal betont werden, daf3 man eine Delphi-
Befragung nie als ”simple” schriftliche Befragung verstehen und angehen sollte.
Diese Methode sollte in Betracht gezogen werden, wenn das in ihr angelegte
diskursive bzw. dialogische Potential fir die Aufgabenstellung adaquat ist und
gehaltvollere Ergebnisse verspricht. Die Delphi-Befragung ist dann selbst in ein
komplexes Projektdesign einzubetten. Notwendig sind vorbereitende, beglei-
tende und nachbereitende Aktivititen, um eine komplexe, auf die Zukunft ge-
richtete Fragestellung angemessen darstellen und an die Befragten vermitteln zu
konnen. Gemeint sind damit Expertengesprache, Berater, Beraterkreise, Work-
shops, vielfaltige Recherchen etc. Um die stoffliche Seite des Gegenstandes
richtig zu fassen, sind dartiber hinaus ggfs. noch spezielle Expertisen in Form
von externen Gutachten oder als naturwissenschaftlich-technisch kompetente
Projektmitarbeiter oder (stindige) Berater notwendig. Diese Aktivititen dienen
natiirlich auch dazu, das durchfithrende Projektteam abzusichern, begibt man
sich mit einer delphi-relevanten Aufgabenstellung doch in der Regel in den Be-
reich der politiknahen Forschung zu noch ‘uniibersichtlichen’ Problemlagen
und kontrovers diskutierten Thematiken. Der Reiz der Delphi-Methode impli-
ziert aber auch ihre Komplexitit in der Anwendung. Sie ist gut geeignet, gesell-
schaftliche und wirtschaftliche Anwendungsmdglichkeiten neuer Technologien
und mogliche Auswirkungen in einer mittleren Perspektive abzuschitzen und
dazu einen groB3en Kreis von Experten aus verschiedenen gesellschaftlichen Be-
reichen einzubeziehen. Gerade in der Uberwindung der Begrenztheit einzelner
Expertensichten liegt das dialogische Potential dieser Methode, das dann aber
auch nicht vorschnell oder aufgrund zu sehr begrenzter Ressourcen durch eine
stark vorstrukturierte Fragengestaltung wieder eingeschrankt werden sollte. Die
Kunst der Fragengestaltung und -fiihrung liegt darin, die zu erwartenden unter-
schiedlichen Expertensichten hinreichend zu antizipieren, nicht sie vorzustruk-
turieren. Mit Hilfe der Delphi-Methode kann man sehr gut auch Szenarien ent-
wickeln und tberpriifen lassen.
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Tab:  Ubersicht zu Delphi-Befragungen der Sozialforschungsstelle

1. Delphi-Befragung 2. Delphi-Befragung
Thema Zur industriellen Anwendung der Neue Biotechnologie und Landwirtschaft
neuen Bio- und Gentechnologie
Ricklauf
1. Runde 223 (von 522) (43 %) 144 (von 300) (48 %)
2. Runde 153 (von 223) (69 %) 85 (von 144) (59 %)
Zeitraum Verschicken des
der Befragung Fragebogens: Mai 1987 1. Fragebogens: Mai 1989
2. Fragebogens: Dez. 1987 2. Fragebogens: Dez. 1989
Fragenbereiche | 1. Bedeutung der neuen Bio- 1. Abschitzung von Verinderungen in der Land-
technologie wirtschaft und Gesellschaft/ Anwendung neuer
o bio- und gentechnischer Verfahren/ Gewich-
2. Zulosende Probleme, Be- tun
. gen
troffenheit
3 Anwendungsbeispiele
3. Bewertung des Forschungs- und
Anwendungsstandes von ausge- #  Verbreiteter Anbau von herbizidresistenten
wihlten Produkten Kulturpflanzen
4. Be\yertung deﬂr 6kor%0mischen, #  Anbau von krankheits- und/oder schid-
sozialen und Skologischen Nut- lingsresistenten Nutzpflanzen
zen/Risiken von ausgewihlten
Produkten #  Reproduktionstechniken beim Rind
5. Personenbezogene Daten 2. Eignung agrarpolitischer Instrumente zur
Steuerung verschiedener Entwicklungen
3. Fragen zur technischen Praxisreife einzelner
Forschungsbereiche (in 0/5/10/? Jahren)
4. Ihre Anwendungswahrscheinlichkeit
5. Personenbezogene Daten
Teilnehmer- Biowissenschaftler aus Universititen Biotechnik-/Gentechnik-Wissenschaftler aus 6f-
kreis und Forschungsinstituten, Bioverfah- | fentlichen Forschungsinstituten
renstechniker, FuE-Vertreter aus Un- ) . )
ternchmen. vor allem Chemie- und Experten aus der Industrie (Chemie, Nahrungsmit-
Pharma.ind’ustrie Betriebsrite aus der | €l Futtermittel, Vetetindrpharma, Biotechnik-
Chemie- und Pharmaindustrie, Ver- Firmen, Verbinde)
treter von ('}'ewerkschz}tjten und Witt- | T andwirtschaftsvertreter aus Behorden, Amtern,
schaftsverbinden, Politiker, Medien- Kammern, Verbinden
vertreter
Zichter (Tiere, Pflanzen), Agrarwissenschaftler,
Okologen, Umwelt-, Verbraucherverbinde
Ergebnisse Ammon/Kuhn 1989 Neubert 1991

2.2 Datenerfassung und -auswertung

Bei der ersten Delphi-Befragung nahmen wir die Datenerfassung noch manuell
vor. Bei der zweiten haben wir den Fragebogen maschinenlesbar erstellt (inzwi-
schen hatten wir auch eine entsprechende technische Ausstattung). Bei der
zweiten Befragung haben wir auch einen héheren Anteil geschlossener Fragen
gewihlt, um die Auswertung rationeller gestalten zu kénnen. Die Auswertung
einer Delphi-Befragung ist insbesondere deshalb aufwendig, weil die Auswer-
tung fir die Ruckkopplung an die Teilnehmer allgemein verstindlich erldutert
werden muf3. D.h. die ganze Befragung wird gegeniiber den Befragungsteil-
nehmern duflerst transparent und man muf3 hier als Frager und Auswerter sehr
genau, aber auch sehr verstindlich arbeiten. Bei der ersten Befragung wurden
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die Ergebnisse mit dem Auftraggeber diskutiert und es folgte daraus nichts
weiteres (nach unserer Kenntnis). Im Falle der zweiten Delphi-Befragung wur-
den alle Teilschritte sowie das Gesamtergebnis intensiv mit dem Auftraggeber
diskutiert und das Endergebnis einer gro3eren Anzahl von Personen aus dem
Ministerium vorgestellt. Die Ergebnisse wurden in der Schriftenreihe des Mini-
steriums publiziert und in einer Auflage von mehr als tausend im Zustindig-
keitsbereich des Ministeriums verteilt (hierzu gehoren auch die damals gut ein
Dutzend Bundesforschungsanstalten dieses Ministeriums).

Fir die Auswertung wahlten wir neben den Hiufigkeitsmallen, verschiedene
graphische Darstellungen von Antwortprofilen sowie fiir einen Teil der Fragen
Berechnung und Darstellung von Median und Quantilen. Ein Teil der Fragen
der ersten Delphi-Befragung werteten wir zusitzlich mit Hilfe der Clusteranaly-
se aus (Leverkus 1988).

3 Bewertung der Methode

Aus unseren Erfahrungen sprechen eine Reihe von Griinden fir die Anwen-
dung der Delphi-Methode im Rahmen von TA-Vorhaben ( - und darauf will ich
mich hier beschrinken, wenngleich ich die grundlegende Charakteristik der
Delphi-Methode sehr wohl fir anwendbar halte auch fur nicht TA-bezogene

Fragestellungen.).

Erstens ist hier die weit fortgeschrittene fachliche Spezialisierung zu nennen, die
dazu fithrt, daf3 auch anerkannte Experten nur noch Ausschnitte einer komple-
xen Thematik Gberblicken und bewerten kénnen. In einer Delphi-Befragung
kann ein groBer Kreis von Teilnehmern einbezogen werden, und, worauf es an-
kommt, ihre unterschiedlichen Sichtweisen und Bewertungen kénnen unterein-
ander ansatzweise sichtbar und gegeneinander abgleichbar gemacht werden. Ei-
ne schriftliche Delphi-Befragung ist hier im Vergleich zu Expertengesprichen
systematischer und transparenter, wenngleich auch restriktiver als direkte, kom-
munikative Instrumente (z.B. Gruppengespriche, Gesprichskreise, Work-
shops). Die Anzahl der Befragungsteilnehmer ist im Prinzip unbegrenzt und
wird allein durch die zur Verfugung stehenden Ressourcen bestimmt. Je gro3er
der Teilnehmerkreis gewihlt wird, desto mehr muf3 der Fragebogen geschlosse-
ne Fragen aufweisen, um die Auswertung in angemessener Zeit bewaltigen zu
kénnen.

Zweitens ist sie wegen ihres dialogischen Charakters ein sinnvolles Instrument
zur Abschitzung von Entwicklungsperspektiven und Auswirkungen, von
Chancen und Risiken in einem Technologiefeld, das wie die Bio- und Gentech-
nologie erst am Anfang seiner Anwendungen steht und als Querschnittstech-
nologie ein Anwendungspotential fiir unterschiedlich strukturierte Branchen
und Bereiche der Wirtschaft und Gesellschaft aufweist. Ebenso mul3 eine kon-
troverse Offentliche Diskussion tiber Nutzen und Risiken, die in Teilbereichen
bis weit in Expertenkreise hinein reicht, methodisch von einem TA-Vorhaben
aufgenommen werden kénnen.
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Die Delphi-Befragung ist drittens allerdings keine reprasentative Befragung im
statistischen Sinne. Dies ist auch nicht notig, denn es geht um die Erfassung re-
levanter Trends, Meinungen, Bewertungen, Bedingungen und Faktoren fiir zu-
kiinftige Entwicklungen. Die Auswahl der Befragungsteilnehmer ist deshalb
bewullt und sorgfiltig vorzunehmen, weil der Teilnehmerkreis die fiir die er-
fragte Zukunftsthematik relevanten Experten i.w.S. einschlieBen soll. Wir haben
bei unseren Delphi-Befragungen Wert darauf gelegt, neben Forschern und
Entwicklern Experten aus unterschiedlichen (potentiellen) Anwendungsberei-
chen bis hin zu Vertretern der Beschiftigteninteressen einzubeziehen. Da zu-
mindest ein Teil der Teilnehmer malBgeblichen Einflu3 auf Investiti-
onsentscheidungen nehmen kann, 6ffnen die Ergebnisse den Blick fiir eine rea-
listische Einschitzung der Entwicklungsperspektiven im untersuchten Anwen-
dungsfeld und des Problembewuftseins handelnder Personen zur befragten
Thematik. Die Befragungsergebnisse sind aber auch keine Realprognose, son-
dern zeigen Bewertungen und Erwartungen von in diesem Feld handelnden
Experten iw.S. mit den ihnen zum Befragungszeitraum verfiigbaren Wissen
auf. Auch wenn man diese gezielte Auswahl der Befragungsteilnehmer haben
will und sie fiir methodisch zulissig hilt, verbleiben wenigstens zwei strukturelle
Diskrepanzen, die allerdings nur begrenzt bei der Auswahl der Befragten aus-
gleichbar sind. Bei technologiebezogenen Befragungsthematiken bereitet es kei-
ne Schwierigkeiten, Wissenschaftler (aus 6ffentlichen Forschungseinrichtungen)
und Minner auszuwihlen. Frauen und jungere Personen werden systematisch
unterreprasentiert sein. Dies ist fiir TA-Vorhaben dann von gravierendem
Nachteil, wenn Fragestellungen bzw. Themen bearbeitet werden sollen, bei de-
nen z.B. Frauen als Konsumentinnen oder heute noch jugendliche Personen als
zukiinftige Nutzer eine mal3gebliche Rolle spielen.

Viertens ist ein praktischer Vorteil zu nennen. Eine (schriftliche) Expertenbe-
fragung nach der Delphi-Methode ist ein auch bei begrenzten Ressourcen und
einem komplexen Untersuchungsfeld noch handhabbares Instrument, das an-
satzweise dialogischen Anforderungen gentigen kann.

Finftens ist die Delphi-Methode auf Konvergenz- bzw. Konsensbildung durch
die Teilnehmer selbst ausgerichtet. Natiirlich hat der Frager und Auswerter
mal3geblichen Zugriff und Einflu} darauf, aber er mufl im Zuge der Riick-
kopplung der (Zwischen-)Ergebnisse die Befragungsdaten und seine Interpreta-
tion transparent machen, um Glaubwiirdigkeit zu gewinnen. Nicht zuletzt wer-
den die Teilnehmer durch die Rickkopplung angestof3en, sich die Ergebnisse
anzuschauen, sich noch einmal dazu zu duBern oder gar zu widersprechen. Die
Balance zwischen dem Frager, Auswerter und Interpretator auf der einen Seite
und den Befragungsteilnehmern auf der anderen Seite kann bei einer Delphi-
Befragung ausgeglichener als bei Standardbefragungen zugunsten der Befragten
gestaltet werden.

Sechstens zeigte sich bei unseren Delphi-Befragungen, dal3 Gemeinsamkeiten
und Unterschiede in den Antworten und Bewertungen vielfach deutlich jenseits
der jeweiligen Interessenbeziige der ausgewahlten Experten auszumachen sind
und zu tage treten, auch wenn die Befragungsteilnehmer zunachst nach forma-
len Kriterien (z.B. disziplindrer Bezug, Funktion, Status) oder Interessenbeziigen
(z.B. Wissenschaft/Praxis, Organisationszugehérigkeit) ausgewihlt worden sind.
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Auch dort, wo sich signifikante Trends in den Experten(gruppen)meinungen in
einer Delphi-Befragung zeigen lassen, sind das Abschitzungen und Projektio-
nen, auch wenn sie vielfach als Prognosen interpretiert und rezipiert werden.
Auch gefestigte Gruppenmeinungen bleiben mit Unsicherheiten und Begren-
zungen behaftet, die wiederum mit dialogischen Prozessen weiter aufgeklart
werden konnten. Aber unsere Befragungs- bzw. Untersuchungsergebnisse aus
den beiden Delphi-Befragungen aus der zweiten Halfte der 80er Jahre weisen
doch, von heute aus betrachtet, immer noch ein deutlich héheres Mal3 an Rea-
lismus auf, als manche seinerzeit (und heute immer noch) hoch gehandelten
prominenten Expertisen, Reports von Beratungsfirmen, Strategiepapieren von
Task Forces etc., die sich auf einen begrenzten Kreis von Experten und zudem
solchen, die erkennbar klare Interessen verfolgten, bezogen.
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