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1. Theoretischer und konzeptueller Hintergrund der Befragung

Die hier vorgestellten Fragebogeninstrumente wurden im Rahmen einer Befragung von
Beschaftigten eingesetzt, die im Zuge von MalRnahmen zum Personalabbau aktuell von
Entlassung bedroht waren. Die Befragung hatte eine explorative Zielrichtung, die eine

kleine Stichprobe nahe legte und Flachendeckung und Reprasentativitat ausschloss.

Das Ziel des Forschungs- und Entwicklungsprojekts TRANS lag in der Untersuchung des
Prozesses der qualifikatorischen und beruflichen Umorientierung sowie der Integration in
ein neues Tatigkeits- und Berufsfeld bei ausgewahlten Personengruppen. Vor diesem
Hintergrund bezog sich das Erkenntnisinteresse auf die empirische Untersuchung der
individuellen  Passungsprobleme bei beruflichen Transferprozessen. Diejenigen
Komponenten der Kompetenz sollten ermittelt werden, die fir eine friktionsarme
individuelle Bewaltigung von beruflichen Transferprozessen hilfreich sind und die Defizite
identifiziert werden, die sie behindern. Dariber hinaus sollten Hypothesen zur
biographischen Auspragung dieser Kompetenzen generiert werden. Auf der Grundlage
der dabei gewonnenen Erkenntnisse sollten schlieRlich personenbezogene Lerneinheiten
und Beratungskonzepte entwickelt, erprobt und evaluiert werden (vgl. Prei3er/Wirkner

2002b).

Die Auswahl einer geeigneten Untersuchungsgruppe sollte sich nicht an den
sogenannten ,Problemgruppen des Arbeitsmarkts” orientieren,! da dabei die Gefahr der
Personalisierung und sogar Psychologisierung der zugrunde liegenden strukturellen
Probleme besteht. Der Zugang sollte sich vielmehr am berufsstrukturellen Wandel
orientieren. Ein weiteres Kriterium war die Homogenitat in Bezug auf den betrieblichen
Hintergrund sowie die praktische Maoglichkeit, eine gré6Rere Anzahl von Personen an
einem Ort interviewen zu kénnen, die mit der Situation einer erzwungenen beruflichen
Neuorientierung konfrontiert sind. Konkret sollten die Untersuchungspersonen maoglichst
unmittelbar nach Erhalt der Kindigung und noch vor Einsetzen von
beschaftigungspolitischen UnterstlitzungsmalRnahmen befragt werden, um sie in einer
Situation anzutreffen, in der die Hinweise auf vorhandene oder fehlende
Transferqualifikationen maoglichst origindr und unbeeinflusst von jedweden Beratungs-,

Vermittlungs- und/oder Weiterbildungsangeboten waren.

I Damit sind jene Personengruppen gemeint, die aufgrund besonderer Vermittiungshemmnisse verringerte Chancen auf dem
Arbeitsmarkt haben, in Dauerarbeitslosigkeit ibergehen und nach jedem konjunkturellen Aufschwung die Sockelarbeitslosigkeit
verfestigen.



Vor diesem Hintergrund fiel die Entscheidung lGber den Feldzugang auf Betriebe, die im
Zuge des Strukturwandels aktuell Personal abbauten. Beide ausgewéhlten Betriebe sind
im weitesten Sinne im Metall verarbeitenden Bereich tatig. In einem der beiden
Unternehmen werden Schienenfahrzeuge (StraRen- und Eisenbahnwagen) hergestellt,
das andere Unternehmen ist im Bereich Gebadudeautomation und Wehrtechnik tatig. In
beiden Fallen wurden Vorgesprache geflihrt, in denen das Projekt vorgestellt, um
Unterstlitzung geworben und darlber hinaus Informationen zu den Betrieben eingeholt

wurde.

Der konkrete Feldzugang wurde Gber Transferagenturen und -gesellschaften geschaffen,
die in einigen Regionen als Auffanggesellschaften bei Massenentlassungen immer
starker eine erfolgreiche Vermittlungsfunktion zwischen regionalen Akteuren der
Arbeitsmarktpolitik und dem von Beschaftigungsabbau betroffenen Betrieb einnehmen.
Sie bieten den Entlassenen im Rahmen des ausgehandelten Sozialplanes die Moglichkeit,
formal nicht arbeitslos zu werden, sondern durch eine Anderungskiindigung in die
Auffanggesellschaft einzuminden. Mit der Auffanggesellschaft hatten die von uns
Befragten einen neuen Vertrag geschlossen, mit dem sie bis maximal zwei Jahre bei
80% ihrer letzten Nettobezlige in ein Beschaftigungsverhaltnis eintraten. Dort wurden
ihnen integrierte MalRRnahmen zur Beschéaftigungsférderung angeboten, die von einer
bloRen “aktiven” Vermittlungshilfe Uber eine grundlegende
BerufsorientierungsmalRnahme (Assessment, Potenzialanalyse, Bewerbungstraining),
einer ausfuhrlichen IntegrationsmalRnahme (incl. Berufswegeplan, Integrationsplan u.a.)
bis hin zu einer fachlichen WeiterbildungsmalRnahme reichten. Durch diesen Zugang zum
Feld wurde erreicht, dass eine groRe Variation mdglicher Transferprozesse untersucht

werden konnte.

2. Erhebungsinstrumente

Angesichts der Vielfalt der komplexen Rahmenbedingungen, der an ihrer Herstellung
beteiligten unterschiedlichen Akteure und ihrer Sichtweisen war die Auswahl der
Erhebungsinstrumente von einem ,Methodenmix” (Flick 1996) charakterisiert. Damit
wird ein Problembereich gesellschaftlicher Realitdt von verschiedenen Seiten, d.h. mit

Hilfe verschiedener Methoden, betrachtet und analysiert (Lamnek 1989).

Die im Mittelpunkt des Untersuchungsinteresses stehende Kompetenz- und
Erwerbsbiographie der entlassenen Beschaftigten wurde als subjektive

Konstruktionsleistung (vgl. Ahlheit 1990; Ahlheit/Hoerning 1989) angesehen, die vor



dem Hintergrund der aktuellen Situation der drohenden Erwerbslosigkeit erfolgte. Die
Befragten bezogen sich also auf die aktuelle Situation unter Zuhilfenahme von
Wahrnehmungs-, Deutungs- und Handlungsschemata, die sie im Verlauf ihrer Biographie
als bewusste oder unbewusste Heuristiken ausgebildet hatten. Deshalb lag es nahe,
Daten Uber diese Situation und die durch sie vorhandenen Rahmenbedingungen zu

erfassen, die unabhangig von der Sichtweise der Befragten waren.

Aus diesem Grund wurde die im Zentrum stehende Befragung der entlassenen
Beschaftigten vorbereitet durch eine Befragung mit der Leitungsebene der untersuchten
Betriebe. Sie wurden in Form von Experteninterviews (vgl. Meuser/Nagel 1991) mit den
Personalverantwortlichen und Betriebsraten durchgefiihrt, in deren Zentrum die aktuelle
Situation des Personalabbaus stand. Dafir wurde ein Leitfaden verwendet (vgl. Anhang
3: Leitfaden fiir Personalverantwortliche und Betriebsrédte). In ihm wurden Fragen zu

folgenden Themen gestellt:

= Lohn- und Gehalts- bzw. Personalstruktur,

= Arbeitsplatzstruktur,

= Personalrekrutierung,

= Einsatz der Beschéaftigten nach Qualifikationsgruppen,
= betriebliche Weiterqualifizierungsstrategien

= Grund des Personalabbaus.

Als Mittel der Datenerfassung zur Befragung der eigentlichen Untersuchungsgruppe der
von Arbeitslosigkeit betroffenen Beschaftigten wurde eine Kombination aus einem

standardisierten Kurzfragebogen und einem Leitfaden eingesetzt.

Die Erhebungsmethode orientierte sich am Ziel der Generierung theoretischer Aussagen,
die in empirischen Daten fundiert sind, wie sie in der ,Grounded Theory” (vgl. Strauss
1987) grundlegend beschrieben wurde. Dabei handelt es sich nicht um die Uberpriifung
von Hypothesen oder die Produktion von nomologischen oder probabilistischen
Aussagen, wie sie einer positivistischen Begriindung der Wissenschaftstheorie (vgl.
Hempel/Oppenheim 1948; Opp 1995) entspricht. Vielmehr  wird eine
gegenstandsadaquate, sprachverstehend-hermeneutisch operierende Theoriekonstruktion
angezielt, die exemplarische Geltung beansprucht. Dagegen konnte eine quantitative
Untersuchung auf der Grundlage statistischer Daten, die auf eine Generalisierbarkeit der
Aussagen abzielt, nicht die geeignete Methode bilden, da Annahmen Uber den
Zusammenhang von formalen und durch Erfahrungswissen informell erworbenen

Kompetenzen einerseits und der Bewaltigung des aktuellen beruflichen



Transferprozesses andererseits nur ungentigend theoretisch ausgearbeitet sind. Dariber
hinaus musste vermutet werden, dass das bei den Individuen vorhandene Wissen Uber
die im Laufe ihrer Biographie erworbenen Kompetenzen besonders in den unteren
Qualifikationsgruppen nur unzureichend kognitiv-sprachlich reprasentiert ist und deshalb
nicht in vorformulierten Itembatterien abgefragt werden konnte. Die Reliabilitat
vorhandener standardisierter Erhebungsverfahren, die in dieser Weise vorgehen, muss

vor diesem Hintergrund infrage gestellt werden.

2.1 Kurzfragebogen

Der standardisierte  Kurzfragebogen (vgl. Anhang 4: Kurzfragebogen fiir
Untersuchungsgruppe) hatte zum einen das Ziel, Gedachtnisinhalte zu dem
Themenbereich des Interviews zu aktivieren und Basisinformationen zu den Befragten zu
erheben, um damit nicht den Gesprachscharakter der nachfolgenden Interviewsituation
zu belasten. Erfasst wurden somit Informationen, die fir die Interpretation der im
eigentlichen Interview erfassten Wahrnehmungs-, Deutungs- und Handlungsmuster
einen zusatzlichen sozialen Hintergrund abgaben und die Auseinandersetzung mit dem

Gegenstand des Interviews initiierten. Er enthielt 13 Fragen:

= zu sozialdemographischen Daten,

= zur Erwerbsbiographie,

= zum (Aus-)Bildungsabschluss,

= zu den durch betriebliche Weiterbildung erworbenen Qualifikationen und
Zertifikaten.

2.2 Interviewleitfaden

Die Annahme, dass die erzahlte Biographie als subjektives Erfahrungsreservoir ein Mittel
der Handlungsorientierung auf der Grundlage von Sinn- und Bedeutungszuschreibungen
verstanden werden kann (Fischer-Rosenthal 1990), fihrte zur Entscheidung flr das
Erhebungsverfahren des biographischen Interviews. Dabei wird davon ausgegangen,
dass in einem Prozess der personlichen Retrospektive strukturierte Erfahrungen in die
Gegenwart eingebracht werden kdnnen und damit zugleich das Dasein nach rlickwarts
erschlossen und Perspektiven in die Zukunft er6ffnet werden. Es handelt es sich also um
einen individuellen, lebensgeschichtlich relevanten Bildungsprozess, in dem
Jbiographisches Lernen ein Lernen aus der Erfahrung” ist (Gudjons/Pieper/Wagener

1986; vgl. Buschmeyer/Behrens-Cobet 1987; Hoerning 1987).

Die Methode des biographischen Interviews orientiert sich starker als andere



Forschungsmethoden am alltaglichen Sprechen und Verstehen und konzentriert sich hier
stark auf aktualsprachlich produzierte lebensgeschichtliche Erzahlungen. Dabei werden
die ,ereignis- und selbstreferentiellen, erfahrungs- und zeitkonstituierenden sowie
interaktionspragmatischen Leistungen der Erzéahler-Zuhorer-Interaktion genutzt” (Schiitze
1984). Im konkreten Fall ging es darum, die subjektiv bewussten Kompetenzen und
deren Konstitutionsgeschichte im Verlauf der Erwerbsbiographie sowie im
auBerberuflichen Bereich zu erfassen und die Frage zu beantworten, welcher
biographische Entwurf fir den eigenen Lebensverlauf vorherrschte. Vor diesem
Hintergrund sollten die Befragungen ausfihrliche Narrationen einschlielRen, weil diese
gemal dem erzahltheoretischen Ansatz der Kasseler Schule (vgl. Schiitze 1983;
Schitze 1984) grundlegende subjektive Werthaltungen als Prozessstrukturen des
Lebenslaufs enthalten. Sie kdénnen zudem durch die raum-zeitliche Rahmung der

Erzahlform biographischen Phasen zugeordnet werden.

Andererseits sollten die Interviews nicht vollstandig aus narrativen Elementen bestehen,
sondern die Erzahlteile auf bestimmte Aspekte der Biographie beschrankt bleiben. Hinzu
traten weitere, durch theoretische Voriberlegungen gewonnene Dimensionen, wie eine
ausfihrliche Beschreibung und Bewertung von Weiterbildungserfahrungen, der
Arbeitstatigkeit sowie von aulerberuflichen Tatigkeiten, um aus ihnen jene
Kompetenzen rekonstruieren zu kénnen, die fiir die Bewaltigung der aktuellen Situation
der Erwerbslosigkeit nutzbar gemacht werden konnten. Deshalb wurde als
Erhebungsmethode eine Kombination eines ,problemzentrierten” (Witzel 1985)
Interviews mit narrativen Anteilen zur Erwerbs- und Kompetenzbiographie gewahlt, das
im Unterschied zum narrativen Interview davon ausgeht, dass die Interviewenden
bereits Uber ein theoretisches Konzept dessen verfligen, was es zu erforschen gilt. Dies
entsprach der Forschungssituation, in der Vorannahmen und Hypothesen zu mdglichen
Auswirkungen der Qualifikations- und Erwerbsbiographie auf die Bewaltigung der

aktuellen Situation der Arbeitslosigkeit existierten (vgl. PreiRer/Wirkner 2002a).

Thematisch konzentrierten sich die Interviews auf Fragen nach dem Erwerb und dem
Stand der beruflichen und aul3erberuflichen Qualifikationen und Kompetenzen. Die
Gesprachsstruktur und die Abfrage der jeweiligen Themenbereiche wurde flexibel
wahrend des Interviews festgelegt. Alle Themenbereiche wurden aber wegen der
Vergleichbarkeit der Interviews und der angestrebten Querschnittsauswertung

angesprochen. Das Interview wurde mit einer ,erzahlgenerierenden” Eingangsfrage



eroffnet, die auf die aktuelle Situation der (Androhung von) Arbeitslosigkeit abzielte, um
die befragten Personen zu Erzadhlungen anzuregen und in den Zugzwang der Detaillierung
zu bringen (Lamnek 1989). Wahrend der Interviews wurde mit den in qualitativen
Interviews Ublichen Mitteln der Gesprachsflihrung, wie sie etwa bei Lamnek (ebd.)
beschrieben sind, operiert: erzahlgenerierende Fragen, Sondierung durch Vorgabe von
Erzahlbeispielen und Aufnahme von Alltagselementen der zu befragenden Person, aktive
Verstandnisgenerierung durch  Zurlckspiegeln, Verstandnisfragen, wenn noétig
Konfrontation mit evtl. aufgetretenen Widerspriichen, Ungereimtheiten und Unerklartem,
erganzende Ad-hoc-Fragen zu Themenbereichen, die bisher noch nicht von der befragten
Person benannt wurden. Die Interviews deckten die folgenden Themenkomplexe ab, die
in einem Leitfaden (vgl. Anhang 5: Interviewleitfaden fiir Untersuchungsgruppe) aus

insgesamt 49 Fragen niedergelegt wurden:

= Arbeitsplatzverlust

= Rickblick auf die gekliindigte Stelle

= Arbeitserfahrungen

= bisherige Berufsentwicklung (inner- und Uberbetriebliche Wechsel)
= zukUnftige berufliche Entwicklung

= aulerberufliche Erfahrungen und Kompetenzen

= allgemeine Lebenssituation

3. Durchfiihrung der Befragung

Die Erhebungen wurden vorbereitet durch ein Anschreiben an die Geschéftsleitung und
den Betriebsrat (vgl. Anhang 1: Anschreiben an Geschaftsleitung und Betriebsrat). Es
enthielt Angaben zum Ziel, zum Nutzen sowie zur Vorgehensweise der Untersuchung.
Im Anschluss erfolgte die Befragung der Personalverantwortlichen und Betriebsrate mit

einem daflr entwickelten Leitfaden.

Zur Vorbereitung der Interviews mit den entlassenen Beschéaftigten fanden in beiden
Unternehmen aulRerdem Informationsveranstaltungen statt, in denen das Projekt
vorgestellt und Raum fir Fragen sowie terminliche Absprachen gegeben wurde.
AuRBerdem wurden Informationsschreiben (vgl. Anhang 2: Informationsschreiben fiir
Untersuchungsgruppe) vorbereitet, die Uber das Projektvorhaben informierten und die
Anonymisierung aller Angaben zusicherten. Das Uberreichen dieses Schreibens
verbunden mit der Maoglichkeit, noch offen gebliebene Fragen zu dem Projekt zu
beantworten, bildete in der Regel den Auftakt der Interviewsituation. Zu Beginn der

Befragung wurde auf Regelungen des Datenschutzes hingewiesen sowie die im



Interview behandelten Themenbereiche und die erzadhlende Gesprachsstruktur erlautert.

Das Interview selbst begann mit dem Kurzfragebogen, der von den Befragenden
ausgefillt wurde. Im Anschluss daran erfolgte das Leitfaden gestlitzte Interview, das
auf Tonband aufgezeichnet wurde. Nach Durchfihrung jedes Interviews wurde ein
Postskript (vgl. Anhang 6: Postskript Interview Untersuchungsgruppe) zu den
Gesprachsinhalten vor und nach der Tonbandaufzeichnung, zu den Rahmenbedingungen
des Interviews, zu unmittelbar vor, wahrend und nach dem Interview erlebten, subjektiv
bedeutsam erscheinenden Aspekten sowie zur Wahrnehmung der nonverbalen
Reaktionen durch die Interviewer angefertigt. Auf diese Weise wurden zum Anfang des

Jahres 2001 die Instrumente in zwei Betrieben bei insgesamt 59 Personen eingesetzt.
4. Auswertung

Die Interviews wurden mit einem Tonband aufgezeichnet und anschliel3end transkribiert.
Die Auswertung erfolgte in zwei Schritten. Zunachst wurde auf der Grundlage der durch
den Leitfaden festgelegten Themenbereiche der Befragung, denen Hypothesen Uber ihre
Auswirkung auf die ,Transferqualifikationen” zugrunde lagen (vgl. Preil3er/Wirkner
2002a), eine Querschnitts-Auswertung durchgefiihrt. Diese Auswertung berlicksichtigte
die Kriterien der Auswahl der Untersuchungsgruppe (Geschlecht, Qualifikation,

Erwerbsbiographie) sowie die Fragenkomplexe des Leitfadens.

Sie wurde durch eine einzelfallbezogene Auswertung der Interviews erganzt und
prazisiert, die eine Konstruktion von typischen Handlungsmustern des
Kompetenzerwerbs sowie der Qualifikationsentwicklung wahrend der Berufsbiographie
und der Bewaltigung von Transfersituationen anzielte. Die an den Einzelfallen orientierte
Auswertungspraxis ging ,sprachverstehend-hermeneutisch” vor und fragte nach der
~Bedeutungskonstitution in textférmigen Interaktionssituationen” (Fischer-Rosenthal
1990). Dazu wurden zunachst die verschiedenen Textsorten identifiziert, um narrative
von kommentierenden, bilanzierenden und erkldrenden zu unterscheiden. Anschlie3end
erfolgte eine kontrollierte Interpretation, bei der die Auslegungsarten von Textstellen
durch eine interpersonale Prifung validiert wurden. Schlie8lich wurde eine vergleichende
Systematisierung vorgenommen, um Wahrnehmungs-, Orientierungs- und
Handlungsmuster zu identifizieren, die fir die Bewaltigung und Verarbeitung von

Arbeitslosigkeit relevant schienen.

Aus diesen Auswertungen wurden Hypothesen zum Zusammenhang von

Qualifikationsniveau,  Berufs-,  Bildungsbiographie und ,Transferqualifikationen”



konstruiert und die vorhandenen Hypothesen prazisiert.
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Anhang 1: Anschreiben an Geschaftsleitung und Betriebsrat

Anhang

An
Geschaftsfiihrung
und

Betriebsrat

IM HAUSE

Datum
bwilrp

Projekt Transferqualifikationen

Sehr geehrte Damen und Herren der Geschaftsleitung,
sehr geehrte Damen und Herren des Betriebsrates,

das Deutsche Institut fiir Erwachsenenbildung e.V. DIE ist ein Serviceinstitut der Wissenschaftsgemeinschaft
Gottfried Wilhelm Leibniz (WGL) - der gemeinsamen Forschungsfdrderung von Bund und Landern. Als wissen-
schaftliches Serviceinstitut vermittelt es zwischen Forschung und Praxis der Erwachsenenbildung.

Das Projekt Transferqualifikationen soll dazu beitragen, die Ubergénge von Arbeitnehmer/innen in andere
Titigkeitsbereiche, Berufe oder Branchen zu erleichtern, indem die mit solchen Ubergangen verbundenen
institutionell bedingten und individuellen Passungsprobleme minimiert werden. Der Prozess des
qualifikatorischen  Umstiegs soll bei ausgewahlten Personengruppen begleitet werden, um
Transferqualifikationen zu identifizieren sowie Qualifikationshausteine und Beratungskonzepte zu entwickeln.
Diese werden im Anschluss in QualifizierungsmaBnahmen der Arbeitsverwaltung von Bildungstragern sowie
Transfer- und Beschaftigungsgesellschaften integriert.

Wir beabsichtigen die Durchfiihrung von ca. 20 leitfadengestiitzten Interviews in einem Unternehmen, das ge-
zwungen ist, Personal abzubauen. Die zu befragende Personengruppe sollte aus unterschiedlichen Qualifikati-
onsniveaus ausgewahlt und aus Frauen und Mannern zusammengesetzt sein.

Ein solches Vorhaben kann nur in einem kooperativen Rahmen gelingen. Wir bitten Sie daher, uns den Kontakt
zu Beschéftigten und potenziellen Interviewpartnerfinnen sowie die Durchfiihrung der Interviews in Ihrem
Hause zu ermdglichen.
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Anhang 1: Anschreiben an Geschaftsleitung und Betriebsrat

Dariiber hinaus sind fiir uns Informationen zu Personal-, Lohn- und Gehaltsstruktur, Personalauswahl und -ein-
satz von Bedeutung. Fragen hierzu wiirden wir gerne in einem Gespréach mit einer Vertreter/in der Personalab-
teilung oder des Betriebsrates kldren und wiirden uns freuen, wenn sich dies vor Durchfiihrung der Interviews
ermdglichen lieRe.

Die gewonnenen Daten werden ausschlieBlich zu Forschungszwecken verwendet und selbstverstandlich an-
onymisiert.
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Anhang 1: Anschreiben an Geschaftsleitung und Betriebsrat

In der Hoffnung, Ihre wohlwollende Unterstiitzung zu erhalten, bedanken wir uns bereits an dieser Stelle fiir
Ihre Kooperationsbereitschaft und verbleiben

mit freundlichen Griien

Barbara Wirkner, Dr. Riidiger PreiRer
Planung und Entwicklung

Anlagen
Informationsbroschiire DIE

Informationsbroschiire Projekt Transferqualifikationen
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Anhang 2: Informationsschreiben fiir Untersuchungsgruppe

An vom
Personalabbau betroffene
Mitarbeiter/innen

IM HAUSE

Datum
RP/bwi
Fon -144 | Fax -283

Sehr geehrte Dame, sehr geehrter Herr!

Vor wenigen Tagen haben Sie Ihre Kiindigung erhalten und sind dadurch gezwungen, sich beruflich neu zu
orientieren. Sie und alle ihre Kolleginnen und Kollegen, die jetzt gekiindigt wurden, stellen sich
wahrscheinlich die Frage: Wie geht es weiter? Nicht immer ist es einfach, darauf eine zufriedenstellende
Antwort zu finden. Aber eines ist sicher: Sie sind nicht die Einzigen, die eine Kiindigung erhalten haben.
Immer haufiger sind immer mehr Menschen von Personalabbau betroffen und gezwungen, sich beruflich
neu zu orientieren.

In unserem Projekt Transferqualifikationen beschaftigen wir uns mit der Frage, auf welche Weise
Menschen unterstiitzt werden kdnnen, um solche beruflichen Ubergange maglichst erfolgreich zu
bewiltigen. Dazu sollen auf der Grundlage von Befragungen mit Betroffenen geeignete Qualifikations-
bausteine und Beratungskonzepte entwickelt werden, die anschlieRend Bildungstragern sowie Transfer-
und Beschaftigungsgesellschaften zur Verfiigung gestellt werden.

Das Projekt wird vom Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung durchgefiihrt. Dies ist ein
wissenschaftliches ~ Serviceinstitut, das seit vielen Jahren erfolgreich in der beruflichen
Weiterbildungsentwicklung und -planung tatig ist.

Fiir die Untersuchung sind wir darauf angewiesen, Betroffene zu finden, die bereit sind, iiber ihre
beruflichen Erfahrungen zu sprechen. Damit wir uns ganz dem Gespréach widmen kdnnen, wird es auf Band
aufgezeichnet. Alle Angaben, die Sie uns machen, werden selbstverstandlich anonymisiert und lhr Name
wird geandert.

Mit freundlichen GriiRen

Dr. Riidiger PreiBer, Barbara Wirkner
Planung und Entwicklung
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Anhang 2: Informationsschreiben fiir Untersuchungsgruppe

Anlagen
Informationsbroschiire DIE

Informationsbroschiire Projekt TRANS
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Anhang 3: Leitfaden fiir Personalverantwortliche und Betriebsrate

TRANS
Interviewleitfaden zu Personalstruktur und -einsatz

1. Arbeitsplatzsicherheit
1.1 Aus welchem Grund findet der Personalabbau statt?

1.2 Wie viele Personen sind jetzt von dem Personalabbau betroffen?

1.3 Welche Beschaftigungsgruppen sind von dem Personalabbau betroffen?

1.4 Wovon hangt dies im Einzelfall ab, ob jemand aus Ihrem Betrieb entlassen wird?
Kommt es Ihnen im wesentlichen auf die fachlichen Qualifikationen, das Wissen
und Konnen an oder sind auch allgemeine Einstellungen wie Selbstandigkeit,
Arbeitsdisziplin, Verantwortungsbewusstsein, Kooperationsbereitschaft, Be-
triebsloyalitat und andere Personlichkeitseigenschaften und soziale Einstellun-
gen wichtig?

2. Sozialplan
2.1 Seit wann wissen die Beschaftigen, dass Personal entlassen wird?

2.2 Wann wurden die ersten Kiindigungen verschickt?

2.3 Seit wann ist der Sozialplan in Kraft?

2.4 Uber welchen Zeitraum erstreckt sich die Entlassungswelle?

2.5 Welche Unterstitzungsangebote wurden den Beschaftigten unterbreitet
(Transfergesellschaft, Transferagentur)?

2.6 Wie beurteilen Sie die Akzeptanz dieser Unterstlitzungsangebote?

3. Personalstruktur des Betriebes

insgesamt mannlich weiblich

Beschaftigte

Angestellte

Arbeiter/innen

Meister/innen

Vorarbeiter/innen

Fachkrafte

Angelernte

4. Ist das Unternehmen tarifgebunden? Ja [0 und zwar

nein 0

5. Arbeitsmarktlage und Personalrekrutierung
5.1 Wie beurteilen Sie die Situation des Unternehmens im regionalen Arbeitsmarkt?

5.2 Hat sich in den letzten vier Jahren die Beschaftigtenzahl erhdht, vermindert oder
ist sie gleich geblieben?

5.3 Gibt es trotz Personalabbau im ..................... bereich Personalengpasse?
Wenn ja, wo? (Qualifikationsebenen, Berufsgruppen, Spezialqualifikationen)
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Anhang 3: Leitfaden fiir Personalverantwortliche und Betriebsrate

6. Beschaftigtengruppen und ihr Einsatz
6.1 Welche Beschaftigtengruppen gibt es bei Ihnen?
- Fachkréfte qualifikationsadaquat eingesetzt
- Fachkrafte unterqualifiziert eingesetzt (eventuell erlautern!)
- Angelernte (ohne Ausbildung)
- Ingenieure 0.8.

6.1.1. Wurden bei lhnen Facharbeiter / Fachkrafte auch fir Tatigkeiten eingesetzt,
die unter ihrem Qualifikationsniveau liegen, beispielsweise flr Téatigkeiten, die
auch von angelernten Kréften ausgeflihrt werden kénnen?

Nur als Nachfrage zur Verdeutlichung
von 6.1., weil uns diese Gruppe
besonders interessiert.

6.1.2 Hat diese Art des Personaleinsatzes eine besondere Bedeutung fir lhren Be-
trieb und wenn ja, welche? (Qualifikationsreserve oder der Verfligung flexiblen
Arbeitsvolumens bei Umstellungsféllen oder bei Ausweitung und Einschrankung
der Produktion?

6.2. In welchen Bereichen werden die Beschaftigtengruppen jeweils eingesetzt?
— Fertigung (einfache, komplexe Montage, Vorfertigung usw.)
— Instandhaltung, Wartung
— Aufenmontage
—  Werkzeugbau
— Qualitatskontrolle
— Arbeitsvorbereitung
— Versuch, Entwicklung, Konstruktion
— Verwaltung, Sekretariat, Buchhaltung
— _wo sonst?

7 Kriterien fiir den Personaleinsatz

7.1 Kommt es Ihnen beim Personaleinsatz im wesentlichen auf die fachlichen Quali-
fikationen, das fachliche Wissen und Kénnen an oder sind auch allgemeine Ein-
stellungen wie Arbeitstugenden und soziale Kompetenzen (Persénlich-
keitseigenschaften und soziale Einstellungen) wichtig?

Uberfachliche eventuell erlautern:
Selbstandigkeit, Arbeitsdisziplin,
Verantwortungsbewusstsein, Koope-
rationsbereitschaft, Betriebsloyalitat

7.2 Gibt es dabei Unterschiede zwischen den oben unterschiedenen Beschaftigten-
gruppen?

Qualifikationen maglichst detailliert
und zur Bestimmung ihres Gewichts;
Grenzfalle nennen lassen

fachl. Qual. Arbeitstugenden

soziale beides gleich
Kompetenzen

Fachkrafte / Arbeiterlnnen

Fachkrafte / Angestellte

Fachkrafte unterqualifiziert eingesetzt

Angelernte (ohne Ausbildung)

Akademikerlnnen (Ingenieure u.a.)

Andere

8. Personalentwicklung

8.1 Gibt / Gab es in Ihrem Betrieb regelmafige Mitarbeiterinnengesprache und -
beurteilungen?
Ja 0 weiter mit 8.1.1
Nein O weiter mit 9.

8.1.1 Wenn ja, flr welche Beschaftigtengruppen?

8.1.2 Mit welcher Zielsetzung haben diese Gesprache und Beurteilungen stattge-
funden
- Entscheidung uber Fortbildungsteilnahme
- Entscheidung (iber Aufstiegsmadglichkeiten
- Entscheidung uber Versetzung
- anderes?

(wenn mdglich, Beurteilungsbogen
geben lassen)

8.1.3 Worauf wird bei den Beurteilungen groReren Wert gelegt, auf das fachliche
Wissen und Konnen, eher auf soziale Kompetenzen oder anderes?
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Anhang 3: Leitfaden fiir Personalverantwortliche und Betriebsrate

9. Weiterqualifizierung im Beruf

9.1 Gibt / Gab es die Mdglichkeit der innerbetrieblichen Fortbildung?
Ja O weiter mit 9.1.1
Nein O weiter mit 9.2

9.1.1 Welche Fortbildungen sind / waren das?

9.1.2 Welche Beschéftigte haben daran teilgenommen? Kann man hier auch von
einem bestimmten Facharbeitertypus / Fachkréftetypus sprechen, oder sind dies
nur vereinzelte Félle? (Berufe, Prozentsatze, Einsatzkriterien: fachliche Qualifi-
kationen, soziale Orientierungen)

9.1.3 Kénnen Sie fir diejenigen, die an Fortbildungen teilnehmen, eine Aussage
treffen zum Verhaltnis von fachlichen Qualifikationen, dem Wissen und Kénnen
und zu allgemeinen Einstellungen wie Selbstandigkeit, Arbeitsdisziplin, Verant-
wortungsbewusstsein, Kooperationsbereitschaft, Betriebsloyalitdt und anderen
Personlichkeitseigenschaften und sozialen Einstellungen.

9.2 Kdnnen Sie etwas zur Teilnahme der verschiedenen Beschaftigtengruppen an
auBerbetrieblicher Fortbildung sagen, oder ist hier nur eine individuelle Differen-
zierung mdglich?
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Anhang 4: Kurzfragebogen Untersuchungsgruppe

TRANS
Kurzfragebogen Beschaftigte

1. Geschlecht:

mannlich ] weiblich [
2. Geburtsjahr
3. Leben Sie mit Partnerin [ ohne Partnerin [
4. Haben Sie Kinder . . ,
ja 0 — weiter mit 4.1.
nein [ — weiter mit 5.
4.1. Wenn ja, wie viele?
4.2. Geburtsjahr der Kinder 1.
2.
3.
4,
5. Leben noch andere Personen in lhrem Erwachsene Kinder
Haushalt? —
6. Welchen Schulabschluss haben Sie? Ohne Abschluss 0
Hauptschulabschluss N
Mittlere Reife O
Fachhochschulreife O
Hochschulreife O
anderes

7. Welche Berufliche Ausbildung haben Sie

Berufsgrundbildungsjahr, Berufsvorbereitungsjahr
Berufsschule ohne Lehre

Lehre als

Berufsfachschule

Handelsschule

Schule des Gesundheitswesens

Fachschule (Meister- oder Technikerschule)

8. Arbeiten Sie zur Zeit in Inrem erlernten
Beruf?

Ja O nein O

9. Welche Fortbildungskurse haben Sie
bisher absolviert?
[(Mit oder ohne Zertifikat (= Z.)]

[0 Berufliche Umschulung zur/zum

[0 Berufliche Fortbildung und zwar:
mit Z. 1 ohne Z. [
mitZ. (1 ohne Z. [
mit Z. (1 ohne Z. [

[7 Sonstiges (auch Freizeitbereich):
mit Z. [ ohne Z. [
mit Z. [ ohne Z. [
mit Z. [] ohne Z. [
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Anhang 4: Kurzfragebogen Untersuchungsgruppe

10. In welcher beruflichen Stellung sind Sie derzeit
beschaftigt?

Arbeiter/innen

Angelernte Arbeiter/in ..., 0
Gelernte und Facharbeiter/in ..........cccoceeviiicececnnes
Vorarbeter/in ........coovoveveeeeeieeeeee e, [
Meister/in [ POIET ........ccoveveeeeeeeeeeeeeeeeeee e O
Angestellte

Industrie- und Werkmeister

im Angestelltenverhaltnis ...........cccocovvrenrneninnnns 0

Angestellte mit einfacher Tatigkeit

- ohne Ausbildung

- mit Ausbildungsabschluss ............ ccooereninieninenns
Angestellt mit qualifizierter Tatigkeit

(z.B. Sachbearbeiter/in, Buchhalter/in) ..........c.cccoeune..
Angestellte mit hochqualifizierter Tatigkeit

oder Leitungsfunktion (z.B. wiss. Malin, Ingenieur/in,
ADUGSIEIEI/IN) e

10.1 Seit wann sind Sie bei der Firma ..........
beschaftigt?

Seit

10.2 Wie viele Wochenstunden betragt Ihre vereinbarte
Arbeitszeit?

10.3 Wie viele Stunden arbeiten Sie tatsachlich?

10.4 Wenn Sie den Umfang lhrer Arbeitszeit selbst
wahlen kdnnten und dabei berlcksichtigen, dass sich Ihr
Verdienst entsprechend der Arbeitszeit &ndern wiirde,
wie viele Stunden in der Woche wiirden Sie am liebsten
arbeiten?
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Anhang 4: Kurzfragebogen Untersuchungsgruppe

11. Was glauben Sie, wovon das Erreichen lhrer stimmtvoll stimmt  stimmt stimmt stimmt
beruflichen Ziele abhangt? undganz  eher fteils/teils ehernicht (berhaupt nicht
Es kommt darauf an,
- gass |c2 sglbhst vietl dafir tue 0 0 0 0 0
— dass ich mich anstrenge
— dass ich die nétigen Qualifikationen habe é i i é é
— dass die Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt
guinstig sind
— dassich Uber die richtigen Beziehungen verflige U U U U U
— dass ich Gliick habe 0 0 0 0 0
0 a a 0 0
12. In unserer Gesellschaft gibt es 0 10
Bevdlkerungsgruppen, die eher oben stehen, und 0 9
solche, die eher unten stehen. Wir haben eine 0 8
Skala, die von unten nach oben verlauft. Sie 0 7
beginnt unten mit Null und endet oben mit 10. - 0 6
Wo auf dieser Skala wiirden Sie sich einordnen? 0 5
0 4
0 3
0 2
0 1
0 0

Interview Nr. .ccoeveeveeeeeeee.

FRAGE OB INTERVIEWWIEDERHOLUNG UND ADRESSE
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Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

TRANS

Interviewleitfaden Beschaftigte

VL.
VIL.

Anhang

Eingangssequenz
Arbeitsplatzverlust

Riickblick auf die gekiindigte Stelle
- Beschreibung der Arbeitserfahrungen

Riickblick auf die gekiindigte Stelle
- Bewertung der beschriebenen Arbeitserfahrungen

Berufsentwicklung

a) Innerbetriebliche Wechsel

b) Uberbetriebliche Wechsel
Zukiinftige berufliche Entwicklung

Beschreibung von ,Freizeit“-Erfahrungen

Allgemeine Lebenssituation

(1-2)

(3-9)

(10-12)

(15 - 24)
(25 - 30)
(34 - 41)
(42 - 44)

(46 - 49)
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Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

Eingangssequenz:

Wir interessieren uns dafir, wie es zu lhrer jetzigen beruflichen Tatigkeit gekommen
ist, wie Sie sich beruflich entwickelt haben und welche Bedeutung der jetzige
Arbeitsplatzverlust fiir Sie hat. Deswegen wiirden wir gern etwas Uber lhren
bisherigen Lebensweg, Ihren beruflichen Werdegang und Uber Ihre beruflichen
Zukunftsplane erfahren.

Begriindung der Untersuchung; Abstecken
von Ziel, Zweck, Absicht und Werben um
Vertrauen

Vielleicht noch eine Sache vorweg: Wenn Sie zwischendurch irgendwie das Gefihl
haben, das lauft nicht so recht, oder: ich weil gar nicht, was das bringen soll, oder:
ich habe keine Lust, ausgerechnet (iber dies oder das zu reden, oder: mir fallt nichts
ein, dann waren wir froh, Sie wiirden das in dem Moment ganz offen sagen, damit
das Gangze fiir Sie und uns so angenehm und locker wie mdglich lauft.

l. Arbeitsplatzverlust

1. Sie haben kiirzlich Ihre Kiindigung erhalten. Das ist ja eine Nachricht, die
weitreichende
Auswirkungen haben kann. Wie ist das bei Ihnen, was bedeutet der Verlust
dieses Arbeitsplatzes fiir Sie?

Erzéhlstimulus: nicht unterbrechen! Die
Befragten zu zusammenhéngenden
Schilderungen ermuntern! Nachfragen erst,
wenn Erzéhlsequenz zu Ende ist.

Nachfragen:

1.1 Wie ist das fiir Ihre Angehdrigen?

1.2 Ist deren Verhalten fiir Sie eher belastend oder eine Hilfe?
1.3 Wie stellen Sie sich die veranderte Situation vor?

,Soziales Umfeld”

2. Hatten Sie schon friher einmal den Eindruck, dass Ihr Arbeitsplatz hier in der
Firma gefahrdet sein konnte?
2.1 Wenn ja, wie war das fiir Sie?

,Risikohaftigkeit des Arbeitsplatzes bzw.
Betriebes aus subjektiver Sicht; Verdrangung
oder eine Form von Aktivitat*
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Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

II. Riickblick auf die gekiindigte Stelle - Beschreibung der Arbeitserfahrungen

3. Was arbeiten Sie im Augenblick / haben Sie gearbeitet?

,berufliche Funktion und berufliche Stellung*

z.B. Maschinenschlosser in der Endmontage von
Turbinen®.

Identifizierung folgender Positionen:

Arbeiterln, Kolonnen- oder Gruppenleiterin,
Vorarbeiterln, Meisterln, sonstige/r Angestellte/r,
MeisterIn

4. Konnen Sie mir mal schildern, wie Ihr typischer, Ihr normaler
Arbeitsalltag von An
fang bis Ende verlauft?
U.U: erganzen: Vielleicht hilft es, wenn Sie an heute oder gestern denken,
mit dem Arbeitsanfang morgens beginnen und dann hintereinanderweg
erzahlen.

Erzahlstimulus: Befragte soll zusammenhéngend
berichten. Nachfragen nur soweit gestellt werden, wie
die zeitliche Abfolge, die Inhalte der Tétigkeit nicht von
sich aus verstéandlich dargestellt werden.

Nachfragen:

4.1 Was sehen Sie dabei als lhre Haupttétigkeit an? Was wiirden Sie
eher als Nebentétigkeit bezeichnen?

4.2 Was wirden Sie insgesamt sagen:
Ist Inre derzeitige Tatigkeit eher abwechslungsreich, oder besteht
sie meist aus denselben Handgriffen und Vorgéngen?

4.3 Wird lhnen dabei alles vorgeschrieben oder haben Sie einen
gewissen Freiheitsspielraum?

4.4 Wird das Ergebnis Ihrer Arbeit kontrolliert, oder bleibt es Ihnen
selbst Uberlassen, wie genau und wie gut Sie arbeiten?

,Einschatzung der subjektiv wahrgenommenen
Restriktivitat der gegenwartigen Arbeitstatigkeit(en)
sowie den dafir bendtigten Qualifikationen*

5. Entspricht Ihre jetzige Arbeitstatigkeit Ihrem erlernten Beruf oder welche
Art von Ausbildung ist dafr erforderlich?

,ausgeiibtes Qualifikationsniveau*

6. Wie sind Sie in lhre Tatigkeit eingeflihrt worden?

,Qualifikations-Biographie, Lernerfahrungen’

Nachfragen bei Bedarf:
6.1 War dafir
o eine kurze Einweisung ausreichend,
e eine langere Einarbeitung,
e der Besuch eines Lehrgangs oder
¢ eine Berufsausbildung erforderlich

7. Wie lange haben Sie gebraucht, (nach der Lehre / nach der Einweisung)
bis Sie diese Tatigkeiten beherrschten?

,Lernerfahrungen*

8. Kann diese Tétigkeit auch von jemandem ausgeiibt werden, die oder der
nicht Ihre Qualifikation hat?

9. Kann man diese Tatigkeit auch machen, wenn einen die Sache selber gar
nicht so interessiert, sondern man damit nur sein Geld verdienen will;
oder muss man schon ein gewisses Interesse ,Lust und Liebe” fiir die
Tatigkeit mitoringen?

LInstrumentalitat vs. int. Motivation*
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Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

lIl. Riickblick auf die gekiindigte Stelle - Bewertung der Arbeitserfahrungen

10. Wenn Sie an Ihre derzeitige Arbeit insgesamt - die Arbeitsbedingungen, die
Tatigkeit, die Atmosphare an lhrem Arbeitsplatz - denken: Fallt Ihnen da
spontan etwas ein, was Sie fiir erwahnenswert halten wiirden, weil es
besonders angenehm oder unangenehm ist.

10.1 Wenn ja, was?
10..2 Was waren die Griinde?

Erzahistimulus: Gesamtbewertung der Arbeit

11. Gab es an Ihrem Arbeitsplatz oder in Ihrem Betrieb Situationen, die Ihnen aus
irgendeinem Grund Kopfzerbrechen bereitet haben, wo es also Probleme gab,
wo Sie sich gefragt haben: Wie kann ich das bewaltigen?

Handelte es sich dabei um: ...

o sachliche Schwierigkeiten
o soziale Konflikte

Je nachdem, ob zuerst sachliche
Schwierigkeiten oder soziale Konflikte genannt
werden, wird erst auf das eine und danach auf
das andere eingegangen.

sachliche Schwierigkeiten
¢ neue, anspruchsvolle Arbeitsaufgaben
o Stérungen des Arbeitsablaufs
o Arbeitsanforderungen (Schnelligkeit,

Prézision)

soziale Konflikte
o Verantwortung (flir Materialien, Maschinen,
Gelder, Personen)
e Knatsch” (mit Kollegen, Vorgesetzten,
Untergebenen, Alteren, Jiingeren)

11.1 Was waren dabei die Hauptschwierigkeiten?
11.2 Wie oft kam so etwas vor?

11.3 Was belastete Sie dabei am meisten?

11.4 Wie versuchten Sie damit fertig zu werden?

.Kompetenz zur Selbstregulierung,
Konfliktldsung, Eigenaktivitat*

(z.B. Protest, Riickzug, Hinunterschlucken, Kritik
lben)

12. Wenn Sie an lhre derzeitige Arbeit insgesamt denken, kénnen Sie ein
Gesamturteil abgeben: ich bin insgesamt zufrieden oder insgesamt eher
unzufrieden gewesen?

12.1 Wenn ja, woran denken Sie dabei besonders an:

materielle Aspekte

e soziale Aspekte

o Charakter der Arbeitstatigkeit

o qualifikatorische Aspekte

Iltems nur nennen, wenn Erzéhlaufforderung
nicht stimulierend wirkt! Moglichst aber die
Interviewten selbst Préferenzen setzen lassen!
Materielle Aspekte

(Einkommen, Arbeitszeit, soziale Sicherheit,
Arbeitsweg, Vereinbarkeit Familie / Beruf,
geniigend Freizeit, Aufstiegsmdglichkeiten)
soziale Aspekte

(Anerkennung, Betriebsklima, gute
Zusammenarbeit)

Charakter der Arbeitstatigkeit

(Abwechslung vs. Routine; klare
Arbeitsvorgaben vs. eigenstandige
Arbeitsplanung, Mdglichkeit, kreativ zu sein
qualifikatorische Aspekte

(Frage der qualifikatorischen Unter- /
Uberforderung; Gelegenheit zur
Weiterqualifizierung)

12. 2. Wenn Sie an Ihre konkrete Arbeitstatigkeit denken, kdnnen Sie auf Anhieb
sagen. Meine Arbeitstatigkeit wirde ich gefiihlsmaRig
o cher positiv oder
o eher negativ einschatzen?

Die folgenden Fragen (12) sind - entsprechend
den Antworten auf die vorhergehenden Fragen -
flexibel zu stellen.

12. 3 Wenn Sie lhre Arbeit eher positiv einschatzen, was hat diese Zufriedenheit
ausgemacht?

12. 4.Wenn Sie mit lhrer Arbeitstatigkeit weniger zufrieden waren, warum?

Ev. Nachfragen:

11. 4.1 Wie sind Sie damit fertig geworden?

12. 4..2 Hatten Sie gern etwas geandert und was?

12. 4..3 Und auf welche Weise hatten Sie was &ndern kénnen?

z.B. physische, psychische Belastung,
Monotonie, Zeitdruck; vgl. ,Charakter der
Tétigkeit* 12.1.)

,Kompetenz zur Selbstregulierung,
Konfliktldsung, Eigenaktivitat*
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Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

Iv.

Berufsentwicklung
a) Innerbetrieblicher Wechsel

15.

Seit wann Uben Sie ihre gegenwartige Arbeitstatigkeit aus?

,Berufsbiographie

15.1 Arbeiten Sie in lhrem erlernten Beruf?
15.2. Wenn nein, warum nicht?

16. Wie sind Sie zur ............. (Name der Firma) gekommen?

Beschreiben Sie doch bitte mal, wie das war.

Erzéhlstimulus (nicht vorzeitig unterbrechen!)

Nachfragen:
17. Wie haben Sie damals von der Stelle erfahren?

LJAktivitat vs. Passivitat, routinemaRiges
Handeln*
Ggf. kursorisch nennen:
o Arbeitsamt
o private Stellenvermittiung / Agentur
o Stellenanzeige in der Zeitung
o Bekannte, Freunde, Angehdrige

18. Weshalb war diese Stelle fiir Sie interessant?

Gyf. Items aus Préferenzordnung Beruf im
Anhang nennen (vgl. auch Frage 12.1)

19. Wie lange war die Einarbeitungszeit?

20.

Konnten Sie die Fahigkeiten und Kenntnisse, die Sie bei lhrer beruflichen
Erstausbildung / Ihrer vorherigen Arbeitsstelle erworben hatten, einsetzen?
20.1 Wenn ja, welche?

20.2 Welche konnten Sie nicht einsetzen?

21.

Mussten Sie Neues dazulernen?

21.1 Wenn ja, was?

21.2 Wo haben Sie das gelernt (inner- / auBerbetriebliche Fortbildung)?
21.3 Wie war das fir Sie?

,Lernbiographie*
(gesondertes Blatt anlegen: bisher belegte
Weiterbildungskurse)

22.

Haben Sie im Vergleich zu Ihrer beruflichen Erstausbildung / vorherigen
Arbeitsstelle auch Dinge verlernt, die Sie jetzt nicht mehr gebraucht haben?

22.1 Wenn ja, welche?

,Qualifikationsentwicklung im Berufsverlauf*

23.

Hatten Sie jetzt Ihre Arbeit so gut im Griff, dass sie Sie nicht mehr gefordert
hat?
23.1 Kdnnen Sie das ein wenig erlautern?

L,Routinisierung der Arbeit*

24.

Haben Sie durch Ihre Arbeit (ibergeordnete Fahigkeiten oder Erfahrungen
erworben, von denen Sie denken, die kann ich in der Zukunft ganz gut
gebrauchen?

24.1 Welche sind das?

JTransfer-Qualifikationen*

27




Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

b) Betriebsiibergreifende Wechsel

25. Wo und was haben Sie gearbeitet, bevor Sie zu dieser Firma gekommen sind.
Konnen Sie in groben Ziigen die Stationen Ihres beruflichen Werdegangs
schildern?

Erzahlstimulus: Berufsbiographie
,Eigeninitiative, Fremdinitiative*

Nachfragen bei Wechseln:
25.1 Wie ist es zu diesem(n) Wechsel(n) gekommen?

25.2 Bei ,eigeninitiativen Wechseln*: Was waren die Griinde?
(z.B. Unzufriedenheit mit materieller, sozialer, qualifikatorischer Dimension
(vgl. ltems Préferenzordnung Beruf; vgl. auch Frage 12.1)

eventuell erlautern:

o Betriebsstillegung, Personalabbau
o Arbeitgeber gekindigt

e von mir aus gekiindigt (25.2.)

26.1 Wie sind Sie zu einer neuen Stelle gekommen?

26.2. Waren die Stellenwechsel mit Arbeitslosigkeit verbunden?
26.3. Wenn ja, wie haben Sie damals diese Arbeitslosigkeit erlebt?
26.4. Gab es Probleme oder Schwierigkeiten?

27. Hatten Sie sich durch Ihre Stellenwechsel beruflich (materiell, qualifikatorisch,
sozial; vgl. 12.1) verbessert oder mussten Sie Einbufen in Kauf nehmen?

27.1 Wenn ja, welche?

27.2 Stehen Sie jetzt insgesamt besser / schlechter da, als zu Beginn lhrer
Erwerbstatigkeit?

,Bilanz der Berufsbiographie:
Status-, Positionsgewinn vs. -verlust’

ev. ,Kompromissbereitschaft’

28. Haben Sie bei einem eventuellen (auch innerbetrieblichem) Berufs-,
Téatigkeitswechsel Ihre in der Erstausbildung / bei Ihrer letzten Arbeitstatigkeit
erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten, Erfahrungen verwerten kénnen ?

28.1 Kdnnten Sie das bitte ein wenig erlautern?

28.2. Konnten Sie auch Dinge, die Sie einmal erlernt und fiir die Arbeit bendtigt
hatten, vergessen, weil Sie sie spater nicht mehr gebraucht haben? --- Wenn
ja, welche?

28.1. Mussten Sie sich auch neue Kenntnisse und Fahigkeiten aneignen? ----

Wenn ja, welche?

,Bilanz: Qualifikationsentwicklung"

29. Wenn Sie nun einmal Bilanz ziehen und Uber die Kenntnisse, Féhigkeiten und
Erfahrungen nachdenken, die Sie in Ihrem Berufsleben bisher erworben
haben, was wirden Sie sagen:

Mussten Sie insgesamt im Vergleich zu lhrer Erstausbildung vieles dazu lernen
oder konnten Sie das wesentliche vergessen?

29.1. Um was handelt es sich dabei im einzelnen?

29.2. Was wiirden Sie sagen, welche wichtigen libergeordneten, (iberfachlichen
Fahigkeiten und Erfahrungen wirden Sie herausstreichen, die Sie sich im
Laufe Ihres Berufslebens bisher erworben haben?

30. Wenn Sie in der Vergangenheit neue Kenntnisse und Fahigkeiten erwerben
mussten, auf welche Weise (selbst, inner-, aulerbetriebl. Fortbildung, Vhs-
Kurse usw.) haben Sie das gemacht?

30.1. Wie kamen Sie zu den Kursen? Wurden Sie dazu aufgefordert, haben Sie sie
selbst gesucht etc.

30.2. Welche Erfahrungen haben Sie mit diesen Kursen gemacht?

30.3. Wie wiirden Sie diese Kurse beurteilen, hatte sich der Aufwand fiir Sie
gelohnt?

30.4. Haben Sie in ihnen auch dber die Dinge gelernt, die tber die Fachziele
hinausgingen?

,Qualifikationsbiographie, Lernerfahrungen*
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V. Zukiinftige berufliche Entwicklung

34. Wie stellen Sie sich Ihre berufliche Zukunft vor?

34.1. Haben Sie Beflirchtungen, (materielle, soziale, qualifikatorische)
Einschrénkungen hinnehmen zu missen?

34.2. Wenn Sie jetzt selbst bilanzierend dber lhre Kenntnisse, Fahigkeiten und
Erfahrungen nachdenken, was meinen Sie, in welchen Bereichen missten Sie
sich noch Dinge aneignen und wo sehen Sie lhre Vorteile?

Erzahlstimulus

JAspirationsniveau, Zukunftsfahigkeit*

35. Wurden Ihnen von lhrem Betrieb ein Angebot gemacht, die drohende
Arbeitslosigkeit aufzufangen oder Sie bei der Stellensuche zu unterstiitzen?
35.12 Wie schatzen Sie das Angebot ein?

36. Glauben Sie, dass Sie lhre Situation der drohenden Arbeitslosigkeit aus
eigener Kraft verdndern kénnen?
Nachfragen

36.1 Welche Vorstellungen haben Sie? Wie wollen Sie vorgehen?

37. Wie schatzen Sie lhre Chancen ein, eine mindestens gleichwertige Stelle zu
finden?

38. 1 Was ist fiir Sie bei einer neuen Stelle ganz wichtig und was ist Innen weniger
wichtig?
38..2. In welchen Bereichen waren Sie am ehesten zu Konzessionen bereit?

,Berufspraferenzen®
(Ggf. items aus Préferenzordnung im Anhang
nennen)

39. Méchten Sie zukiinftig weiter in Ihrem erlernten / bisher ausgeiibten Beruf
arbeiten oder wollen Sie lieber etwas ganz anderes machen?
39.1. Kénnten Sie das bitte ein wenig erlautern?
39..2 Was mussten Sie tun, um dieses neue Ziel zu erreichen?
39.3 Haben Sie schon konkrete Plane?

40. Haben Sie schon etwas unternommen, um lhre Plane zu verwirklichen // Was
wollen Sie tun, wie wollen Sie es angehen?
40.1 Wenn ja, was?

41. 1 Worauf kommt es lhrer Ansicht nach jetzt bei lhnen selbst an, damit Sie
eine neue Arbeitsstelle erhalten?

41..2 Wenn Sie jetzt gezwungen waren, sich beruflich neu oder um zu
orientieren, was, meinen Sie, welche personlichen Fahigkeiten,
Eigenschaften wéren dafiir hilfreich / benétigen Sie dafiir; worauf kommt
es dabei besonders an?

41.2. Welchen Nutzen haben Sie in diesem Zusammenhang im Riickblick von
den Weiterbildungskursen, an denen Sie teilgenommen haben; sind sie
dafiir hilfreich? (fachlich / iiberfachlich)?

Erzahlstimulus

Erzahlstimulus

Erzahlstimulus

29




Anhang 5: Interviewleitfaden Untersuchungsgruppe

V1. Beschreibung von ,Freizeit“-Erfahrungen

42. Jetzt kommen wir zu der Zeit nach der Arbeit, was man allgemein als Freizeit
bezeichnet. Manche sind da mit Hausarbeit beschaftigt, andere in Vereinen
engagiert, manche machen Sport oder gehen anderen Hobbys nach.

Wie verbringen denn Sie diese ,,Frei“-Zeit?
[ ]

,Eigenaktivitaten, Kompetenzen (Passivitat vs.

Aktivitat, RegelmaRigkeit vs. Spontaneitat)
Erzahlstimulus: Inhalte der Aktivitéten sollen
deutlich werden, um ein Bild davon zu erhalten, ob
die Befragten Qualifikationen / Kompetenzen
entwickelt haben und welche das sind.

Bei Bedarf Beispiele kursorisch nennen:
Hausarbeit, Kinderbetreuung, Reparaturen am
Haus / in der Wohnung, Gartenarbeit, Hobbys

43. Gibt es noch andere Aktivitaten?
Beispiele kursorisch nennen:

o Mitarbeit in Vereinen / Organisationen, politische Aktivitaten, Geselligkeit
mit Freunden, Verwandten, Nachbarn; Mithelfen, wenn bei Freunden,
Verwandten oder Nachbarn etwas zu tun ist; Ehrenamtliche Tatigkeit in
Vereinen, Verbanden oder sozialen Diensten; Beteiligung in
Biirgerinitiativen, Parteien, Kommunalpolitik; Kirche.

43.1 Wie verbringen Sie Ihren Urlaub?

44, Welche Kenntnisse und Fahigkeiten sind firr lhre Freizeitaktivitdten eventuell
erforderlich?
44.1 Wo und auf welche Weise haben Sie sich diese Kenntnisse und Fahigkeiten
angeeignet?

,Lernen im sozialen Umfeld"
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VII. Allgemeine Lebenssituation

46. Gab oder gibt es in Inrem Leben schon eine Situation, von der Sie in ganz
besonderer Weise gefordert wurden?
- .B. Krankheit, Trennungs- Scheidungssituation,
- Pflege von Angehdrigen,
- Unfall 0.4.

46.1 Wie haben Sie diese Situation bewaltigt? Kénnen Sie das mal ein
bisschen erzéhlen?

Krisenbewaltigung, Selbstregulation*

Erzéhlstimulus

47. In Ihrer aktuellen Situation, wahrscheinlich arbeitslos zu werden, haben Sie
da jemanden, zu dem Sie gehen kdnnen, der Sie unterstiitzt?
47.1 Wen (Angehdrige, Freund/in, Kollege)?
47.2 Worin besteht die Hilfe?
Ggf. kursorisch nennen: affektive Hilfe, Geld, Beziehungen, rechtliche Hilfen,
Informationen, Rat

,Soziales Netzwerk"

48. Wenn Sie an ihre persénliche Zukunft denken, sind Sie dann eher
zuversichtlich oder eher pessimistisch?

49. Wenn Sie lhre allgemeine Lebenssituation einschatzen, wie zufrieden oder
unzufrieden sind Sie, wenn Sie an folgende Bereiche denken:
Alle nennen!
¢ Gesundheit

Lebensstandard

Einkommen

Wohnung

Freizeit

Freunde

Interview Nr. ..c.ooveeeieeieeeees

Nicht vergessen: FRAGE OB INTERVIEWWIEDERHOLUNG UND ADRESSE
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Anhang fiir Fragen

Frage 12.1
Materielle Aspekte
e Einkommen
o Arbeitszeitregelung
e Liange des Arbeitswegs
o Arbeitsplatz- soziale Sicherheit
o Vereinbarkeit Familie /| Beruf
o Genug Zeit fiir Freizeitaktivitaten

o Aufstiegsmdglichkeiten

soziale Aspekte:
e soziale Achtung und Anerkennung
o Gutes Betriebsklima

e gute Zusammenarbeit mit Kollegen

Charakter der Arbeitstatigkeit
o Ubersichtliche und geregelte Arbeitsaufgaben vs. eigenstandige Arbeitsplanung
o Arbeit zu haben, die einen fordert
o Eigenstandige Arbeitsplanung vs. klare Arbeitsvorgaben
o Abwechslungsreiche Arbeit vs. Routine

o Maglichkeit, kreativ zu sein, eigene ldeen zu verwirklichen

qualifikatorische Aspekte
o Maglichkeit zur Verwendung erworbener Qualifikationen
o Gelegenheit zur beruflichen Weiterqualifizierung

e qualifikatorische Unter- | Uberforderung
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Anhang 6: Postskript Interview Untersuchungsgruppe

Interview-Nr.: Ort: Datum:

Dauer:

Interviewee Alter: = Geschlecht

Nationalitat

Selbstwahrnehmung
Interviewerln

Situative Aspekte des
Interviews

Gesprachsinhalte vor der
Tonbandaufnahme

Gesprachsinhalte nach der
Tonbandaufnahme

Wahrnehmungen iiber
nonverhale Aspekte

Schwerpunktsetzung des
Interviewees

spontane thematische
Auffalligkeiten

Interpretationsideen
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