5. Konzeption und Aufbau der empirischen Studie

Das methodische Vorgehen wird in drei Schritten erldutert. Nach einer knappen Beschreibung
unserer Untersuchungsgruppe und der Akquise folgen allgemeine Vorbemerkungen zu den
eingesetzten Erhebungsmethoden. In einem zweiten Schritt wird eine Ubersicht zu Aufbau
und Themenbereichen des Interviewleitfadens gegeben. Abschlieend werden die angewand-

ten qualitativen und quantitativen Auswertungsverfahren vorgestellt.

5.1 Unter suchungsgruppe, Akquiseverfahren und Erhebungsmethoden

Zur Untersuchung flir den Wandel prototypischer Arbeits- und Organisationsformen, wurden
72 Griinder und Mitarbeiter kleiner bis mittelstindischer IT-Unternehmen befragt. Die Unter-
suchungsgruppe umfasst 47 Minner (Durchschnittsalter: 32,1 Jahre; von 18 bis 50 Jahren)
und 25 Frauen (Durchschnittsalter: 32,8 Jahre; von 22 bis 48 Jahre). Die Gruppe der Griinder
ist mit 28 Minnern und nur vier Frauen eindeutig médnnlich dominiert. Bis auf zwei {iben alle
Griinder die Funktion der Unternehmensleitung aus. Unter den Griindern sind neun Personen
mit Aufgaben der Softwareentwicklung betraut. Dabei handelt es sich ausschlielich um
Mainner. Alle weiteren GriinderInnen sind fiir nicht technische Aufgaben wie Finanzen,
Human Ressources, Vertrieb, Marketing und Public Relations verantwortlich. Sechs Ménner
(darunter zwei Griinder) und sechs Frauen sind in mittleren Fiihrungspositionen titig. Im
Bereich der Softwareentwicklung haben wir neun ménnliche und sechs weibliche Angestellte
befragt. In nachgeordneten technischen Bereichen wie z.B. Grafikdesign, Qualititssicherung
und Oberflachengestaltung sind fiinf weibliche gegeniiber vier ménnlichen Angestellten
beschiftigt. Das Aufgabengebiet von fiinf Frauen und fiinf Méannern fallt in den Verantwor-
tungsbereich Public Relations, Marketing und Vertrieb. Nur ein Mann und fiinf Frauen
besetzen den Tatigkeitsbereich Finanzen, Beratung und Personal. Es zeigt sich, dass die Fiih-
rungsebene und die Technik in der Untersuchungsgruppe ménnlich dominiert sind. Die
befragten Frauen verteilen sich mit Blick auf die absoluten Zahlen, annidhernd gleichméBig
auf alle iibrigen Bereiche; betrachtet man jedoch die Gesamtstichprobe sind sie im Vergleich
zu den ménnlichen Befragten stirker in den Randbereichen der Unternehmen wie Graphik-
design, Marketing und Personal vertreten. Ausfiihrliche Informationen zu jedem Befragten
konnen der Uberblickstabelle im Anhangand entnommen werden (vgl. Kapitel VI). Es ist
noch darauf hinzuweisen, dass sich die gefiihrten Interviews sehr unterschiedlich auf die 45
Kooperationsunternehmen verteilen. So gelang es uns z.B. fiinf Personen aus einer Firma mit
insgesamt nur 10 Mitgliedern zu befragen. In anderen Féllen war jedoch nur ein einziges

Gesprach moglich.’® Diese schiefe Verteilung, die der unterschiedlichen Kooperationsbe-

36 Im Mittelwert wurden je Unternchmen 1,69 Personen interviewt (minimal eine Person, maximal fiinf Per-
sonen). Bei den 28 Unternehmen, bei denen nur eine Person befragt wurde, handelte es sich in 14 Féllen um die
Griinder, in 3 Féllen um leitende Angestellte und bei den restlichen 11 Unternehmen um Mitarbeiter.
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reitschaft der Unternehmen geschuldet war, stellte sich im nachfolgenden Auswertungs-
prozess als eine durchaus ergiebige Kombination von relativ umfassenden Untersuchungen zu
einzelnen Firmen und Einzelbefragungen zu einer Vielzahl von Unternehmen heraus (vgl.
Kapitel 5.3).

Alle Kooperationsunternehmen waren dem Forschungsdesign entsprechend im Bereich der
Softwareentwicklung titig. Darunter fallen im weiteren Sinne auch Unternehmen, die
Multimedialdsungen, interaktive Angebote (z.B. E-Commerce, E-Content, Web Services)
oder Internet-Plattformen betreiben und zugleich die von ihnen verwandte Technologie
eigenstindig entwickeln. Eine genauere Beschreibung der Untersuchungsunternehmen erfolgt
unter den Gliederungspunkt 6.1. Detaillierte Angaben zu jedem einzelnen Unternehmen

konnen einer Uberblickstabelle im Anhangband entnommen werden (vgl. Kapitel V).

Zuséatzlich wurden noch mit sechs MitarbeiterInnen eines IT-GroBunternehmens (iiber 5000
Beschiftigte) und mit sieben IT-Alleinselbstindigen Interviews gefiihrt. Neben der Unter-
suchung von Gemeinsamkeiten und Differenzen zu den IT-Startups sollte mithilfe dieser
Kontrastgruppen gewihrleistet sein, dass bei der Analyse nicht ausschlieBlich auf Unter-
schiede, sondern auch auf Ahnlichkeiten in der Arbeits- und Organisationsgestaltung der
kleinen und mittelstdndischen Unternehmen geachtet wird. Experteninterviews mit gewerk-
schaftlichen Interessensvertretern und ,,Startup-Lobbyisten* rundeten die Studie ab und

bereiteten die weitere Zusammenarbeit mit Praktikern vor.

Zur Akquise unserer Interviewpartner

Wir gingen zundchst davon aus, dass sich die Akquise unserer Interviewpartner als sehr
schwierig erweisen wiirde. Die damalige Situation, in der die meisten der neu gegriindeten IT-
Startups ums Uberleben kiimpften und in betrichtlichem Umfang Mitarbeiter entlassen
mussten, stellte keinen idealen Zeitpunkt fiir die Initiierung gemeinsamer Kooperations-
beziehungen dar. Weiterhin rechneten wir mit einer eher geringen Motivation seitens der
Unternehmen, da wir schlieBlich die Arbeitszeit von Griindern und/oder MitarbeiterInnen fiir
ca. zweistiindige Interviews in Anspruch nehmen wollten. Angesichts solcher Kontextbedin-
gungen waren wir von der positiven Resonanz auf unser Forschungsvorhaben iiberrascht (jede
zweite Interviewanfrage war erfolgreich). Riickblickend fithren wir die Kooperationsbereit-
schaft vor allem auf unser sehr zeitaufwendiges und personliches Akquiseverfahren zuriick.
Als erstes sondierten wir in einer eingehenden Internetrecherche mogliche Zielunternehmen,
die dem Kooperationsprofil entsprachen. Die Griinder und/oder Beschéftigte in Schliissel-
positionen der ausgewdhlten Unternehmen wurden dann per E-Mail angeschrieben. Hier
erliuterten wir in einem kurzgefassten Text das Forschungsanliegen und kiindigten die
personliche Kontaktaufnahme an. Bei dem sich anschlieenden Telefongespriach informierten
wir ausfiihrlich iiber unser Projekt und gingen ganz individuell auf Riickfragen ein. Zeigte

sich der Gespréchspartner an der Studie interessiert, so wurde im nédchsten Schritt versucht,
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einen gemeinsamen Termin zu vereinbaren. Dies stellte sich aufgrund des meist immens
hohen Arbeitspensums der Befragten als sehr aufwendig heraus. Haufig waren mehrere
Abstimmungsgespriache notwendig, die sich iiber Wochen hinziehen konnten, bis schlieSlich
der Gespriachstermin fest stand. Dieser lag iiberwiegend in den Abendstunden (in der Regel
um 20.00 Uhr) und erforderte von Seiten der Interviewer hohes Engagement und Flexibilitit,
zumal manche Gespriache bis zu vier Stunden dauerten und so nicht selten erst gegen 24.00
Uhr endeten. Bevor das eigentliche Interview begann, haben wir dem Interviewpartner unsere
Forschungsfragen und Vorgehensweise noch einmal genauer expliziert. Dazu diente eine
speziell erarbeitete Powerpoint-Prisentation, in der neben einer allgemeinverstindlichen
Darstellung unseres Forschungsprojekts auch alle wichtigen Begleitdaten sowie Kontakt-
moglichkeiten erfasst waren (siche Anhangband: Kapitel I). Diese Pridsentation wurde in
gebundener Form den Befragten zum Verbleib ausgehindigt. Nach dem Interview wiesen wir
unsere Gesprachspartner noch einmal auf die anschliefende Online-Befragung (s.u.) und die

geplante Zweiterhebung hin.

Die Wahl des Interview-Ortes haben wir grundsétzlich unseren Gesprachspartnern iiberlassen.
Die Interviews fanden in der Regel an deren Arbeitsplatz statt, was uns die Moglichkeit eines
Einblicks in die Arbeitssituation bot; ein kleinerer Teil jedoch auf Wunsch der Befragten auch
in deren Privatwohnung, in unserem Institut oder in ausgesuchten Cafés. Riickblickend haben
sich alle genannten Orte als giinstig erwiesen und waren mit Blick auf 6kologische Validitit
hilfreich. Das gilt lediglich nicht fiir ein einzelnes Interview, das im Grofraumbiiro eines Un-

ternehmens und damit in direkter Horweite der Kollegen stattfinden musste.

Grundsatzliche Anmerkungen zum methodischen Vorgehen

Als Erhebungsverfahren bietet sich aus mehreren Griinden ein offenes Vorgehen in Form von
halbstrukturierten, leitfadengestiitzten Interviews an. Wie aus den bisherigen Voriiberle-
gungen deutlich wurde, besteht hinsichtlich von Klein- und Mittelunternehmen ein noch weit-
gehendes arbeits- und organisationspsychologisches Forschungsdefizit. Insbesondere zu den
sogenannten IT-Startups liegen noch keine psychologischen Studien vor. Es sei hier weiterhin
noch einmal in Erinnerung gerufen, dass dieses Forschungsvorhaben einen Teilbereich des
Projekts ,Kompetent’ bildet und daher neben den bereits vielféltigen organisationalen Frage-
stellungen noch weitere Fragen zu Kontrollvorstellungen, Motiven, Kompetenzen, Formen
der Lebensgestaltung etc. untersucht werden. Aufgrund dieser breitangelegten Befragung in
einem weitgehend empirisch noch unerforschten Feld wird deutlich, dass sich eine explorative
Studie empfiehlt. Es kann nicht auf bereits standardisierte Fragebogenverfahren zuriick-
gegriffen werden bzw. es fehlt bislang die empirische Grundlage, um derartige Instrumente zu
entwickeln. Zu einzelnen Themenbereichen wie z.B. zu Fragen des individuellen Commit-
ments stehen zwar bereits empirisch gepriifte Erhebungsinstrumente zur Verfiigung (vgl. im
Uberblick: Moser 1996, Felfe 2002). Allerdings wurde auch auf deren Einsatz verzichtet, da
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es uns vor allem um komplexe Konfigurationen von individuellen Bedeutungs- und Begriin-
dungsmustern geht und zudem auch diese Instrumente fiir die Situation von Unternehmens-
neugriindungen spezifiziert werden miissten. So interessiert hier nicht allein die Frage der
Hohe des individuellen Commitments, die sich mit den bekannten Verfahren relativ zuver-
lassig ermitteln ldsst, sondern zudem auch die subjektive Begriindung fiir die personliche
Bindung an das Unternehmen, dessen Wandel im Laufe der Unternehmensentwicklung, Zu-
sammenhénge zu Reflexivitit des eigenen Handelns und zu Formen der individuellen Lebens-
gestaltung. Weiterhin sollte mit Blick auf 6kologische Validitét eine moglichst ungezwungene
Gesprachssituation geschaffen werden, in der die Befragten den Freiraum und die Sicherheit
bekommen, in ihrer eigenen Sprache, gemidf3 ihrem Zeitbedarf, die fiir sie wichtigen Aspekte
in ihren subjektiv bedeutsamen Zusammenhingen zu thematisieren. Instrumente wie Frage-
bogen wiren fiir eine derart personliche Gesprachsatmosphére eher kontraproduktiv.

Dariiber hinaus wurde eine offene Form der Erhebung auch aufgrund des ldngsschnittlichen
Designs des Gesamtforschungsprojekts gewéhlt. Im Anschluss an das Erstinterview begann
eine fortlaufende Online-Befragung, um bei allen Befragten die wichtigsten Verdanderungen in
threm Berufs- und Privatleben kontinuierlich festzuhalten (vgl. Briimann 2003; siehe auch

www.projekt-kompetent.de), bis sie in zwei Jahren ein weiteres Mal interviewt werden. Somit

schafft die Ersterhebung mit ihren weitgefassten Fragestellungen die Voraussetzung fiir ein
langfristiges Forschungsvorhaben, das neben den bereits geplanten Verfahren noch fiir
weitere, z.B. quantitative Fragebogenuntersuchungen, offen ist. Ein derart umfassendes For-
schungsvorhaben ist auf das langfristige Engagement der Untersuchungsteilnehmer ange-
wiesen. Auch hierfiir bietet sich die Erstbefragung durch ein personliches Gesprich an, um
einen verbindlichen Kontakt zu den Untersuchungsteilnehmern aufzubauen und sich ithrem

langfristigen Engagement zu vergewissern.

Die Interviewstudie wurde durch Dokumentenanalysen zu den Untersuchungsunternehmen
erginzt. Die Schilderungen der Befragten wurden dabei in ihrer Ubereinstimmung mit ,,objek-
tiven* Daten zur Unternechmensentwicklung gepriift (z.B. beziiglich Daten zur Entwicklung
der Mitarbeiterzahl, Finanzierungsform und 6konomischen Krisen). Jedoch war hier die Be-
sonderheit neugegriindeter Unternehmen zu beachten: Wir gingen davon aus, dass die Organi-
sations- und Arbeitsformen der noch jungen IT-Firmen einem stindigen Wandelprozess
unterliegen und damit hoch fluide sind. Dementsprechend war eine Analyse ,,objektiver*
Daten, z.B. von Organigrammen oder Unternehmensdarstellungen wie sie sich insbesondere
in GroBunternehmen anbieten, erschwert, da hiufig schriftliche Unterlagen {iberhaupt nicht
vorlagen oder bereits veraltet waren. Konnte jedoch auf entsprechende Dokumente zuriick-
gegriffen werden, so waren diese in kritischer Ergdnzung zu den gefiihrten Interviews aus-
zuwerten. Es soll noch darauf aufmerksam gemacht werden, dass scheinbar rein formale
Fragestellungen, wie die der Anzahl von Hierarchieebenen im Unternehmen, aufgrund der
Dynamik der IT-Startups sehr ergiebig sind. Denn im Gegensatz zu GroBunternehmen, bei

den Hierarchien und Stellen klar benannt und zumeist in schriftlicher Form fiir alle eindeutig
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beschrieben sind, kann in sich wandelnden Kleinunternehmen Uneinigkeit bestehen, ob z.B.
eine zweite Hierarchieebene noch nicht besteht, sich gerade andeutet oder schon lédngst infor-
mell existiert. Hier spiegelt sich die Gestaltung sowie der intersubjektive Umgang mit Wan-

delprozessen im Unternehmen besonders deutlich wider.

Zu dem Verhiltnis von Empirie und Theorie ist noch grunsitzlich anzumerken, dass in dieser
Studie keine Hypothesenpriifung gemil3 einem nomothetischen Paradigma vorgenommen
wird, sondern es explorativ um die Erforschung weitgehend offener Fragen geht. Daher folgt
das hier angewandte Vorgehen methodologisch den Arbeiten von Witzel (1989), Blumer
(1954) und Gerhardt (1986, 2001). Die bereits explizierten theoretischen Voriiberlegungen
dienen der Eingrenzung und Formulierung des Problemfeldes — konkret in Form der
entwickelten Leitfadenfragen. Dies soll zum einen das Interview gemall der Untersuchungs-
fragen vorstrukturieren, zum anderen aber insoweit offen halten, dass auch empirisch Neues
zu Tage treten kann, das wiederum kritisch in der theoretischen Weiterentwicklung zu
berticksichtigen ist. Somit handelt es sich um einen wechselseitigen Prozess der Erkenntnis-
gewinnung, mit dem Ziel eines immer besseren Verstdndnisses des untersuchten Feldes. Zur
Erlduterung der empirischen Ergebnisse dienen ausfiihrliche Falldarstellungen, wie sie unter
anderem in der Managementlehre weit verbreitet und bewéhrt sind (vgl. speziell zur Erfor-
schung der Entstehung und Entwicklung junger Unternehmen: Fallgatter 2002). Die Dar-
stellung entlang ausgewéhlter Fallstudien empfiehlt sich in besonderem Malle aufgrund der
Komplexitit des Untersuchungsgegenstandes, der erst in detaillierten Beschreibungen deut-
lich wird, sowie aufgrund der Anschaulichkeit solcher Fallgeschichten, die nicht nur im
Rahmen der Wissenschaft gegenseitige Verstindigung fordern, sondern hdufig auch fiir
Studierende und Praktiker leicht nachvollziehbar sind.

Genaueres methodisches Vorgehen und Merkmalsstichprobe der Gesamtuntersuchung im
Projekt , Kompetent’

Die entwickelten qualitativen Leitfadeninterviews umfassen halbstrukturierte, biographische
und problemzentrierte Interviewteile zu den folgenden Untersuchungsmerkmalen des Gesamt-

projekts.

(a) Halbsstrukturierte Interviewteile (Hoff & Hohner, 1992; Hoff et al., 1999; Biissing,
1992):
= Fragen zur zeitlichen Struktur des (Arbeits-)Alltags, zur Beschreibung und zur subjektiven Bewer-
tung der eigenen Arbeitssituation, der laufenden Projekte und der eigenen Firma
» Fragen zur Wahrnehmung und Bewertung der in der Arbeit erforderlichen sowie der eigenen
Kompetenzen
= Fragen zu Kontrollvorstellungen und —iiberzeugungen

= Fragen zu subjektiven Relationen der Lebenssphéren
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= Fragen zur subjektiven Bewertung der eigenen Freizeit (sowie der Entgrenzung von Arbeit und
Freizeit)

(b) Biographische Interviewteile (Hoff et al.1991):

= Angaben zum beruflichen und auBerberuflichen Werdegang

= Beschreibung von Jahresverldufen und selbst wahrgenommener Kompetenzentwicklung im Kontext
der Unternehmen und der sozialen Umfelder

= Vorstellungen zur Zukunft (z.B. zu Zielen und Projekten im beruflichen und im privaten Bereich,

moglichen Hindernissen, Realisierungschancen usw.)

(c) Problemzentrierte Interviewteile (Witzel, 1989)

» Fragen zu Macht im Unternehmen
= Fragen zu intra- und interpersonalen Konflikten

» Fragen zu wahrgenommenen Lebensproblemen und Bewiltigungsstrategien im beruflichen und
privaten Bereich

Wihrend mit Blick auf organisationale Fragestellungen halbstrukturierte und biographische
Interviewteile der Erhebung von Hintergrundinformationen dienen, ist fiir die Erforschung der
Bereiche Macht und Konflikt vor allem die problemzentrierte Vorgehensweise vielversprech-
end. In Anlehnung an Witzel (1989) werden die entsprechenden Passagen mit einer breit
angelegten, erzdhlgenerierenden Frage erdffnet (,allgemeine Sondierung®). Beziiglich der
Interviewsequenz zu Arbeits- und Organisationsformen handelt es sich dabei um die Frage
nach den grundlegenden Vorstellungen zum Unternehmensaufbau und zur internen Koopera-
tion sowie deren Wandel im Laufe der Unternehmensgeschichte. In dhnlicher Weise wird im
Themenbereich zu intra- und interpersonalen Konflikten nach den erlebten Belastungen und
Beanspruchungen gefragt. Derartige Erdffnungsfragen sollen zu narrativen Sequenzen an-
regen, in denen die Befragten ausfiihrlich {iber ihr Erleben, iiber ihre Vorstellungen und iiber
ihr Handeln berichten. Ankniipfend an diese ,,Erzéhlungen® stellen die Interviewer individuell
abgestimmt Nachfragen, um fehlende Details zu kldren und die subjektiven Deutungs- und
Begriindungsmuster noch genauer zu verstehen (,,spezifische Sondierung®). Hierfiir empfeh-
len sich Kommunikationsstrategien der Paraphrasierung, in Form von Zusammenfassungen
der Ausfithrungen des Befragten, Verstandnisfragen, um z.B. aufscheinende Widerspriiche zu
kldaren, und Konfrontationstechniken, falls Schilderungen als zu stereotyp und glatt er-
scheinen. Im Anschluss folgen halbstrukturierte Interviewpassagen zum Unternehmen, zur
aktuellen beruflichen Tatigkeit, sowie zu typischen Belastungsfeldern / Konflikten und deren
Bewiltigung, um noch detaillierter die Arbeitssituation der Befragten zu erfassen und bereits

aufgeworfene Fragestellungen zu vertiefen.

Eine derartige Kombination aus erzdhlgenerierenden Erdffnungsfragen, sondierenden Nach-
fragen sowie halbstrukturierten Detailfragen bietet sich gerade fiir sensible Themenkomplexe
wie der Macht- und Konfliktforschung an. So wird den Befragten die Mdoglichkeit geboten,

ganz individuell gemil ihrem eigenen Kommunikationsstil und Zeitbedarf, ihre persdnlichen
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Vorstellungen und Handlungsstrategien zu erldutern. Dabei bieten ihre ,,Erzdhlungen® direkte
Ankniipfungspunkte fiir eingehendere Nachfragen. Auch mit Blick auf soziale Erwiinschtheit,
mit der bei Fragen zu Konflikten und Macht wohl immer im hohen Maf3e zu rechnen ist,
scheint die direkte, unvermittelte Frage weniger aufschlussreich zu sein, als dieses offene,
befragtenzentrierte Verfahren. Ein solches Vorgehen ermdglicht zusitzlich ,,auf unterschied-
liche Arten der Verbalisierung und Selbstexploration des Befragten gleich sensitiv, und d.h. in
unterschiedlicher Weise strukturierend (Hoff 1985, S.165) einzugehen, indem je nach
Kommunikationsverhalten des Befragten entweder mehr Raum fiir narrative Sequenzen ge-
geben oder bereits frithzeitig durch spezifischere Fragen Verbalisationshilfe geleistet wird.
Dies erfordert jedoch auch eine entsprechend sensitive Interviewfiihrung und stellt hohe
Anforderungen an die Interviewer. Deshalb entschlossen wir uns, die Interviews immer von
zwel Interviewern flihren zu lassen (zu weiteren Vorteilen und Besonderheiten der Kommuni-
kation in triadischen Interviewkonstellation vgl. Hoff 1985) und legten besonders groflen
Wert auf die Interviewerschulung. So wurden in zahlreichen Probeinterviews das Verhalten
der Interviewer sowie deren Fragestil ausgewertet und in der gesamten Projektgruppe disku-
tiert. Abschlie3end sei noch erwéahnt, dass selbstverstandlich allen Interviewteilnehmern Ano-

nymitét zugesichert wurde.

5.2 Aufbau und Themenbereiche des I nterviewleitfadens

Der Interviewleitfaden wurde auf Grundlage der theoretischen Voriiberlegungen in einem
langwierigen Diskussionsprozess entwickelt und im Rahmen von Probeinterviews weiter
spezifiziert. Die endgiiltige Version des Interviewleitfadens (sieche Anhangband: Kapitel 1)
umfasst folgende Themenbereiche:

(1) Angaben zur Person und zum beruflichen Werdegang

(2) Angaben zum Unternehmen und zur aktuellen beruflichen Téatigkeit

(3) Motive und Kompetenzen sowie Beanspruchungen, Konflikte und Bewiéltigungs-
strategien

(4) Privatleben und Verhiltnis der Lebenssphiren

(5) Zukunftsvorstellungen

In den Themenbereichen zur Person, zum beruflichen Werdegang, zum Privatleben bzw. zum
Verhiltnis der Lebenssphdren und zu Zukunftsvorstellungen werden wichtige Hintergrund-
informationen fiir die Untersuchung der organisationalen Fragestellungen erhoben. Von der
frithen Sequenz zu dem beruflichen Werdegang versprechen wir uns nicht nur bedeutsame
Aussagen zu beinahe allen Fragestellungen unserer Untersuchung, unter anderem auch erste
Angaben zur Griindungsgeschichte und Unternehmensentwicklung, sondern zudem soll dieser

erzéhlgenerierende Einstieg den Interviewauftakt erleichtern und dem Befragten Raum geben,
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bereits zu Beginn das Gesprich aktiv mitzugestalten. Je nachdem wie ausfiihrlich dies erfolgt,
strukturiert sich das weitere Vorgehen. Zur Unterstiitzung eines mdglichst ,,natiirlichen Ge-
sprachsverlaufs® kann dariiber hinaus auch immer wieder auf diese ersten personlichen
Ausfiihrungen Bezug genommen werden. Fiir das Forschungsvorhaben im Rahmen dieser
Dissertation sind die Themenkomplexe zum Unternehmen und zur aktuellen beruflichen
Tatigkeit sowie die Fragen zu Belastungen, Konflikten und Bewiltigungsstrategien wesent-
lich. Im Bereich der Motive und Kompetenzen interessiert vor allem das individuelle
Commitment gegeniiber der Unternehmung. Dementsprechend werden nun diese Themenbe-

reiche ausfiithrlicher dargestellt, wihrend zu den anderen nur ein kurzer Uberblick erfolgt.”’

Angaben zur Person und zum beruflichen Werdegang

Der Interviewleitfaden beginnt nach einer Einleitung (mit Vorstellung der Interviewer und
Hinweisen auf die Anonymisierung aller Daten) mit einigen soziodemographisch {iblichen
Fragen zur Person. Festgestellt werden sollen Alter, Familienstand bzw. Partnerschaft, Beruf

des Partners, Haushaltsfiihrung, Kinderzahl und -alter.

Es folgt eine Reihe von Fragen zum beruflichen Werdegang vom Schulabschluss bis zum
Einstieg in die (bzw. bis zur Griindung der) gegenwirtige(n) Unternehmung. Hier geht es uns
um eine moglichst detaillierte Rekonstruktion der fiir die Befragten wichtigsten Tatigkeits-
und Lernverldufe sowie Qualifizierungsprozesse. Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf der
Beschreibung von (selbst- bzw. fremdinitiierten) beruflichen Wechseln und Ubergiingen; nach
der Deskription soll der Berufsverlauf subjektiv interpretiert und bewertet werden. Wir bitten
unsere Interviewpartner um eine Einschitzung der Kontinuitit bzw. Diskontiniuitdt, des Auf-
oder Abstiegs bzw. der Stagnation in ihrem Berufsverlauf. Der erste Teil des Leitfadens bein-
haltet weiterhin einen Abschnitt zu Kontrollvorstellungen, in dem nach den bestimmenden
Einfliissen fiir den Berufsverlauf in seiner Gesamtheit gefragt wird. Hier geht es darum, in
welchem Malle sich Befragte riickblickend selbst als Subjekt und/oder Objekt ihres beruf-
lichen Handels begreifen. Die Interviewpartner werden gebeten, anhand einer Kartenauswahl
die wichtigsten Einflussfaktoren (,,eigene®; ,,duflere; ,,unvorhersehbare* Einfliisse sowie
»alle Einfliisse zusammen®) fiir ihren bisherigen beruflichen Werdegang nach Wichtigkeit zu
ordnen und (ggf. anhand von Beispielen) genauer zu erldutern (zum Verfahren vgl. Hoff &
Hohner 1992).

Angaben zum Unternehmen und zur aktuellen beruflichen Tatigkeit

Der zweite Abschnitt des Leitfadens ist den organisationalen Fragestellungen gewidmet. Er-

offnet wird der Themenkomplex mit der allgemeinen Frage:

*7 Fiir eine ausfiithrlichere Darstellung dieser Fragebereiche siehe die Dissertationen von Eyko Ewers und Ulrike
Schraps.
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Wenn Se sich noch einmal die Unternehmensgeschichte vergegenwartigen, mit welchen
Ideen, Vorstellungen, Geflihlen haben Se damals ihre Firma gegriindet bzw. sind Se
damals in die Firma als Mitarbeiter eingestiegen? Wie haben Se die Grundungsphase
bzw. die Einstiegsphase personlich erlebt und was waren aus Ihrer Scht bis heute die
wichtigsten Entwi cklungsstationen des Unternehmens?

Je nachdem wie ausfiihrlich der Befragte antwortet, folgen Nachfragen (a) zum Griindungs-
team (Griindung mit Freunden und/oder Kollegen; Griinderanzahl), (b) zur Finanzierungs-
und Rechtsform (eigen- oder fremdfinanziert bzw. Venture Capital finanziert), (c) zum
Produkt- und/oder Dienstleistungsangebot, (d) zum Leitbild der Unternehmung, (e) zum stra-
tegischen Unternehmensaufbau (gezielte Entwicklung von Expansionsstrategien oder nur
geringe Antizipation und Vorbereitung der Unternehmensentwicklung), (f) zur Entwicklung
der Mitarbeiterzahl und (g) zu Erfahrungen und Umgang mit Unternehmenskrisen. Nach
diesen eher allgemeinen Angaben zum Unternehmen geht es anschlieBend um die aktuelle
berufliche Tétigkeit des Befragten. Zuerst wird geklért, in welchem Beschiftigungsverhiltnis
der Befragte steht und welche Position er im Unternehmen inne hat. Kam es bereits zu Posi-
tionswechseln so soll auch der unternehmensinterne Entwicklungsweg nachgezeichnet wer-
den. Am Beispiel eines ,,typischen® Arbeitstages (gegebenenfalls entlang einzelner Projekt-
phasen) lassen wir uns anschlieend die verschiedenen Haupt- und Nebentitigkeiten unserer
Interviewpartner genau berichten. Diese Informationen sollen Aufschluss dariiber geben, mit
welchen Arbeitsanforderungen die Befragten konfrontiert werden. Es folgt ein Komplex zu
Arbeitszeiten (durchschnittliche Dauer eines Arbeitstages, Wochenendarbeit, konstante oder
wechselnde Arbeitszeiten, Urlaubstage) bevor dann nédher auf die Arbeitsorganisation einge-
gangen wird. Hier wird nach Formen der Projektarbeit gefragt, nach den funktionalen Abstim-
mungsprozessen im Team sowie nach der Art und Weise der Kontrolle der Téatigkeit. Dabei
soll beleuchtet werden, ob und in welchem Maf3e bereits Tendenzen zur ,,fremdorganisierten
Selbstorganisation® (Vo3 & Pongratz 1998) oder ,.kontrollierten Autonomie* (Vieth 1995)
festzustellen sind. Neben den Aspekten der Arbeitsorganisation werden unter dieser Perspek-
tive auch Fragen zu den Aufgaben sowie dem Verstiandnis der Mitarbeiterfiihrung gestellt. Je
nachdem wer befragt wird, handelt es sich dabei um selbst ausgeiibte Fithrung und/oder um
erlebte Fithrung (Sonderfall: ,,Sandwich-Position* des mittleren Management). Hier interes-
siert nicht nur, ob sich Fiithrungsformen, die mit dem Wandel der Arbeit korrespondieren,
finden lassen (z.B. ,,Superleadership® nach Mans & Sims 2001), sondern auch das
grundsitzliche Fiihrungsverhalten bzgl. Mitarbeiter-, Aufgaben- und Leistungsorientierung
(Neuberger 2002, S.426ff.). An Fiihrung schlieBt sich der Themenbereich zur Zusammen-
arbeit mit Kollegen und Vorgesetzten an. Dabei wollen wir unter anderem dem Mythos der
»groBen Familie“ nachgehen, mit dem die IT-Startups in ihrer Boomphase immer wieder
Schlagzeilen machten. Daneben wird auch nach unternehmensinternen Konkurrenzsituationen
und deren Bewiltigung gefragt. Abschliefend geht es noch um Geschlechterdifferenzen im

Unternehmen und um Gehaltsfragen.
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Motive und Kompetenzen sowie Beanspruchungen, Konflikte und Bewaltigungs-
strategien

In diesem Teilbereich des Leitfadens werden die personlichen Motive der Befragten fiir den
Einstieg in das (bzw. fiir die Griindung des) gegenwirtige(n) Unternehmen(s) sowie ihre
damit verbundenen Hoffnungen und Befiirchtungen thematisiert. Weiterhin fragen wir (zu-
nichst ganz allgemein) danach, was den Befragten an Ihrer jetzigen Arbeit besonders wichtig
ist und welche Aufgaben und Tétigkeiten ihnen besonderen ,,Spafl* machen. Ein gesonderter
Abschnitt beinhaltet dabei das Thema Identifikation bzw. Commitment (Moser 1996). Hier
wird differenziert nach dem Commitment gegeniiber der Unternehmung, dem Produkt und der
Tatigkeit gefragt. Die Frage nach dem personlichen Commitment gegeniiber der Beschafti-
gungsform hat sich zumeist schon bei den Schilderungen zum beruflichen Werdegang geklart.
Fiir die spatere Auswertung soll bereits in dem Interview darauf geachtet werden, ob es sich
um affirmative und/oder kalkulatorische und/oder normative Formen von Commitment
handelt (vgl. Felfe 2002).

Im folgenden Fragebereich zu ,,Kompetenzen* soll zunédchst in Erfahrung gebracht werden,
wie die Befragten selbst ihre eigenen (beruflichen) Kompetenzen und ihre eigene Kompetenz-
entwicklung beschreiben und welche subjektiven Konzepte dabei zum Tragen kommen. Am
Beispiel einer Kartenauswahl mit verschiedenen Kompetenzdimensionen (z.B. Kompetenzen
»im emotionalen Bereich®; ,,im organisatorisch-planerischen Bereich® usw.) bitten wir die
Befragten, diese vorgegebenen, aber von uns nicht nidher explizierten Dimensionen vor dem
Hintergrund ihrer aktuellen Tatigkeit ausfiihrlicher zu erlautern und mit Blick auf deren je-
weilige Relevanz zu bewerten. Sofern es nicht schon von unseren Gespriachspartnern selbst
thematisiert wurde, fragen wir abschliefend noch nach dem Stellenwert von Lernen in der
Arbeit bzw. im Leben der Befragten sowie nach wichtigen ,,Lernstationen* fiir die von ihnen

genannten Kompetenzen.

Im letzten Abschnitt erkundigen wir uns nach Belastungen, Problemen und Konflikten bei der
Arbeit sowie nach moglichen Bewiltigungsstrategien. Diese oft als sehr personlich erlebten
Fragen haben wir gezielt in das letzte Drittel des Gesprichs verlegt — in der Hoffnung, dass zu
diesem Zeitpunkt bereits eine vertraute Interviewatmosphére entstanden ist und ggf. der
Riickbezug zu bereits genannten Beanspruchungen den Einstieg erleichtert. Hier interessiert
uns vor allem, ob und in welchem Mafle die in der gegenwaértigen theoretischen Diskussion
konstatierten Probleme wie z.B. hoher Zeit- und Leistungsdruck, widerspriichliche Arbeits-
anforderungen, Entgrenzung von Arbeit und Freizeit etc. von den Befragten tatsdchlich als be-
lastend empfunden und auf die offene Einleitungsfragen eigenstandig thematisiert werden.
AnschlieBend und in Ergdnzung dazu werden typische Konfliktfelder, mit der Frage ob diese

Bereiche personlich als konfliktbehaftet bzw. beanspruchend erfahren werden, vorgelegt:

a) extreme Arbeitszeiten
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b) Nicht-Planbarkeit der Tatigkeit

c) Probleme bzgl. Weiterbildung

d) Solidaritit vs. Konkurrenz im Unternechmen
e) Probleme im Informationsfluss

f) Gefahr der Selbstausbeutung

Bei der Nennung dieser Belastungsfelder haben wir gezielt die Chiffre ,,Selbstausbeutung*
(VoB3 & Pongratz 1998) ohne weitere Erlduterungen eingereiht, um zu untersuchen, inwieweit
»Selbstausbeutung® als Bezeichnung geldufig bzw. aufgrund der personlichen Arbeitssi-
tuation spontan verstindlich ist. Dementsprechend sind wir nicht nur daran interessiert, ob
subjektiv ,,Selbstausbeutung* erlebt wird oder nicht, sondern auch, was die Befragten per-
sonlich darunter verstehen. Wichtig erscheint uns weiterhin die Frage, welche Mdglichkeiten

und Ressourcen die Mitarbeiter nutzen, um generell mit Belastungen umzugehen.

Privatleben und Verhaltnisder L ebensspharen

Analog zur aktuellen beruflichen Tétigkeit thematisieren wir in diesem Fragenkomplex
zunichst die generelle Bedeutung von Freizeit bzw. Privatleben fiir die Befragten und infor-
mieren uns anschlieBend tliber dessen konkrete Ausgestaltung (in Form von Familienleben,
Hobbies, personlichen Projekten etc.). Dabei fragen wir unter anderem direkt nach Situa-
tionen, in denen es den Befragten mdoglicherweise schwer fillt, Arbeit von Freizeit bzw.
Berufs- von Privatleben zu unterscheiden. Anschlieend bitten wir unsere Interviewpartner,
(erneut mit Hilfe vorgelegter Kéartchen) jene verschiedenen Einfliisse des Berufes auf das
Privatleben (und umgekehrt) auszuwéhlen und zu erldutern, die das fiir sie charakteristische
Verhiltnis der beiden Lebenssphédren gegenwirtig am besten kennzeichnen. Auf den vorge-
legten Karten sind die verschiedenen Relationen (Neutralitéit, bewusste Segmentation, Kom-
pensation, Interaktion, Entgrenzung) symbolisch veranschaulicht (vgl. dazu Grote et al.,
1999). Wenn mehrere Karten ausgewidhlt werden, sollen diese vom Befragten nach ihrer
Wichtigkeit geordnet und kommentiert werden (generell zur Arbeit-Freizeit-Forschung vgl.
Hoff 1992). Abschlielend thematisieren wir — sofern dies bislang vom Befragten selbst noch
nicht angesprochen worden ist — noch einmal mogliche Schwierigkeiten bei der Integration
beider Lebenssphédren mit der Frage, ob und inwieweit es unserem Interviewpartner gelingt,

Arbeit und Freizeit ,,unter einen Hut* zu bringen.

Zukunftsvor stellungen

Im letzten Kapitel des Leitfadens wird die Zukunft der Befragten hinsichtlich persénlicher
Pléane sowie Antizipationen von beruflichen und privaten Entwicklungen angesprochen. Dabei

fragen wir zunichst getrennt fiir beide Lebensstringe jeweils nach kurz-, mittel- und lang-
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fristigen Zielen und Projekten sowie nach den damit verbundenen Hoffnungen und Be-

fiirchtungen.

5.3 Auswertungsverfahren

Es wurden 85 im Durchschnitt zweistlindige Interviews gefiihrt, auf Tonband aufgezeichnet
und nach verbindlichen Regeln transkripiert. Unmittelbar nach jedem Gesprach erstellten die
Interviewer geméll gemeinsam festgelegter Konventionen ein Gedéichtnisprotokoll mit einer
Zusammenfassung der zentralen Inhalte und ihrem Gesamteindruck der InterviewpartnerIn
(sieche Anhangband: Kapitel IV). Wir begannen mit der Auswertung von zwei Interviews mit
Personen, die uns als Kontrastfélle erschienen. Vor dem Hintergrund unserer zentralen For-
schungsfragen wurden in einem ersten Schritt die wichtigsten Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede herausgearbeitet. Dies geschah auf der Basis des Interviewtranskiptes und der ersten,
quasi ganzheitlichen Eindriicke, die in der gesamten Projektgruppe ausgetauscht wurden. In
einem ebenfalls von allen Projektmitgliedern durchgefiihrten langwierigen zweiten Schritt
wurden die einzelnen Kategorien und Dimensionen, die bereits a priori im Leitfaden vorgege-
ben waren, auf ihre Angemessenheit zur Beschreibung der beiden Fille diskutiert, z.T. theo-
retisch weiterentwickelt und ausdifferenziert. Andere Fragestellungen, Kategorien und
Dimensionen, die noch gar nicht mit Blick auf die Erhebung operationalisiert worden waren,
wurden gewissermaflen neu an die Interviewprotokolle ,herangetragen* und in Auseinan-
dersetzung mit dem empirischen Material und in darauf bezogenen theoretischen Diskus-
sionen genauer gefasst. Die theoretischen Prizisierungen betreffen unter anderem die Berei-
che Belastungen und Konflikte (siche Anhangband: S.III-33ff) sowie Reflexion des eigenen
Handelns, Lebens und der Unternehmung (siche Anhangband: S.I11-44fY). Dies fiihrte zu einer
ersten Version des Auswertungsmanuals, wobei dessen Aufbau grob der Reihenfolge der
Themenbereiche im Interview bzw. im Leitfaden folgte. In einem dritten Schritt wurden wei-
tere acht Félle bzw. Interviewtranskripte anhand dieser ersten Version des Manuals durch vier
Projektmitarbeiter unabhingig voneinander ausgewertet. Jeder Mitarbeiter untersuchte
spezifische Themenbereiche des Interviews und zudem auch das gesamte Transkript auf das
Vorkommen von solchen AuBerungen, die mit Blick auf die jeweiligen spezifischen Kate-
gorien oder Dimensionen als aufschlussreich erschienen. In einem Prozess der argumen-
tativen Validierung wurde schlieBlich noch einmal jeder Fall Punkt fiir Punkt (Kategorie fiir
Kategorie, Themen- bzw. Merkmalsbereich fiir Merkmalsbereich) durchgegangen; und wenn
sich strittige Fragen oder die Notwendigkeit einer Revision, Erweiterung bzw. Ausdifferen-
zierung der vorliegenden Kategorien oder einer Ausarbeitung ganz neuer Kategorien ergaben,
wurde wiederum in der gesamten Projektgruppe (von sechs bis acht Personen) diskutiert.
Nachdem wir auf diese Weise die ersten zehn Interviews ausgewertet und das Manual fort-
laufend modifiziert hatten, galt es, die bereits ausgewerteten Fille zu iiberarbeiten, um sie

schlieBlich mit der entwickelten Version des Auswertungsmanual (siche Anhangband: Kapitel
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I1I) in Einklang zu bringen.*® Im Anschluss wurden die restlichen 75 Interviews nach dem
selben aufwendigen Procedere ausgewertet; d.h. immer drei, gelegentlich auch vier Auswerter
haben das Gesamtinterview unter jeweils spezifischen Fragestellungen analysiert. Dabei
erwies sich die Fallauswertung als sehr aufwendig, da nicht nur Interviewteile, die im engeren
Sinne fiir das jewielige Dissertationsvorhaben relevant sind selektiv gelesen und ausgewertet
wurden, sondern aufgrund des offenen, befragtenzentrierten Vorgehens das Gesamttranskript
von allen intensiv analysiert werden musste. Trotz des zeitlichen Aufwands trafen wir uns
weiterhin regelmifBig zur Diskussion der jeweils ausgewerteten Félle, um gegenseitig die
Auswertung zu validieren. Ein Auswertungsbeispiel ist dem Anhangband zu entnehmen
(Kapitel IV). Fiir ein Uberlick und fiir Hintergrundinformationen zu jedem Untersuchungs-
unternchmen wie auch zu jedem einzelnen Befragten konnen zwei Uberblickstabellen im
Anhangband eingesehen werden (vgl. Kapitel V und VI). Die Diskussionen der Einzel-
fallauswertungen im Projektteam fiihrten schlieflich regelrecht ,,organisch® zum néchsten

Schritt der empirischen Typenbildung sensu Kelle und Kluge (1999) iiber.

Das Verfahren der Typenbildung zielt ganz allgemein auf die vergleichende Kontrastierung
von Einzelfillen, um einen Uberblick iiber Ahnlichkeiten und Unterschiede im Datenmaterial
zu erhalten, so dass dhnliche Félle zu Gruppen zusammengefasst und von differenten getrennt
werden konnen. Dabei erfolgt die Gruppierung der Einzelfdlle entlang einer oder mehrerer
Kategorien, so dass zum einen die Elemente innerhalb einer Gruppe sich mdéglichst &hnlich
sind (,,interne Homogenitét*) und zum anderen die gebildeten Gruppen sich moglichst stark
voneinander unterscheiden (,,externe Heterogenitit®). Mit dem Begriff Typus werden schlieB3-
lich die gebildeten Gruppen bezeichnet und anhand der je spezifischen Konstellation ihrer

Eigenschaften beschrieben und charakterisiert.

Zum genaueren Vorgehen im Prozess der Typenbildung, empfehlen Kelle und Kluge (1999)
ein vierstufiges Auswertungsverfahren, das uns als Orientierung diente und gemif3 den Anfor-

derungen unserer Untersuchung spezifiziert wurde.

¥ Im Fortgang der Auswertung kam es noch zu weiteren Prizisierungen, die nicht in dem im Anhangband abge-
druckten Manual enthalten sind. Bei der Ergebnisdarstellung werden jedoch an gegebener Stelle die Modifika-
tionen dargestellt und erklért.
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Stufe 1

Erarbeitung relevanter
Vergleichsdimensionen

Stufe 2

Gruppierung der Falle
und Analyse empirischer
RegelméaBigkeiten

Stufe 3
Analyse inhaltlicher
Sinnzusammenhange
und Typenbildung

Stufe 4

Charakterisierung der
gebildeten Typen

Quelle: Kelle & Kluge 1999

Abb. 15: Stufenmodell empirisch begriindeter Typenbildung

Stufe 1: Erarbeitung relevanter Vergleichsdimensionen

Nachdem die Einzelfallauswertungen vorlagen, wurden die zentralen Kategorien bzw.
Dimensionen bestimmt, nach denen die Fille nach Ahnlichkeiten und Unterschieden
gruppiert werden sollten. Dies geschah im Rahmen der urspriinglichen sowie im Laufe
der Untersuchung prizisierten theoretischen Uberlegungen und war bereits im starken
Male durch den Leitfaden und vor allem durch das Verfahren der Einzelfallauswertung

vorstrukturiert.
Stufe 2: Gruppierung der Falleund Analyse empirischer Regelmafigkeiten

Die Einzelfille wurden anhand der definierten Vergleichsdimensionen und ihrer Aus-
priagung gruppiert und die ermittelten Gruppen hinsichtlich ihrer empirischen Regel-
méBigkeit, d.h. beziiglich ihrer internen Homogenitdt und externen Heterogenitit

untersucht.

Fiir die Typenbildung auf organisationaler Ebene sind die individuellen Angaben der
befragten Person nicht nur bzgl. ihres Kooperationsverstindnisses, Commitments, Bean-
spruchungsgrad etc. aufschlussreich, sondern auch mit Blick auf die Arbeits- und
Organisationsformen im Unternehmen. So betonen auch Crozier und Friedberg fiir das
Verfahren einer Organisationsanalyse, dass ,,die Rationalitdt des Akteurs im organisa-
torischen Kontext zu suchen und das organisatorische Konstrukt im Erleben der Akteure

zu verstehen ist (1993, S.34). Welchen Einfluss formale Merkmale einer Organisation
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und die sie kennzeichnenden ,,objektiven* Zwinge haben, kann dementsprechend ,,nur
die klinische und notwendig kontingente Analyse der jeweils untersuchten Organisation
zugrundeliegenden Beziehungsmuster erbringen, deren Beobachtung und Verstdndnis es
allein ermdglicht, die Logik der von den Betroffenen gespielten Spiele zu rekonstru-
ieren. Will sie der unvermeidlichen Kontingenz des zu untersuchenden Phdnomens
Rechnung tragen, so muss die Organisationsforschung also den Weg eines hypothetisch-
induktiven Vorgehens einschlagen, das die jeweils besonderen Spielstrukturen einer
Organisation durch die Beobachtung, den systematischen Vergleich und die Interpre-
tation der vielfiltigen, in ihrem Rahmen ablaufenden Interaktions- und Tauschprozesse
nach und nach rekonstruiert und immer genauer erfa3t* (Friedberg 1988, S.47). Fiir eine
derartige Kooperationsanalyse im Unternehmen gilt es, die Aussagen der befragten
Akteure hinsichtlich ihrer Interdependenz und Kongruenz zu analysieren. Dabei wird im
Rahmen dieser Untersuchung Kongruenz vor allem hinsichtlich der Frage gepriift,
inwieweit die Schilderungen zur Unternehmensentwicklung stimmig sind. Offen bleibt
dabei, wie diese Entwicklung personlich bewertet wird. So kann z.B. sowohl von Griin-
dern als auch von Mitarbeitern iibereinstimmend von Prozessen der Hierarchisierung
und Standardisierung im Zuge einer Expansion berichtet werden, deren individuelle
Bewertung jedoch stark divergieren. Wéhrend z.B. ein Griinder aus 6konomischen
Effizienziiberlegungen die Umstrukturierung fiir notwendig und sinnvoll erachtet, kann
der Mitarbeiter die angebliche Notwendigkeit der Hierarchisierung in Zweifel ziehen
und damit einhergehende personliche Autonomiebeschrankungen bedauern. Folglich ist
gerade eine Divergenz in der Bewertung der Unternehmensentwicklung, die an sich von
den beteiligten Akteuren kongruent geschildert wird, hinsichtlich konfligierender inter-
personeller Beziehungen besonders aufschlussreich. In den Féllen, bei denen es uns
moglich war, mehrere Akteure im Unternehmen zu befragen, haben wir derartige Multi-
perspektiven-Analysen durchgefiihrt. Diese Fallunternehmen bildeten die Grundlage fiir
die Typenbildung auf organisationaler Ebene. Im Fall der Unternehmen, in denen wir
nur eine Person befragen konnten, waren derartige firmeninterne Vergleiche nicht
mdglich. Allerdings konnten wir diese Interviews mit den AuBerungen von Befragten
anderer IT-Startups vergleichen und so — mit aller Vorsicht — auch diese Organisationen
klassifizieren. So waren wir trotz intensiver Einzelfallstudien in der Lage, eine fiir

qualitative Studien hohe Gesamtzahl von 45 Unternehmen zu erforschen.

Stufe 3: Analyseinhaltlicher Sinnzusammenhange und Typenbildung

Kelle und Kluge schlagen in einem 3. Schritt die Analyse inhaltlicher Sinnzusammen-
hinge zwischen den Kategorien bzw. Merkmalen und Typenbildungen vor. Dies erfolgt
jedoch in unserer Untersuchung weniger als ein gesonderter Analyseschritt, sondern

eher als ein kontinuierlicher Prozess, der bereits bei den Einzelfallauswertungen begann
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und schlieBlich in den Prozess der Typenbildung miindete und somit von den anderen

Auswertungsschritten kaum sinnvoll abgrenzbar war.

Stufe 4: Charakterisierung der gebildeten Typen

Abschlieend wurden die gebildeten Typen anhand der relevanten Vergleichsdimen-
sionen und Merkmalskombinationen sowie der inhaltlichen Sinnzusammenhénge be-
schrieben. Hierzu wahlten wir die Darstellung entlang von Prototypen. Damit ist die
Auswabhl realer Félle gemeint, die den Charakteristika des jeweiligen Idealtypus (im
Sinne von Max Weber) am ehesten nahe kommen. Zu beachten ist dabei, dass der proto-
typische Fall nicht der Idealtypus ist, sondern ihm lediglich entspricht. Merkmale des
Prototypus, die nicht zum Idealtypus gehdren, wurden deshalb gesondert gekenn-

zeichnet.

Die von Kelle und Kluge verwandte Bezeichnung des Verfahrens der Typenbildung als
»Stufenmodell” ist etwas irrefithrend, da das Vorgehen — wie die Autoren selbst anmerken —
nicht einem streng chronologischem Ablaufschema entspricht, sondern eher als

hermeneutisch -zirkuldrer Prozess zu verstehen ist.

,Bel diesem Modell handelt es sich allerdings nicht um ein starres und lineares Aus-
wertungsschema. Die einzelnen Stufen bauen zwar logisch aufeinander auf — so kénnen
die Fille erst den einzelnen Merkmalskombinationen zugeordnet werden, wenn der
Merkmalsraum durch die vorherige Erarbeitung der Vergleichsdimensionen bestimmt
worden ist —, sie konnen jedoch mehrfach durchlaufen werden. So wird man vor allem
bei der Analyse der inhaltlichen Sinnzusammenhénge (Stufe 3) auf weitere relevante
Merkmale (Stufe 1) stoflen, die zu einer Erweiterung des Merkmalsraums und damit zu
einer neuen Gruppierung der Fille fithren (Stufe 2), die wiederum einer inhaltlichen
Analyse (Stufe 3) unterzogen werden muf3* (Kelle & Kluge 1999, S.82f.).

Nach diesem Auswertungsverfahren wurden empirische Typen mit Blick auf die unterschied-
lichen Kooperationsformen und Art der Konflikthandhabung in den Untersuchungsunter-
nehmen gebildet, die nun im folgenden Kapitel ausfiihrlich dargestellt werden. Zuvor geht es
noch kurz um quantitative Auswertungsverfahren, die ergénzend zur qualitativen Typenbil-

dung durchgefiihrt wurden.

Zum quantitativen Vorgehen:

Angesichts der aufwendigen und umfassenden Interviewstudie stellen 85 Befragte eine relativ
hohe Fallzahl dar, die es nun in einem letzten Schritt ermdglicht, neben den qualitativen

Analysen auch quantitative Auswertungsverfahren durchzufiihren. Dementsprechend wurden
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die subjektiven Beschreibungen und Bewertungen der Organisation durch die Befragten —
soweit es moglich und sinnvoll war — quantifiziert (vgl. dazu Bortz & Ddoring 2002, S.297).
Hierfiir wurden in einem ersten Schritt fiir ausgewihlte Bereiche (z.B. fiir das Commitment
gegeiiber der Organisation und der eigenen Tatigkeit) Skalen festgelegt und die einzelnen
Skalenniveaus in ihrer Bedeutung definiert. Entlang dieser Skalen nahm dann jeder Aus-
wertende Einstufungen der Einzelfille vor. Diese Einschdtzungen wurden anschliefend in der
gemeinsamen Diskussionen mit allen Auswertern argumentativ validiert. Die Quantifizierung
fiihrte zu Ordinal- oder Nominaldaten. Bei Ordinalskalenniveau der Variablen wurden
aufgrund der fehlenden Normalverteilung Rangkorrelationen nach Spearman berechnet (vgl.
Bortz 1999, S.223f.). Die Anwendung von y>-Verfahren erwies sich nur in wenigen Fillen als

sinnvoll, da die erwarteten Zellhdufigkeiten zumeist unter 5 lagen.*

Die Berechnungen zu diesen ,,subjektiven* Daten dienten der Uberpriifung von Hypothesen,
die sich im Anschluss an die qualitative Typenbildung formulieren lieBen. Wéhrend die
Typenbildung anhand der Konfiguration von Einzelmerkmalen erfolgte, betreffen diese
Hypothesen nun Auspriagungsformen dieser Einzelmerkmale oder einzelne Zusammenhénge
zwischen ihnen. Die typenspezifische Konfiguration von Merkmalen wurde dazu wieder in
Teilaussagen zu den vermuteten Einzelzusammenhédngen zerlegt und entsprechende Hypo-
thesen aufgestellt. So sollte untersucht werden, inwieweit sich bei Griindern und Mitarbeitern,
die ein und demselben Typus zugeordnet wurden, Ubereinstimmungen in ihrer Beschreibung
der Unternehmen zeigen, bzw. ob sie sich von den Schilderungen der Griinder und Mitar-

beiter anderer Kooperationstypen unterscheiden lassen.

Neben diesen ,,subjektiven Daten der 85 Befragten konnten zusitzlich ,,objektive* Daten zu
den 45 Untersuchungsunternehmen ausgewertet werden. Aufgrund von Dokumentenanalysen
oder im Rahmen der Interviews lieBBen sich Angaben zu der Entwicklung der Mitarbeiterzahl,
Finanzierungsform, Unternechmensalter und Hierarchieanzahl ermitteln. Fiir diese ,,objektiven
Daten* wurden Hiufigkeiten, Mittelwerte und Rangkorrelationen wiederum nach Spearman

berechnet.

Weitere Spezifizierungen zu einzelnen Variablen sowie zu den eingesetzten statistischen

Verfahren werden an gegebener Stelle im Rahmen der Ergebnisdarstellung ausgefiihrt.

% Dies ist auf die relativ hohe Anzahl der Abstufungen der Variablen zuriickzufiihren (zumeist fiinfstufig). Eine
entsprechende Reduzierung der Abstufungen wiirde mit einem zu starken Informationsverlust einhergehen, so
dass darauf verzichtet wurde.
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