Anhang

Anhang 1: Interviewleitfaden Projekt 1

»Forderung der Lebensqualitat in einer Hochhaussiedlung* (Erste Befragung)

Gesprachseinfuihrung: In unserer Untersuchung geht es darum, Formen der Kommunika-
tion und Kooperation in Projekten aus dem der Bereich der kommunalen Gesundheitsfor-
derung, Sozial- und Umweltplanung zu erfassen. Was kennzeichnet die Auseinanderset-
zung um verschiedene Themenbereiche im Prozess der Zusammenarbeit? Wie gehen ver-
schiedene Interessengruppen miteinander um, welche Ziele haben sie, welche Probleme
tauchen auf in der Zusammenarbeit und wie werden sie bewaéltigt? Unser Ziel ist es, flr
laufende und zukiinftige Projekte Hilfen zur konstruktiven Kooperation zu geben. Ich habe
einige Fragen vorbereitet, mochte dieses Interview aber mdglichst offen gestalten und Ih-
ren Erzahlungen folgen. D.h. ich werde Ihnen einige ErzéhlanstoRe geben und nachfragen,
wenn mich etwas naher interessiert.

Themenbereich Beziehung Hochhaussiedlung:

1. Auf welche Weise sind sie mit der Hochhaussiedlung X. verbunden? Was ist ihre Rol-
le und Aufgabe hier?

- Nachfragen, wenn es nicht erwéhnt wird: Es wird oft dartiber gesprochen, dass die
Hochhaussiedlung X. ein sozialer Brennpunkt ist. Wie ist Ihre Meinung dazu?

- Alternativ: Wenn bisher keine Beziehung zur Hochhaussiedlung X. bestand, dann:
Was wissen Sie Uber die Hochhaussiedlung X.?

- Alternativ: Wenn die Hochhaussiedlung X. nicht néher bekannt ist, dann: Zu 2 Uber-
gehen.

Themenbereich Lebensqualitéat und Gesundheitsforderung:

2. Wenn Sie an das Wohlbefinden und die Lebensqualitdt der Bewohner in der Hoch-
haussiedlung X. denken: Was beeintréchtigt Ihrer Meinung nach das Wohlbefinden
und die Lebensqualitat der Bewohner und was fordert es?

Eventuell nachfragen: Welche Probleme gibt es hier?

3. Was wurde schon unternommen, um die Lebenssituation in der Hochhaussiedlung X.
angenehmer und gesundheitsforderlicher zu gestalten? Welche Projekte gab es? Wel-
che waren aus welchen Griinden lhrer Meinung nach erfolgreich und welche nicht?

4. Was flir Mallnahmen zur Verbesserung der Lebensqualitat und Gesundheitsforderung

kénnten Sie sich fir die Hochhaussiedlung X. vorstellen? Und wer sollte Ihrer Mei-
nung nach diese Malinahmen ergreifen?

Auf die unter 2.) genannten Probleme eingehen und eventuell nachfragen: Welche
Losungsmoglichkeiten konnten Sie sich vorstellen?

5. Welche Schwierigkeiten/Konflikte bei der Umsetzung erwarten Sie? VVon welcher Sei-
te?

Themenbereich Kooperation:

6. Es kann eine groRe Chance sein, wenn verschiedene Interessengruppen zusammenar-
beiten, um die Situation in der Hochhaussiedlung X. zu verbessern? Wer sollte Ihrer
Meinung nach zusammenarbeiten? Wer wirde sich engagieren? Wann erscheint Ihnen
eine Kooperation nicht als sinnvoll?

7. Wenn Sie lhrer Phantasie einmal freien Lauf lassen: Was winschen Sie sich fir die
Zusammenarbeit?
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8. Welche Probleme/Konflikte kdnnten eine konstruktive Zusammenarbeit erschweren?

9. Was konnte Ihrer Meinung nach dabei helfen, diese Probleme oder Konflikte zu be-
waéltigen?

10. In welcher Weise kdnnten Sie sich selbst an einer Zusammenarbeit beteiligen? Wie
sehen Sie Ihre Rolle dabei?

Gesprachsabschluss: Was mdchten Sie noch erganzen? Wie ging es Ihnen in diesem Ge-
sprach?

Interviewleitfaden P1 (Zweite Befragung)
Gesprachseinfihrung: In unserem heutigen zweiten Interview soll es um den Verlauf des
Projekts und die Zusammenarbeit im Projekt gehen. Daflr habe ich wie in unserem ersten
Gespréch einige Fragen vorbereitet, mochte dieses Interview aber maglichst offen gestal-
ten und Ihren Erzéhlungen folgen. Ich werde an einige Punkte aus dem ersten Interview
anknlpfen. Ansonsten werde ich Ihnen wie in unserem ersten Gespréach einige Erz&hlan-
stdRe geben und nachfragen, wenn mich etwas naher interessiert.
Themenbereich Bilanzierung der Zusammenarbeit:
1. Wenn Sie jetzt so zurtickblicken auf das letzte halbe Jahr: Wie ist Ihre Bilanz?

Was war kooperationsférdernd? Was war kooperationshemmend?
(Zu einzelnen Themen aus dem ersten Interview nachfragen)

Themenbereich Kommunikation, Kooperation und Konfliktbewaltigung:

2. Wenn Sie daran zurlickdenken, wie die beteiligten Interessengruppen fur dieses Pro-
jekt miteinander gearbeitet haben: Wie haben Sie den Arbeitsstil und das Klima in der
gemeinsamen Arbeit erlebt?

3. Was sehen Sie fir sich als Erfolg? Was hat Ihnen besonders gut gefallen?

4. Welche Enttduschungen haben Sie erlebt? Was ist nicht so gut gelaufen?

5. Welche Konflikte gab es? Welche Konfliktparteien oder Positionen? Wie wurden die-
se Konflikte gelost?

Themenbereich zukiinftige Entwicklung und Empfehlungen:

6. Was wiinschen Sie sich von Ihren Kooperationspartnern?

7. Was meinen Sie, konnten Sie selbst weiterhin oder neu einbringen?

8. Was erwarten Sie fur den weiteren Verlauf des Projekts?

9. Welche Empfehlungen wirden Sie anderen Projekten dieser Art mit auf den Weg ge-
ben?

Gesprachsabschluss: Was mdchten Sie noch erganzen? Wie ging es Ihnen in diesem Ge-
sprach?
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Anhang 2: Interviewleitfaden Projekt 2

,Umsetzung seniorengerechter Wohnbedingungen im Sanierungsgebiet*
(Erste Befragung)

Gesprachseinfuihrung: In unserer Untersuchung geht es darum, Formen der Kommunika-
tion und Kooperation in Projekten aus dem der Bereich der kommunalen Gesundheitsfor-
derung, Sozial- und Umweltplanung zu erfassen. Was kennzeichnet die Auseinanderset-
zung um verschiedene Themenbereiche im Prozess der Zusammenarbeit? Wie gehen ver-
schiedene Interessengruppen miteinander um, welche Ziele haben sie, welche Probleme
tauchen auf in der Zusammenarbeit und wie werden sie bewaéltigt? Unser Ziel ist es, flr
laufende und zukiinftige Projekte Hilfen zur konstruktiven Kooperation zu geben. Ich habe
einige Fragen vorbereitet, mochte dieses Interview aber mdglichst offen gestalten und Ih-
ren Erzdhlungen folgen. D.h. ich werde Ihnen einige Erz&hlanstoRe geben und nachfragen,
wenn mich etwas naher interessiert.

Themenbereich Geschichte der Beteiligung am Projekt:

1. Sie sind in Projekt ... engagiert. Wenn Sie zurtickblicken zu den Anfangen: Wie sind
Sie dazu gekommen, sich zu beteiligen?

2. Wie ist es nach den Anfangen flr Sie weitergegangen?
Welche Winsche und Erwartungen hatten Sie?
Welche Ziele hatten Sie? Was ist bisher daraus geworden?
Was sehen Sie fir sich als Erfolgt? Was hat Ihnen besonders gut gefallen?
Welche Enttduschungen haben Sie erlebt? Was ist nicht so gut gelaufen?

3. Welche konkreten Themen haben Sie als Diskussionspunkte und Initiativen im Rah-
men der Projektarbeit in Erinnerung?

Welche Ziele waren jeweils mit diesen Themen verbunden?
Wer hat diese Themen initiiert und eingebracht?
Was ist aus diesen Themen und Zielen geworden?

Themenbereich Kommunikation, Kooperation und Konfliktbewaltigung:

6. Wenn Sie daran zurlickdenken, wie die beteiligten Interessengruppen fur dieses Pro-
jekt miteinander gearbeitet haben: Wie haben Sie Arbeitsstil und Klima in der erlebt?

7. Welche Beispiele fir eine gelungene Kooperation fallen Ihnen ein?

8. Welche Konflikte gab es? Welche Konfliktparteien? Wie wurden diese Konflikte ge-
10st?

9. Wie ist Ihr Verhaltnis zu den im Projekt engagierten Teilgruppen? Wie lief da aus Ih-
rer Sicht die Zusammenarbeit?

Was hat Ihnen in der Koordination (Organisation, Moderation) der Zusammenarbeit
gut gefallen, was haben Sie vermisst, was héatten Sie sich gewiinscht?

Wer hatte Ihrer Meinung nach noch mitmachen sollen? Gab es Gruppen, Personen
oder Institutionen, die mitmachen wollten, aber keinen Zugang bekamen?

Wann erscheint Ihnen eine Kooperation nicht als sinnvoll?
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Themenbereich zukiinftige Entwicklung und Empfehlungen:

10. Wenn Sie mal dufRere Bedingungen aufer acht lassen: Welche Aufgaben und Ziele
sollte das Projekt in Zukunft wahrnehmen? Was sollte unbedingt weitergefihrt wer-
den?

11. Wenn diese Initiativen nicht weiterfinanziert werden kdnnen: Was wird Ihrer Meinung
nach trotzdem davon bleiben? Welche Organisationsform ware denkbar, in der die Ar-
beit auch ohne 6ffentliche Finanzierung weitergefiihrt werden kdnnte? Welche Visio-
nen haben Sie angesichts leerer Kassen?

12. Welche Empfehlungen wiirden Sie anderen Projekten dieser Art mit auf den Weg ge-
ben?

Gesprachsabschluss: Was mochten Sie noch erganzend? Wie ging es Ihnen in diesem
Gesprach?

Interviewleitfaden P2
(Zweite Befragung)

Gesprachseinfuhrung: In unserem heutigen zweiten Interview soll es um den Verlauf des
Projekts und die Zusammenarbeit im Projekt gehen. Daflr habe ich wie in unserem ersten
Gesprach einige Fragen vorbereitet, mochte dieses Interview aber moglichst offen gestal-
ten und Ihren Erzahlungen folgen. Ich werde an einige Punkte aus dem ersten Interview
anknlpfen. Ansonsten werde ich Ihnen wie in unserem ersten Gespréch einige Erzéhlan-
stol3e geben und nachfragen, wenn mich etwas naher interessiert.
Themenbereich Bilanzierung der Zusammenarbeit:
1. Wenn Sie jetzt so zurtickblicken auf das letzte halbe Jahr: Wie ist Ihre Bilanz?

Was war kooperationsférdernd? Was war kooperationshemmend?

(Zu einzelnen Themen aus dem ersten Interview nachfragen)

Themenbereich Kommunikation, Kooperation und Konfliktbewaltigung:

2. Wenn Sie daran zurlckdenken, wie die beteiligten Interessengruppen fur dieses Pro-
jekt miteinander gearbeitet haben: Wie haben Sie den Arbeitsstil und das Klima in der
gemeinsamen Arbeit erlebt?

3. Was sehen Sie fir sich als Erfolg? Was hat Ihnen besonders gut gefallen?

4. Welche Enttduschungen haben Sie erlebt? Was ist nicht so gut gelaufen?

5. Welche Konflikte gab es? Welche Konfliktparteien oder Positionen? Wie wurden die-
se Konflikte geldst?

Themenbereich zukinftige Entwicklung und Empfehlungen:

6. Was wiinschen Sie sich von lIhren Kooperationspartnern?

7. Was meinen Sie, konnten Sie selbst weiterhin oder neu einbringen?

8. Was erwarten Sie fur den weiteren Verlauf des Projekts?

9. Welche Empfehlungen wiirden Sie anderen Projekten dieser Art mit auf den Weg ge-
ben?

Gesprachsabschluss: Was mdchten Sie noch ergédnzen? Wie ging es Ihnen in diesem Ge-
sprach?
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Anhang 3: Interviewleitfaden Projekt 3

,Lunterstltzung selbstandigen Lebens behinderter Menschen*
Vor der Bandaufnahme: Klaren von Vertraulichkeit und Datenschutz / Interviewvertrag

EinfUhrung: In meiner Untersuchung geht es um psychologische Faktoren von Erfolg
und Misserfolg in interdisziplindren Projekten. Dabei interessieren mich zum Beispiel
Stimmungen und Beziehungen der Beteiligten oder das Klima in der Gruppe. Besonders
interessiert mich dabei, in welcher Weise die psychologischen Faktoren die Zusammenar-
beit beeinflussen. Ich mdchte in diesem Interview folgendermaRen vorgehen: Ich habe
einige Fragen vorbereitet, mochte aber das Gespréach so offen gestalten, dass Sie auch die
Punkte einbringen kénnen, die Ihnen zu diesem Thema wichtig sind. Wenn ich etwas nicht
verstanden habe oder noch genauer wissen mdéchte, werde ich nachfragen. Bei meinem
Thema gibt es keine richtigen oder falschen Antworten. Oft sind die Bewertungen subjek-
tiv. Das ist aber auch das, was mich fiir meine Studie sehr interessiert.

1. Retrospektive Einschatzung der Gruppe und der Zusammenarbeit:

Als erstes mochte ich Sie bitten, mir zu erzéhlen, wie es damals dazu kam, dass sie im
Projekt angefangen haben und wie die ersten Eindriicke von der Gruppe waren.

Welche Gedanken und Gefiihle hatten Sie bei den ersten Treffen (auch gegentber den
anderen Disziplinen)? Welche Erwartungen und Befirchtungen?

Wer war lhnen sofort sympathisch, wer nicht? Woran machen Sie das fest (Verhalten,
Ansichten, Entscheidungen u.a.)?

Wie war Ihr erster Eindruck von der Gruppensituation?

Nach diesen ersten Erfahrungen mit der Gruppe und mit der Zusammenarbeit: Wie ist es
dann fur Sie und die Gruppe weitergegangen?

Welche negativen Erlebnisse und Enttduschungen gab es in der Zusammenarbeit? Wie
kam es zu diesen Erlebnissen / Enttduschungen?

Welche Konflikte gab es? Welche Machtkdmpfe und Intrigen? Wie sind Sie / ist die
Gruppe damit umgegangen?

Es gab einigen Wechsel unter den Mitarbeitern. Wie kam es dazu? An welche Ab-
schiede erinnern Sie sich? Welchen Einfluss hatten diese Wechsel?

Welche positiven Erlebnisse und Erfolge gab es in der Zusammenarbeit? Wie kam es
zu diesen Erlebnissen / Erfolgen?

Was hat Ihrer Meinung nach die Zusammenarbeit positiv beeinflusst / geférdert, was
hat sie negativ beeinflusst / behindert?

2. Gegenwartige Zusammenarbeit / momentane Stimmungen und Beziehungen:

Ich mochte jetzt gern Uber die gegenwartige Zusammenarbeit und die Beziehungen in der
Gruppe sprechen.

Gruppenskulptur: Als Einstieg dafiir habe ich eine Platte und Legofiguren mitgebracht,
mit denen Sie die Gruppe darstellen konnen. Diese Gruppenaufstellung soll das Nachden-
ken und Erzahlen tber die Forschergruppe anregen. Bitte suche Sie erst einmal eine Figur
aus, die Sie selbst darstellen soll. Jetzt kdnnen Sie fur die anderen Mitglieder weitere Fi-
guren auswéhlen und sie so aufstellen, dass die Situation der Gruppe und die Beziehungen
der Mitglieder, wie Sie sie sehen, zum Ausdruck kommen. Sie kénnen sie z.B. nahe zu-
sammenstellen, wenn sie eng zusammenarbeiten oder weit auseinander, wenn sie nicht
viel miteinander zu tun haben; Oder Ricken an Ricken, wenn sie sich nicht mogen; lie-
gend oder quasi schlafend, wenn sie nicht viel tun; oder auch sitzend. Hier sind auch ein
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paar Steine, die Sie als Podeste verwenden kénnen, um z.B. einzelne Figuren héher darzu-
stellen als andere. Ich mdchte Sie auch bitten, mir schon wéhrend der Aufstellung zu er-
lautern, welche Figur wen darstellt und was Sie dazu bewegt, die Gruppe in der Weise
aufzustellen, wie Sie es tun. (Fertige Aufstellung digital fotografieren)

Wenn Sie jetzt an die momentane Situation der Forschergruppe denken: Wie ist die Zu-
sammenarbeit heute?

Mit welchen Geflihlen und Gedanken gehen Sie in gemeinsame Sitzungen? Was fuh-
len und denken Sie, wenn Sie an die Projektgruppe denken?

Wie wirden Sie das momentane Gruppenklima beschreiben? Welche verschiedenen
Rollen gibt es? Wie ist der Umgang mit kritischen Stimmen?

Wie wiurden Sie lhre Position in der Gruppe beschreiben? Wie sehen die anderen Sie
selbst? Wie flihlen Sie sich in der Gruppe?

Wie sind lhre Beziehungen / wie ist Ihr Verhéltnis zu den anderen? Wie hat sich das
entwickelt? Mit wem kdnnen Sie gut arbeiten? Wen mdgen Sie? Wen mdgen Sie we-
niger? Welchen Einfluss hat es lhrer Meinung nach auf die Zusammenarbeit, ob Sie
jemanden mehr oder weniger sympathisch finden? Wo sehen Sie Ahnlichkeiten, wo
Unterschiede zu den anderen?

Mit welchen Projektmitgliedern haben Sie auch aulRerhalb der Arbeit Kontakt? Wie
beeinflusst das Ihrer Meinung nach die inhaltliche Zusammenarbeit?

Wie schatzen Sie die Kompetenz der anderen Projektbeteiligten ein?
Wie wirkt die Gruppe nach aullen? Was wiirde ein Aullenstehender tber die Gruppe
sagen?
3. Arbeits- und FUhrungsstil in der Gruppe / strukturelle Bedingungen:
Wie wirden Sie den Arbeitsstil der Gruppe beschreiben?
Wie steht es mit dem Informationsaustausch in der Gruppe?
Wie verlaufen Diskussionen, Entscheidungsfindungen und Zielvereinbarungen?

Jede Projektgruppe hat in der Regel offizielle, aber auch inoffizielle Fiihrungspersonen.
Wer fuhrt Ihrer Meinung nach Eure Gruppe? (einer/mehrere?)

Wann/wie fihrt wer? Wie wiirden Sie den Stil oder die Art und Weise beschreiben, in
der die Gruppe gefuhrt wird?

Welche Folgen oder Auswirkungen hat der von Ihnen beschriebene Fuhrungsstil?
Welche Hierarchien gibt es in der Gruppe? Wie beeinflussen sie die Zusammenarbeit?
Wie beeinflussen Ihrer Meinung nach andere Bedingungen wie z.B. Finanzierung oder
zeitliche Befristungen die Zusammenarbeit und die Beziehungen?

4. Einzelteam und Gesamtgruppe:

Das Gesamtprojekt setzt sich aus verschiedenen disziplindren Einzelteams zusammen.
Wie lauft die Zusammenarbeit in Ihrem Teilprojekt?

Wie sind die Beziehungen untereinander? Wie ist Ihr Verhaltnis zur Teilprojektlei-
tung?

Wenn Sie das Teilprojektteam und die Gesamtgruppe vergleichen: Wo sind Unter-
schiede? Wo Gemeinsamkeiten?

Welche ,,Metaphern® fallen Ihnen ein flr Einzelteam und Gesamtgruppe?
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5. Zukunftsperspektive / Anderungsvorschléage

Das Projekt wird noch weitere ... Jahre gefordert. Wie wird es weitergehen? Wo wird die
Projektgruppe in ... Jahren sein?

Wie kann man die Zusammenarbeit / das Gruppenklima verbessern? Was wirde Sie
motivieren? Was fehlt?

Was muss geschehen, damit das Projekt ein voller Erfolg / ein totaler Flop wird?

Wenn Sie drei Wunsche frei hatten: Was wirden Sie sich fir die Projektgruppe win-
schen? Wie wirde die Zusammenarbeit idealer weise aussehen? Wie sollten die Be-
ziehungen untereinander idealer weise sein?

Gesprachsabschluss: Was mochten Sie erganzen? Wie ging es Ihnen wahrend des Inter-
views?
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Anhang 4: Interviewleitfaden Experteninterviews

Vor dem Interview: (Material: Interviewvertrag, Bandgerat, Kassetten, Vorlage Phasen,
Vorlage Typen, Papier, Filzstifte) Interviewvertrag und zur Verfugung stehende Zeit fir
das Interview noch einmal abklaren, Umgang mit Unterbrechungen durch Telefon o.a.
regeln, Mdglichkeit einer Pause vereinbaren.

1. Einfuhrung in den Interviewstil / Erfahrungen und Beispiele

Wir arbeiten an einem Leitfaden zur Kooperation von verschiedenen Gruppen bzw. Insti-
tutionen in gemeinsamen Projekten aus dem Themenfeld Gesundheitsférderung und Um-
weltschutz. In diesem Interview mdchte ich Sie anregen, ihre Erfahrungen mit der Koope-
ration von verschiedenen Gruppen in Projekten zu schildern. Mich interessieren dabei be-
sonders auch Beispiele fur Schwierigkeiten und Konflikte in der Kooperation.

Welche Erfahrungen haben Sie in Ihrem Bereich mit der Kooperation von verschiede-
nen Gruppen in Projekten gemacht?

Welche konkreten Beispiele fiir die Kooperation von verschiedenen Gruppen / Institu-
tionen in Projekten sind Ihnen besonders préagnant in Erinnerung geblieben?
2. Poster mit Phasen kooperativer Projekte / Stellungnahme:
Auf diesem Poster (Phasenposter vorlegen) habe ich den Phasenverlauf kooperativer Pro-
jekte, den wir im Leitfaden verwenden, kurz dargestellt. (Bei Bekanntheit kurze, bei Unbe-
kanntheit ausfihrlichere Erlauterung). Inwieweit stimmt dieser Phasenverlauf mit lhren
Projektverldufen tberein? Inwieweit nicht?
3. Phase fur Phase positive und negative Beispiele erfragen / Nachfragen:
Ich mit Ihnen nun die einzelnen Phasen durchgehen mit Bezug auf Ihre Beispiele.
Welche negativen Beisiele fallen Thnen zur (Vorbereitungsphase ...) ein?
Was hat die Kooperation in dieser Phase erschwert bzw. verhindert?
Wie sahen die Machtk&mpfe, Intrigen und Konflikte in dieser Phase aus?
Was waére hilfreich gewesen?
Welche positiven Beispiele fallen Ihnen zur (Vorbereitungsphase ...) ein?
Was hat die Kooperation in dieser Phase erleichtert bzw. unterstiitzt?
Was hat die Kooperation produktiv / effektiv gemacht?
Tipps und Tricks?

4. Rollen in Kooperationen:

Welche verschiedenen Rollen fur einzelne Teilnehmer finden Sie in kooperativen Pro-
jekten wichtig?

Welche Konflikte kénnen durch die verschiedenen Rollen entstehen? Wie sollten diese
Rollen fiir einen positiven Projektverlauf ausgestaltet werden?

Welchen Einfluss haben Macht und Hierarchie?
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5. Organisationsmodelle / Vereinbarungen

Wir unterscheiden unterschiedliche Typen kooperativer Projekte (Poster Typen). Welche
Typen bzw. Organisationsmodelle wirden Sie unterscheiden? (Visualisieren)

Welche Vor- und Nachteile haben diese Modelle (einzeln abfragen)

Welche Gruppen sind lhrer Erfahrung nach in kooperativen Projekten im Bereich Ge-
sundheitsférderung und Umweltschutz beteiligt / sollten beteiligt sein? Was muss bei
einer Zusammenarbeit dieser Gruppen besonders beachtet werden?

Nachdem sich eine Kooperationsgruppe flr ein Projekt gebildet hat und erste Planun-
gen erfolgt sind, wird die Kooperation verbindlich, oft sogar in schriftlicher Form.
Was sollte in einer solchen Vereinbarung unbedingt enthalten sein?
6. Einfluss der aktuellen politischen Situation
Welchen Einfluss hat Ihrer Meinung nach der aktuelle gesellschaftspolitische Kontext,
insbesondere finanzielle Kirzungen und Arbeitslosigkeit, auf kooperative Projekte in Ih-
rem Bereich bzw. im Bereich Gesundheitsforderung und Umweltschutz? Welche L6-
sungswege sehen Sie?
7. Kooperationsleitfaden:

Wie Sie wissen, schreiben wir an einem Leitfaden mit Empfehlungen fiir den Kooperati-
onsprozess im Bereich Gesundheitsforderung und Umweltschutz. Ich méchte Sie um eine
Zusammenfassung bitten:

Was sollte dieser Leitfaden Ihrer Meinung nach unbedingt enthalten?
Welche Beispiele sollte er unbedingt mit einbeziehen?
Und was sollten wir im Leitfaden unbedingt vermeiden?

Abschluss / Einschatzung des Interviews:

Ich danke Ihnen, dass Sie sich so viel Zeit fir dieses Interview genommen haben und
mdochte Sie zum Abschluss noch fragen: Was hat gefehlt? Was mochten Sie noch ergén-
zen? Wie ging es lhnen in diesem Interview?
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Anhang 5: Muster Interviewvertrag / Datenschutzregelung
= Die Teilnahme am Interview ist freiwillig. Es dient folgendem Zweck:

= Fir die Durchfiihrung und wissenschaftliche Auswertung des Interviews sind verant-
wortlich:

= Die Verantwortlichen tragen dafur Sorge, dass alle erhobenen Daten streng vertraulich
behandelt und ausschliel3lich zum vereinbarten Zweck verwendet werden.

= Die/der Befragte erklart ihr/sein Einverstandnis mit der Bandaufnahme (Ton/Video)
und der wissenschaftlichen Auswertung des Interviews. Nach Ende der Bandaufnahme
konnen auf ihren/seinen Wunsch einzelne Abschnitte des Gespréachs geldscht werden.

= Zur Sicherung des Datenschutzes gelten folgende Vereinbarungen (nicht Gewunschtes
streichen):

Variante A: Das Interview und damit zusammenhéangende Informationen, Ton- und

Bilddokumente unterliegen nicht dem Datenschutz, d.h. sie kdnnen in Verdoffentli-

chungen und Ausstellungen ohne Anonymisierung verwendet werden (bes. bei Perso-

nen des offentlichen Lebens).

Variante B: Das Material wird entsprechend folgender Datenschutzvereinbarungen

behandelt:

Bandaufnahme:

1. Die Bandaufnahme wird vom Bearbeiter/in bzw. Projektleiter/in verschlossen aufbe-
wahrt und nach Abschluss der Untersuchung, spatestens jedoch nach ... Jahren ge-
16scht.

2. Zugang zur Bandaufnahme haben Bearbeiter/in, Betreuer/in bzw. Projektmitglieder.

3. Darlber hinaus kann die Bandaufnahme zu Lehrzwecken in Seminaren benutzt werden.
(Alle Personen missen dabei zur Einhaltung des Datenschutzes verpflichtet werden!)

Auswertung und Archivierung:

1. Zu Auswertungszwecken wird von der Bandaufnahme ein schriftliches Protokoll
(Transkript) angefertigt. Namen und Ortsangaben der/des Befragten werden im Proto-
koll — soweit erforderlich — unkenntlich gemacht.

2. In Veroffentlichungen muss sichergestellt werden, dass eine ldentifikation der/des Be-
fragten nicht maoglich ist.

Die Verwertungsrechte (Copyright) des Interviews liegen bei Interviewer/in bzw. Pro-

jektleiter/in.

= Die/der Befragte kann ihre/seine Einverstdndniserklarung innerhalb von 14 Tagen
ganz oder teilweise widerrufen.

= Sondervereinbarung falls erforderlich, s. Anlage

Berlin, den InterviewerlIn: Befragte/r:

Bei mindlicher Datenschutzvereinbarung: Ich bestatige hiermit, dass ich die/den Befrag-
te/n Uber den Zweck der Erhebung aufgeklart, die Einzelheiten der obigen Datenschutz-
vereinbarung sinngemaf erlautert und ihr/sein Einverstandnis erhalten habe.

Berlin, den Interviewerln:
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Anhang 6: Transkriptionsregeln

Thema Darstellung im Erlauterungen
Transkript/Beispiel
Absatz Ende eines Themas. Langere Interviewpassagen

[LEERZEILE]

untergliedern.

Kleinschreibung

Neues Thema. Ca. 2-3 Absétze/Seite!
Anonymisierung Johanna = Bettina Auf gleiche Silbenzahl achten
Ausgelassene Was is'n das? Auslassungen durch Apostroph
Buchstaben ersetzen
Betonung Unbedingt Grol3schreibung der betonten Silbe
Dehnung Viiiel
GroR- und Da mdchte ich meinen

Kollegen mal fragen.

Interpunktion A N Konventionelle Benutzung

Kommentar (SEUFZT) (TRINKT) Situationsbeschreibung in
(RAUCHT) Klammern und GrofRbuchstaben
(RAUSPERT SICH)

Lautgerechte Det is' keen Problem. Deutsche Orthografie

Schreibung

Pausen * Fir kurze Pause

(mit Leerzeichenvom | ** Fur langere Pause

Wort trennent) *3J* mit Langenangabe (in Sek.)

Simultansprechen

#und ging nach Hause#
#Wann sind Sie# denn

Kennzeichnen der Passagen in
Doppelkreuzen

Unsicherheit

(AB #NICHT
EINDEUTIG)

Kommentar mit Stellenangabe vor
uneindeutiger Textstelle

Unverstandliche
Textpassagen

(10 SEK. UNV.)
(UNV.; ETWA: ...)

Im Kommentar mit Zeitangabe
Oder ungeféahren Text

Verschleifung

Da ham=se geklopft

Zusammengezogene Worte mit
diesem Zeichen verbinden: =

Wort- und Satzabbruch

Fotopapp// Fotoapparat

An ein abgebrochenes Wort, einen
Satz diese Zeichen anhangen: //

Zitat

Der sagte zu mir: "Wie
meinst Du das denn?"

Anfihrungszeichen benutzen
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Anhang 7: Ausschnitt aus einer Interviewkodierung in ATLAS/ti
Kodierungsausschnitt aus Int. P3_01, Z. 542-693

Dissertation Birgit

File Documents Quotations Codes Memos  Metworks  Wiews Extras  Help

JP22: Digs_Int_P3 01 tat ﬂ ]1:1 H: Alzo ich kenn' Frau Fiatinge. [34!ﬂ JAbebben des Interesses {22} ﬂ JAmbivaIent bewertete Typen {0/Co-F} - { ~|

0542 [auch darun, wmer wieder u gucken, wird's jetet verlangert oder A
0543 [rumnindest einmal ne, {01 Mhm) und, und auch solche

0544 [Schrnengkeiten dann zu sehen, das, das wirkt sich auch #so ganz

0545 |praktisch ans.#

0546
0547 [01: #Mhrm. Also bei so'n# gh, bei so'n Verlangerungen da wird man £% Begriindungen fiir Egaismus §% Yerhiliniz befristete-unbefristete Stellen
0548 legoistisch, muss ich sagen. Also wenn, wenn ich, dhtr, sagen wir £3 Egoismus™

0549 mal zwet Monate, bevor das |Pr0]ekt, ghm, endet, mcht weiss, ob's
0550 [verlangert wird oder mcht, dann such' ich mir 'ne andere Arbeit, (B:
0551 [Mhm) weil da kann ich nicht drauf hoffen, selbst gutglaubig wie man
0552 [sein will oder so, ob das dann tun verlangert wird, ghin das ist tir
0553 [dann zu knapp sozusagen und dasd da, da wird man da wirklich
0554 legoistisch und berlegt sich, nee, da, da mach' ich dann, &h, mein
0555 leigenes Ding,

[IIII

0557 [B: Jetzt bet der Zwischen ah -begutachtung, &hm, hattest du da auch
0558 solche Gedanken? (01: #Mem, neind) #Es war ja auch mcht klars,
0559 (ob's auf jeden Fallif

0561 [01: sher es war im ... (Monat) kam der Bescheid und im .. {Monat) 7 $% Stress durch Bangen um Verlingerung
0562 [war das Projelt zu Ende, (B: Achso) und insofern war das/f Und die
0563 [Gutachter haben ja, obwohl das ja noch nicht der letzte, der letzte
0564 [Schiuss sozusagen ist, aber die Gutachter haben ja somsagen am
0565 [zweiten Tag der Begutachtung schon gesagt, naja, wir werden es,
0566 [ahm, vorschlagen, dass das Projekt wetter genehrmigt wird oder
0567 [weiter gefibrt wird und das war fir mich schon, dass ich gesagt
0568 [hab', naja, dann werden sie das wohl auch// &h, da katn immer noch
0569 [was dazmwischen kommen, ist klar, aber das sind dann so Sachen, wo
0570 fich mich dann auch dran festhalte somizagen (B: Mhm) wo ich dann
0571 |gutglaubig bin

0573|B: Und, ahmm, wenn du jetzt noch mal so zurickdenkst nsgesamt an
0574 |die Zeit, vielleicht kinnen wir sagen, bis zu der Begutachtung, weil
0575 [das ist so'n bisschen, denke ich, so'n Einschuitt auch gewesen, (01
0576 (Wb wo dann 'ne neue Phase kommt, also (01: Mhm)kannst du das
0577 |30 nachwollziehen, wenn wir das so jetzt so sagen oder wielleicht ist
0578 (es fir dich auch anders?

0579 3

0580(01: Also mit den neuen Phasen, ich weil3 mcht. Bisher waren immer A [T £3 Unbevibte Meilensteine™

0581 |so'ne, so'ne keinen Meilensteine, obwohl wir die immer unbewnsst B

0582 |zemacht haben, (B: Ja) aber zum Beispiel die Kongresse haben 'ne £ Wwas die Gruppe ausammenbingt $% Arldsse intensiver Zusammenarbeit

0583 |Menge gebracht, weil da musste man, &h, versuchen, 'n

0584 |zememschafthiches Bild zu machen, wie tragt man vor, WAS tragt
0585 [man vor, (B: Mhm) 'n Thema zu machen, da hat man sehr intensiv
0586 [zusammengearbeitet, da haben auch alle ... (Anzahl) Wochen Treffen | [§% Einzeine hangen der Zet hirterher
0587 |nicht ausgereicht, sondern da musste dann wirldich schon zweimal
0588 |die Woche sich getroffen werden und auch wirldich, ahm, versucht
0589 |werder, termingerecht was abzuliefern, wobei das auch immer nicht
0590 richtig war, also, dhmn, da haben emige Teidprojelkte dann doch

0591 |SEHE der Zeit hinterher geha.ngen. Ahm, also das st 'ne Sache, ﬁ Stalz auf gemeinzame Leistung ﬁ Aulen hui, innen pfuiﬁ Gemeinschaftsgefihl
0592 (ahm, was die Gruppe zusatnmen gebracht hat, muss ich sagen, diese, £3 Vortele von Stiess und Zeitdruck™

0593 |diese Kongresse zum Beispiel, das war sozusagen immer so'n, so'n
0594 |ldeinerdf wo wir am Ende von so'm Kongress auch sagen kinnen/f
0595 [lormten: "Mensch, da haben wir jetzt was gelestet.” Also das, was
0596 wir nach aullen getragen haben, das ist schon sehr gut gewesen. (B
0597 (Mhm) Obwohl ich i Hinterkopf #tnmer hatte, wir mitssen irgendwie Fieden statt Tun™
0598 ja mal 'n ... {sichtbares Ergebmis) auf'n Tizch stellen, wir kinmen

0599 nicht immer nur sager, das und das wollen wir machen und so sieht's

0600|K onzept aus, (B: Mhm) sondern da muss ja wgendwann auch mal

[I\II

0601 [was auf'm Tisch stehen (B: Mhm) Und nach . (Anzahl) Jahren £% Enttduschung

0602 |Forschungsarbeit haben wir eigentlich nichts, was wir auf'n Tisch §% Kein sichtbares Ergebnis
0603 |stellen kénnen, (B: Mhm) also nicht so richtig. (LACHELT)

0604

0605|E: Mhtn ** Wie kommt das denn?

0606

0607 (01: ** Tjg, 1st die gute Frage. Also * wahrschemlich liegt's auch so'n
0608 [bisschen an ... (Projekifirderer). .. (Projekifbrderer) st

0609 |Crundlagenforschung (B: WMim) und, ahwn, da gibt's auch zwischen
0610|den Cutachtern schon so'ne, so'ne Diskrepans, wollen=se jetzt 'n ...
0611 |{(sichthares Ergebrus) auf'm Tisch zu stehen haben oder wollen=se
0612 |die Methode, ghm, fiir die nachsten Jahre 15t angedacht . m

0613 [nehmmen, eben NICHT ... (sichtbares Endergebnic), damit man ehen
061 4fauch mal 'n, ah, 'n ... oder sowas auf'n Tisch stellen kann, (B: Mhm)
0615|was dann auch als ... {Ergebnis) gilt, weil's ja nicht unsere Aufgahe
0616|ist, da jetzt direkt ... zu machen, dafir gibt's die Industrie. Ahmn, das

0617 |ist so'n hisschen, also man, man weill selher als wissenschafticher v
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0618
0619
0620
0621
0622
0623
0624
0625
0626
0627
0628
0629
0630
0631
0632
0633
0634
0635
0636
0637
0638
0639
0640
0641
0642
0643
0644
0645
0646
0647
0648
0649
0650
0651
0652
0653
0654
0655

Mitarheiter dann nicht genau, wie weit kann ich gehen (B: Mhm)
lalso stelle ich jetzt wirkdich den ... (techmsches Cerat), der alles
leann, auf'n Tisch oder stell' ich den .. {technisches Gerat) auf'n
Tisch, und ich sage dazu, was er alles kinnen musste.

B: Mhrm, mhm. Also Unklarheit sozusagen in der, #in den
Vorgaber, in den Zielen, die formuliert wurden #

01: #Genan. Also wie, wie weit geht man sorusagen # Also im
ersten Antrag war das eigentlich, ah, selr ldar defimert mummdest
fir unsern Teil, (B Mhm) also wie// was auf'm Tisch zu stehen
HAT. Aus der interdisziplinaren Gruppendiskussion sozusagen ist ja
dann 'rausgeliommen, dass diese Sachen ja eigentlich dann doch
nicht so direlct auf'm Tisch stehen miissten, sondern versucht wird,
an einer .. Methode zu arbeiten (B: Mhm) und das ist halt dann die
Grundlagenforschung,

B: Mhm * Und wenn du jetzt so therlegst, also du hast ja gesagf,
du hast auch, ahm, die Erfolge wahrgenommen, wenn jetzt
offenthche Prasentationen waren (01 hlhm) oder eben gememsame
Sachen auch nach aufien dargestellt wurden, und das Projekt ist ja
auch, gh, positiv begutachtet worden, mhen, was sind denn deiner
Memung nach Faktorer, die daz beigetragen haben

01: Ahm, da haben die Gutachter 'n Protokoll geschrighen zu
diesem, dhm, zu dieser Prasentation und das haben sie ganz gut
formubiert also (B Mhin) Ahm, es kam mum Beispiel 'riber, ghm,
dass die Mitarbeiter sehr motiviert i Projelst dargestellt haben (B:
l&cheo) und das, fand 1ch, das war schon so'n, so'n Punkt, wo man
gesagt hat, Mensch, man ist doch irgendwo stolz da drauf in diesem
Projelt mitruarbeiten und hat das auch so 'ribergebracht. Und das
mrar 'n, 'n sehr wichtiger Punkt, ich glauk', der 1st auch so membich als
erstes genannt und, ahm ja dann auch die Arbeit, die da drin
gestecht hat, hat man auch gesehen also dieses, b, versuchen, 'n
emheitliches Bild zu machen. (B: Mhm) Also das/ Ahm, wobei die
larbett an einigen Personen dann doch wieder hangen gebliehen ist,
aber das hat man dann schon, ah, in, in der Gesamtprésentation
gesehen, dass das auch Arbeit gernacht haben muss

$% Anldsse intensiver Zusammenarbeit

Q Positive Beurtsilung der Zuzammenarbeit
$2% Pasitive Erlebnisse

ﬁ Stolz auf gemeinsame Leistung

@ Wortgile von Stress und Zeitdnick™

1 ﬁ Angst, vom Partner ausgenutzt zu werden

Q Klgine iibriggebliens Gruppe, die es macht

Q Mizsetimmung durch mangelnde B eteiligung einzelner
ﬁ Mitarbeiter: Jeder versucht eigenes Ding durchzuziehen™

0656
0657
0658
0659
0660
0661
0662
0663
0664
0665
0666
0667
066E
0669
0670
0671
0672
0673
0674
0675
0676
0677
0678
0679
0680
0681
0682
0683
0684
0685
0686
0687
0688
0689
0690
06491
0692
0693

B: Mhm. * Und wenn du jetzt 2o an das Gruppenklima denlkst, an,
an die Gruppe, die Einzelnen miteinander, was hat denn da eher die
[Zusarnmenarbeit behindert und was hat die dann befordert?

01: * Also behindert, ahmn, zum Beispiel das Arbeitzaufliommen von
rrerschiedenen Tedprojekten. Also zum Beispiel Tedprojekt 20, abm,
war damals in der Zeit der ., also grade auch i Hinblick auf die
Begutachtung, ghm, 30 mvolnert, dass die sozusagen kaumn
rrithelfen konnten beim Aufhau. (B: Mhm) Also die waren eigentlich
MIE dabei mal 'n Plakat aufmihéngen, die waren sich da immer (B:
(SCHMUNZELT)) zu fein fir oder so. Und, dhm, das hat dann
schor, na, so'n bisschen Missstimmung sozusagen dam beigetrager,
(B: Mhm) weil man geschen hat, Mensch, also, da, da gibt's eruge
Leute, die sicht man immer wieder, die arbetten immer wieder dran

d emige Leute, die, 4h, machen halt thr eigenes Ding (B: Mhm)
lirgendwo

B:* &lso der Eindruck die, die Arbeitsbelastungen sind
terschiedlich oder das #Engagement 1st unterschiedlich, was
emgebracht wird #

01: #Genan, also das 1st das sozusagen, also, mhm #

BE: Mhm. Und, ghm, ich interpretier’ jetzt einfach mal (LACHELT)
da hinein, du hast ja so gesagt, die waren sehr belastet mit, mit thren
(01: Mhr) Teilprojektsachen, shm, gibt's denn noch anders, ahm|
Faktoren, die du dir vorstellen kannst oder die du wahrgenommen
hast, wie es kommt, dass Leute sich unterschiedlich engagieren in so
emerm Projekt?

01: * Na, das hegt, glaube ich, auch 'n sschen an den, an den
Menschen selbst, (B: Mhm) also am am Charaltter somsagen, wie
iman sich da embringt.

B: Mhm. Und was sind denn das fir Charaltere, die sich eher
einbringen und die sich wiellsicht eher nicht so einbringen? Was hast
du derm da so fir Vorstellungen?

ﬁ Beziehungen zwizchen einzelnen T eilprajekten ﬁ Perfektionisten geg. Lackeren™
ﬁ Bilder der Untergruppen voneinander

ﬁ Es liegt an der Perstnlichkeit des anderen™

g} Kignnen oder richt miteinander kdnnen

ﬁ ‘wie ich die anderen sehe
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Anhang 8: Beispiel fir ein Memo aus der Auswertung in ATLAS/ti

Es handelt sich bei diesem Beispiel um ein Memo, dass die Auswertung eines Interviews
(IntP3_08) zusammenfasst. Dabei werden die Kodes und Kategorien auf der Ebene des
einzelnen Interviews, aber auch Beziehungen und Zusammenhdnge mit anderen Inter-
views festgehalten. In der hermeneutischen Einheit befinden sich die zu dem Interview
gehorenden Kodes mit den Textstellen (Quotations) als Belegen. Aus Griinden des Daten-
schutzes wurde dieses Memo gering gekirzt, die Kirzungen sind durch drei Punkte (...)
markiert, auBerdem wurden personenbezogene Angaben z.T. leicht veréndert. Die unge-
klrzte, unverénderte Version findet sich in der Hermeneutischen Einheit.

Dissertation Birgit / File: [D:\Text Birgit\Dissertation\Atlas\Dissertation Birgit] / ME-
MO: IntP3_08 Zusammenfassende Auswertung

Ahnlich wie alle anderen befragten Mitarbeiter in P3 hatte auch die Interviewte P29 keine
Erfahrung mit interdisziplindrer Zusammenarbeit, als sie ihre Arbeit ihm Projekt begann.
... Dieser Punkt hat auch im Verlauf der Zusammenarbeit zu ihrer ,,Verunsicherung* bei-
getragen, auch dazu, dass sie ihre Vorstellungen und Ideen nicht mit Vehemenz vertreten
konnte bzw. diese schnell von anderen Disziplinen abgeschmettert werden konnten. Sie ist
»verunsichert Uber ihre eigene Kompetenz*“. Ein Teil ihrer skeptisch bis pessimistischen
Haltung dem Projekt P3 gegentber ist sicher darauf zurtickzufuhren (Kodes: ,,Mitarbeiter
fir Aufgabe nicht ausgebildet”, ,,Mitarbeiter: Keine Erfahrung mit Interdisziplinaritat®).
Die ,,anfanglich groRe Euphorie* (Kode) grundet sich bei der Interviewten auf den person-
lichen Eindruck von den anderen Mitgliedern der Gruppe: Sie erlebt diese auf den grof3en
Sitzungen als nett und freundlich, die Atmosphére als angenehm (Kode: ,,Einschatzung
grolRer Sitzungen®) und geht aufgrund dessen davon aus, dass viel interdisziplindr koope-
riert werden wirde. Sie greift bei ihren Vorstellungen von den anderen Disziplinen, spe-
ziell den Natur- und Ingenieurwissenschaften auf ... Erfahrungen zuriick, und denkt, dass
sie mit Ingenieuren zurecht kommt, sieht diese Facher als konkreter und weniger theore-
tisch und geht davon aus, dass sie zumindest deren Fragestellungen nachvollziehen kann.

Dieser positive erste Eindruck ,,differenziert” sich, wie sie sagt, sehr schnell, es kommt zu
hohem Arbeitsdruck (Kode: ,,Druck®) und ersten Auseinandersetzungen mit E., mit der sie
»personlich nicht klarkommt“ (Kodes: ,,Kénnen oder nicht miteinander kénnen“, ,,Zu-
sammenhang Mo6gen und Zusammenarbeit®), ,,vom Typ her* wie sie sagt (Kode: ,,Prob-
lem unterschiedliche Typen®). E. und sich selbst sieht die Interviewte als zwei ,,Extreme
in der Gruppe®, mit sehr ,,unterschiedlichem Humor* (Kode), E. stelle die ,,Krallen auf*,
wenn sie einen Scherz mache. Zwar kdnne man sachliche Punkte Kklaren, gerate aber
schnell aneinander (,,Probleme miteinander®). Gleichzeitig geht es hier aber auch um teil-
projektubergreifende Probleme, denn die Interviewte fuhlt sich unter Druck gesetzt durch
das Tp von E. etwas zu leisten, was sie von ihrer fachlichen Ausrichtung her nicht leisten
kann (Kode: ,,Druck®).

Personliche Phdnomene dieser Art und die Feststellung, dass die ,,Leitung nicht weil3, wie
Interdisziplinaritat stattfinden soll“ und ,kein konkretes Forschungsziel definiert“ hat
(Kodes: ,,Unklarheit tber Ziele*, ,,Mitarbeiter brauchen klar umrissene Aufgaben®, ,,Mit-
arbeiter winscht Leitung, die Ziel kennt“, ,,Mitarbeiter konnen Idee der Leitung nicht
vermitteln®, ,,Barriere diffuse Formulierung der Aufgaben*, ,,Barriere fixe Ideen der Pro-
jektleitung®, ,,Spate Anderungen schlecht fiir Projekt“, ,Viele Teilprojekte nicht unter
einen Hut bringen kénnen*), sondern das Projekt P3 durch ein ,,Ewiges Larvieren“ (Kode)
und das Stoppen oder Umwerfen von Vorschldgen gepragt ist (Kodes: ,,Leiter als Gren-
zensetzer®, ,,nicht ausspinnen kdnnen*), fiihren bei der Interviewten auf individueller Ebe-
ne bald zu einer ,,Desillusionierung” (Kode, auch Kodes ,,Abebben des Interesses”, ,,Ab-
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flauen®, ,,Ausdiinnen des Prozesses®). In diesem Interview war bereits im ersten Auswer-
tungszyklus der ,,Kreislauf der gegenseitigen Frustration* (auch Kodes ,,Beispiel Buchbe-
sprechung®, ,,Von mehreren geschilderte Situationen®, ,,Leiter wertet ab®, ,,Enttduschung
durch ungeniigende Wertschatzung®, ,,Beziehung Leiter und Mitarbeiter, ,,Mitarbeiter
kdnnen nicht sagen, was das Tolle an P3 ist*), der die ,,Motivation vernichtet” als wichtige
Kategorie entdeckt worden, die bereits mit Hilfe des Kodierungsparadigmas in den Netz-
werken ,,Weg der Desillusionierung und ,,Frustration: Ursachen und Folgen* ausgearbei-
tet wurde und sich auch durch andere Interviews bestétigen lie3. Durch diese Frustration,
die mangelnde Wertschétzung dessen, was die Mitarbeiter erarbeitet haben, sei auch die
»ldentitatsfindung der Gruppe gestort worden*, so das letztendlich keine eigene Gruppen-
identitat gebildet wurde, sondern die ,,Mitarbeiter sich nur gegen die Leitung zusammen-
gehorig fuhlen* (Kode).

Die Interviewte hat nicht mehr den Eindruck, dass viel kooperiert wird: Jeder macht das,
was in seinem Antrag steht, zieht sich auf sein Teilprojekt zuriick, die Kooperation ist nur
ein zusatzlicher, zeitraubender Punkt (Kodes: ,,Eigenes Stppchen kochen®, ,,Jeder macht
in seinem stillen K&mmerlein®, ,,Jedes Teilprojekt hélt seins fur das Richtige und Wahre*,
»Interdisziplinaritat braucht Zeit*). Wenn die Mitarbeiter kooperieren, mussen sie damit
rechnen, dass das Ergebnis ihrer Arbeit von der Leitung nicht honoriert wird (Kodes: ,,Ini-
tiativen verlaufen im Sande®, ,,Ignorieren der Arbeit anderer*, ,,Diskrepanz in der Ein-
schatzung der Leistung®, ,,Kontinuitat Behinderndes®). Aus ihrer Sicht geht die ,,Aul3en-
darstellung vor Inhalt”“ (Kodes: ,,AuRen hui, innen pfui“, ,,Kosmetik*, Kategorie: Schein-
interdisziplinaritat, Pseudointerdisziplinaritat).

In Bezug auf den Mangel an Kooperation ergibt sich in diesem Interview noch ein neuer
Aspekt, namlich die ,,Vorstellung, interdisziplindre Teamarbeit senke das disziplinare Ni-
veau“ bzw. gemeinsames Arbeiten an einem Ziel senke die disziplindren F&higkeiten. Dies
sei den Mitarbeitern durch die Leitung so vermittelt worden, dass sie zusammenarbeiten,
aber nicht im Team arbeiten sollen (mdoglicherweise ein Missverstandnis, s.a. Kode:
»Sprachliche Missverstandnisse”, Netzwerk ,,Missverstandnisse: Ursachen und Folgen,
Vorteile). Ein zunéchst einmal verwirrender Punkt. Sie sagt, nach Auffassung der Leitung
sollten die Mitarbeiter nicht ,,gemeinsam an einem Ziel arbeiten”, mdglicherweise soll
eben jede Teildisziplin ihre ganz spezifische Sichtweise einbringen ... Fazit daraus ist aber
nach Meinung der Interviewten, dass fast gar nicht mehr zusammengearbeitet wird und es
immer wieder dazu kommt, dass man die Sicht der anderen Disziplin nicht verstehen kann
(Kode: ,,Nicht verstehen kdnnen®). Um sich verstehen oder verstandigen zu kénnen, mis-
se man aber oft miteinander reden (Kode: ,,Erfolgsfaktor oft miteinander Reden®) und
auch kommunikative Probleme und konflikttrachtige Themen besprechen, was nicht ge-
schehe (Kodes: ,,Konflikttrdéchtige Themen zurlckstellen®, ,,Barriere kommunikative
Probleme nicht diskutieren®). Hier wird der Bedarf an Verstandigung sichtbar bzw. Folgen
eines Mangels an Verstandigung.

Angesichts dieser Schwierigkeiten ist das Projekt P3 fir die Interviewte ein ,totes Pferd”
(Kode Metapher), ihr eigenes Teilprojekt vergleicht sie mit einer ,,Spielplatzfreundschaft*
(Kode Metapher), auch hier findet sich also eine solche Metapher, die das Spielerische,
Kindlich-Kindische, Chaotische anspricht wie die auch von anderen Interviewten gewéhl-
ten Metaphern (vgl. Kode Metapher ,,Kindergarten®, ,,Jugendgruppe*). Gerade die Phasen
engerer Zusammenarbeit werden aber in mehreren Interviews positiv bewertet.

Auch in diesem Interview findet sich wieder das Phanomen, dass ,,Anldsse intensiver Zu-
sammenarbeit* (Kode), Phasen, bei denen man enger zusammenarbeiten muss wie Publi-
kationsvorbereitungen, Prasentationen oder Kongresse oder auch die Zwischenbegutach-
tung, obwohl sie mit Stress und Zeitdruck verbunden sind (Kode: ,,Vorteile von Stress und
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Zeitdruck®), als gemeinsames Erlebnis positiv bewertet werden (Kodes: ,,Erfolgsfaktor
gemeinsame Erlebnisse”, ,,Erfolgsfaktor Erfolgserlebnisse®, ,,positive Erlebnisse”, Kate-
gorie: ,,Bemiihen um intensive gemeinsame Erfahrungen® als forderliche Strategie). Hier
spielt fur die Interviewte auch eine sehr wichtige Rolle, dass es um Arbeiten geht, bei de-
nen konkrete, sichtbare Ergebnisse (Kode), bei denen man sieht, wo die Arbeitszeit
geblieben ist, herauskommen. Dann ist man ,,stolz auf die gemeinsame Leistung* (Kode).
Aber die Intensitat und Selbstverstandlichkeit dieser Zusammenarbeit bleibt auf diese Pha-
sen oder gemeinsame Wochenenden, in denen das Gemeinschaftsgefiihl sich verbessert,
beschrankt, danach zieht jedes Teilprojekt sich wieder in seinen Bereich zurlck (Kodes.
»,Gemeinschaftsgefuhl®, ,,Gemeinsames Wochenende: Abbau Vorurteile*) und das Be-
dirfnis, sich auch nach Feierabend mal zu sehen ist nicht vorhanden bzw. es finden keine
Treffen aulRerhalb der Arbeit statt (Kode: ,,Keine Treffen auf3erhalb der Arbeit®). Als Hin-
dernis, mehr und/oder besser zusammenzuarbeiten sieht die Interviewte zum einen die
raumliche Entfernung zwischen den Teilprojekten, durch die eine personliche Begegnung
nicht selbstversténdlich ist (Kodes: ,,Barriere raumliche Entfernung®, ,,Bedeutung der per-
sonlichen Begegnung®) und die bereits angesprochene Unklarheit tiber die Ziele bzw. dass
man zu wenig miteinander spricht und Konflikte zurtickstellt (Kodes: ,,Barriere kommuni-
kative Probleme zurtickstellen®).

Wie die Personen in den einzelnen Teilprojekten miteinander auskommen, aber auch, wie
sie in der Gesamtgruppe angesehen sind, hangt fur die Interviewte eng mit der Arbeit in
der Gesamtgruppe zusammen (Kode: ,,Zusammenhang Einzelteam und Gesamtgruppe®).
Sie sieht auch dadurch, dass ihr Teilprojektleiter von den Mitarbeitern nicht so geschétzt
wird, ihren Stand in der Gruppe als schwierig an und es gelingt ihr nicht, Dinge dort
durchzusetzen, die ihr eigener Teilprojektleiter eigentlich beflirwortet (Kode: ,,Zusam-
menhang Beziehung Tp und Stand Mitarbeiter*) und flr die er ihr unter den anderen Lei-
tern den Ricken starkt (Kode: ,Leiter starkt Mitarbeiter den Ricken*). Da er aber, wie
andere Leiter auch, was von diesen selbst auch eingerdumt wird, die Konflikte unter den
Mitarbeitern verharmlost und wenig Einblick in die Gruppenprozesse der Mitarbeiter hat,
reicht dieses Rlckenstarken nicht aus (Kode: ,,Leiter hat wenig Einblick in Gruppenpro-
zesse der Mitarbeiter”, ,,Leiter verharmlost Konflikte in Mitarbeitergruppe®, ,,Kein Riick-
griff auf Erarbeitetes”, ,,Sich Allein-Gelassen-Fihlen von der Gruppe®).

Auch in diesem Interview bestétigen sich die fast schon fatal zu nennenden Folgen der
hohen Fluktuation bzw. der Kundigungen im Projekt P3 (Kode: ,,Barriere hohe Fluktuati-
on“). Am Beispiel der Kindigung von P. wird auch in diesem Interview veranschaulicht,
was die Kundigung bei den anderen Mitarbeitern bewirkt. Auch fur die Interviewte ist die
Kindigung inhaltlich, also von der Kompetenz der P. her, nicht gerechtfertigt. Zwar sieht
sie P. nicht als ,,einfachen Menschen®, ein Mitarbeiter sei aber auch nicht ,,verpflichtet ein
einfacher Mensch zu sein“. Aus ihrer Sicht waren die Mitarbeiter emport (Kode: ,,Kundi-
gungen empdren die anderen Mitarbeiter®), sie findet es ,,unverschdmt®, dass P. mdgli-
cherweise aus personlichen Griinden gekindigt wurde, etwa aufgrund von ,,Konkurrenz
zwischen Teilprojektleitung und Mitarbeiter (Kode: ,,Kindigungen erfolgen durch teil-
projektinterne Griinde*) und sie und die anderen Mitarbeiter fanden es ,,schabig®, dass
sich bis auf eine Ausnahme ... kein Teilprojektleiter fur P. eingesetzt hat (Kode: ,,Klndi-
gungen: Andere Teilprojektleiter mischen sich nicht ein®). Auch dieses Interviewt besté-
tigt meine Interpretation, dass es einerseits witend (empdért) macht zu sehen, dass ein an-
derer aus teilprojektinternen Griinden gekundigt wird, aber auch Angst macht (Kode:
,Kundigungen machen den anderen Angst“). Auch die Kiindigungen, die nicht von Seiten
der Leitung, sondern von Seiten der Mitarbeiter selbst erfolgen, werden sehr genau von
den anderen Mitarbeitern betrachtet und solchen Kiindigungsgriinden, die aufgrund von
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anderen Ambitionen oder besseren Angeboten erfolgen, werden solche Kiindigungen ge-
geniibergestellt, die aufgrund der Schwierigkeiten mit der Teilprojektleitung erfolgen.
Gerade wenn ,,Personen mit starker Stellung in der Gruppe* (Kode) aufgrund von teilpro-
jektinternen Problemen, speziell Problemen mit dem Teilprojektleiter gehen, werden diese
»Kundigungen von den Mitarbeitern bedauert (Kode). Nach Meinung der Interviewten ist
es so, dass die ,,hohe Fluktuation den Eindruck von Beliebigkeit des Projektes verstarkt*
(vgl. auch Netzwerk ,,Ursachen und Folgen hoher Fluktuation“, Kategorie ,,Hohe perso-
nelle Fluktuation®). Die Interpretation liegt nahe, dass fur die Mitarbeiter der Eindruck
entsteht, dass es auf die Arbeit im Gesamtprojekt nicht so sehr ankommt wie auf die im
Teilprojekt. Also ein Mitarbeiter, der im Gesamtprojekt nicht so gut ist, aber im Teilpro-
jekt gut zurecht kommt, wird nicht so schnell gekundigt wie einer, der im Gesamtprojekt
gut ist, aber im Teilprojekt nicht so gut klar kommt. Ein Punkt, der bereits in anderen In-
terviews angesprochen wurde. Dabei wird von der Interviewten auch mit Sorge betrachtet,
wie ein Teilprojektleiter (P3_04), ... seinen Mitarbeiter vor ,versammelter Mannschaft
zusammenpfeift”, einen Mitarbeiter (P3_06), der nach Eindruck der Interviewten ohnehin
schon deutlich mehr arbeitet, als es seiner ... Stelle entspricht (Kode: ,,Nachteile halber,
Vorteile ganzer Stellen®). Erneut findet sich auch in diesem Interview eine Beschreibung
darlber, wie dieser ,,Mitarbeiter die Probleme mit seiner Leitung in die Mitarbeitergruppe
hineintragt®, ein Mitarbeiter, der mit hoher Motivation, positiven Erwartungen und gro-
Rem Engagement die Arbeit im Projekt begonnen hatte. Dass es bei ihm schon bald zu
Schwierigkeiten mit dem Teilprojektleiter und der Arbeit in P3 gekommen ist, bestatigt
auch das Int. P3_10. Die Beziehung zwischen den Mitarbeitern und den Teilprojektleitern
in den einzelnen Teilprojekten kristallisiert sich auch nach diesem Interview als eine sehr
wichtige Kategorie heraus (Kategorie: ,,Interne Probleme der Teilprojektgruppen®, ,,Auto-
ritdrer Flhrungsstil®).

Die Interviewte unterscheidet - &hnlich wie andere Interviewte - sehr klar zwischen ver-
schiedenen Leitungspersonen und ihrem Umgang mit den Mitarbeitern. Einmal abgesehen
davon, dass anscheinend alle Teilprojektleiter wenig Einblick in die Gruppenprozesse und
Konflikte unter den Mitarbeitern haben, gibt es eine Reihe von Unterschieden: So bemerkt
sie in Bezug auf ... Teilprojektleiter, dass er sich ,,zumindest kiimmern, wenn es schlecht
lauft”, und sich ,einsetzt und da ist, wenns brennt®, aber eigentlich ,,nicht Chef sein will*
(Kode). Und es gibt ,,Leiter, die als Autoritatspersonen (Kode) im negativen Sinne auftre-
ten, ihre Mitarbeiter, selbst ,,sprunghaft® sind. Und es gibt - auch hier wird wieder O. ge-
nannt - solche, die mit ,,ihren Mitarbeitern kollegial und pfleglich umgehen®, ,,die Mitar-
beiter ernst nehmen®, teilweise eher die ,,rechte Hand der Mitarbeiter” sind und die von
ihren Mitarbeitern bewundert werden (Kodes) bzw. wie die Interviewte es ausdruckt, fur
die das Wort ihres Teilprojektleiters wie ,,das Wort Gottes ist“. In der Gesamtgruppe hat
O. allerdings nach Meinung der Interviewten keine so grof3e Bedeutung. Und schlieBlich
gibt es auch Leiter, die gar nicht in Erscheinung treten (Kode: ,,Partner, die nicht in Er-
scheinung treten®). Eine solche Abwesenheit ist aber nach der Beschreibung der Inter-
viewten zumindest auf Mitarbeiterebene keine gunstige Strategie, weil es bedeutet, dass
man weniger Einfluss ausiiben kann (Kode: ,,Wenig Einfluss durch mangelnde Anwesen-
heit*). Einen neu hinzugekommenen Teilprojektleiter sieht die Interviewte als mégliche
wichtige Leitungsfigur und schreibt ihm ,,Fihrungspersonlichkeit” zu, wobei sich auch
hier wieder zeigt, dass sich dieser Eindruck aus Kompetenz- und Charaktermerkmalen
bildet (,,munter”, ,sehr intelligent*, ,,vom Menschlichen her sehr offen“, ,,man kann gut
mit ihm reden®, ,,sehr interessiert an anderen Disziplinen und Sichtweisen®, ,,man kann
gut mir ihm zusammenarbeiten). Deutlich wird auch hier wieder, dass es sich auch auf-
grund der GroRe der Gruppe (Kode: ,,Bedeutung der GroRe der Gruppe®) um eine ver-
zweigtes ,,Beziehungsgeflecht* handelt, wie die Interviewte sagt, mit allen seinen ,,Sym-
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pathien, Animositaten und Entfernungen®. Neben ihren eigenen Schwierigkeiten in der
Zusammenarbeit z.B. mit G., welche die von ... bereits abgesegneten Entwirfe in der Mit-
arbeiterrunde ablehnt ... wird in diesem Interview auch deutlicher als in anderen Inter-
views ein ,,Beispiel fir Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit“ (Kode) zwischen den
Leitern beschrieben, konkret zwischen V. und R., die nach Darstellung der Interviewten
»gar nicht mehr miteinander reden*.

In ihren Beschreibungen der verschiedenen Projektbeteiligten bei der Bildung der Le-
goprojektskulptur unterscheidet die Interviewte, anders als andere, von Anfang an zwi-
schen der ,,Kompetenz und dem Charakter” (Kode) einer Person, aber auch zwischen der
»Fach- und der Gruppenkompetenz®. So sieht sie manche Beteiligte als kompetent in der
eigenen Fachdisziplin oder im eigenen Teilprojekt, aber wenig hilfreich fur die Gruppe an.
Auch hier finden sich ,,Stille und Laute” und ,,zuriickhaltende Ingenieure* wieder mit den
entsprechenden Stereotypen (Kodes: ,,Sozialwissenschaftler beschreibt Ingenieur”, ,,His-
toriker beschreibt Ingenieur®). Wobei sie insbesondere bei H., einem Ingenieur, feststellt,
dass bei ihm die ,,disziplinare Sichtweise die Zusammenarbeit erschwert”, weil er sich auf
sein technisches Knowhow zuriickzieht. Als problematisch sieht sie F., ... den sie ... als
dominant empfindet (,,will immer alle unter seine Knute bringen*, Kode: ,,Dominanz*)
und bei dem sie ,,Machtspiele* wahrnimmt, der nicht sehr hufig anwesend ist, aber wenn,
dann aus ihrer Sicht mit einer ,,Strategie der Durchsetzung“ (Kodes) in die Sitzungen geht
und aufgrund der ,,Gutmutigkeit” der anderen seine Ziele durchsetzen kann. Sehr kritisch
wird auch K. (Int. P3_09) von der Interviewten betrachtet, der auch bereits in verschiede-
nen anderen Interviews als schwierig beurteilt wurde, und bei dem sie den Eindruck hat,
dass er nicht interessiert sei an P3, nicht interdisziplinar zusammenarbeiten, sondern ,,sein
Zeug machen will“ (Kode: ,,Egoismus®) und den Eindruck vermittelt ,,was raubt ihr mir
hier meine Zeit* (Kode: ,,Interdisziplinaritat raubt Zeit flr fachliche Arbeit“, Kode: ,,Wie
ich die anderen sehe®). Die Interviewte bewertet dies als hinderlich fir die Zusammenar-
beit. K. gegeniber scheint es also auch bei der Interviewten eine personliche Ablehnung
zu geben (,,vermittelt einem immer das Gefuhl, dass er nirgendwo toll ist”, ,,macht auf
Méuschen®, ,ist nicht hilfreich fir die Gruppe*, Kategorie: ,,Antipathie/Nicht stimmende
Chemie®, ,,Ausgepragte Konkurrenz und Konflikte*). Mit T., M. und H. dagegen versteht
sie sich gut und mit ihnen sitzt sie in den Sitzungen auch immer zusammen (Kode: ,,Per-
sonliche Ebene immer ganz wichtig®). M. (Int. P3_1) wird von der Interviewten sehr posi-
tiv beschrieben (,,immer pnktlich und gut vorbereitet, nett, freundlich auch im Streit, still,
aber wichtig fur die Gruppe®, Kode: ,,Zuverlassigkeit und Verbindlichkeit“,), sie erscheint
ihr kompetent und positiv fur die Gruppe (Kode: ,,Kompetenz und Charakter) und deut-
lich wird die Sorge, auch diese Mitarbeiterin kdnnte die Gruppe noch verlassen. Fr die
Interviewte funktioniert die Zusammenarbeit Giber Beziehungen (Kode: ,,Zusammenarbeit
funktioniert Uber Beziehungen®).
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Kategorien/Kategorienanwarter aus IntP3_08:

Fehlende 1Z-Erfahrung

Bedeutung der GroRe der Gruppe, hohe Anzahl und rdumliche Entfernung der TP als
hinderliche Bedingung

Prozessaspekte: Euphorisierung ganze Gruppe und individuell, Desillusionierung,
Kreislauf gegenseitiger Frustration

Zusammenhang Mdgen und Zusammenarbeit, Kénnen und nicht miteinander kénnen,
unterschiedliche Typen, Probleme miteinander, Antipathie/Nicht stimmende Chemie
Bemdihen um intensive gemeinsame Erfahrungen

Verhaltnis/Probleme Fiihrung und Mitarbeiter

Gruppenzusammenhalt der Mitarbeiter nur gegen die Leitung, nicht fir etwas; Distanz
zwischen hierarchischen Ebenen

Konflikte tabuisieren

Zusammenhang Einzelprojekt und Stand in Gesamtprojektgruppe

Interne Probleme der Teilprojektgruppen

Ursachen und Folgen hoher Fluktuation, hohe personelle Fluktuation, Fluktuation =
Mehrarbeit und Verunsicherung bleibender PM

Unterschiedliche Fuhrungsstile bzw. Fiihrungspersonlichkeiten

Autoritarer Fuhrungsstil

Unterschiedliche bzw. fehlende Aufmerksamkeit der Leiter fir die Gruppenprozesse in
der Mitarbeitergruppe

Kompetenz und Charakter

Sich aus der I1Z zuriickziehen als Strategie
Scheininterdisziplinaritat/Pseudointerdisziplinaritat/Fassade

Bei der Auswertung des Interviews vergebene Kodes:

(MUL = Mitarbeiter Uber Leitung, LUL = Leitung Uber Mitarbeiter)

- Abebben des Interesses - Leiter als rechte Hand (MiL)
- Abflauen - Leiter geht mit Mitarbeitern kollegial und pfleg-
- Anfénglich grofle Euphorie lich um (MUL)
- Anlé&sse intensiver Zusammenarbeit - Leiter hat Interesse fur Gesamtprojekt (MiL)
- Ausdiinnen des Prozesses - Leiter hat wenig Einblick in Gruppenprozesse
- Aulen hui, innen pfui der Mitarbeiter (ML)
- AuBendarstellung vor Inhalt - Leiter ist Chef, aber will nicht Chef sein (ML)
- Barriere Diffuse Formulierung der Aufgaben - Leiter kimmert sich, wenn es schlecht lauft
- Barriere fixe Ideen der Projektleitung (MaL)
- Barriere Hohe Fluktuation (Nachteile) - Leiter nimmt auf Mitarbeiter Ricksicht (ML)
- Barriere kommunikative Probleme nicht disku-|-  Leiter nimmt Mitarbeiter ernst (ML)

tieren - Leiter pfeift Mitarbeiter vor versammelter Grup-
- Barriere rdumliche Entfernung pe an
- Bedeutung der Gréfe der Gruppe - Leiter starkt Mitarbeiter den Ricken (MUL)
- Bedeutung der persdnlichen Begegnhung - Leiter verharmlost Konflikte in Mitarbeitergrup-
- Beispiel Buchbesprechung pe (LuL)
- Beispiel fir Schwierigkeit in der Zusammenar- |-  Leiter wertet ab (ML)

beit - Leiter, der sich einsetzt und da ist, wenns brennt
- Beispiel Konflikt - Leitung hat kein genaues Forschungsziel defi-
- Beispiel Kindigung niert (MUL)
- Beziehung im Teilprojekt - Leitung weiB nicht, wie Interdisziplinaritét statt-
- Beziehung Leiter und Mitarbeiter finden soll (MUL)
- Beziehung unter den Leitern - Machtkampfe
- Bilder der Untergruppen voneinander - Metapher P3Gp: Totes Pferd
- Desillusionierung - Metapher P3Tp14: Spielplatzfreundschaft
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Die Stillen und die Lauten

Die Zurtickhaltung der Ingenieure

Diskrepanz in der Einschédtzung der Leistung
Disziplindre Sicht erschwert Zusammenarbeit
Dominanz

Druck

Egoismus

Eigenes Siippchen kochen

Einschatzung grofer Sitzungen

Enttauschung

Enttduschung durch ungeniigende Wertschat-
zung

Erfolgsfaktor Erfolgserlebnisse

Erfolgsfaktor Ergebnisse, bei denen man sieht,
wo die Arbeitszeit bleibt

Erfolgsfaktor gemeinsame Erlebnisse
Erfolgsfaktor konkrete, anguckbare Ergebnisse
Erfolgsfaktor Oft miteinander Reden

Erste Eindriicke von der Gruppe

Erste Erwartungen und Versprechungen

Es liegt an der Personlichkeit des anderen
Ewiges Larvieren

Extreme in der Gruppe

Fachkompetenz und Gruppenkompetenz
Fuhrungspersonlichkeit

Gemeinsames Wochenende: Abbau Vorurtei-
le/hierarchiefreier

Gemeinschaftsgefiihl

Historiker tber Ingenieur

Hohe Fluktuation verstarkt Eindruck von Belie-
bigkeit des Projektes

Identitatsfindung der Gruppe wird gestort
Ignorieren der Arbeit anderer

Initiativen verlaufen im Sande
Interdisziplinaritat braucht Zeit
Interdisziplinaritat raubt Zeit fir fachliche Ar-
beit

Jeder macht in seinem stillen K&émmerlein

Jedes Teilprojekt halt seins fur das Richtige und
Wahre

Kein Rickgriff auf Erarbeitetes

Keine Treffen auBerhalb der Arbeit

Kompetenz und Charakter

Konflikttrachtige Themen zuriickstellen
Konkurrenz zwischen Teilprojektleitung und
Mitarbeiter

Kontinuitat Behinderndes

Kosmetik

Kdénnen oder nicht miteinander kénnen
Kreislauf der gegenseitigen Frustration
Kiindigungen empéren die anderen Mitarbeiter
Kiindigungen erfolgen durch teilprojektinterne
Griinde

Kiindigungen machen den anderen Angst
Kiindigungen werden von Mitarbeitern bedauert
Kiindigungen: Andere Teilprojektleiter mischen
sich nicht ein

Leiter als Autoritatspersonen

Leiter als Grenzensetzer (P1)

Mitarbeiter bewundern Leitung

Mitarbeiter brauchen klar umrissene Aufgabe
Mitarbeiter flhlen sich nur gegen Leitung zu-
sammengehorig

Mitarbeiter fur Aufgabe nicht ausgebildet
Mitarbeiter kdnnen ldee der Leitung nicht ver-
mitteln

Mitarbeiter kbnnen nicht sagen, was das Tolle an
P3 ist

Mitarbeiter trdgt Probleme mit Leiter in M-
Gruppe

Mitarbeiter verunsichert tiber nétige Kompetenz
Mitarbeiter wiinscht Leitung, die Ziel kennt
Mitarbeiter: keine Erfahrung mit Interdisziplina-
ritat

Motivation vernichten

Nachteile halber, VVorteile ganzer Stellen

Nicht ausspinnen kénnen wegen Abbruch

Nicht verstehen kdnnen

Partner, die nicht in Erscheinung treten

Person mit starker Stellung in der Gruppe
Persdnliche Ebene immer ganz wichtig

Positive Beschreibung anderer

Positive Erlebnisse

Problem unterschiedliche Typen

Probleme miteinander

Riickmeldung tiber die Skulptur

Schone Zitate fiir die Diss

Schwieriger Partner/Beteiligter

Sich Allein-gelassen-Fiihlen von der Gruppe
Sozialwissenschaftler beschreibt Ingenieur

Spate Anderungen schlecht fir Projekt
Sprachliche Missverstandnisse

Sprunghafter Mensch

Stolz auf gemeinsame Leistung

Strategie der Durchsetzung

Stress durch Bangen um Verlangerung

Tabu, Konflikte in der Gruppe zu kléren
Unklarheit tber Ziele

Unterschiedlicher Humor

Viele Teilprojekte nicht unter einen Hut bringen
kdénnen

Von mehreren geschilderte Situationen
Vorstellung interdisziplindre Teamarbeit senke
disziplinares Niveau

Vorteile von Stress und Zeitdruck

Was hétte passieren miissen

Wenig Einfluss durch mangelnde Anwesenheit
Wie ich die anderen sehe

Zusammenarbeit funktioniert tiber Beziehungen
Zusammenhang Beziehung Tp und Stand Mitar-
beiter

Zusammenhang Einzelteam und Gesamtgruppe
Zusammenhang Mogen und Zusammenarbeit
Zuverlassigkeit und Verbindlichkeit
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Anhang 9: Beispiel einer Kodefamilie aus der Auswertung in ATLAS/ti

Kodefamilien kénnen z.B. gebildet werden, um Anwaértern fir Kategorien die entspre-
chenden Kodes zuzuweisen bzw. mehrere, das gleiche Phdnomen anzeigende Kodes zu
einer Kategorie zusammenzufassen. Hier als Beispiel die Kategorie bzw. Kodefamilie
»Ruckzug aus interdisziplindrer Zusammenarbeit” mit den dazugehdrigen Kodes.

(Quotations = Textstellen/Textbelege)

B Family Report: Riickzug aus interdisziplindrer Zusammenarbeit

File Edit Format Help

X |%|Iﬂ| ﬁ:|n|§*| |TimesNeanj| 'IHﬂﬁ

HU: Dissertation Birgit
File: [DAText Birgit\DissertationiAtlas\Dissertation Birgit]

Code Family: Eockmug aus interdisziplinarer Zusammenarbeit

Codes (223
[Abflaven) [Abnabelungsprozel3] [Ausdinnen des Prozesses]
[BEegrindungen fir Egoismus] [Bewulte Vermeidung von
Zusammenarbeit] [Die meisten Sachen erledigt man selbst] [Die
Zurtickhaltung der Ingenieure] [Disziplingre Sicht erschwert
die Zusammenarbeit] [Egoismus] [Ermiadungsproze] [Ewiges
Larvieren] [Gefithl, rucht dazu zu gehéren] [Hoher Eranlenstand
= Mehrarbeit fir Anwesende] [Hoher Erankenstand = Schiwaches
Projelt] [Jeder macht in semnem stillen Kammerlein] [Lohnt
sich Treffen fir eigene Arbeit?] [Bissstimmung durch mangelnde
Betetligung einzelner] [Mdigkeit zu erllaren] [Mur kleinere
Dinge erreichen kénnen] [Partrier, die nicht in Erscheimng
treten] [Zeit fir Projeldt geht fir anderes verloren]
[Zusammenarbeit, die nichts bringt]

Cuotation(s): 65
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Anhang 10: Beispiel eines Netzwerkes aus der Auswertung mit ATLAS/ti

Netzwerk ,,Desillusionierung®, erarbeitet im Prozess der Ausarbeitung der Kategorie
Kreislauf gegenseitiger Frustration und Desillusionierung (K):

B YWeg der Desillusionierung

Retwaork. Modes Links Layouk  Display  Specials  Help

?Anfénglich grofie Euphorie
e
"k
ﬁ Fute Anfangsphase

-=

ﬁwﬂedemung der Graze der Gruppe

ol
ﬁwmur kleinere Dinge etreichen kinnen ?Nicht einhatten det Tageszordnung

- -
M - ﬁwldeeneinbringung ja, Um=etzung nein
M B

l M~ ﬁ Einzelgruppen werden boykottiert
f"ﬂﬂr—:—f”

*‘—'
ﬂEnﬁauachung -q— _ ﬁwﬂlch nicht verstanden flklen

o=~
s
ﬁ Frust lautstark Guliern
G \

?Slch perzdnlich-Lurickziehen

v Aq\n

ﬁ Desilusionigrung «l— E— ﬁSrtzung verlazzen

N
x

ﬂ Abebben des Intereszes

4

ﬁ Schywindendes Interesse

In den Pfeilverbindungen zwischen den Kodes werden Beziehungen zwischen den Kodes
durch Symbole angegeben. Die in diesem Netzwerk verwendeten Beziehungen sind:
N = ist Ursache von / G = ist Teil von / - = folgt
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Anhang 11: Lebenslauf

1969-1981

1982-1990

1991-1992

1993-1995

10/95-heute

03/1996- 12/1998

03/1999-03/2000

04/2000-heute

Birgit Bohm

Windscheidstr. 16, 10627 Berlin, 324 11 62
b.boehm@gp.tu-berlin.de

Familienstand: verheiratet, 1 Kind (geb. 20.10.1991)
Geburtsdatum: 29.01.1963, Geburtsort: Berlin

Schulbildung
Abitur am Evangelischen Gymnasium zum Grauen Kloster, Berlin

Studium/Tatigkeit als studentische Mitarbeiterin
Technische Universitét Berlin, Institut fur Psychologie

Elternzeit

Berufstatigkeit

Sozialpadagogische Einzelfallhilfe: Familienberatung
Bezirksamt Charlottenburg von Berlin

Gesundheitsforderung: Kursleitung

Betriebskrankenkassen Berlin und AOK Berlin
Personalentwicklung: Freiberufliche Kommunikationstrainerin
UMS GmbH, Frankfurt/M.

Forschung: Wissenschaftliche Mitarbeiterin

Berliner Zentrum Public Health, Institut flr Sozialwissenschaften,
Technische Universitat Berlin

Forschungskoordination: Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Zentrum Technik und Gesellschaft, Technische Universitat Berlin
Forschung und Lehre: Wissenschaftliche Mitarbeiterin

Institut fur Psychologie und Arbeitswissenschaften, Fachgebiet Kli-
nische und Gesundheitspsychologie, Technische Universitat Berlin

Berufliche Weiterbildung/Kenntnisse/Preise/Ehrenamt
Zertifikat ,,Gesprachspsychotherapeutin in der GwG*
Zertifikat ,,Stress-Verhaltenstrainerin®

Office Software, Internet-Software, ATLAS/i

Berliner Gesundheitspreis 1999

1994-1999 Vorstand ,,Kinderladen Flitzpiepen e.V.*
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Anhang 12: Erklarung

Hiermit versichere ich, dass ich die vorgelegte Arbeit selbstandig verfasst habe.
Andere als die angegebenen Hilfsmittel habe ich nicht verwendet.
Die Arbeit ist in keinem friiheren Promotionsverfahren angenommen oder

abgelehnt worden.

312



