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Zusammenfassung

JInterviewers affect survey estimates in three ways: they play a major role in the response rate that is
achieved, they are responsible for training and motivating respondents, and they must handle their part of
the interview interaction and question-and-answer process in a standardized, nonbiasing way." (Fowler:
Survey Research Methods, 110)

Erhebungstechniken, die einen Einsatz von Interviewern! erfordern, setzen zwangsldufig immer eine
Rekrutierung und Schulung dieser Mitarbeiter2 voraus. Gleichgiiltig, ob der potentielle Interviewer
personliche oder telefonische Interviews durchfiihren soll, er spielt in der Befragungssituation eine der
beiden zentralen Rollen, ndmlich die Zielperson zur Teilnahme zu bewegen und Daten im Rahmen der
Befragung zu erheben. Indem er auf das Teilnahme- und Antwortverhalten des Befragten einwirkt,
muss sichergestellt werden, dass dies in den ,richtigen Bahnen" verlduft. Um also Interviewereffekte so
gering wie moglich zu halten, ist auf Auswahl, Schulung und Motivation der Interviewer ein besonderes
Augenmerk zu richten, denn die Qualitat der Feldarbeit und somit der Daten hdangt maBgeblich von den
beteiligten Akteuren ab. Die Optimierung der Datenqualitit beginnt somit bei der Interviewerauswahl,
setzt sich fort in der Interviewerschulung und endet mit der Interviewerkontrolle. Es werden folgende
Fragen behandelt:

*  Wasist bei der Rekrutierung von Interviewern zu beachten?
*  Welche Art von Schulungen sollten durchgefiihrt werden?

e Welche Qualitatssicherungen kénnen durchgefiihrt werden?

Zitierung

Stiegler, Angelika und Biedinger, Nicole (2015). Interviewer Qualifikation und Training. Mannheim,
GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften (GESIS Survey Guidelines). DOI: 10.15465/gesis-
sg_013

" Im Folgenden werden wir das Wort ,Interviewer" sowohl fiir weibliche als auch ménnlich Interviewer synonym
verwenden.
2Auch hier wird zur Vereinfachung im Text ausschlieBlich die mannliche Form verwendet.
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1. Was ist bei der Rekrutierung von Interviewern zu beachten?

Interviewer sind die Personen, die den Kontakt zum Befragten herstellen und maBgeblich die
Teilnahmebereitschaft und die Qualitdt der erhobenen Daten beeinflussen. Aus diesem Grund muss
groBe Aufmerksamkeit auf die Rekrutierung gelegt werden, da nicht jede Person zur Durchfiihrung von
Interviews beféhigt ist.

Bei der folgenden ndheren Betrachtung von Rekrutierungsstandards bei Interviewern gehen wir nicht
auf die der kommerziellen/professionellen Erhebungsinstitute ein, sondern legen das Augenmerk auf
den Aufbau eines kleineren Interviewerstabes in Eigenregie, der z.B. nur flir einen einzigen
Projekteinsatz gedacht ist. Daraus ergeben sich folgende Hauptfragestellungen:

1.1. Wie erfolgt eine Rekrutierung?

Ob ein tempordrer oder dauerhaft fester Interviewerstab mit niedriger oder hoher Fluktuation
aufgebaut werden soll, neben Aushingen in zentralen Einrichtungen (wie zB. Universitit,
Verwaltungen usw.) sind Zeitungsannoncen und Online-Stellenausschreibungen sowohl auf der (z.B.
Instituts-)eigenen Homepage als auch auf entsprechenden elektronischen Portalen die derzeit
gingigste Methode geeignete Bewerber zu suchen und zu finden. Nicht zu unterschétzen ist auch der
Schneeballeffekt durch Mund-zu-Mund-Propaganda, der sich jedoch erst nach einer gewissen
Vorlaufzeit richtig einzustellen beginnt.

Der Befragungsmodus einer geplanten Umfrage hat zweifellos auf die Rekrutierung und Auswahl von
Bewerbern entscheidenden Einfluss. Sollen z.B. Telefoninterviews durchgefiihrt werden, macht es Sinn
bei Aushidngen oder Inseraten, die kontaktwillige Menschen aus allen sozialen Schichten und
Altersgruppen ansprechen sollen, (nur) eine Telefonnummer als Erstkontakt anzubieten. Denn der
telefonische Kontakt mit einem Bewerber vermittelt sofort einen ersten Eindruck von Stimme und auch
dem Verhalten am Telefon.

Dem folgt ein personliches Vorstellungsgesprich, bei dem neben der Kldrung der Bedingungen und
Voraussetzungen zur Tatigkeit vor allem die Eignung zum Interviewer eingeschiatzt werden kann. Im
Gegensatz zur Rekrutierung von Telefoninterviewern spielen bei der von personlichen Interviewern
Aussehen und Kleidung, wie auch sonstige ostentative Merkmale oder Auffalligkeiten der Personen eine
deutlich wichtigere Rolle. Das Erscheinungsbild eines Bewerbers kann aber erst im Rahmen des
genannten Vorstellungsgespraches beurteilt werden.

Bei positiver Bewertung des Bewerbers erfolgt eine Einladung zur sogenannten Grundschulung, bei der
alles Wichtige und Wissenswerte zur Interviewflihrung vermittelt wird, und anhand von
Probeinterviews anschlieBend gelibt, lberpriift und verbessert werden kann. Bei erfolgreicher
Teilnahme an der Grundschulung wird der potentielle Interviewer in einer weiteren Schulung Giber die
spezifischen Sachverhalte und die Vorgehensweise zum laufenden Umfrageprojekt informiert bzw.
unterrichtet.

Da die Rekrutierung nicht von der Schulung zu trennen ist, sondern Hand in Hand geht, besteht bei
jeder Stufe dieses mehrstufigen Auswahlprozesses die Mdoglichkeit, dass ein Interviewer nicht
erfolgreich ist und somit ausscheidet.



1.2. Wen wahle ich aus?

Als Mindestanforderung an (neue) Interviewer wird eine Reihe von Merkmalen vorausgesetzt. Neben
den kommunikativen Eigenschaften, wie Kontaktfahigkeit und klar strukturierter, aufgabenorientierter
flissiger Rede, sind schnelle Auffassungsgabe, gute Allgemeinbildung, Freundlichkeit und Hoflichkeit
sowie soziale Kompetenz zu nennen. Zusatzlich ist die Bereitschaft zum Lernen, zeitliche Flexibilitat,
nicht zu vergessen grundlegende EDV-Kenntnisse und Mobilitat bei Interviewern ein weiteres Muss.

Fiir den Einsatz von Telefoninterviewern ist bei der Auswahl von Bewerbern vorrangig auf die
JEintrittskarte” Stimme zu achten, denn der Kontakt zum Befragten und die Durchfiihrung des
Interviews erfolgt liber das Medium Telefon. Beiden Akteuren, dem Befragten wie dem Interviewer steht
bei dieser Form von Kommunikation nur der akustische Kanal zur Verfligung. Deshalb ist es wichtig,
dass der Interviewer eine angenehme, sympathische Stimme hat und sie auch richtig einsetzen kann.
Bei telefonischen Befragungen kdnnen die Interviews sowohl aus einem Telefonlabor durchgefiihrt
werden oder von dem Telefon des Interviewers, auch dies kann bei der Auswahl eine Rolle spielen. Beim
Einsatz von Interviewern, die personliche Interviews fiihren sollen, zdhlen optische Faktoren, wie
beispielsweise ein gepflegtes Aussehen zu den Auswahlkriterien. Und um Befragte Gberhaupt personlich
kontaktieren zu kdnnen, ist es auBerdem erforderlich, dass Interviewer auch mobil sind.

Die meisten der genannten Eigenschaften, und weiteren, die noch zu nennen wéren, wie Verldsslichkeit,
Motivation und Produktivitat, sind erst bei Ausiibung der Tatigkeit, also im Verlauf der Zeit besser oder
richtig zu beurteilen. Generell sollte bei der Auswahl der Interviewer auch auf das Befragungsthema
und die Anforderungen des Projekts Riicksicht genommen werden, da diese besondere
Interviewereffekte verursachen kdnnen (z.B. bei Befragung von Migrantengruppe ist es hilfreich
Interviewer mit dem gleichen Migrationshintergrund einzusetzen).

1.3.  Welche weiteren Anforderungen sind bei der Auswahl zu beachten?

1.3.1. Struktur des Interviewerstabes

Abhingig von der Erhebungstechnik und der Forschungsfrage sollte bei der Auswahl der Interviewer
auf verschiedene Faktoren Riicksicht genommen werden. Diese Faktoren kdnnen z.B. StichprobengréBe,
Art der Befragung, regionale Verteilung, Zeitpunkt und Dauer der Befragung, Budget und Sprache und
anderes sein. Beispielsweise sollten bei Jugendbefragungen eher jiingere Interviewer ausgewadhlt
werden. Gerade bei komplexer Projektanforderung ist es hilfreich, wenn im Interviewerstab
verschiedene Personlichkeiten mit ggf. unterschiedlichem Hintergrund ausgewdhlt werden. So kdnnen
gezielt Interviewer fiir bestimmte Befragtengruppen eingesetzt werden (z.B. werden tiirkische Frauen
lieber von Frauen befragt, daher sollte der Interviewerstab nicht ausschlieBlich aus Mannern bestehen
(Baykara-Krumme 2010)). Bei einem festen Interviewerstamm sollten grundsitzlich alle Altersgruppen
von Interviewern vertreten sein, aber auch die Geschlechtsverteilung sollte, wenn mdglich, ausgewogen
sein. Doch die gewlinschten Interviewer auch immer (zahlenmaBig) rekrutieren zu konnen, stellt sich in
der Realitdt oft nicht so einfach oder manchmal sogar als fast unmdglich dar. Dies gilt fiir alle
angesprochenen Arten von Erhebungstechniken. Das ,Ausleihen” von grundgeschulten Interviewern von
kommerziellen Befragungsinstituten kann unter Umstdnden eine Zusatzoption sein.

1.3.2. Kultureller Hintergrund

Es konnte in einigen Studien gezeigt werden, dass sowohl bei der Interviewerauswahl, als auch bei der
Durchfiihrung der Befragung und der Schulung der kulturelle Kontext der Studie beachtet werden
sollte (Baykara-Krumme 2010). Dies zeigt sich unter anderem auch daran, dass zwischen verschiedenen
Landern unterschiedliche Einstellungen zu Umfragen existieren (Blom et al., 2011).



In den meisten Fillen stammen Interviewer und Befragte aus dem gleichen kulturellen Kontext. Manche
Forschungsfragen oder Projekte beschiftigen sich jedoch gezielt mit Migranten oder werden in vielen
verschiedenen Lindern durchgefiihrt. Dabei sollte beachtet werden, dass westliche Gepflogenheiten
(z.B. Hande zur BegriiBung schiitteln oder in die Augen sehen) in anderen Kulturen falsch interpretiert
werden und sogar zu Verweigerungen fiihren. Dies sollte jeweils bei der Auswahl der Interviewer, der
Schulung und dem Einsatz berticksichtigt werden (vgl. Blom, 2010; Christopher et al., 2005).

1.3.3. GroRe des Interviewerstabes

Zur GroBe eines Interviewerstabes ist zu bemerken, da immer mit Ausfillen von Interviewern zu
rechnen ist, sollten laut Schnell (2012) mindestens zwei- bis dreimal so viele Interviewer angeworben
werden als zundchst bendtigt bzw. veranschlagt. Bei Telefoninterviews sollten mindestens doppelt so
viele Interviewer, wie Telefonpldatze im Studio vorhanden, rekrutiert werden. Zur Berechnung der
vorhandenen Kapazitdt und um die Zahl der einzusetzenden Interviewer fiir eine CATI-Umfrage naher
zu bestimmen, sind die Anzahl der durchzufiihrenden Interviews, die Zeitdauer der Interviews, die
Anzahl der mdglichen Kontaktversuche und die tigliche Arbeitszeiten (Schichten) miteinzubeziehen,
unter Berlicksichtigung der personlichen maximalen Wochenarbeitszeit eines jedes Interviewers.
AuBerdem gilt: je gréBer ein Interviewerstab ist, desto eher oder gezielter kbnnen einzelne Interviewer
mit bestimmten Merkmalen entsprechenden Befragten zugewiesen werden und Interviewereffekte, die
durch eine hohe Anzahl von durchgefiihrten Interviews einzelner Interviewer auftreten kdnnen,
vermieden werden. Allerdings flihrt ein groBerer Interviewerstab auch zu mehr Organisations- und
Koordinationsaufwand.

2. Welche Art von Schulungen sollten durchgefiihrt werden?

Unverzichtbar, wie sie ist, hilft die intensive Schulung Fehler bei der Datenerhebung, die durch
Interviewer verursacht werden kdnnen, deutlich zu minimieren. Die resultierende Datenqualitat hingt
also maBgeblich von der Qualitat der durchgefiihrten allgemeinen und projektspezifischen Schulung ab
(Billiet & Loosveldt, 1988).

Grob lasst sich eine Schulungssequenz in einen allgemeinen und einen projektspezifischen Teil gliedern.
Neben eher theoretischen Abhandlungen, wie z.B. einer PowerPoint Prasentation zu den allgemeinen
Regeln der Durchfiihrung von standardisierten Interviews sollte in jedem Fall auch ein praktischer Teil
in Form von Ubungsinterviews und/oder Rollenspielen eingeplant werden. Noch besser sind zusitzliche
Probeinterviews in moglichst realistischen Situationen unter Anleitung eines Supervisors. Dabei kdnnen
dem Interviewer wichtige Riickmeldungen lber das eigene Verhalten gegeben werden. Jeder potentielle
Interviewer, gleichgiiltig, ob er diese Tatigkeit einmalig oder eher dauerhaft ausflihren méchte, muss
diese Art von Schulungen durchlaufen, um als Interviewer lberhaupt tdtig werden zu kdnnen. Aber
auch erfahrene, also schon geschulte Interviewer, sollten auf alle Falle bei Tatigkeitsbeginn bei einer
weiteren Einrichtung oder einem anderen Projekt die Grundschulung nochmals durchlaufen, nicht nur
um Altbekanntes wieder aufzufrischen oder zu wiederholen, sondern auch um die jeweiligen Standards
oder Abldufe kennenzulernen.

Die gesamte Interviewerschulung beansprucht haufig einen ganzen Arbeitstag und ist absolut
unerlasslich (Schnell et al. 2011: 328f). Der zeitliche Rahmen von Schulungen reicht von einem bis zu
mehreren Tagen, abhidngig auch von Modi und Anspruch und nicht zuletzt von finanziellen
Mdoglichkeiten. Und fiir alle Arten von Schulungen gilt, dass sie zeitlich mdglichst nah am Feldbeginn
stattfinden sollten. Nicht alle der zu erarbeitenden Schulungsinhalte sind nach langerer Zeitspanne
zwischen Schulung und Feldbeginn den Interviewern noch prasent.



Zweitschulungen oder Nachschulungen kdnnen verschiedene Griinde haben, zum einen kodnnen
Interviewer die eigentliche Schulung verpasst haben, sollen aber dennoch Interviews fiihren oder im
Laufe der Erhebungszeit hat sich gezeigt, dass weitere Interviewer bendtigt werden. Auch sollten diese
Nach- oder Zweitschulungen den gleichen Umfang umfassen wie die urspriingliche Schulung, um die
Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten. Die Praxis zeigt jedoch, dass manchmal Abstriche in
Kauf genommen werden und nur Kurzschulungen erfolgen. Gerade bei der Anwerbung von Schiiler
oder Studenten als Interviewer konnen auch Teilnahmebestitigungen oder Schulungszertifikate
ausgehdndigt werden, so dass der Teilnehmer nach Ende des Projekts einen Nachweis Uber seine
Tatigkeit erhalt.

2.1. Welche Inhalte umfasst eine allgemeine Schulung?

Im allgemeinen Teil einer Interviewerschulung geht es darum generelle Regeln beim Umgang mit
(standardisierten) Interviews zu erkldren. Das sollte folgende Bereiche umfassen (vgl. dazu Schnell et al.,
2011), wie:

1. Kontakte mit den Befragten, Einlibung der Kontaktaufnahme und Einflihrung in die
Dokumentation der Kontaktaufnahme (Kontaktstrategien und Teilnahmegewinnung),
2. Verhaltensregeln fiir die Erhebungssituation (Neutralitit usw.), insbesondere auch fir
nonverbales Verhalten,
3. Umgang mit den eingesetzten Medien (z.B. Eingabe der Antworten bei einer CAPI-Befragung),
4. Information lber  KontrollmaBnahmen, Verweis auf die Konsequenzen  bei
Tauschungsversuchen.
Die grundsdtzliche Aufgabe oder das Ziel, das der Interviewer verfolgen soll, ist die maximale
Bereitschaft des Befragten und die der Antwortfdhigkeit zu erreichen. Das wird durch

Grundlagenschulung vermittelt, mit dem Fokus auf Verhaltensregeln (siehe Leitfaden fiir standardisierte
Interviews: Priifer & Stiegler, 2002):

e Erklarungen/Erlduterungen zur Standardisierung bzw. standardisierten Interview (Aufbau und
Struktur Probing (Nachfragen) des Interviews und des Fragebogens, Fragearten usw.),
*  Praktische Durchfiihrung eines standardisierten Interviews mit Regeln und Tipps,
e Umgang mit dem Fragebogen- und dem Verwaltungsprogramm (CAPI/CATI und z.B. auch
Predictive Dialern),
* Vor allem bei Telefoninterviews: Stimmtraining bzw. Sprech- und Stimmwirkung,
* Umgang mit der Technik (z.B. Headset, Laptop).
Hierzu werden den Interviewern alle erforderlichen Unterlagen an die Hand gegeben, die als
sogenanntes ,Ristzeug" aus Handouts bestehen, die neben den allgemein giiltigen Regeln zur
Interviewfiihrung (Regelwerk) auch beispielsweise eine Liste von mdoglichen Argumenten zur
Kontaktaufnahme (Argumentationsliste) und einer weiteren Liste mit Antworten auf FAQ's beinhalten.

Auch eine Liste mit Verhaltensweisen bei mdglicherweise auftretenden Interviewsituationen
(beispielweise Verhalten bei kurzfristigem Ausfall der Telefonanlage) ist auszuhindigen. Diese



Unterlagen, auf denen die Schulung basiert, beinhalten die notwendigen allgemeinen Instruktionen und
Informationen fiir alle Bereiche der Tatigkeit.

2.2.  Welche Inhalte umfasst eine projektspezifische Schulung?

Im projektspezifischen Teil von Interviewerschulungen geht es darum die geplante Untersuchung und
besondere Schwierigkeiten des Projekts zu erdrtern. Dieser Teil sollte folgende Bereiche umfassen (vgl.
Schnell et al., 2011):

e Erlduterungen der geplanten Untersuchung (z.B. Ziele des Projekts, Auftraggeber,
Stichprobenziehung, Personenauswahl, Verwendung der Daten),

» Erlauterung des Fragebogens (alle Fragen, Filterflihrungen, Besonderheiten einzelner Fragen
usw.),

* Erlauterung der Dokumentation der Antworten,

* QOder auch die Handhabung zusétzlich zum Interview durchzufiihrender, zum Beispiel

medizinischer Tests oder Messungen.

Gerade bei sehr umfangreichen Projekten macht es Sinn, den Interviewern diese Informationen
nochmals schriftlich zur Verfligung zu stellen. Dies kann z.B. bei der Kontaktaufnahme mit den
Befragten niitzlich sein, um Riickfragen zu beantworten und somit die Teilnahmebereitschaft zu
erhéhen. Dariiber hinaus sollten alle weiteren zusitzlichen Unterlagen, wie z.B. ein vorangegangenes
Anschreiben, auf das im Anfangskontakt mit dem Befragten Bezug genommen wird, fir den Interviewer
ebenfalls jederzeit greifbar sein bzw. zur Verfligung stehen. Alle notwendigen Informationen zum und
iber das Projekt (z. B. vorhandene Flyer, Homepage), aber auch abweichende projektspezifische
Sonderregelungen sollten sowohl vermittelt wie auch in schriftlicher Form dem Interviewer vorliegen,
wenn sie nicht als Informationen im programmierten Fragebogen miteingearbeitet wurden.

Beim Einsatz von Interviewern bei spezifischen Befragungen, wie z.B. bei gesellschaftlichen Eliten sind
diese zusitzlich auf die Besonderheiten dieser Zielgruppe zu schulen. AuBerdem empfiehlt es sich bei
jeder Interviewerschulung die vermittelte Theorie sogleich ins Praktische umzusetzen, d.h. mit einer
gleichzeitigen Ubung am PC/Laptop abzurunden.

Nach erfolgreicher Grund- wie Projektschulung erfolgt der reale Einsatz als Interviewer, bei dem die
ersten ,echten” Interviews durchgefiihrt werden. Idealer Weise sollten die ersten Interviews unter
Supervision stattfinden. Auch héngt dies wieder maBgeblich vom Befragungsmodus ab. Bei
Telefoninterviews konnen entweder durch Aufschaltung in die Leitung oder im Beisein des Supervisors
Interviews durchgefiihrt werden. Bei CATI- wie CAPI-Interviews ist unter der Bedingung, dass der
Befragte zustimmt auch eine Aufzeichnung der kompletten Befragung mdglich.

Bei personlichen Befragungen sollten entweder mdoglichst realitditsnahe Probeinterviews gefiihrt
werden (im Labor) oder ein Supervisor die erste reale Befragung begleiten.

Zwingend ist in jedem Fall, dass das Interview im Anschluss mit dem Interviewer besprochen wird.
Dieses Feedback hat den Zweck nicht nur korrigierend, sondern auch unterstiitzend und motivierend zu
sein. Ergdanzend zur fortwdhrenden Supervision ist die sogenannte Patenschaft eines erfahrenen
Interviewers flir einen Anfanger eine nicht zu unterschitzende Hilfe.



3. Welche Qualitatssicherungen konnen durchgefiihrt werden?

Trotz gewissenhafter Rekrutierung und intensiver Schulung miissen MaBnahmen zur Qualititssicherung
eingesetzt werden. Auch bei einem sehr erfahrenen, verldsslichen Interviewerstab kdnnen sich
unbewusst Fehler einschleichen, die es zu erkennen gilt. Zudem sollte man immer den finanziellen
Ansporn im Hinterkopf behalten, der zu absichtlichem Fehlverhalten beitragen kann. Daher stellen sich
folgende Fragen:

3.1. Wann sollten Kontrollen durchgefihrt werden?

Kontrollen (spezifische Routinekontrollen und weitergehende Interviewerkontrollen) sollten wahrend
der gesamten Projektlaufzeit durchgefiihrt werden. Dabei geht es vor allem darum absichtliches
Fehlverhalten oder Betrugsversuche zu entdecken, aber es lassen sich auch andere Probleme bei der
Befragungssituation erkennen. Die gefunden Probleme lassen sich ggf. durch Nachschulungen oder
auch durch Anpassungen im Fragebogen beheben.

3.2.  Wie kdnnen Kontrollen durchgefuhrt werden?

Die Kontrollen kdnnen direkt beim Befragten erfolgen, am Material der einzelnen Interviews (z.B. auch
Konsistenzchecks, bei computergestiitzten Interviews sind diese programmierbar), anhand der
aggregierten Daten oder bei Telefoninterviews durch das jederzeit mogliche ,Mithoren”, sowie durch
die ,Beobachtung” der Supervision. AuBerdem stehen dem Supervisor jederzeit die durch das CATI-
Verwaltungs- und Befragungsprogramm erhobenen Daten zu den einzelnen Interviewern zur Verfiigung
(beispielweise: Anzahl und Zeitmessung der geleisteten Interviews, wie auch zu einzelnen Items in Form
von Frage- und Antwortzeit), so dass bei Auffilligkeiten sofortige MaBnahmen getroffen werden
konnen. Wenn Befragte einer Aufzeichnung zustimmen, konnen auch Gesamt-Mitschnitte zur
Qualitatskontrolle und als Schulungsmaterial eingesetzt werden. Es sollten wéhrend des Feldes
kontinuierlich Leistungs-, Fehler- und Falsifikationskontrollen durchgefiihrt werden.

Zur Kontrolle der Interviewer werden auch fingierte (also falsche/nicht existierende) Adressen
eingesetzt. Gibt der Interviewer trotzdem ein komplettes Interviewer zu dieser Adresse ab, dann ist von
einer vorsiatzlichen Filschung auszugehen. Bei telefonischen Interviews ist ebenfalls als zusétzliches
Kontrollverfahren der Einsatz von Pseudo-Befragten mdglich. Generell sollten die Kontrollen im
Rahmen der Schulung angekiindigt werden, so dass dies zur Motivationssteigerung beitragen kann.

3.3.  Wie kann eine Qualitatssicherung stattfinden?

3.3.1. Nachschulungen

Nachschulungen bei Telefoninterviewern sind zum einen als Feedback zur geleisteten Arbeit zu
betrachten, zum anderen sollen Fehler oder Schwéchen, die bei Qualitdtskontrollen aufgefallen sind,
mit den Interviewern besprochen werden. Dabei kann geklart werden, wie das Verhalten der Interviewer
verbessert werden kann und wie Fehler vermieden werden kdnnen. Als Grundlage fiir eine solche
Nachschulung von Interviewern dient eine Strukturanalyse der Daten des CATI-Systems, die die
Produktivitdit der einzelnen Interviewer exakt abbildet. Fallen bei personlichen Interviews
Qualitatsprobleme auf, so kdnnen diese ebenfalls im Rahmen einer Nachschulung verbessert werden. Da
die Kontrollmdglichkeiten bei personlichen Interviews jedoch schwierig sind, wird bei solchen
Problemen der Interviewer hdufig von der weiteren Durchfiihrung ausgeschlossen, insbesondere wenn



durch erfolgter Nachschulung keine Arbeitsverbesserung erzielt worden konnte, muss ein Ausscheiden
des jeweiligen Interviewers in Betracht gezogen werden.

Es besteht auBerdem die Moglichkeit im Nachhinein zuféllig ausgewdhlte Befragte nochmals anzurufen
und zum durchgefiihrten Interview und zum Interviewer zu befragen. Dies sollte - zumindest bei CATI-
Interviews - in einem zeitlichen Abstand erfolgen, da Befragte auf das vermeintlich ,nochmalige
Interview' mit Unverstdndnis reagieren konnten und man dadurch eine generelle Ablehnung zur
Teilnahme an telefonischen Befragungen riskiert. Durch vorherige Ankiindigung im Anschluss an das
eigentliche Interview kdnnen solche Irritationen der Befragten jedoch minimiert werden. Die andere
Mdoglichkeit ist die Befragung an das Interview direkt anzuschlieBen, aber von einem anderen, zweiten
Interviewer durchflihren zu lassen.

3.3.2. Nachbesprechungen

In Ergdnzung zu der Mdglichkeit auch dem Interviewer am Ende zu jedem erfolgreich (wie auch nicht
erfolgreich) durchgefiihrten Interview Fragen zu stellen, die die Interviewsituation, die eingeschatzte
Schwierigkeit fir ihn und den Befragten und dergleichen abbildet, ist eine Nachbesprechung
(debriefing) gemeinsam mit allen an der Umfrage beteiligten Interviewern nach dem Feldende auf alle
Félle zu empfehlen. Anstelle der persénlichen Nachbesprechung sollte aber zumindest eine schriftliche
Einschdtzung durch jeden Interviewer erfolgen. In dieser Nachbesprechung konnen die Interviewer,
wenn nicht im Laufe des Feldes gegeniiber der Supervision schon erfolgt, Anhaltspunkte auf generelle
oder subjektive Schwierigkeiten und Auffélligkeiten geben, die eventuell nicht sofort aus den Daten
ersichtlich wéren. Aber auch besondere Ereignisse und Erfahrungen kénnen mit allen anderen geteilt
werden, was einer guten Atmosphdre zutrdglich ist. Und um Interviewer zu motivieren bzw. die
Motivation zu erhalten, ist von Anfang an eine starke Einbindung in das Forschungs- oder
Umfrageprojekt vorteilhaft, und das vor allem neben gutem Verdienst und angenehmer
Arbeitsatmosphére.
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