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1. Kurzcharakterisierung des Austrittsinterviews

Als Austrittsinterview (auch Abgangsinterview, Austrittsgespriach o.4. genannt)
bezeichnet man das mehr oder weniger systematisierte Gesprach der Unternehmenslei-
tung (meist représentiert durch einen Mitarbeiter der Personalabteilung) mit dem aus-
scheidenden Mitarbeiter.

2. Verbreitung und Ziele des Austrittsinterviews

Von 86 im Jahr 1987 befragten, meist gréBeren bis sehr groBen deutschen Unternehmen
gaben 45 (52%) an, Austrittsinterviews durchzufithren (vgl. Martin 1989).

2.1 Angestrebte Ziele

Wie eine kiirzlich durchgefiihrte zweite Telefonumfrage bei 35 der oben erwihnten

Unternehmen ergab, streben Organisationen mit dem Austrittsinterview vier unter-

schiedliche Zielbereiche an (vgl. Pullig/ Oelschliger 1990; alle folgenden Zahlenanga-

ben stammen ebenfalls aus dieser Untersuchung, wenn keine andere Quelle angegeben

wird!):

— Kiindigungsgriinde herausfinden, um Schwachstellen bzw. Verbesserungsmoglichkei-
ten zu erkennen;

- Imagepflege bzw. Personalbetreuung;

— Mitarbeiter umstimmen oder zuriickholen;

— administrative Griinde.

Das erstgenannte Ziel wird von allen Anwendern des Austrittsinterviews verfolgt und
bedarf hier keiner Erlauterung. Imagepflege betreiben die Organisationen, wenn sie
das Austrittsinterview fiihren, weil sie den Mitarbeiter »im guten« gehen lassen wollen,
und weil sie es als Zeichen der FairneB und der »guten Sitten« ansehen, ein abschlieBen-
des freundliches Gesprich mit dem scheidenden Mitarbeiter zu fithren (10 von 35 Unter-

nehmen nannten dieses Ziel).

Die Grenze zum Zielbereich »Mitarbeiter umstimmen oder zuriickholen« ist zwar flie-
Bend, es handelt sich hier jedoch um ein vergleichsweise konkretes Gesprichsziel,
das — abhingig von dem einzelnen Mitarbeiter und der Arbeitsmarktsituation — einige
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Unternehmen zusitzlich anstreben (8 von 35 Unternehmen). Das Austrittsinterview ist
aber oft schon aus administrativen Griinden notwendig, wenn z. B. Anspriiche an die
betriebliche Altersversorgung zu verhandeln, Hinweise auf die Wahrung von Betriebs-
geheimnissen zu geben oder firmeneigene Gegenstinde im Besitz des Ausscheidenden
zuriickzufordern sind (in der Telefonumfrage tauchte dieses Ziel allerdings nicht explizit

auf).

2.2 Zielerreichung

81 % der befragten Anwender von Austrittsinterviews waren vom Nutzen dieses Instru-
ments grundsitzlich iiberzeugt; allerdings sieht die Mehrheit den Nutzen vor allem im
Zielbereich Imagepflege und weniger in der Moglichkeit, konkrete Hinweise fiir
Schwachstellen und Verbesserungsmoglichkeiten zu erhalten.

3. Formen des Austrittsinterviews

Die haufigste Form (80 %) ist das freie (unstrukturierte) Gesprich zwischen einem Mit-
arbeiter der Personalabteilung (i. d. R. Personalleiter) und dem ausscheidenden Mitar-
beiter. Daneben werden mehr oder weniger vorstrukturierte, d. h. inhaltlich bzw. vom
Ablauf vorgegebene Gespriache gefiihrt (dann spricht man von Austrittsinterview).
Einige Unternehmen verwenden Fragebogen (vgl. Andreas/ Hoppe 1982) oder Check-
lists, an die sich meist ein Gesprach anschlieBt. Eine Sonderform des Austrittsinter-
views ist die von Hilb (1977) vorgeschlagene Methode, dem Interviewten 19 »Imagekar-
ten« mit Aussagen zum inneren Firmenimage vorzulegen, mit der Aufforderung, diese
in drei Kategorien (verwirklicht; zum Teil verwirklicht; noch nicht verwirklicht) zu ord-
nen.

Die Mehrheit der Unternehmen (55 %) fiithrt das Austrittsinterview »im Prinzip« mit
allen Mitarbeitern durch, die gekiindigt haben, die Minderheit tut dies nur mit bestimm-
ten Mitarbeitergruppen (z. B. mit gewerblichen Arbeitnehmern, leitenden Angestell-
ten, »hochqualifizierten, jiingeren Mitarbeitern etc.).
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4. Verwendung der im Austrittsinterview
gewonnenen Daten

Immerhin 40% der Anwender verzichten auf eine systematische Aufbereitung und Aus-
wertung der ermittelten Daten. Dies ist teilweise schon damit zu erkliren, daB Austritts-
interviews aus Imagegriinden gefiihrt werden. Die meisten Unternehmen (49 %) ver-
wenden Daten aus dem Austrittsinterview fiir die Fluktuationsstatistik (vgl. Darstellung
1). 14% fiigen lediglich eine Notiz in die Personalakte ein, und nur 3 von 35 befragten
Unternehmen fassen die Ergebnisse in Berichten an Vorgesetzte bzw. an den Vorstand

zusammen.

Fluktuationsgriinde
Hauptkriterien Einzelbegrindung Fluktuations-
schiussel

— Aufgabengebiet 11

~ Arbeitsplatzbedingungen 12

— Arbeitszeitbedingungen 13

Kiindigung durch Mitarbeiter ~ finanzielle Grinde 14

wegen Arbeitsplatzwechsel —~ Verbesserung der Position 15

— Betriebsklima 16

- Personalfihrung 17

-~ Berufswechsel 18

—~ Altersgrenze 21

- o - flexible Altersgrenze 22

Ubertritt in den Ruhestand ~ Berufsunfahigkeit 23

- Erwerbsunfahigkeit 24

~ familidre Grinde 31

~ Geburt, Kindererziehung 32

—~ Wohnortwechsel, -problem 33

_— . . ~ Wohnortim Ausland 34

Kund:gquﬂuhrchghfc_arg::er —~ Verkehrsproblem 35

aus persontichen Grun — gesuncheitliche Griinde 36

-~ Aus- oderWeiterbildung 37

— Versetzung im Konzern 38

-~ innerhalb d. Probezeit 39
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Fluktuationsgriinde

Hauptkriterien Einzeibegrtindung Fluktuations-
schliissel

personenbedingt-fachlich
ungeeignet 41
personenbedingt-diszipli-
narische Griinde 42
betriebsbedingt-Arbeits-
mangel 43

Kindigung durch Firma zztr::it;sbed|ngt-Ratlonah— 44
betriebsbedingt-Umstruktu-
rierung 45
Auflosungsvertrag 46
innerhalb der Probezeit 48
Vom Unternehmen
nahe gelegt 49
befristetes Arbeits-

Sonstige verhaltnis 89
Tod 99
Ubernahme von Ausbildung
inLohn 92

. Ubernahme von Lohn

Wechsel Abrechnungskreis in Gehalt 93
Ubernahme von Gehalt
inL.ohn 94

Darstellung 1: Fluktuationsgriinde, teilweise gewonnen aus dem Austrittsinterview (Beispiei
aus einem GroBunternehmen der Maschinenbauindustrie)

Wihrend in einer US-amerikanischen Stichprobe von 12 Unternehmen die Mehrzahl im
AnuschluB an Austrittsinterviews konkrete MaBnahmen ergriff, wic z. B. Gehaltspriifun-
gen oder Versetzungen von Vorgesetzten (vgl. Pullig 1986), scheinen solche Ma8nah-
men in der deutschen Stichprobe eher die Ausnahme zu sein. Hier dient das Austrittsin-
terview wohl vor allem als Informationsinstrument der Personalabteilung oder als eine
Art Seismograph fiir personalpolitisch relevante Phanomene.
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5. Methodische Probleme

5.1 »Wahre« Kiindigungsgriinde?

Wenn das Austrittsinterview durchgefiihrt wird, um die Kiindigungsgriinde herauszufin-
den (erster Zielbereich), dann erhebt sich die Frage nach dem Wahrheitsgehalt der
gewonnenen Informationen.

Bei der empirischen Uberpriifung von Zarandona/Camuso (1985, zitiert nach Pullig
1986) zeigte sich zum Beispiel, daBl 99 ehemalige Mitarbeiter einer groBen US-amerika-
nischen Unternehmung 1%2 Jahre nach ihrem Ausscheiden teilweise andere Haupt-
griinde fiir ihre Kiindigung nannten, als beim Austrittsinterview (vgl. Darstellung 2).

Nannten z. B. beim Austrittsinterview 38 % der Interviewten die Bezahlung als wichtig-
sten Austrittsgrund, so waren es nach 1%z Jahren nur noch 12 %. Umgekehrt wuchs der
Prozentsatz derjenigen, die Fiihrungsprobleme als Kiindigungsgrund nannten, von 4 %
beim Austrittsinterview auf 24 % nach 142 Jahren.

ﬁiiHauptursaehe s o S belmAusscheiden : 18 Monate spiiter .
o , - .+ - N=89 , ‘N=93 ==
Arbertsumgebung R 9%( 9) , 3%( 3)

: ,Verantwortungsumfang ’ 20% (20) ‘ 28% (26)

A Oglichkeiten Lo - 28%@8) .. . coo 33%(21)
Vergutung/Bezahlung .- 38%(@38 . - . . 12%(11)
Fihung: . 4%(4 ' . 24%((22)

Darstellung 2: Angegebene Hauptursachen fir das Ausscheiden beim Austrittsinterview und
18 Monate danach
(Quelle: Zarandona/Camuso 1985, S.48)

Prante, Becker und Kurtz legten 73 Beschiftigten aus 18 Unternehmen der Versiche-
rungsbranche im Koélner Raum u. a. folgende Frage vor: »Ich lege Thnen hier eine Liste
mit Begriffen vor, die mit Ihrem Berufsleben verkniipft sind. Welche dieser Faktoren
konnten Sie dazu veranlassen, zu kiindigen? Bringen Sie diese in eine Rangfolge.«

(Prante/ Becker/Kurtz 1989, S. 197.).

Die vorgelegten Begriffe entsprechen dabei den sog. Motivatoren und Hygienefakto-
ren von Herzberg. Es ergab sich folgende Gesamtrangskala fiir mogliche Austritts-

griinde (siche Darstellung 3).
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. Arbeitsinhalt =~
. Bezrehungenzu\/orgesetzten

so‘@'ri‘f}dsn»mm.—-

Darstellung 3: Rangfolge der Herzberg-Faktoren fir die Austrittsmotivation
(Quelle: Prante/Becker/Kurtz 1989)

Zweifel hinsichtlich des Wahrheitsgehalts ermittelter Aussagen beziehen sich darauf, ob
der Mitarbeiter in der speziellen Situation des Austrittsinterviews iiberhaupt in der
Lage ist, die tatsdchlichen Austrittsgriinde bei sich selbst zu erkennen (sich bewuBt zu
machen), und ob er willens ist, diese auch wahrheitsgemi8 zu schildern.

In der Praxis gibt es sehr unterschiedliche Auffassungen und MaBnahmen zur Uberprii-
fung des Wahrheitsgehalts. Gut die Hilfte der Stichproben unternimmt nichts in dieser
Richtung, andere Unternehmen iiberpriifen teilweise in Gesprichen mit Vorgesetzten,

Kollegen und Betriebsrat den Wahrheitsgehalt der im Austrittsinterview gemachten
AuBerungen.

Wihrend ein Unternehmen den Informationen nur dann nachgeht, wenn es sich nicht
um »Abteilungsinterna« handelt, wird in einem anderen Unternehmen bei gravieren-
den Vorwiirfen gegen den Vorgesetzten der Fall in einem Konfrontationstreffen noch
einmal aufgerollt, wenn der scheidende Mitarbeiter dazu bereit ist.

ErwartungsgemiaB betonen mehrere Befragte iibereinstimmend, daB die Giite der im
Austrittsinterview gewonnenen Informationen entscheidend von einer moglichst offe-
nen Gesprichsatmosphire abhinge.

5.2 Interviewtechnik

Die Psychologie des Interviews hat Regeln herausgearbeitet, um den Wahrheitsgehalt

der Interviewergebnisse zu erhohen (vgl. Gutjahr 1985); u.a.:

~ Der Befragte gibt grundsitzlich nur seine Meinung iiber einen Sachverhalt wieder,
nicht notwendigerweise eine richtige Antwort.

~ Der Interviewer sollte nur wirklich Erlebtes und BewuBtseinsgegenwirtiges erfragen
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und nichts, was erst mithsam rekonstruiert werden muB, was nebensichlich oder was
unangenehm fiir den Befragten ist.

— Der Interviewer sollte jegliche suggestive Tendenz vermeiden, d. h. freundliche Neu-
tralitdt bewahren (z.B. sind die in der Frage enthaltenen Wortchen »etwa«, »wirk-
lich«, »nur«, »sicher« etc. grundsitzlich suggestiv!).

Im Rahmen der Interviewtechnik unterscheidet man bestimmte Fragetypen, die man
bewuBt anwenden oder vermeiden kann, um zu »richtigen« Antworten zu kommen

(vgl. Gutjahr 1985).

Nach dem Grad der Bestimmtheit der Frage unterscheidet man (in der Reihenfolge von

unbestimmt bis vollstindig bestimmt)

- diesachneutrale Aufforderung (»Was kénnen Sie mir iiber ihre Kiindigung sagen?«),

— die offene Frage (»Was kénnen Sie mir iiber Ihre Kiindigungsgriinde sagen?«),

- die gezielte Frage (»Konnen Sie mir ausfiihrlich erzihlen, welche Dinge Sie veranlaBt
haben, unser Unternehmen zu verlassen?«).

Je nachdem, wie direkt sich die Frage an den Interviewten und an den zu erfragenden
Sachverhalt richtet, also nach der Gerichtetheit der Frage, kann man ungerichtete und
gerichtete Fragen unterscheiden. Zu den ungerichteten Fragen gehéren:

— Veraligemeinernde Fragen (»Welche Griinde werden vermutlich die meisten kiindi-
genden Mitarbeiter nennen?«).

— Projektive Fragen: Man 148t den Mitarbeiter seine eigene Meinung in eine andere
Person oder Personengruppe, mit der er sich vermutlich identifiziert, hineinprojizie-
ren (»Aus welchen Griinden werden Threr Meinung nach gerade die tiichtigen Mitar-
beiter unseres Entwicklungsbereichs in letzter Zeit gekiindigt haben?«).

— Symptomfragen bzw. operationale Fragen: Sie richten sich nicht direkt auf den Sach-
verhalt, sondern auf Symptome bzw. Indikatoren, die diesen Sachverhalt kennzeich-

nen (»operationalisieren«). Beispiel:

Zu erfragender Sachverhalt Symptomfrage

Ist der zu geringe Verantwortungsum- »Wie unterscheidet sich der Verant-

fang der Aufgabe ein Kiindigungsmotiv? wortungsumfang Ihrer neuen Aufgabe
von dem jetztigen?«
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6. Praktische Anwendungsempfehlungen

Jedes wirkliche Gesprich — auch das Austrittsgespréich — hat seinen individuellen Cha-
rakter, gepriagt durch die Personlichkeiten der Gespriachspartner und die jeweiligen
situativen Umstande. Deshalb ist es widersinnig, Gespriachsschablonen zu empfehlen.

Verzichtet man aber auf ein Gesprich und zielt eher auf einseitige sachliche Informa-
tionsgewinnung im Sinne des Austrittsinterviews, so mogen bestimmte Strukturhilfen
bis hin zu standardisierten Computerabfragen von Nutzen sein. Die Unternehmen ver-
folgen mit dem Austrittsinterview zum Teil sehr unterschiedliche Ziele (vgl. Punkt 2),
die wiederum unterschiedliche Vorgehensweisen erfordern.

Diese Gesichtspunkte miissen einschrinkend bei den folgenden generellen Empfehlun-
gen beriicksichtigt werden.

Das Austrittsinterview sollte nicht nur als Informationsgewinnungsinstrument zur
Schwachstellenanalyse verwendet werden, sondern — evtl. sogar mit Prioritit —im Sinne
der Imagepflege bzw. der Personalbetreuung einschlieB8lich des Zieles, gute Mitarbeiter
evtl. spiter zuriickzugewinnen.

Phasen 1 o s Belsplelefurl‘-'ragenllnhalte

1. Anwédrmen - : Kontakt herstellen'Atmosphéreschaﬁen
S LR T ARt 1 ”lCh/Wirhabe(n)S|B‘ZUdlesernGespraCh v
| - ‘eingeladen, weil e fir mich/unsund-
.} .. unserUntemehmen sehr wnchtlg lst. em of—_
: v,gfenesWortvon‘lhnen at S '
- horen.« Lo
1 - “»Wirwerden thre Anregungen und Kritlk
s emst nehmen und sind befe:t daraus zu

2. Beschre:bung der bsshengen und zu— "
kinftigen Stelle
21 Generelle Einschitzung - ' »Mal unterstelit, es geht alles nach’ o
S D e Wunsch: Worin liegen fiir Sie dieVorteile - -
der neuen Arbeitsstelie?«

~ »Was m(iBte bei uns anders werden, damit
SEsLustbek&men wtederbeiunsanzw :
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F »Wte,giaubenSne hatmanhembeuhm
~ imUnternehmen eingeschatzt?
— Sehrwichtig
=~ einigermaBen w:chtsg
— eherunwichtige * S50 :
»Was hat thnen sonst d’ eArbe:t erschwert
odereﬂetchtert?-x

e ;..,'.:,:»GibtesVorgese&te, Koibgen Mitarbeiter
{ . .beluns,vordenenSiebesondere .
Hochachtung haben? Warum?«
»Mit welchen Vorgesetzten, Kollegen, Mit-
: arbe:temhanens;ebesondereSchwmg-
keiten?Woranlag das?« -

- 2.2.3 Entwicklungsmdglichkeiten nWelche Entwccklungemég!ichkeﬂm ha- -
ben Sie bei uns gesehen?«

»Wag hitten Sie hinsichtlich thres Weiter-
kommens vonuns erwartet?u '

o -,‘.;l,’»WasmemenSFe HatdieMehmeﬁ‘hfa"
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Darstellung 4: Struktur eines Austrittsinterviews
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