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Zu diesem Buch



Das vorliegende Buch unterscheidet sich von anderen Abhandlungen zur Praxis der Interviewführung indem hier besondere Schwerpunkte gesetzt werden: Zum einen liegt die Konzentration auf Interviews in den elektronischen Medien, bei denen in der Regel ein enges Zeitlimit sowohl bei der Planung als auch bei der Durchführung besteht und häufig – im Falle von Live-Interviews – keine nachträgliche Korrektur, Ergänzung oder Wiederholung möglich ist. Interviews, welche für Printmedien geführt werden, lassen hier mehr Freiheiten. Der Druck, der auf den Interviewern liegt, ist bei elektronischen Medien in der Regel deutlich höher und gerade bei Live-Interviews müssen zudem auch zusätzliche journalistisch-handwerkliche Verhaltensanforderungen durch die Interviewer erfüllt werden.


Zum anderen wird hier ausdrücklich der Tatsache Rechnung getragen, dass an Interviews immer mehrere Personen (mindestens zwei) beteiligt sind, welche mit unterschiedlichen Erfahrungen, Erwartungen, Fähigkeiten und persönlichen Hintergründen in die Interviewsituation hineingehen und sich zudem während des Interviews laufend wechselseitig beeinflussen. Es würde also zu kurz greifen den Blick ausschließlich auf die interviewende Person zu richten, wenn es darum geht, förderliche und hinderliche Verhaltensweisen in praktischen Interviewsituationen zu dokumentieren.


Interviews sind Dienstleistungen für die Adressaten dieser journalistischen Form. Die Qualität dieser Dienstleistung hängt von beiden (bzw. allen) am Interview Beteiligten ab, wenn sich auch ihre Beiträge in Art und Inhalt unterscheiden. Anforderungen an und Ratschläge für die Interviewbeteiligten werden daher in den Kapiteln 1 bis 6 mit dem Schwerpunkt auf Interviewer und analog in den Kapiteln 7 bis 10 mit dem Schwerpunkt auf Interviewte herausgearbeitet.


Die in diesem Buch vorgestellten Sachverhalte und die damit verbundenen Empfehlungen und Leitlinien für konkretes Verhalten als Interviewer bzw. als Befragter basieren zum einen auf einschlägigen (auch eigenen) Forschungsergebnissen in den Bereichen Kommunikation, Medienpsychologie und Interview-Praxis, zum anderen auf wertvollen Erfahrungen, die ich während meiner 30-jährigen Tätigkeit als Trainer und Coach mehrerer tausend „Schüler“ öffentlich-rechtlicher und privater TV-Anstalten, Organisationen, Verbände und Ausbildungsinstitute gewinnen konnte, denen ich mich damit auch zu Dank verpflichtet fühle.


HANKO BOMMERT


Hamburg, im Mai 2021




1. Bausteine kompetenter Interviewführung


Täglich werden überall auf der Welt tausende von Interviews für TV und Hörfunk, in Zeitungsverlagen, Institutionen und Betrieben, auf der Straße oder per Telefon geführt, wobei sich die Rahmenbedingungen, die Themen und Ziele sowie die Befragten erheblich voneinander unterscheiden. Aber auch auf Seiten der jeweiligen Interviewer1 gibt es erhebliche Unterschiede, etwa im Hinblick auf Merkmale wie Qualifikation, Erfahrung oder Motivation.


Die Interviewpraxis stellt nun gerade an Interviewer erhebliche Anforderungen, was sich nicht nur aus der Komplexität einer Interviewsituation selbst ergibt, sondern auch daraus, dass das Gelingen (und auch das Misslingen) eines Interviews vornehmlich in der Verantwortung des Interviewers liegt und dabei entscheidend von seinen fachlichen Verhaltensmerkmalen abhängt: In der aktuellen Interviewsituation kommt es für Interviewer grundsätzlich darauf an, einzelne unverzichtbare Bausteine des Verhaltens in optimaler Weise in das Interview einzubringen. Dies ist der entscheidende Maßstab für seine Qualifikation – und zwar unabhängig von der Art des Interviews (Sachinterview oder Interview zur Person) oder der konkreten Zielsetzung im Einzelfall.


Diese Bausteine kompetenter Interviewführung werden im Folgenden zunächst kurz skizziert, bevor im nächsten Kapitel daraus ausführlichere Verhaltensregeln abgeleitet werden. Aufbauend auf den zentralen drei Grundpfeilern Zieldefinition, Interviewtechnik sowie Einstellung, Haltung und Umgang mit den Befragten, spielen in der Interviewpraxis noch zwei weitere Bausteine eine bedeutsame Rolle, ohne die – je nach Situation – ein kontrollierter, konstruktiver Fortgang eines Interviews nicht möglich ist, nämlich die Entscheidungsfähigkeit und die situative Kreativität.
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	ZIELDEFINITION


	INTERVIEWTECHNIK (Handwerkszeug)


	
EINSTELLUNG,


HALTUNG,


UMGANG MIT


DEN BEFRAGTEN









Zieldefinition


Ein konkretes Interviewziel unterscheidet sich deutlich von einem allgemeinen Gegenstandsbereich, über den etwas („irgendetwas“) erfragt werden soll, und ist ferner ausdrücklich abzugrenzen gegenüber einem subjektiv empfundenen Sicherheitsgefühl des Interviewers, dass ihm schon ein paar Fragen dazu einfallen werden. Ohne konkretes Interviewziel (bzw. mehrere, nacheinander zu bearbeitende Teilziele) wird das Interview garantiert „suboptimal“. Interviewer müssen in jeder Sekunde eines Interviews genau wissen, was sie erfahren wollen. Auch kann der Interviewer ohne konkretes Interviewziel eine seiner zentralen Aufgaben nicht angemessen ausüben: die Strukturierung des Interviews in die angezielte Richtung durch eine aktive, offensive und konzentrierte Führung des Interviews.


Interviewtechnik


Mit der Interviewtechnik sind ausdrücklich nicht nur verschiedene Fragearten angesprochen, mit deren Hilfe des Interviewziel erreicht werden soll, sondern insbesondere auch der Aspekt des Umgangs mit den Antworten des Befragten (z. B. wann ich wie auf die Antworten eingehe); ferner sind damit weitere Methoden der Steuerung des Interviews gemeint (Unterbrechungen, Zusammenfassungen, Abwehr von Ausweichstrategien, Umgang mit Pausen etc.). Eine Konzentration des Interviewers vornehmlich auf die Fragearten und -inhalte (etwa als vorab produzierte Fragelisten) und eine Vernachlässigung der anderen Punkte (namentlich das Eingehen auf die Antworten des Befragten) sind zentrale handwerkliche Fehler mit entsprechenden Folgen für die Qualität des Produkts „Interview“.


Einstellung, Haltung und Umgang mit den Befragten


Befragte achten sehr genau darauf, wie mit ihnen umgegangen wird. Sie registrieren sehr genau, ob sie (ergebnis-) offen, neugierig und interessiert befragt werden oder ob der Interviewer sie in eine ganz bestimmte Richtung drängen will (z. B. wenn er eigentlich nur einen ganz bestimmten O-Ton haben will oder nur ein bestimmtes inhaltliches Ergebnis des Interviews „zulassen“ mag). Die Einstellung des Interviewers zum Befragten (und seinen Antworten) und sein Umgang mit ihm sind entscheidende Faktoren für das Gelingen eines Interviews, sie stehen in deutlichem Zusammenhang mit der Motivation des Befragten zur Mitarbeit am Produkt „Interview“.


Wenn es Interviewern eher darum gehen sollte, nur das zu transportieren, was sie selbst für richtig halten, und/ oder wenn sie es aufgrund ihrer eigenen Einstellung nicht ertragen können, dass das Ergebnis eines Interviews anders auszufallen droht als sie es gerne hätten, sollte – sofern das vorher absehbar erscheint – von vornherein auf ein Interview verzichtet und stattdessen z. B. ein Kommentar produziert werden.


Neben diesen drei zentralen Bausteinen optimaler Interviewführung spielen in der aktuellen Interviewsituation zwei weitere Anforderungen eine bedeutsame Rolle, zumal diese in spezifischen Interviewsituationen darüber mitentscheiden, ob das Interviewziel konstruktiv angesteuert wird (oder z. B. in eine andere Richtung abdriftet und/oder in seichter Plauderei endet). Können und sollen Interviews schon grundsätzlich nicht „nach Kochbuch“ geführt werden, so beschreiben die beiden Bausteine Entscheidungsfähigkeit und situative Kreativität speziell solche Verhaltensanforderungen, für die eine genaue Anleitung auch gar nicht möglich ist; Interviewer müssen vielmehr spontan – und dennoch kontrolliert und zielgerichtet – auf die jeweils aktuelle Interviewsituation, welche im Einzelnen jedoch nicht konkret vorhersehbar ist, reagieren.


ENTSCHEIDUNGSFÄHIGKEIT


Hiermit ist eine Anforderung an den Interviewer angesprochen, die zur optimalen Ausrichtung des Interviews auf das Ziel unverzichtbar ist. Der Interviewer muss laufend Entscheidungen darüber treffen, ob, wann und wie er in das Interview eingreift.


Hier ein paar Beispielfragen, die der Interviewer sich z. B. stellen sollte:




	Muss eingegriffen werden, weil das Interview sich vom Ziel entfernt, oder ist die Abweichung im Moment noch tolerierbar?


	Soll noch einmal nachgehakt werden, weil die Antwort des Befragten für die Zielgruppe evtl. nicht verständlich war?


	Soll ein Wechsel vom Blick in die Vergangenheit in Richtung Zukunft eingeleitet werden?


	Soll ein bestimmter Aspekt vertieft werden und an welcher Stelle soll eine entsprechende Aufforderung an den Befragten erfolgen?


	Ist ein ungeplanter Übergang von der Sache auf die Person sinnvoll, angezeigt oder notwendig?


	Soll auf einen nachfolgend geplanten Punkt (Teilziel) verzichtet werden, weil der vorherige nicht ausreichend geklärt werden konnte?


	Muss der Befragte (z. B. bei drohender Abweichung vom Thema/Ziel) sofort unterbrochen werden oder soll er seinen Gedanken noch zu Ende ausführen?





Entscheidungen dieser Art sind in jedem Interview laufend zu treffen, Interviewer müssen daher extrem konzentriert und in jeder Sekunde bereit sein, eine derartige Entscheidung zu fällen und umzusetzen. Diese Entscheidungen müssen rational und zielorientiert getroffen werden (keine Zufallsentscheidungen), sie können nicht geplant werden (da nicht vorhersehbar ist, in welchem Stadium eines Interviews einzelne Interventionen notwendig sind) und sie sind dennoch unerlässlich. Daraus ergibt sich als bittere Wahrheit:


Entscheidungsschwache Interviewer sind schlechte Interviewer


SITUATIVE KREATIVITÄT


Interviewer müssen sich in vielen Interviewsituationen spontan „etwas einfallen lassen“, wie sie am besten vorgehen können, um ihr Ziel zu erreichen und eventuelle Hindernisse aus dem Weg zu räumen. Wenn ein Interviewer mit einer Frage zuvor beim Befragten schon mehrfach auf eine „Gummiwand“ gestoßen ist, dürfte es wenig hilfreich sein, diese Frage in der gleichen Art und Weise zu wiederholen. Hier gilt es, sich situationsspezifisch etwas einfallen zu lassen, wie die Gummiwand umgangen oder „unterwandert“ werden kann. Ob dann




	überspitzte Formulierungen,


	leichte Provokationen,


	das Ausweichen selbst zu thematisieren,


	Grenzen ausgelotet werden (Was wäre, wenn …?)





oder andere Möglichkeiten helfen, um die Gummiwand zu überwinden, muss jeder Interviewer spontan und situationsangemessen entscheiden. Auch hier gilt:


Einfallslose Interviewer sind schlechte Interviewer.





1 Zur besseren Lesbarkeit des Textes wird hier auf jegliche Wort- oder Zeichenakrobatik bzgl. des Geschlechts verzichtet und nur von dem Interviewer bzw. Befragten gesprochen; dem Verfasser ist bekannt, dass weitere Geschlechter existieren, und er hofft, dass diese sich dadurch nicht diskriminiert fühlen – sie sind vielmehr ausdrücklich mit adressiert.




2. Verhaltensregeln im Interview


In diesem Kapitel werden Empfehlungen zu wesentlichen Einzelpunkten gegeben, die bei der Durchführung von Interviews von Bedeutung sind. Dabei liegt der Schwerpunkt auf Interviewformen, die in der Praxis zeitlich limitiert und nicht beliebig oft wiederholbar (korrigierbar oder ergänzbar) sind. Unter fachlichen Gesichtspunkten ist dabei ferner eine deutliche Abgrenzung eines Interviews gegenüber dem „Einfangen“ von O-Tönen oder Statements notwendig, die in der Regel mit geringerer handwerklicher Kompetenz produzierbar sind. Zudem sollte der Durchführung eines Interviews stets eine rationale (evtl. redaktionelle) Entscheidung zugrunde liegen, die die Auffassung widerspiegelt, dass ein Interview im konkreten Fall das optimale Mittel ist, um die zentralen Informationen zu vermitteln.


Interviews sind Dienstleistungen für die Adressaten – „Verlegenheitsinterviews“, Interviews als lediglich „auflockernde Elemente“, als „getarnte Kommentare“, als Medium der Selbstdarstellung des Interviewers u. ä. m. entsprechen nicht der wesentlichen Funktion von Interviews und sind zudem im Regelfall qualitätsmäßig „suboptimal“.


2.1 Vorbereitung des Interviews


BESTIMMUNG DER ZIELGRUPPE


Hier sollten folgende Fragen gestellt werden: Für welchen Adressatenkreis ist das Interview gedacht? Welchen Informationsstand und welche aktuelle Zuhörmotivation haben diese Adressaten vermutlich? Auf welche Art kann ich diese spezielle Zielgruppe in Anmoderation und Interview optimal ansprechen? Liegen konkrete Kenntnisse bzw. Vorstellungen über die tatsächliche oder „gemeinte“ Zielgruppe vor? Wenn nicht, wie kann ich diese erlangen (grobe Schätzung, Festlegung)?


FESTLEGUNG DES KONKRETEN INTERVIEWZIELS


Notwendig ist die Unterscheidung zwischen einem übergeordneten Themenbereich und dem konkreten Interviewziel (bzw. den Teilzielen; vgl. Kap. 1: Bausteine kompetenter Interviewführung).


Eine Eingrenzung der Zielthematik ist auch im Hinblick auf die in der Praxis (hauptsächlich bei elektronischen Medien) nur begrenzt zur Verfügung stehende Zeit notwendig: Sinnlos ist im Regelfall der Versuch, ein Thema in 4 Minuten umfassend beleuchten zu wollen. Der Maßstab kann auch nicht die Frage sein, wie viele Fragen man in 4 Minuten stellen kann, sondern es ist einzuplanen, dass auf die jeweiligen Antworten des Befragten wiederum reagiert wird durch Nachhaken, Vertiefen, Weiterführen etc. Zu klären ist: Sollen eher mehrere Einzelpunkte (nur kurz) thematisiert werden (z. B. bei einem Service-Thema) oder sollen eher wenige Punkte, diese aber vertiefend bearbeitet werden (vgl. Krüger 2000).


Bei längeren Interviews können auch mehrere Ziele anvisiert werden, wichtig ist dabei jedoch, dass allen Beteiligten (Interviewer, Befragter, Adressaten) zu jeder Sekunde klar ist, was genau in einer bestimmten Phase des Interviews geklärt werden soll, und ein Hin und Her zwischen verschiedenen Zielen bzw. Teilzielen vermieden wird.


Grundsätzlich hilfreich kann eine Prioritätenliste sein, die eine Reihe von thematischen Punkten (Teilzielen) umfasst. Sie legt fest, welche Punkte der Liste auf jeden Fall bearbeitet werden müssen (sonst „trägt“ das Interview nicht, ist es keine angemessene Dienstleistung), welche weiteren Punkte bei normalem Verlauf wohl in der zur Verfügung stehenden Zeit abgearbeitet werden können und welche Punkte lediglich als „Puffer“ fungieren sollen, die zur Klärung des Themas nicht unbedingt erforderlich sind, auf die guten Gewissens auch verzichtet werden kann, die aber (auch) als Mittel gegen die Angst, in Live-Situationen buchstäblich keine Fragen mehr zu haben, verwendet werden können.


Leitlinie: Diese Dinge vorher planen, nicht „mal sehen, was sich so ergibt ...“.


KLÄRUNG DES INFORMATIONSSTANDES DES INTERVIEWERS


Was muss ich als Interviewer wissen, um gezielt fragen zu können und so eine gute Dienstleistung für meine Zielgruppe zu erbringen? Interviewer müssen nicht die gleiche Fachkompetenz wie ihre Befragten haben, sie sollen auf der Basis von Recherchen aber so fragen können, dass für die Adressaten wesentliche Informationen herausgearbeitet werden, auch wenn diese vom Befragten nicht offensiv und selbstständig angeboten werden.


Gemäß der Philosophie und Zielsetzung des Interviews zur Person gibt es prinzipiell nur eine Person, die hier über die optimale „Fachkompetenz“ verfügt: dies ist der Befragte selbst – die präzisesten Informationen über seine Einstellungen, Sichtweisen, Bewertungen, Interessen etc. sind letztlich nur von ihm zu erhalten (nähere Ausführungen in Kap. 5: Interview zur Person). Theoretisch ist es daher in dieser Interviewform möglich, auch ohne vorherige Recherche ein informatives und spannendes Interview zu führen. Je nach Interviewziel trägt aber auch hier oftmals eine Recherche zu noch intensiveren Gesprächsinhalten bei.


Die Recherche ist grundsätzlich Mittel zum Zweck, d. h. Inhalt, Ablauf und Ziel des Interviews sollen nicht vorrangig durch das Recherchematerial bestimmt werden, sondern dieses soll dem Interviewer helfen, im Sinne der Dienstleistung für die Adressaten das präziser erfragen zu können, was ihn dem von ihm selbst definierten Ziel näherbringt.


Sofern die Rahmenbedingungen es zulassen, empfiehlt es sich in der Praxis oftmals, mehrere „Vorbereitungsschleifen“ zu durchlaufen: Zunächst wird – unabhängig von einer gezielten Recherche – grob geklärt, welche Inhalte (z. B. Anlass, Themenbereich, Schwerpunkt) den Adressaten vermittelt werden sollen (grobe Zielfestlegung); es erfolgt eine erste Recherchephase, in der eine Materialsammlung im Hinblick auf das (grobe) Interviewziel vorgenommen wird; diese dient als Hilfestellung (nicht als Entscheidung) bei der Konkretisierung des spezifizierten Interviewziels (oder der Teilziele). Der endgültige Zugriff auf das spezifizierte Ziel ist dann auf der Basis bereits gefilterter Vorinformationen und darauf aufbauender weiterer (nunmehr gezielter) Rechercheschritte deutlich erleichtert.


AUSWAHL DES BEFRAGTEN


Sofern für den Interviewer die Möglichkeit besteht, Einfluss auf die Auswahl der Interviewpartner zu nehmen, sollte überlegt werden, ob spezielle Qualitäten des Befragten die Erreichung des Informationsziels besonders fördern können. So kann es bei bestimmten Themen sinnvoll und hilfreich sein, Interviewpartner (auch) nach soziodemographischen Merkmalen, nach der Art der Betroffenheit von dem zu behandelnden Thema, dem Ausmaß der Medienerfahrung, dem Sprachniveau etc. auszuwählen, weil so evtl. die in der Zielsetzung angestrebte Thematik präziser und/oder anschaulicher transportiert werden kann. Dabei ist jeweils die „Rolle“ des Befragten zu berücksichtigen (Interessenvertreter, Experte, Augenzeuge, Betroffener etc.). Denn im Interview zur Person fungiert der Befragte als „Experte für sich selbst“.

OEBPS/Images/cover.jpg
HANKO BOMMERT

@
I~

—





