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Abstract 
Immer wieder verlieren Arbeitnehmende aufgrund konjunkturbedingter Kündigungen ihre Stelle 

und werden arbeitslos. Mit dieser Forschungsarbeit wird aufgezeigt, welche immateriellen Mittel 

die Verarbeitung sowie die Wiedereingliederung ins Erwerbsleben oder eine Neuorientierung be-

günstigen können. Denn die Autorinnen gehen davon aus, dass die vom Staat und der Wirtschaft 

angebotenen immateriellen Mittel zur Wiedereingliederung nur begrenzt hilfreich sind. Mit einer 

empirisch-qualitativen Feldanalyse wurden neun von einer Kündigung Betroffene sowie zwei Per-

sonen aus dem professionellen Hilfssystem mittels Leitfadeninterviews befragt. Für die Interpreta-

tion/Diskussion der Ergebnisse wurde ein theoretischer Bezugsrahmen, welcher sowohl soziologi-

sche wie auch psychologische Perspektiven berücksichtigt, aufgebaut. Die abgeleiteten Ergebnis-

se zeigen für Betroffene hilfreiche innere und äussere immaterielle Mittel auf. Bei den äusseren 

Mitteln nimmt neben Arbeitgebenden, Regionalen Arbeitsvermittlungszentren und anderen Anbie-

tern das soziale Umfeld eine tragende Rolle ein. Des Weiteren wird die Wichtigkeit der inneren 

Mittel aufgezeigt (beispielsweise Copingstrategien, Erfahrungen mit kritischen Lebensereignissen 

oder die Möglichkeit, bei der Stellensuche flexibel agieren zu können). Sozialarbeitende werden 

bei Kündigungen nur selten von Betroffenen oder Arbeitgebenden einbezogen und haben so kaum 

die Möglichkeit, unterstützend zu wirken. Doch gerade um Unsicherheiten im Umgang mit der 

Kündigung vermeiden und Betroffene gezielt unterstützen zu können, sollten Sozialarbeitende, 

beispielsweise durch die betriebliche Sozialarbeit versuchen, diesen Zugang herzustellen. 
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1. Einleitung 
In diesem Kapitel werden zuerst die Ausgangslage beschrieben und die daraus abgeleiteten Hypo-

thesen vorgestellt. Anschliessend gehen die Autorinnen auf die Zielsetzungen ein und leiten die 

Fragestellungen ab. Weiter werden Motivation, Berufsrelevanz und die Adressatenschaft erläutert. 

Zum Abschluss wird ein Ausblick auf die Struktur der vorliegenden Forschungsarbeit gegeben.  

1.1 Ausgangslage und Hypothesen 
Der Arbeitsmarkt unterliegt einem steten Wandel. Vor allem in konjunkturellen Abstiegsphasen 

gerät er zunehmend unter Druck. Standortbezogene Anpassungen, Reorganisationen und weitere 

Sparmassnahmen werden von den Unternehmen umgesetzt, um weiterhin wettbewerbsfähig zu 

bleiben. Eine mögliche Konsequenz davon ist der Stellenabbau. Wie viele Personen in der unselb-

ständigen Erwerbsarbeit davon betroffen sind kann nur erahnt werden, da gemäss dem Staatssek-

retariat für Wirtschaft (SECO) keine Statistik über Entlassungsgründe geführt wird. In einer Statistik 

der Schweizerischen Arbeitskräfteerhebung (SAKE) für das Jahr 2010 ist ersichtlich, dass zum 

Zeitpunkt der Erhebung rund 203‘800 Personen arbeitslos waren, davon 31.7 Prozent aufgrund 

von Entlassungen. Die Statistik zeigt ausserdem, dass alle Bildungsstufen in ähnlichem Ausmass 

betroffen sind (Bernhard Weber, Stellvertretender Ressortleiter Arbeitsmarktanalyse und Sozialpo-

litik des SECO, E-Mail vom 12. März 2012). Zeitgleich mit dem Wandel des Arbeitsmarktes findet 

eine Anpassung auf Individuumsebene statt. Arbeitnehmende bilden sich beispielsweise im ur-

sprünglich erlernten Beruf weiter oder absolvieren eine tertiäre Berufsausbildung. Dies um  sich 

weiter zu entwickeln und sich marktfähig zu halten. Trotz diesem hohen Mass an Flexibilität und 

beruflicher Mobilität besteht dennoch keine Garantie für eine Arbeitsplatzsicherheit (SECO, 2003). 

 

Für den Verlust des Arbeitsplatzes werden in der Literatur und in der Praxis verschiedene Begriffe 

verwendet. Gemäss Prof. Peter Mösch Payot von der Hochschule Luzern - Soziale Arbeit (Email 

vom 11. April 2012) handelt es sich bei der Kündigung um eine einseitige, empfangsbedürftige 

Willenserklärung, welche vom/von der Arbeitgeber/in oder Arbeitnehmer/in ausgehen kann. Wird 

das Arbeitsverhältnis durch den/die Arbeitgeber/in beendet, spricht man auch von Entlassung. In 

diesem Fall können die Begriffe synonym verwendet werden. Die Autorinnen verwenden in dieser 

Forschungsarbeit den Begriff Kündigung und beziehen sich dabei immer auf rechtmässige Kündi-

gungen (mit einer ordentlichen Kündigungsfrist), die durch den/die Arbeitgeber/in aufgrund von 

Reorganisationen oder Sparmassnahmen ausgesprochen wurden (vgl. Anhang D). Abbildung 1 

zeigt die von den Autorinnen erarbeitete Begrifflichkeiten für die vorliegende Forschungsarbeit.  
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Abbildung 1: Rechtmässige Kündigung durch den/die Arbeitgeber/in als Ausgangspunkt der Forschungsarbeit (eigene Darstellung) 

 

Erwerbsarbeit ist in den wirtschaftsstarken Staaten von tragender Bedeutung - sie steht in engem 

Zusammenhang mit der Gesellschaftsfähigkeit und der gesellschaftlichen Anerkennung. Gemäss 

Martin Flügel (2009) übernimmt sie drei zentrale Funktionen auf der Ebene des Individuums, wel-

che auch für die gesellschaftliche Ebene von Bedeutung sind: Sie hat nicht nur den unmittelbaren 

Effekt, dass der Lebensunterhalt bestritten und ein gewisser Lebensstandard gehalten werden 

kann, es entsteht auch ein Anspruch auf Leistungen der Sozialversicherungen und dadurch Zu-

gang zu einer längerfristigen materiellen Sicherheit. Ein weiterer Aspekt bildet die Möglichkeit, so-

ziale Beziehungen aufzubauen, zu pflegen und sich dadurch beruflich zu integrieren. Die Kontakte, 

welche während der beruflichen Tätigkeit geknüpft und gepflegt werden, bedeuten nicht nur beruf-

liche Integration, sondern werden in engen Zusammenhang mit der sozialen Integration gesetzt. 

Als dritte Funktion wird die Möglichkeit zur Selbstverwirklichung und die Entfaltung persönlicher 

Fähigkeiten genannt. Wenn eine Tätigkeit ausserdem als sinnvoll erachtet wird, kann dies das 

Selbstwertgefühl stärken und die Identität festigen (S. 139-142). 

 

Unter Betrachtung dieser Funktionen wird der Einfluss der Erwerbsarbeit auf die Lebenslage eines 

Menschen deutlich. Eine Kündigung kann für Betroffene entsprechend schwerwiegende Folgen 

haben wie beispielsweise Verlust der Existenzsicherheit, Selbstwertverlust, gesundheitliche Prob-
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leme, Exklusion aus der Gesellschaft und/oder Langzeitarbeitslosigkeit (Christian Kissling, 1994, 

S. 32-34). 

 

Abbildung 2 zeigt das Drei-Sektoren Modell mit den Sektoren Staat, Markt und Non Profit Organi-

sationen (NPO) auf. Ebenso ist in diesem Modell die Familie integriert, welche ebenfalls zur wichti-

gen Bezugsgrösse wird, wenn es darum geht zu eruieren, welche Bereiche von Auswirkungen 

betroffen sind, beziehungsweise welche Bereiche in diesem Fall als Unterstützungsanbieter in Be-

tracht gezogen werden können. 

 

 
 

Abbildung 2: Erweitertes Drei-Sektoren Modell (eigene Darstellung in Anlehnung an Christiane Frantz & Kerstin Martens, 2006, S.19) 

 

Das Drei-Sektoren Modell zeigt auf, dass nicht alle Unternehmen und Organisationen innerhalb 

des Arbeitsmarktes gleichzusetzen sind. Gemäss Eckhard Priller und Anette Zimmer (2007) unter-

scheidet sich vor allem der dritte Sektor bezüglich der Handlungslogik deutlich von den Sektoren 

eins und zwei. Der dritte Sektor wird von Solidarität und gesellschaftlicher Sinnstiftung gesteuert. 



•

•

•

•
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1.2 Zielsetzung und Fragestellungen 
Durch diese Forschungsarbeit soll eruiert werden, wie von einer Kündigung betroffene Personen 

im immateriellen Bereich effektiv unterstützt werden können. Es sollen Erkenntnisse darüber gene-

riert werden, was die Verarbeitung einer Kündigung und die Wiedereingliederung ins Berufsleben 

oder in ein neues Tätigkeitsfeld begünstigen kann. Unter Berücksichtigung bestehender Unterstüt-

zungsangebote des ersten Sektors, soll durch Befragung von Betroffenen, welche die Wiederein-

gliederung in die Erwerbsarbeit geschafft haben und unter Beizug von Theorien und Faktenwissen 

eruiert werden, was Betroffene ergänzend unterstützen kann. Die Autorinnen weisen darauf hin, 

dass die Ergebnisse der Forschungsarbeit keinen repräsentativen Charakter haben, weil die Fal-

lauswahl nicht ausreichend ist um auf die Grundgesamtheit repräsentative Rückschlüsse ziehen zu 

können. Jedoch können sie Hinweise auf förderliche Aspekte bei der Wiedereingliede-

rung/Neuorientierung nach einer Kündigung geben. 

 

Die nachfolgende Abbildung 3 zeigt Akteure, Prozesse und Angebote auf, die bei einer Kündigung 

relevant werden. 

 

 
 

Abbildung 3: Verlauf einer Kündigung und deren Folgen (eigene Darstellung) 

 

Anmerkung: Alle dargestellten Prozesse und Angebote sind variabel in ihrer Zeitperspektive. Im 

Vorfeld der Forschung war nicht klar, ob oder inwiefern die Betroffenen Zugang zu materiellen und 

immateriellen Unterstützungsangeboten hatten. 
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Basierend auf der Ausgangslage sollen folgende Fragestellungen beantwortet werden: 

 
Erste Hauptfrage: 
Was ist die Bedeutung von Erwerbsarbeit für die Arbeitnehmenden? 

 
Zweite Hauptfrage: 
Inwiefern beeinflusst eine Kündigung von Seite des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin die Lebenssi-

tuation der Betroffenen? 

 

Unterfrage 
Welche Auswirkungen lassen sich auf die Lebenslage, speziell den personalen, sozialen, 

kulturellen und materiellen Mitteln feststellen? 

 

Unterfrage 
Inwiefern gibt es Auswirkungen auf die Lebensweise und das Lebensgefühl der Betroffe-

nen? 

 
Dritte Hauptfrage: 
Inwiefern sind interne und externe Schutz- und Risikofaktoren förderlich/hinderlich für den Verar-

beitungsprozess?  

 

Vierte Hauptfrage: 
Inwiefern spielen die Lebensziele sowie innere und äussere Mittel für die gelungene Wiederein-

gliederung oder Neuorientierung eine Rolle? 

 

Fünfte Hauptfrage: 
Welche Erkenntnisse lassen sich für die Soziale Arbeit aus den Forschungsergebnissen ableiten? 

1.3 Motivation 
Die Autorinnen kamen mit dem Thema Kündigung verschiedentlich in Kontakt. Aufgrund von Ge-

sprächen und Beobachtungen im beruflichen Bereich und im privaten Umfeld konnten sie sich be-

reits zu einem gewissen Grad mit dem Thema auseinandersetzen. Sie stellten fest, dass die Be-

troffenen sehr unterschiedlich mit der Kündigung umgehen. Für manche Personen kann eine Kün-

digung sehr belastend sein oder sogar ein kritisches Lebensereignis bedeuten. In Gesprächen mit 

Betroffenen und durch die berufliche Tätigkeit, wurden die Autorinnen auf die materiellen und im-

materiellen Unterstützungsangebote aufmerksam. Eine differenzierte Betrachtung dieser brachte 

die Erkenntnis, dass das Individuum und seine Mittel, Wünsche und Ziele, beispielsweise von Be-
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ratenden des Regionalen Arbeitsvermittlungszentrum (RAV), nur begrenzt berücksichtigt werden. 

Dies weckte das Interesse der Autorinnen. Sie wollten der Frage nachgehen, ob Betroffene effekti-

ver unterstützt werden können, wenn die individuelle Lebenssituation berücksichtigt wird.  

1.4 Berufsrelevanz  
Sozialarbeitende werden in der Ausübung ihrer Profession immer wieder mit dem Thema Kündi-

gung und den daraus resultierenden Folgen konfrontiert. Oft kommt die Soziale Arbeit erst dann 

zum Zug, wenn Betroffene aufgrund der Langzeitarbeitslosigkeit keine Sozialversicherungsleistun-

gen mehr erhalten, gesundheitliche Beeinträchtigungen auftreten oder sich die sozialen Beziehun-

gen zunehmend schwieriger und konfliktreicher gestalten. Es gibt jedoch neben den Sozialarbei-

tenden auch andere Professionelle, welche die Möglichkeit haben frühzeitig, das heisst unmittelbar 

nach erfolgter Kündigung, mit betroffenen Personen zu arbeiten. Eine frühzeitige und auf das Indi-

viduum abgestimmte Förderung könnte Betroffene bereits beim Verarbeitungs- und Neuorientie-

rungsprozess unterstützen und somit negative Langzeitfolgen mindern oder gar verhindern.  

1.5 Adressaten  

Die vorliegende Forschungsarbeit richtet sich an Fachpersonen der Betrieblichen Sozialarbeit, des 

Personalbereiches und weiterer relevanter Stellen, die im Falle einer Kündigung Unterstützung für 

Betroffene anbieten. Zudem wendet sich diese Arbeit an Betroffene und alle, die sich mit diesem 

Thema auseinandersetzen möchten.  

1.6 Inhalt und Struktur 
Nach dieser Einleitung wird im folgenden Kapitel 2 zunächst auf die Allgemeinen Grundlagen zum 

Themengebiet eingegangen. Danach wird in Kapitel 3 der Theoretische Bezugsrahmen mit den 

relevanten Theorien vorgestellt. Kapitel 4 zeigt das methodische Vorgehen der Autorinnen für die-

se Forschungsarbeit. In Kapitel 5 werden in einem ersten Schritt die Forschungsergebnisse be-

schrieben bevor diese dann anhand des theoretischen Bezugsrahmens ausführlich interpre-

tiert/diskutiert werden. Mit der Konklusion in Kapitel 6 werden die Fragestellungen beantwortet, die 

Schlussfolgerungen vorgestellt sowie die Empfehlungen und der Ausblick dargestellt. Abschlies-

send wird mit dem Kapitel 7 auf die verwendete Literatur und die verwendeten Quellen verwiesen. 

Dem Anhang können der Interviewleitfaden, die Kategorienübersicht für die Auswertung, Begriffs-

erklärungen und rechtliche Aspekte zum Kündigungsschutz entnommen werden. 

 

Die vorliegende Bachelorarbeit/Forschungsarbeit wurde nach den Richtlinien für schriftliche wis-

senschaftliche Arbeiten an der Hochschule Luzern - Soziale Arbeit (Hochschule Luzern - Soziale 

Arbeit, 2009) verfasst. 
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ten. Durch die Erwerbsarbeit kann der Mensch finanzielle Sicherheiten schaffen und soziale Kon-

takte ausserhalb des privaten sozialen Umfeldes knüpfen. Durch das Verrichten der Tätigkeit er-

reicht er eine Selbstidentifikation, wobei er auch Status und Prestige erlangt. Weiter ist es möglich, 

eine sinnvolle Tagesstruktur aufrecht zu erhalten. Nicht ausser Acht zu lassen bleibt, dass die Ar-

beitnehmenden einen wichtigen Beitrag an die Gesellschaft leisten und dadurch ein Teil des ge-

samten kollektiven Gefüges sind.  

2.2 Folgen einer Kündigung und die Bedeutung der Bildung 

Im folgenden Kapitel werden die möglichen Folgen einer Kündigung erläutert. Thematisiert werden 

dabei gesundheitliche Auswirkungen in psychischen und physischen Bereichen, die veränderte 

Zeitstruktur und die finanzielle Situation der Betroffenen sowie mögliche negative Auswirkungen 

auf soziale Beziehungen und die Familie. Da Langzeitarbeitslosigkeit ebenfalls die Folge einer 

Kündigung sein kann, werden die Merkmale, Risiken und Phasen der Langzeitarbeitslosigkeit auf-

gezeigt. Zum Schluss nehmen die Autorinnen Bezug auf die Bildung, die zwar nicht direkt mit den 

Folgen einer Kündigung in Verbindung gebracht werden kann, jedoch eine gute Ausgangslage 

bildet, um flexibel agieren zu können und somit die Chancen auf die Wiedereingliederung erhöhen 

kann.  

2.2.1 Gesundheitliche Auswirkungen der Arbeitslosigkeit  

Laut John Archer und Valerie Rhodes (1897) ist der Arbeitsplatz ein Ort, wo der Mensch Halt und 

Stütze erfährt (zit. in Rosmarie Barwinski, 2011, S.29). Ausserdem wird in unserer Kultur das 

Selbstwertgefühl oft durch schulische oder berufliche Leistungen genährt, wie Barwinski (2011) 

schreibt (S. 31). Mit dem Eintritt der Arbeitslosigkeit werden daher eigene Wertvorstellungen und 

Grundeinstellungen in Frage gestellt (Ali Wacker, 2000; zit. in Ingrid Breig & Verena Leuther, 2007, 

S. 30). Im Sinne von Breig und Leuther (2007) gibt es verschiedene Untersuchungen die darauf 

hinweisen, dass arbeitslose Personen einen starken Einbruch in ihrem Selbstwertgefühl erleben 

und Gefühle der Hoffnungslosigkeit, Ängstlichkeit und Hilflosigkeit empfinden (S. 38). Nach Bar-

winski (2011) weisen jedoch nicht alle Personen, die von Arbeitslosigkeit betroffen sind, Störungen 

auf. Dennoch merkt sie an, dass durch die Arbeitslosigkeit psychische und physische Beeinträchti-

gungen auftreten können (S. 19-20).  

2.2.2 Veränderte Zeitstruktur 

Gemäss Thomas Kiselbach (1994) leiden Arbeitslose am meisten unter der veränderten Zeitstruk-

tur. Die damit verbundene Erfahrung ist gekennzeichnet durch unausgefüllte Zeit. Wird die Mehr-

zeit anfänglich als angenehm empfunden, verändert sich das Empfinden bald darauf. Er verweist 

auf eine Studie, in welcher 40,7 Prozent der Langzeitarbeitslosen über Langeweile klagen. Mit der 

Zeit verstärkt sich das Gefühl der Langeweile und wird von Gefühlen der Nutz- und Sinnlosigkeit 



2. Allgemeine Grundlagen 

10 

begleitet (zit. in Breig und Leuther, 2007, S.41). Auch Andreas H. Bröcker (2011) bestätigt diese 

letzt genannte Aussage (S.51). 

2.2.3 Finanzielle Auswirkungen 

Wie die Schweizerische Nationalkommission Justitia et Pax (1994) schreibt, kann das Individuum 

den Lebensunterhalt für sich und seine Angehörigen durch Erwerbsarbeit sichern und so zum 

Wohlstand der Gesellschaft beitragen (S. 32). Breig und Leuther (2007) fügen hinzu, dass das 

Einkommen einerseits die Grundlage für die materielle Bedürfnisbefriedigung und die persönliche 

Verwirklichung ist, anderseits aber auch die Teilhabe am sozialen Leben ermöglicht (S.39). Durch 

die Arbeitslosigkeit tritt demzufolge eine veränderte finanzielle Situation ein, welche auf verschie-

dene Lebensbereiche Auswirkungen hat (S. 39). Schmid et al. (2005) weisen darauf hin, dass Ar-

beitslose eine Einkommenseinbusse von 20-30 Prozent hinnehmen müssen (S. 17). Gemäss der 

Website Bundesamt für Sozialversicherungen (2010) können Personen, die bestimmte Kriterien 

erfüllen und somit anspruchsberechtigt sind, eine Entschädigung der Arbeitslosenversicherung 

(ALV) erhalten, die sich in der Höhe von 70-80 Prozent des versicherten Verdienstes bemisst. 

Schmid et al. (2005) schreiben, dass die Arbeitslosenentschädigung helfen soll, den Alltag schul-

denfrei zu halten. Dies gelingt jedoch nicht in jedem Fall, da weiterhin fixe Kosten wie Mietzins 

oder Versicherungsprämien anfallen, welche mit dem reduzierten Einkommen nicht immer gedeckt 

werden können (S.17). Breig und Leuther (2007) merken ausserdem an, dass fehlendes Geld wei-

ter zu Verlusten von sozialen Kontakten führen kann. Sie erklären dies damit, dass aufgrund des 

kleinen Budgets vermieden wird, Freunde einzuladen und/oder mit ihnen kostenpflichtige Aktivitä-

ten zu unternehmen. Die persönliche oder telefonische Kontaktaufnahme von weit entfernten Ver-

wandten und Freunden scheitert ebenfalls oft an den damit verbundenen Kosten. Dies kann nicht 

nur zu reduziertem, sondern auch zum vollständigen Abbruch des Kontaktes führen (S. 42). 

2.2.4 Auswirkungen auf soziale Beziehungen 

Die Situation arbeitslos zu sein, kann für die Betroffenen eine grosse Belastung bedeuten. Durch 

soziale Unterstützung kann diese gemildert werden. Allerdings ist auch das Gegenteil möglich und 

die Betroffenen erfahren Druck von Seite des sozialen Umfeldes, was als belastend empfunden 

werden kann. Ausserdem können sich Paarproblematiken häufen wie Barwinski Fäh (1990) 

schreibt (S.14). Breig und Leuther (2007) erwähnen ausserdem, dass aufgrund einer Befragung 

von Betroffenen festgestellt wurde, dass bei Personen, die länger als zwei Jahre arbeitslos waren, 

mehr Streit in Familien vorkam. Die mit der Langzeitarbeitslosigkeit verbundenen Gefühle von An-

erkennungsverlust, Missachtung, Scham und Schuld tragen dazu bei, dass Betroffene und deren 

Angehörige soziale Kontakte meiden. Auch finanzielle Engpässe und damit verbundenen Scham-

gefühle können ein Grund dafür sein, dass die Betroffenen sich zunehmend isolieren und über die 

Arbeitslosigkeit schweigen (Breig & Leuther, 2007, S. 43). Thomas Broch (2005) (zit. in Breig & 
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Um typische Verlaufsmuster der Arbeitslosigkeit aufzeigen zu können, wurde gemäss Barwinski 

Fäh (1990) ein Phasenmodell entwickelt (S. 11), welches in Abbildung 4 nachfolgend abgebildet 

ist. 

 

Abbildung 4: Phasenmodell der Arbeitslosigkeit (eigene Darstellung in Anlehnung an Reinhard Schmid & Bruno Kägi,1993; Marie Jaho-

da & Paul F. Lazarsfeld zit. in Breig & Leuther, 2007, S. 37) 

2.2.6 Bildung und damit verbundene Chancen einer Neuanstellung 

Gemäss Schmid et al. (2005) sind vor allem gut qualifizierte Personen mit Berufserfahrung auf 

dem Arbeitsmarkt gefragt. Flexibilität, übergreifendes Denken, Teamfähigkeit, fundierte Sprach-

kenntnisse und das passende Alter „nicht zu jung und nicht zu alt“ zählen zu den gefragten Krite-

rien, die Arbeitnehmende im Arbeitsmarkt mitbringen sollen. Der Abschluss einer Berufslehre oder 

Matura allein ist kein Garant, dass eine Beschäftigung das Leben lang halten wird. Der Arbeits-

markt wird sich fortlaufend verändern, womit die Arbeitnehmenden ständig gezwungen sein wer-

den, Jobwechsel in Kauf zu nehmen. Daher ist eine ständige Flexibilität für persönliche und beruf-

liche Weiterentwicklung essentiell (S. 20). (Ib) Besonders für Personen mit niedriger Berufsbildung 

stellen die oben erwähnten Anforderungen eine grosse Herausforderung dar. Gerade sie bringen 

weniger Möglichkeiten mit sich, flexibel zu agieren. Dies zeigt deutlich, dass es Personen mit man-

gelnder Bildung besonders schwer haben, den Veränderungen standzuhalten (S. 18-19). Hier 

möchten die Autorinnen hervorheben, dass gemäss Schmid et al. (2005) auch gut qualifizierte 

Personen die grosse Anstrengungen zeigen, Mühe haben eine neue Anstellung zu finden (S. 15). 
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2.2.7 Fazit 

Aus den obenstehenden Ausführungen kann abgeleitet werden, welche Folgen eine Kündigung 

mit sich bringen kann. Durch den Verlust der Erwerbsarbeit ist möglich, dass die Betroffenen auf 

gesellschaftlicher Ebene an Anerkennung und Prestige verlieren. Aber auch auf der individuellen 

Ebene zeigen sich die Auswirkungen der Kündigung deutlich. Zum einen haben Betroffene plötz-

lich viel mehr freie Zeit zu Verfügung, was oft zu Langeweile führt kann, zum anderen zeigen sich 

Auswirkungen bei den veränderten Beziehungen bezüglich der sozialen Kontakte, dem reduzierten 

finanziellen Budget und der angeschlagenen Gesundheit. Solche negativen Auswirkungen können 

einen Rückkoppelungseffekt auf die Betroffenen haben, welcher ihnen nicht zugutekommt. Es ist 

möglich, dass sie sich auf gesellschaftlicher und individueller Ebene nicht mehr vollwertig fühlen 

und sich langsam von den noch bestehenden sozialen Kontakten zurückziehen, bis hin zur voll-

ständigen Isolation. Auch wenn sich der Arbeitsmarkt dahingehend entwickelt hat, dass es auch für 

gut qualifizierte Personen schwierig ist, sich zu behaupten, bietet Bildung dennoch die Möglichkeit 

flexibler agieren zu können und erhöht somit die Chance einer Wiedereingliederung in den Ar-

beitsmarkt.  

2.3 Arbeitsmarktliche Massnahmen 
Nachfolgend werden die AMM, deren Zweck und die gesetzliche Verankerung erläutert. Im An-

schluss daran werden zwei Studien betrachtet, welche den Einfluss des RAV’s auf die Wiederein-

gliederung arbeitsloser Personen untersucht haben.  

AMM sind Förderungsmassnahmen, welche Arbeitslose oder von Arbeitslosigkeit bedrohte Perso-

nen bei der Wiedereingliederung ins Berufsleben oder bei der Abwendung von drohender Arbeits-

losigkeit aufgrund von Arbeitsmarktbedürfnissen unterstützen sollen (Arbeitslosenversicherungs-

gesetz (AVIG)), (Art. 59).  

AMM wurden im Rahmen der Revision des AVIG im Jahre 1995 gesetzlich verankert. Mit der Ver-

pflichtung der Kantone, RAV‘s zu betreiben, intensivierte sich der Einsatz von AMM ab 1996. Seit-

dem wurde der Vollzug des AVIG unter der Federführung des SECO systematisch evaluiert und 

darauf aufbauende Optimierungsmassnahmen auf Organisationsebene der RAV eingeleitet 

(Marcel Egger et al., 2000, S. 9).  

AMM sollen in erster Linie die Vermittlungsfähigkeit der Stellensuchenden erhöhen und eine ra-

sche sowie dauerhafte Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt ermöglichen. Personen, die An-

spruch auf Leistungen der Arbeitslosenversicherungen haben, denen jedoch aus Gründen des 

Arbeitsmarktes der Wiedereinstieg nicht oder nur schwer gelingt, sollen hinsichtlich der Wiederein-

gliederung gefördert werden. Dabei wird auf verschiedene Schwerpunkte gesetzt: Durch Mass-

nahmen im schulischen, beruflichen oder sozialen Bereich kann ein für die arbeitsmarktlichen An-

forderungen relevantes Defizit gemindert und eine Verbesserung der Qualifikation erreicht werden. 
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Die Analyse zeigte hinsichtlich der Kooperationsneigung auf, dass ein zu sanfter und kooperativer 

Umgang der RAV-Beratenden mit den Stellensuchenden deren Beschäftigungschancen minimier-

ten. So wurde erkannt, dass vor allem bei der Gruppe der Unqualifizierten eine dominantere Posi-

tion der RAV-Beratenden, welche die Stellenzuweisungen ohne Berücksichtigung der Wünsche 

der Stellensuchenden durchführten, erfolgreicher waren, als solche, deren Vorgehen auf Koopera-

tion, Konsens und Konfliktfreiheit abzielte (Behncke et al., 2007, S. 168) Dies bestätigt die Aussa-

ge von Egger et al. (2000, S.41) und differenziert diese insofern, dass Druck nicht generell, son-

dern vor allem bei der Gruppe der Unqualifizierten erfolgreich war.  

 

Behncke et al. (2007) erwähnen in ihrer Studie die Beratung sowie die Zusammenarbeit mit den 

Arbeitgebern als Schwerpunkte der RAV Instrumente. Durch die interinstitutionelle Zusammenar-

beit und die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern werden die zwei Schwerpunkte er-

gänzt (S. 164-165). Die interinstitutionelle Zusammenarbeit beispielsweise mit privaten Stellen-

vermittlern sowie die Kontaktpflege zu potentiellen Arbeitgeber/innen erwiesen sich gemäss Analy-

se als erfolgreich. Den Arbeitgeber/innen wurden von Seite der RAV weniger, aber gut ausgewähl-

te Vermittlungsvorschläge unterbreitet, was sich positiv auf die Wiederbeschäftigungsrate auswirk-

te. Hilfreich war dabei auch der persönliche Kontakt der RAV-Beratenden zu den Arbeitge-

ber/innen, bei welchen sie sich über die aktuelle Arbeitsmarktsituation informieren konnten (Behn-

cke et al., S. 166-167). 

2.3.3 Erfolgsfaktoren und Empfehlungen 

Egger et. al (2000) halten fest, dass der Erfolg massgeblich von folgenden Faktoren abhängt: Eine 

rasche und vertiefte Bedarfserklärung durch den RAV-Berater/die RAV-Beraterin, eventuell unter 

Beizug von internen und externen Stellen. Diese sollte möglichst früh, womöglich innerhalb eines 

ausführlichen Erstgespräches stattfinden oder sogar im Rahmen einer präventiven Abklärung vor 

Beginn der Arbeitslosigkeit. Ausserdem sollten sich die RAV‘s branchenspezifisch spezialisieren 

beziehungsweise organisieren (S. 52-53). Gemäss Egger et al. (2000) wird ein nicht ganz früher, 

jedoch auch kein allzu später Zeitpunkt des Massnahmeneinsatzes als optimal erwähnt, denn es 

wurde festgestellt, dass RAV mit erfolgreicher Wiedereingliederungsbilanz die Massnahmen nach 

1,5 bis 4 Monaten nach Eintritt der Arbeitslosigkeit einsetzen und nur selten nach über 7 Monaten 

(S. 64). 

 

Die Analyse von Behncke et al. (2007) zeigte auf, dass Massnahmen wie Zwischenverdienste oder 

Programme zur vorübergehenden Beschäftigung, welche auf die unmittelbare Wiederbeschäfti-

gung abzielen, förderlich scheinen hinsichtlich der Wiedereingliederungschancen der Stellensu-

chenden. Ein häufiger Einsatz von Bildungsmassnahmen hingegen, hat einen negativen Effekt auf 

die Beschäftigungschancen. Als eine besonders wichtige und mit positiven Effekten verbundene 
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Viele Unternehmen waren bereits einmal gezwungen Personal abzubauen. Dies ist nicht nur für 

betroffene Mitarbeiter/innen schwierig, sondern auch für die Unternehmen beziehungsweise für die 

Unternehmungsleitung. Vor allem für Mitarbeitende mit Kaderfunktion bieten einige Unternehmen 

die Möglichkeit, an einem Outplacementberatungsprozess teilzunehmen, was für die betroffenen 

einerseits Unterstützung, andererseits auch Wertschätzung bedeuten kann. Trotz den für das Un-

ternehmen anfallenden Kosten, kann sich die Vermittlung eines Outplacements lohnen. Höher ge-

stellte Mitarbeitende haben oft eine mehrmonatige Kündigungsfrist, werden jedoch bei einer Kün-

digung durch den Arbeitgeber per sofort freigestellt. Bei einer raschen Wiedereingliederung und 

Einstellung innerhalb der offiziellen Kündigungsfrist, ist der ehemalige Arbeitgeber nicht verpflich-

tet, den Lohn bis zum Ende der Kündigungsfrist auszubezahlen. Gemäss Susanne Janssen (2005) 

erhöhen sich durch den Einsatz von Outplacementberatungen ausserdem die Chancen einer gütli-

chen Einigung bezüglich der Entlassungsmodalitäten und das Image eines fairen Arbeitgebers 

wird gefördert. Dies wiederum hilft, negative Stimmungen und Ängste von weiterhin beschäftigten 

Mitarbeitenden positiv zu beeinflussen (S. 158). 

 

Gemäss Janssen (2005) umfasst Outplacement die Auseinandersetzung mit der aktuellen Situati-

on und einer beruflichen Standortbestimmung inklusive Bestimmung von neuen beruflichen Zielen. 

Bei Bedarf werden Personen auch bei der Entwicklung einer Bewerbungsstrategie und deren Um-

setzung unterstützt (S. 155). 

 

Der Einsatz von Outplacementberatungen solle nach Janssen (2005) möglichst gleich nach der 

Aussprache der Kündigung stattfinden. So kann die gekündigte Person, falls nötig, bereits früh 

beim Verarbeitungsprozess unterstützt werden. Ausserdem wird eine Tagesstruktur geschaffen 

und die Arbeitssuche wird gleich von Beginn weg strukturiert angegangen. Besonders Personen, 

die über mehrere Jahre angestellt waren und sich in dieser Zeit nicht mehr beworben haben fällt es 

oft schwer, Bewerbungsunterlagen zusammenzustellen. Die Bewerbung beziehungsweise die Ar-

beitsplatzsuche steht im Mittelpunkt der Outplacementberatung. Nebst dem Zusammenstellen der 

Bewerbungsunterlagen bildet die genaue Analyse der persönlichen Fähigkeiten und Qualifikatio-

nen eine wesentliche Rolle. Nur so können die Chancen auf dem Arbeitsmarkt optimiert werden 

und eine möglichst erfolgreiche Selbstvermarktung kann erarbeitet werden (S. 158-159). 

 

Fazit 
Während die materielle Unterstützung vor allem vom ersten Sektor angeboten wird, nimmt bei der 

immateriellen Unterstützung auch der zweite Sektor eine tragende Rolle ein. So gibt es diverse 

Unternehmen, welche im Rahmen personenbezogener Beratung oder Outplacementberatungen 

Arbeitslose oder Stellensuchende bei Bedarf unterstützen. Die Autorinnen sehen den Vorteil dieser 

Beratungsleistungen darin, dass gezielt auf die einzelne Person eingegangen werden kann. Den 
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Nachteil sehen sie darin, dass nur wenige Arbeitgeber/innen die Finanzierung eines solchen An-

gebotes übernehmen und es für Arbeitnehmende durch die finanziellen Einschränkungen nur sel-

ten möglich ist, die Kosten selber zu tragen. 
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Seiten von Struktur abgebildet werden. Durch die paarweise Anordnung der Modalverben lassen 

sich folgende drei grundlegende Strukturierungsmodalitäten festhalten: können/müssen, mö-

gen/wollen, dürfen/sollen (S. 12-13). Gemäss Husi (2009) handeln Menschen weder rein struktur-

determiniert noch völlig spontan. Die konkrete Situation, in der sich ein Mensch befindet sowie 

Raum und Zeit, lassen ihn bestimmte Dinge tun oder eben auch nicht tun. Es kann davon ausge-

gangen werden, dass für jeden Menschen zu jeder Zeit ein beschränkter Handlungsspielraum be-

steht (S. 13). Husi (2009) geht davon aus, dass sich im Laufe des Lebens Verfestigungen ausbil-

den und zu einer bestimmten Lebensweise führen. Durch diese Lebensweise bildet sich seine Le-

benslage als die Gesamtheit seiner Mittel und Zwänge, seine Lebensziele als Gesamtheit seiner 

Wünsche und Ziele sowie seine Rollen als die Gesamtheit seiner Rechte und Pflichten. Das Le-

bensgefühl ergibt sich aus dem Zusammenspiel von Lebenslage, Lebenszielen und Rollen und 

daraus, wie sich dieses in die eigene Lebenspraxis integrieren lässt und erlebt wird. Eine Darstel-

lung dieser Zusammenhänge folgt untenstehend in der Abbildung 5. Eine gelingende Balance zwi-

schen Lebenslage, Lebenszielen, Rollen und der Lebensweise, kann also zu einem guten Le-

bensgefühl führen (S. 13).  

 
Abbildung 5: Die handlungstheoretische Grundlage der Modalen Strukturierungstheorie (Husi, 2009, S. 14) 

 

Gemäss Husi (2009) beeinflussen die oben genannten Merkmale die Identität eines Menschen. Als 

wichtige Identitätsmerkmale nennt er ausserdem Geschlecht, Alter und Ethnie. Letztgenannte, 

nimmt er als nicht unverrückbar gegeben, sondern als gesellschaftlich hervorgebracht an. Ausser-
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se und Vorgaben, die dennoch prägend und handlungsanleitend wirken. Dieser Ansatz, welcher in 

der metatheoretischen Verortung eher der systemischen Perspektive bzw. dem systemischen Pa-

radigma zuzuordnen ist (vgl. Silvia Staub-Bernasconi, 2007, S. 159; Markus Reihlen & Thorsten 

Klaas, 1999; Mario Bunge & Martin Mahner, 2004), deckt sich mit dem Forschungsinteresse der 

Autorinnen, weshalb sie sich hier hauptsächlich auf die Arbeit von Lothar Böhnisch (Böhnisch, 

2012) konzentrieren. Andere Ansätze wie jene der Lebensweltorientierung von Hans Thiersch (vgl. 

Thiersch,1992) fokussieren im Gegensatz dazu mehr die Umwelt des Individuums und sind somit 

nicht nur, aber eher einer holistischen Perspektive zuzuordnen. Bei der Individualisierungsthese 

von Ulrich Beck (vgl. Beck,1986) hingegen wird der Fokus vor allem auf das Individuum gesetzt, 

sie ist demnach eher einer atomistischen Perspektive zuzuordnen und, wie jene von Thiersch, 

nicht für die vorliegende Forschung geeignet.  

3.2.1 Strukturwandel der Arbeitsgesellschaft 

Die Globalisierung hat gemäss Böhnisch (2012) nicht nur eine beschleunigte Entgrenzung von 

Raum und Zeit mit sich gebracht, sondern auch eine Modernisierung des Arbeitsmarktes. Durch 

den globalwirtschaftlichen Verdrängungswettbewerb wird die Entwicklung neuer Produktionstech-

nologien beschleunigt. Die Arbeitskraft wird ersetzt, jedoch wird nicht in gleichem Masse Erwerbs-

arbeit geschaffen. Eine Knappheit von Arbeitsplätzen entsteht und Arbeitnehmende sind gezwun-

gen, sich von traditionalisierten Rollenvorgaben und vorstrukturierten Lebensmustern zu lösen um 

marktfähig zu bleiben. Sie müssen flexibel auf die entstandenen Dynamiken reagieren und sich 

den neuen Gegebenheiten soweit als möglich anpassen (S. 11). Richard Sennett (1998) hat dies 

in seinen Ausführungen zum flexiblen Menschen eindrücklich wiedergegeben, er spricht hierbei 

vom sogenannten „Drift“, bei welchem die Flexibilität das menschliche Zusammenleben und die 

menschliche Lebensplanung zunehmend zersetzt würden (S. 15). Während die Seite des Kapita-

lismus diese Entwicklung als Chance für die Arbeitnehmenden sieht, da sich diese dadurch als 

„Arbeitkraftunternehmer“ selber vermarkten können, wird vom sozialwissenschaftlichen und sozial-

pädagogischen Diskurs erkannt, dass sowohl die Berufs- als auch die soziale Hintergrundsicher-

heit schwinden. (Böhnisch, 2012, S. 11). Denn diese Individualisierung bedeutet neben dem „Ver-

lust traditioneller Sicherheiten im Hinblick auf Handlungswissen, Glauben und leitende Normen“ 

auch „die Suche nach einer neuen Art der sozialen Einbindung“ (Beck, 1986, S. 206). Bei der Indi-

vidualisierung im oben genannten Sinne handelt es sich um eine historisch-soziologische Katego-

rie, die zu unterscheiden weiss, was mit den Menschen geschieht und wie diese mit dem Gesche-

henen umgehen (Beck 1986, S. 207). Dieses ‚damit umgehen‘ ist mit dem Streben nach psycho-

sozialer Handlungsfähigkeit gleichzusetzen und wird von Böhnisch (2012) mit „Biografische Le-

bensbewältigung“ umschrieben (S. 44).  
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Als Folge des Strukturwandels der Arbeitsgesellschaft entstehen gemäss Böhnisch (2012) Ten-

denzen der sozialen Segmentierung. Die segmentierte Arbeitsgesellschaft, die sich aufgrund der 

Disbalance von Kapital und Erwerbsarbeit im Zuge der Globalisierung und technologischen Ratio-

nalisierung entwickelt hat, ist lebensweltlich von Ein- und Ausschliessungen geprägt (S.45). Böh-

nisch (2012) hält fest, dass von den Entbettungs- und Segmentierungstendenzen weit mehr Per-

sonen betroffen sind als die, die aktuell ausgegrenzt werden. Denn die Entwicklung zeigt, dass 

biografische Perspektiven jederzeit ökonomisch verworfen werden können, was zu einer Bewälti-

gungsspannung in der Gesellschaft führt. Neben der Arbeitsbiografie sind jedoch auch andere Be-

reiche wie Ausbildung, Familie oder Freizeit von Veränderungen geprägt. Traditionelle Werte und 

soziale Verlässlichkeit nehmen neue Formen an. Erlernte Berufe existieren nicht mehr, das Zu-

sammenspiel von Familien- und Berufsleben verändert sich und Lernen findet nicht mehr nur zur 

Schulzeit, sondern lebenslang statt (S. 46).  

3.2.2 Soziale Orientierungslosigkeit, sozialer Rückhalt 

Böhnisch (2012) geht davon aus, dass der Mensch in einer hocharbeitsteiligen Gesellschaft nur als 

soziales Wesen existieren kann, von anderen Mitgliedern der Gesellschaft abhängig ist und dass 

das „Einer-Lage-Gewachsensein“ und das „Sich-im-Sozialen-Zurechtfinden“ sich bedingende 

Komponenten von Handlungsfähigkeit sind (S. 50).  

 

Die moderne Sozialisation setzt die Menschen unterschiedlichsten Anforderungen aus. In der Ar-

beits- und Konsumgesellschaft wird ein hohes Mass an Flexibilität, Offenheit, Risiko- und Options-

bereitschaft verlangt. Persönlich jedoch soll der Mensch mit sich identisch sein und über psycho-

sozialen Rückhalt verfügen. Denn nur so ist zu erwarten, dass er der offenen Gesellschaft eini-

germassen stabil entgegentreten und sozialen Anschluss finden kann (Böhnisch, 2012, S. 51). 

3.2.3 Lebenslage und Bewältigungslage 

Die soziale Lebenslage einer Person, also die sozialstrukturelle Einbettung der Lebensverhältnis-

se, nimmt starken Einfluss auf die Spielräume der Lebensbewältigung. Gemäss Anton Amman 

(1994, S. 324; zit. in Böhnisch, 2012) sind Lebenslagen strukturiert, wirken gleichzeitig strukturie-

rend und entsprechen so der Ausgangslage für das menschliche Handeln, wie auch dem Produkt 

menschlichen Handelns (S. 53). Differenziertere Ausführungen zur Begrifflichkeit der Lebenslage 

nach Husi (vgl. Husi, 2009) wurden bereits in Kapitel 3.1 gegeben. 

 

Das Konstrukt der Bewältigungslage beschreibt Böhnisch (2012) als vierfach dimensional: Die 

„Dimension des Ausdrucks“ (sich nicht abspalten zu müssen, sondern sich mitteilen zu können), 

die „Dimension der Anerkennung“, die „Dimension der Abhängigkeit“ und die „Dimension der An-

eignung“ (S. 56). 
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chende Verhalten nicht als normwidrig empfunden. Im Vordergrund steht nur die Aufrecht-

erhaltung der Handlungsfähigkeit (Böhnisch, 2012, S. 204-205). 

3.2.5 Männliche und weibliche Bewältigungsprinzipien 

Kritische Lebensereignisse und krisenhafte Brüche in der Biografie können gemäss Böhnisch 

(2012) zur Folge haben, dass die Stabilität der Erwachsenenidentität geschlechtstypisch in Frage 

gestellt wird und so eine neue sozialisatorische Strukturierung der Geschlechterrolle nach sich 

zieht (S. 206). Frauen verfügen neben der Rolle als Arbeitnehmerin meist noch über eine weitere 

Rolle, beispielsweise der als Mutter oder als Hausfrau. Für Männer ist diese Rolle nur begrenzt 

oder nicht verfügbar, da sie sich bis anhin nicht damit auseinander gesetzt oder sie über die Arbeit 

(als Haupternährer oder Familienvorstand) wahrgenommen haben. Dies lässt sich auch damit er-

klären, das nur jeder siebte Mann einer Teilzeitarbeit nachgeht und somit andere Rollen in der 

Haus- und Erziehungsarbeit der Frau oder anderen Personen überlassen werden. Gerade in sol-

chen Beschäftigungsbereichen, wo der Vergleich zwischen Mann und Frau gezogen werden kann 

wird deutlich, dass Männer besonders unter dem Verlust der Erwerbstätigkeit leiden (Ilona Ostner 

1996; zit. in Böhnisch 2012, S. 230). Zu beachten ist jedoch, dass die Verteilung der Teilzeitarbeit 

je nach Wirtschaftssektor stark variert (vgl. www.bfs.admin.ch). 

3.2.6 Fazit 

Durch den Strukturwandel im Arbeitsmarkt sind unkalkulierbare Risiken und Zwänge in der Ar-

beitsgesellschaft zur Selbstverständlichkeit geworden, traditionelle Werte und soziale Verlässlich-

keit nehmen neue Formen an und Arbeitnehmende können nur bestehen, indem sie ein hohes 

Mass an Flexibilität, Offenheit und Risikobereitschaft aufbringen. Für die Arbeitnehmenden hat nun 

nicht mehr die Sinnhaftigkeit der Erwerbstätigkeit Priorität, sondern eher das Wohlfühlen um jeden 

Preis, mit möglichst grosser Vereinbarkeit mit Familienleben und Freizeitgestaltung. Das Streben 

nach Handlungsfähigkeit steht bei dieser neuen Art von sozialer Einbettung im Vordergrund. Die 

Entfaltung von Kompetenzen ausserhalb der Erwerbsarbeit wird bei einer Kündigung zu einer 

wichtigen Ressource, da sie das Selbstvertrauen stärken und bei der Bewältigung eines solchen 

Ereignisses hilfreich sein können. Böhnisch geht davon aus, dass solche Lebenssequenzen in die 

Biografie integriert werden und diese mit zunehmendem Alter zur Bezugsgrösse der Lebensbewäl-

tigung wird.  

3.3 Entwicklungspsychologische Ansätze 
In diesem Abschnitt werden in einem ersten Schritt kritische Lebensereignisse und mögliche Fol-

gen beschrieben. Dann wird auf verschiedene Bewältigungsstrategien eingegangen sowie auf die 

Einflussfaktoren, welche für die Bewältigung eines kritischen Lebensereignisses relevant sein kön-

nen. Danach wird die Bedeutung von altersabhängigen Aufgaben aufgezeigt, welche ebenfalls 
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einen Einfluss darauf haben können, wie ein kritisches Lebensereignis bewältigt werden kann. 

Zum Schluss wird die Bedeutung von Zielen im Falle eines Verlustes beleuchtet sowie die Bedeu-

tung von Kompetenzen und eine mögliche Variante einer Kompetenzanalyse aufgezeigt.  

3.3.1 Kritische Lebensereignisse 

Dieter Ferring und Sigrun-Heide Filipp (2002, zit. in Stefanie Grosse, 2008, S. 23) definieren kriti-

sche Lebensereignisse folgendermassen: „Kritische Lebensereignisse – verstanden sowohl als 

negative wie auch als positive biografische Erfahrungen – lassen sich als Lebenssituationen kenn-

zeichnen, die Brüche und Diskontinuität in individuellen Lebensumständen hervorrufen und von 

der betroffenen Person einen „Anpassungsaufwand abverlangen“. Grosse (2008) hält entspre-

chend fest, dass kritische Lebensereignisse Einfluss auf das emotionale Gleichgewicht von Be-

troffenen haben und Veränderungspotenzial mit sich bringen, womit Lern- und Bildungsprozesse 

angeregt werden können (S.22). Rolf Oerter und Leo Montada (2002) beschreiben diese Ereignis-

se als selten auftretende, aber hoch belastende Situationen, welche klar von „daily hassles“ (All-

tagsbelastungen) zu trennen sind (S. 842). (ib.) Als Beispiele dieser nicht-normativen Einschnitte 

im Lebenslauf nennen sie unter anderem die Geburt eines Geschwisters, Scheidung der Eltern 

oder Erwerbslosigkeit (S. 44-45). 

 

Mit Bezug auf Oerter und Montada (2002) stellt sich die Frage, welche Folgen Menschen erfahren 

können, die von kritischen Lebensereignissen herrühren. Aus klinisch-psychologischer Perspektive 

wird deutlich, dass ein Risiko besteht, an psychopathologischen oder psychosomatischen Störun-

gen zu erkranken. Diese werden nachfolgend erklärt. Personen, die im Anschluss an ein kritisches 

Lebensereignis starke Ängste, Hass oder Empörung gegenüber Verantwortlichen empfinden, kön-

nen in negativen Emotionen wie Hilflosigkeit verharren und empfinden einen Verlust des Selbst-

wertgefühls. Konnten jedoch positive Emotionen gegenüber der Situation erlebt werden, erlangen 

Betroffene eigene Sicherheit und Vertrauen, wodurch sich auch ihre Selbstwirksamkeitsüberzeu-

gung anhebt. Ausserdem können sie sich neue Problemlösestrategien aneignen, sowie Fähigkei-

ten erwerben, um mit Verlusten umzugehen. Erfreulich ist, dass nach kritischen Lebensereignissen 

kaum langfristig pathogene Effekte zu erwarten sind. Wie sich das erklärt, wird nachfolgend be-

antwortet (S. 45).  

3.3.2 Bewältigungsstrategien 

In Sinne von Oerter und Montada (2002) heisst es, dass die meisten Menschen, alleine oder mit 

sozialer Unterstützung, kritische Lebensereignisse zu bewältigen vermögen. Dabei ist nicht ent-

scheidend, welches Ereignis eingetroffen ist. Zentral ist, wie die Betroffenen den Verlust oder das 

bestehende Problem subjektiv bewerten und welchen Gewinn sie aus der Situation ziehen können 

(S.45). Montada (1994) erwähnt ausserdem, dass es für den Betroffenen hilfreich ist, bei der Be-
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der veränderten Situation (beispielsweise beim Eintritt der Erwerbslosigkeit) an die neuen Gege-

benheiten (ohne Erwerbsarbeit zu sein) anpassen können. Dazu müssen jedoch persönliche Ziele 

(beispielsweise: „Wie erlange ich persönliche Zufriedenheit ohne Erwerbsarbeit?“) überarbeitet und 

verändert werden (beispielsweise: in dem in der gewonnen Mehrzeit Tätigkeiten - wie Sport, Kur-

se, sozialen Kontakten - nachgegangen werden, die einem Freude bereiten.). Durch das Erleben 

von Verlust (beispielsweise der Arbeit) und Gewinn (wieder einer Erwerbstätigkeit nachgehen zu 

können), können sich Betroffene erfolgreich weiterentwickeln. Finden Betroffene keine neue Ar-

beitsstelle oder sind sie unglücklich bei der neuen Tätigkeit ist es möglich, dass sie keine erfolgrei-

che Entwicklung durchleben und Ziele neu überarbeiten müssen.  

 

Oerter und Montada (2002) sagen, wenn die Selbststruktur, Persönlichkeitsmerkmale und intellek-

tuelle Fähigkeiten als persönliche Ressourcen betrachtet werden, dann können diese ebenfalls die 

persönlichen Ziele beeinflussen. Dies weil sie in Interaktionen mit altersentsprechenden Entwick-

lungsaufgaben und Anforderungen korrelieren (S. 388). Bezogen auf die Betroffenen bedeutet 

dies, dass die persönlichen Ressourcen immer in Wechselwirkung mit altersentsprechenden Auf-

gaben und der jeweiligen Lebenssituation stehen. Eine Entlassung wird demzufolge bei einem 30-

jährigen Betroffenen (der Karriere machen will und eine Familie zu versorgen hat) eine andere 

Bedeutung haben als bei einer fünfzigjährigen Betroffenen, welcher als Ausgleich zur Familienar-

beit einer Teilzeitarbeit nachgeht. Oerter und Montada (2002) schreiben, dass zu den altersent-

sprechenden Aufgaben von Personen zwischen 25-34 Jahren und 35-54 Jahren der Beruf und die 

Familie zählen (S. 388) (vgl. Tabelle 1).  

 

 

Tabelle 1: Altersentsprechende Aufgaben; junges bis mittleres Erwachsenenalter (in Anlehnung an Ursula Staudinger, 1996, zit. in 

Oerter & Montada, 2002, S. 388) 
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3.3.6 Kompetenzen  

Der Begriff Kompetenzen wird nach Rüdiger Hinsch und Ulrich Pfingsten (2002) folgendermassen 

definiert:  

„Die Verfügbarkeit und die Anwendung von kognitiven, emotionalen und motorischen Res-

sourcen [verstehen], die in konkreten sozialen Situationen zu einem langfristigen günstigen 

Verhältnis von positiven und negativen Kompetenzen für den Handelnden führen und die von 

der sozialen Umwelt als akzeptabel bewertet werden“ (zit. in Cassée, 2010, S. 29). 

 

Weiter schreibt Cassée (2010), dass sich Kompetenzen aus einem Bündel von Fähigkeiten und 

verfügbaren Ressourcen zusammensetzen. Sowohl Ressourcen, Fähigkeiten und Kompetenzen 

sind auf die Zukunft gerichtet und veränderbar. Dies im Sinne von Zugewinn, Lernen, Verlust und 

Abbau (S. 43). 

Kompetenzbalance 

Nachfolgend wird die Bedeutung der Kompetenzentwicklung im Sozialisationsprozess beschrie-

ben. Ebenso wird auf die Kompetenzbalance, die aus Risiko- und Schutzfaktoren, aus Aufgaben 

und Fähigkeiten besteht, eingegangen.  

 

Durch das Bewältigen von Entwicklungsaufgaben auf individueller Basis und in sozialen Systemen 

erwerben Menschen eigene Fähigkeiten und Ressourcen. Kompetenzen setzen sich aus gebün-

delten Fähigkeiten und verfügbaren Ressourcen (adäquates Verhalten in einer konkreten Situati-

on) zusammen. Bedeutsam ist, dass Kompetenzen, Ressourcen und Fähigkeiten veränderbar sind 

(vgl. Abbildung 6). Sie können durch Lernen erweitert oder durch mangelnde Förderung abgebaut 

werden. Verlust und Abbau kann auch biologisch bedingt sein, beispielsweise durch Krankheit 

oder Unfall. 

 

Abbildung 6: Kompetenzentwicklung im Sozialisationsprozess (Cassée, 2010, S. 43) 
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sourcen genutzt werden oder brach liegen. Je mehr Ressourcen einer Person zu Verfügung ste-

hen und je eher sie in der Lage ist, diese zu nutzen, desto besser fällt die Bilanz von Risikofakto-

ren und Schutzfaktoren aus (S. 328). Cassée (2010) bestätigt ebenfalls, dass Schutzfaktoren als 

Ressourcen genutzt werden können. Diese (beispielsweise die Intelligenz) kann das Individuum in 

belastenden Situationen aktivieren. Schutzfaktoren sind zum einen im Individuum selbst angelegt, 

in seinem Umgebungssystem (beispielsweise der Familie) oder auf der Interaktionsebene (erlebte, 

gute Erfahrungen). Diese Schutzfaktoren wirken in der Kompetenzbalance abschwächend auf die 

Risikofaktoren (S. 45). Weiter bestätigt Cassée (2010), dass Risikofaktoren belastend und beein-

trächtigend für den Menschen sind. Sie hindern ihn in seiner Entwicklung und im Bewältigen von 

Lebensereignissen. Wie bei den Schutzfaktoren gibt es bei den Risikofaktoren Faktoren auf der 

individuellen Ebene (Behinderung), der Mesoebene (dysfunktionales soziales Netz), der Makro-

ebene (mangelnde soziale Absicherung) oder der Interaktionsebene (negative Erfahrungen). Be-

sonders belastend ist es, wenn mehrere Risikofaktoren zusammen treffen.  

3.3.7 Fazit 

Aus den obengenannten Aufführungen wird ersichtlich, dass eine Kündigung ein kritisches Le-

bensereignis darstellt, welches Betroffene positiv oder negativ bewerten, wobei dabei immer eine 

subjektive Einschätzung zu Grunde liegt. Kritische Lebensereignisse können ausserdem persönli-

che Lehr- und Bildungsprozesse ermöglichen. Je nachdem, welches Bewältigungsverhalten einer 

Person zur Verfügung steht, wird unterschiedlich mit der Bewältigung der Kündigung (kritischen 

Lebensereignis) umgegangen. Verfügt der/die Betroffene über verschiedene Copingstrategien, 

wirkt sich dies positiv und stärkend auf seine/ihre Resilienz aus. Dies ist wiederum zentral für die 

Bewältigung der Folgen einer Kündigung. Je nachdem zu welchem Zeitpunkt eine Person eine 

Kündigung erhält, bewertet sie dies unterschiedlich. Dies kommt daher, dass der Mensch je nach 

Alter andere Entwicklungsaufgaben zu bewältigen hat und aufgrund dessen andere Prioritäten und 

Ziele in seinem Lebenslauf setzt. Ziele wiederum sind wichtig, damit der Mensch ein Gleichgewicht 

zwischen persönlichen und gesellschaftlichen Anforderungen herstellen kann. Eine Kündigung und 

andere kritische Lebensereignisse können sowohl den Prozess der Zielauswahl, -verfolgung und   

-aufrechterhaltung, als auch die Verarbeitung des Verlustes beeinflussen. Für diesen Prozess ist 

wiederum entscheidend, welche internen und externen Ressourcen der/die Betroffene zur Verar-

beitung des Verlustes (beispielsweise der Kündigung) einsetzt. Mittels der Kompetenzbalance, 

welche verschiedene interne und externe Schutz- und Risikofaktoren beinhaltet, kann Aufschluss 

geben über die vorhandenen Ressourcen über welche eine Person verfügt.  
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4. Methodisches Vorgehen 
Die Autorinnen haben sich bei der Konstruktion des methodischen Vorgehens vorwiegend auf die 

Ausführungen von Horst Otto Mayer (2008, S. 37-49) gestützt. Als Forschungsmethoden wurden 

die sozialwissenschaftlichen Forschungsmethoden Literatur/Dokumentenanalyse sowie Befragung 

eingesetzt, da die Methode Beobachtung zur Beantwortung der Fragestellung nicht geeignet ist.   

 

Im Folgenden wird zuerst auf das sensibilisierende Konzept eingegangen. Danach werden das 

Erhebungsinstrument, die Fallauswahl inklusive der Kriterien zur Fallauswahl sowie die Durchfüh-

rung der Datenerhebung vorgestellt. Abschliessend wird auf die Datenaufbereitung und das Vor-

gehen bei der Datenauswertung eingegangen. 

4.1 Sensibilisierendes Konzept 
Die Autorinnen erarbeiteten vorerst ein sensibilisierendes Konzept (vgl. Mayer, 2008, S.42-44). In 

einem ersten Schritt haben sie sich dabei intensiv mit verschiedenen Quellen rund um das Thema 

Kündigung befasst (beispielsweise Barwinski (2011), Beck (1986). Böhnisch (2012), Breig & 

Leuther (2007), Bröcker (2011), Cassée (2010), Eilles-Matthiessen & Janssen (2005), Flügel 

(2009), Gross (2008) Husi (2009), Otto & Thiersch (2011)). Ausserdem haben sie sich in einem 

zweiten Schritt mit Betroffenen, welche Experten ihrer Lebenssituation sind auseinandergesetzt 

(vgl. Mayer, 2008, S. 40). Dazu wurden im privaten Umfeld der Autorinnen erste Gespräche mit 

direkt und indirekt betroffenen Personen (Personen, welche eine Kündigung erhalten haben, deren 

Familienmitglieder und Freunden) geführt. Aus der Literaturrecherche/Dokumentenanalyse im ers-

ten Schritt wurde ersichtlich, dass es kaum empirisches Wissen gibt, welches Auskunft über die 

Faktoren zur erfolgreichen Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt aus Perspektive der 

Betroffenen gibt. Solche Faktoren wurden jedoch im zweiten Schritt während den Gesprächen von 

den betroffenen Personen erwähnt oder zumindest angedeutet. So entschieden sich die Autorin-

nen, sich dieser Wissenslücke anzunehmen, sie formulierten erste Hypothesen und die daraus 

resultierenden Fragestellungen, welche schliesslich die Basis für die vorliegende qualitative For-

schungsarbeit bilden (vgl. Kapitel: 1.1 Ausgangslage und Hypothesen sowie 1.2 Zielsetzung und 

Fragestellung). 

4.2 Erhebungsinstrument  
Als Instrument für die Befragung wurde das Leitfadeninterview gewählt. Dieses gewährleistet eine 

strukturierte, aber doch qualitative und offene Generierung verbaler Daten. Als Instrument unge-

eignet sind das narrative Interview, welches zu wenig Strukturierung zulässt sowie der Fragebo-

gen, welcher einerseits zu viel Strukturierung bietet und andererseits keinen Dialog und somit kei-
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Tabelle 2: Darstellung der IP‘s und der Auswahlkriterien (eigene Darstellung) 

 

Die Rekrutierung der Betroffenen erfolgte durch persönliche Kontakte im privaten Umfeld der Auto-

rinnen. Freunde und Familienmitglieder wurden auf die Forschungsarbeit aufmerksam gemacht, 

zudem wurde über E-Mail im Ruderclub Belvoir Zürich ein Rundschreiben versandt, um ebenfalls 

Betroffene zu finden. 

 

So haben die Autorinnen insgesamt zehn Betroffene als Interview-Partner/innen (IP1 - IP10) aus-

gewählt. Schliesslich wurden jedoch nur neun Interviews (mit IP1 bis IP9) durchgeführt. IP10 hat 

das Interview kurzfristig abgesagt, und es konnte kein Ersatz mehr gefunden werden. 

4.4 Durchführung der Datenerhebung 

Die Datenerhebung fand vom 23.04.2012 bis am 15.06.2012 statt. Die IPs wurden in ihrer privaten 

Umgebung oder an ihren Arbeitsplätzen in Basel, Bergdietikon AG, Horw, Kloten, Luzern, Regens-

dorf ZH, Rüschlikon ZH und Zürich befragt. Wie bereits erwähnt, wurde der Interviewleitfaden in 

einem Pretest mit IP4 getestet. Danach wurden die anderen IPs befragt, die Reihenfolge richtete 

sich nach der Verfügbarkeit der IPs. 

 

Bevor die Interviews durchgeführt wurden, fand ein telefonischer Kontakt statt. Dabei wurden die 

IPs über das Forschungsthema informiert, damit sie sich auf die Thematik einstellen konnten. Es 

wurde ein passender Termin und ein geeigneter Treffpunkt, welcher ein ungestörtes Interview zu-

liess, vereinbart. Zu Beginn der Interviews erhielten die IPs Zusatzinformationen über den Zweck 

der Forschungsarbeit und die angestrebte Dauer (60 Minuten) des Interviews. Die Interviews dau-

erten tatsächlich zwischen 47 und 69 Minuten. Sämtliche Interviews wurden unter dem mündlichen 

Einverständnis der IPs, inklusiv der Information zur Gewährung des Datenschutzes und der Ano-

nymität in Anlehnung an den Ethik Kodex der Deutschen Gesellschaft für Soziologie (2010), digital 

aufgezeichnet. 

 

Die IPs wurden mittels drei Einleitungsfragen an das Thema herangeführt und anschliessend mit 

den sieben Hauptfragen konfrontiert. Mit der Abschlussfrage wurde die Möglichkeit gegeben, zu-

sätzliche Ergänzungen anzubringen. Sechs IPs (IP1, IP2, IP4, IP7, IP8, IP9) fügten nach dem Be-
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enden des Interviews noch Ergänzungen an, welche die Autorinnen in die dafür vorgesehene Ta-

belle, auf dem Leitfaden, eingetragen haben. Diese Ergänzungen wurden sowohl bei der Aufberei-

tung als auch bei der Auswertung berücksichtigt. Nach der Danksagung wurde die digitale Auf-

zeichnung beendet und den IPs ein kleines Geschenk überreicht.  

4.5 Datenaufbereitung 

Um die digitalisierten Aufnahmen aus dem Interview verwenden zu können, mussten diese aufbe-

reitet werden. Die digitalen Aufzeichnungen wurden mit Hilfe des Programms VLC Mediaplayer 

paraphrasiert. Das heisst, die Aufzeichnungen wurden sinngemäss in eigenen Worten der Autorin-

nen verschriftlicht. Dabei wurden keine Interpretationen vorgenommen. Die Autorinnen sind sich 

bewusst, dass beim Paraphrasieren in einem ersten Schritt deutlich mehr Material abstrahiert wird 

als bei einer Transkription. Doch weil sich die Fragestellung auf rein inhaltliche Informationen aus-

richtet und somit bei der Auswertung keine Interpretation und Rekonstruktion im Sinne der objekti-

ven Hermeneutik wie nach Andreas Wernet (2006) notwendig ist - und weil die zeitlichen Ressour-

cen der Autorinnen durch die Vorgaben im Rahmen der Bachelorarbeit begrenzt sind - wurde die 

Aufbereitung mittels Paraphrasierung bevorzugt. 

4.6 Datenauswertung 
Bei der Auswertung der Leitfadeninterviews sind die Autorinnen in Anlehnung an das Verfahren 

von Michael Meuser und Ulrike Nagel (1991; zit. in Mayer, 2008, S. 50) vorgegangen. Dieses fünf-

stufige Verfahren eignet sich besonders für Leitfadeninterviews beziehungsweise Interviews mit 

Experten und Expertinnen - in diesem Fall die betroffenen IP‘s, weil die thematische Ordnung und 

der Vergleich verschiedener Interviewaussagen zu den Themen im Vordergrund stehen. Zudem ist 

das Verfahren von Meuser und Nagel im Vergleich zur klassischen qualitativen Inhaltsanalyse 

nach Philipp Mayring wesentlich effizienter handhabbar (vgl. Mayring, 1997). 

 

Auf die erste Stufe des Verfahrens von Meuser und Nagel, die erneute textgetreue Paraphrasie-

rung, wurde hier verzichtet, weil durch die erste Paraphrasierung bei der Aufbereitung und die 

starke Strukturierung des Interviewleitfadens das Kategoriensystem bereits weitgehend konstruiert 

wird. So wurde in einem ersten Schritt, welcher bei Meuser und Nagel die zweite Stufe darstellt, 

das Textmaterial verdichtet und Themen zugeordnet. Dazu wurde der Text mit Hilfe des Pro-

gramms MAXqda codiert, das heisst, es wurden diejenigen Textpassagen zur weiteren Verarbei-

tung ausgewählt, welche Antworten auf die Fragen des Leitfadens beziehungsweise. die Katego-

rien gaben. In einem zweiten Schritt, bei Meuser und Nagel die dritte Stufe, wurden die Textpas-

sagen beziehungsweise die Codings aus verschiedenen Interviews unter den Kategorien zusam-

mengeführt. Schliesslich wurden in einem dritten Schritt, bei Meuser und Nagel die vierte Stufe, 

Gemeinsamkeiten und Differenzen der einzelnen Antworten zu den Kategorien zusammengefasst 
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(vgl. Kapitel 5.1 Bedeutung der Ergebnisse (Auswertung der Leitfadeninterviews). Um dieser Zu-

sammenfassung noch mehr Bedeutung geben zu können, erachten es die Autorinnen als sinnvoll, 

diese mit aussagekräftgen Textpassagen aus den Interviews zu belegen. Im letzten Schritt, bei 

Meuser und Nagel die fünfte Stufe, haben die Autorinnen die zusammengefassten Antworten in 

Bezug zum theoretischen Bezugsrahmen (vgl. Kapitel 3) gesetzt. 

 
Validierung der Interviewaussagen 
Nach der Datenerhebung wurden die Aussagen der IP’s kommunikativ validiert. Das heisst, es 

wurde zusätzlich eine zweite Perspektive, nämlich jene der professionellen Helfer/innen in die Dis-

kussion/Interpretation der Ergebnisse miteinbezogen. Dazu wurden zwei weitere Interviews mit 

Frau S. (Employee Counsellor) aus Zürich und Herr G. (RAV-Mitarbeiter) aus Luzern, welche mit 

Betroffenen in engem Kontakt stehen, geführt. Diese Gespräche wurden ebenfalls digital aufge-

zeichnet und paraphrasiert. 

 
Anmerkungen der Autorinnen 
Es stellte sich als schwierig heraus, zehn Interviewpartner/innen zu finden, die den vorgegebenen 

Kriterien entsprachen. Umso bedauerlicher war, dass eine männliche Person kurzfristig absagen 

musste und in der verbleibenden Zeit bis zum Abschluss der Datenerhebung kein geeigneter Er-

satz gefunden werden konnte. Jedoch war erfreulich, dass jene neun Interviewpartner/innen, die 

am Interview teilgenommen haben, sehr offen und mit einem hohen Informationsgehalt über ihre 

Situation erzählten. 
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5. Forschungsergebnisse 
In diesem Kapitel werden in einem ersten Schritt die Forschungsergebnisse beschrieben, in einem 

zweiten Schritt werden diese Ergebnisse auf Basis des theoretischen Bezugsrahmens interpretiert 

beziehungsweise diskutiert. Die Beschreibung und Interpretation beziehungsweise Diskussion er-

folgt nach den Kategorien (vgl. Anhang B) beziehungsweise der Struktur des Interviewleitfadens.  

 

Die Aussagen der interviewten Personen (IP‘s, beziehungsweise IP1-IP9) sind anonymisiert dar-

gestellt. Die Abbildung 8 zeigt die Geschlechts- und Altersstruktur sowie die Spannbreite der Dau-

er der Erwerbslosigkeit der IP’s. 

 

 
Abbildung 8: IP’s und die Dauer ihrer Arbeitslosigkeit (eigene Darstellung) 

 

5.1 Beschreibung der Ergebnisse  

5.1.1 Bedeutung der Erwerbsarbeit 

Während der Zeit, in der sie keiner Beschäftigung nachgehen konnte, realisierte IP5 wie wichtig 

und erfüllend die Erwerbsarbeit für sie ist. Sie merkte an, dass die Erwerbsarbeit für sie eine sinn-

stiftende Tätigkeit sei. Ausserdem fände sie es schön, ihre Erfahrungen an andere weiterzugeben. 

IP8 erzählte, wie sehr sie die vorherige Tätigkeit mochte und man ihr diese durch die Kündigung 

einfach wegnahm.   

 

IP5: „Ich habe gemerkt, ich kann nicht sein ohne Arbeit. Das war mein Problem. Ich hätte nicht arbeiten 

müssen, aber psychisch hätte mir das viel mehr Mühe gemacht, als den Status arbeitsarbeitslos zu haben. 

Ich arbeite gerne und bin gerne unter Leuten. Ich gebe auch gerne meine grosse Erfahrung die ich habe 

weiter." 
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5.1.2 Auswirkungen einer Kündigung 

Lebenslage/Physische Gesundheit 

Drei IP’s (IP1, IP8, IP9) hatten aufgrund der bevorstehenden oder bereits erfolgten Kündigung ge-

sundheitliche Beschwerden bemerkt (vgl. nachfolgenden Abschnitt Psychische Auswirkungen). IP1 

sagte, dass sie bereits vor dem Erhalt der Kündigung an psychischen und physischen Beschwer-

den litt. Dieselbe Erfahrung erwähnte IP8 und nannte Schlafstörungen und körperliche Probleme.  

 

IP8: “Aber das war ein langwieriger Prozess, bis es zur Kündigung kam. So hatte ich bereits Schlafprob-

leme und körperliche Probleme aufgrund der seelischen Probleme im Vorfeld der Kündigung. Die Kündi-

gung selber hatte mich dann eher erlöst nach dieser nervenaufreibenden Zeit.“ 

 

Lebenslage/Psychische Gesundheit 

Alle IP‘s erzählten von psychischen Auswirkungen, welche aufgrund der Kündigungen auftraten. 

Dabei spielte es keine Rolle, ob sich die Kündigung abzeichnete oder ob diese unverhofft eintraf. 

Dies verbalisierten die IP’s, indem sie von „Kränkung“, „einem Hammer“, „einem Schock “erzähl-

ten. Auch wurde „Traurigkeit“ verspürt oder die Kündigung wurde persönlichem Versagen zuge-

schrieben. IP2 empfand auch das durch die Kündigung verlorene Selbstwertgefühl als belastend. 

Aufgrund der seelischen Anspannung litt IP8 bereits vor dem Eintritt der Kündigung an Schlafprob-

lemen. Da die nervenaufreibende Zeit nun ein Ende nahm, war die Kündigung eher eine Erleichte-

rung. IP5 verspürte nach dem Erhalt der Kündigung Ängste vor damit verbundenen Auswirkungen 

auf ihr Leben wie beispielsweise finanzielle Probleme.  

 

IP9: „Ich hab’s dann einfach ausgehalten. Es gab Phasen, wo’s mir dann wirklich schlecht ging.“ 

 

Nachdem die Kündigung eingetroffen sei, habe IP2 ein Sicherheitsbedürfnis entwickelt. Auch lang-

fristige Folgen wie „bleibende Verletzung“ und „Selbstzweifel“ hat diese IP genannt. Dies habe sich 

dann auch während dem Bewerbungsprozess in Form von Unsicherheiten gezeigt. IP5 erzählte 

von einer psychischen Angeschlagenheit, die sich vor allem zu der Zeit zeigte, in der sie keiner 

Erwerbsarbeit nachgehen konnte. Sie gab an, dass sie in dieser Zeit die Erwerbsarbeit vermisst 

und finanziellen Druck verspürt habe. Auch habe die Kündigung „am Ego gekratzt“ wodurch die 

Verarbeitung eher ungünstig beeinflusst wurde. IP6 wurde gemäss ihrer Aussage durch die Kündi-

gung sensibler und erkannte Werte, die ihr wichtig seien. IP2 schätzte es, nun mehr Zeit für die 

vorher vernachlässigten Freizeitaktivitäten zu haben.  

 



5. Forschungsergebnisse 

44 

Lebenslage/Finanzielle Mittel 

Nach dem Erhalt der Kündigung haben zwei IP’s (IP5, IP8) unmittelbar ihre finanzielle Situation 

geprüft. Da sich IP7 im Anschluss an die Kündigung für ein Vollzeitstudium entschied, nahm sie 

eine grosse Einbusse bei den finanziellen Mitteln in Kauf. Vier IP’s (IP2, IP6, IP8, IP9) erhielten 

über einen gewissen Zeitraum finanzielle Entschädigungen durch die ehemaligen Arbeitge-

ber/innen. IP1 reiste für einen Sprachaufenthalt ins Ausland und war wie auch IP3 auf finanzielle 

Unterstützung aus dem familiären Umfeld angewiesen. IP4 erzählte, dass sie aufgrund der finanzi-

ellen Einschränkungen keine Weihnachtsgeschenke kaufen konnte, was sie belastete. 

 

IP4: „Aber auch, als die ganze Geschichte über Weihnachten und Neujahr gegangen ist. Das hat mich 

belastet. Gerne hätte ich Geschenke gekauft, zum Beispiel für mein Patenkind, aber ich konnte einfach 

nicht, da ich das Geld nicht hatte.“ 

 

IP8: „ Das Erste, was mir in den Sinn kommt, ist das Finanzielle. Man muss sich sofort überlegen, ob man 

sich beim RAV anmelden soll. Ich habe begonnen zu rechnen, ob mir die 70% reichen. Und es ist auch 

die Ungewissheit, nicht zu wissen wie die Zukunft aussieht.“ 

 

Lebenslage/Tagesstruktur 

Vier IP’s (IP1, IP4, IP5, IP6) machten Bemerkungen zu einer veränderten Tagesstruktur. IP4 war 

es wichtig, wieder über eine geregelte Tagesstruktur zu verfügen. So verrichtete sie im Rahmen 

eines Zwischenverdienstes eine niedriger qualifizierte Arbeit als die vorherige. Aufgrund der Kün-

digung musste IP1 bis zum Ende der Kündigungsfrist keine Überstunden mehr leisten, was eine 

positive Veränderung in der Tagesstruktur darstellte, weil sie so mehr Zeit für Freizeitaktivitäten zur 

Verfügung hatte. IP5 beschrieb, dass ihr die Tage, an denen sie nicht zur Arbeit gehen konnte 

Mühe bereiteten, denn diese Tage mussten „durchgebracht“ werden. Im Gegenzug dazu fand es 

IP6 sehr angenehm, sich „stressfrei“ ohne zu vollbringendes Arbeitspensum bewerben zu können.   
 
Lebenslage/Soziales Umfeld 

Sechs IP’s (IP2, IP3, IP4, IP5, IP6, IP9) berichteten, dass das nahe soziale Umfeld die Auswirkun-

gen der Kündigung stark miterlebt hätten. IP9 erzählte, dass sie in dieser Zeit „kratzbürstig“ war 

und sich ihre Freunde über ihre verstimmte Laune geärgert hätten. Als belastend empfand IP2 das 

durch die Kündigung verlorene Selbstwertgefühl. Unter diesen Umständen empfand sie es als 

schwierig, sich an Gesprächen im Freundeskreis zu beteiligen, da die Arbeit oft thematisiert wurde. 

Ausserdem nahm diese IP an, dass die anderen ihr gegenüber Vorurteile hätten aufgrund der 

Kündigung. Eine ähnliche Erfahrung schilderte auch IP5. Dem sozialen Umfeld mitzuteilen, dass 

sie arbeitslos sei und einen neuen Job suche, stellte für sie ein grosse Hemmschwelle dar. IP5 

beschreibt, dass durch die neu eingetroffene Situation auch das Familienleben zur Belastung wur-
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de. Anders war es bei IP6. Aufgrund der familiären Situation war sie froh, etwas Zeit zu haben, um 

für die Familie da sein zu können. Weiter fügte sie an bemerkt zu haben, dass sie dazu neigte, 

sich im sozialen Umfeld für die Kündigung zu erklären. Positive Rückmeldungen aus dem sozialen 

Umfeld erhielt IP4 vor allem, als sie einem Zwischenverdienst nachging; sie wurde gemäss ihrer 

Aussage als offener und positiver wahrgenommen.   

 

IP3: „Am meisten spürten es sicher meine Eltern, da ich bei ihnen wohnte. Ich denke, es war auch für sie 

eine unangenehme Situation, da sie merkten, wie gut es mir an diesem Job gefiel. Sie machten sich natür-

lich auch Sorgen, weil ich eine Zeit lang arbeitslos war.“ 

 

IP4: „ Aber ich hatte immer meine Frau, gute Freunde und Kollegen die sagten, dass immer eine Tür auf-

gehen würde. Auch mein Motto des „Stehaufmännchens“ half. Ich hatte eigentlich nie Zweifel daran, dass 

ich es schaffen würde. Es war nur die Frage wann.“ 

 

Lebenslage/Kultureller Bereich (Aus-/Weiterbildung) 

Fünf IP’s (IP1, IP3, IP4, IP7, IP9) machten Aussagen zu Auswirkungen im kulturellen Bereich. So 

nahm IP7 diese Situation als Gelegenheit, eine Ausbildung zu absolvieren. Zwei IP’s (IP1, IP2) 

entschieden sich dafür, im Ausland ihre Englischkenntnisse aufzubessern und IP4 wollte einen 

Bewerbungs- und einen Computerkurs im Rahmen einer AMM absolvieren. IP3 sagte aus, dass 

Ausbildungen jederzeit absolviert werden sollten. IP9 ist der Meinung, dass es mit einer besseren 

Qualifizierung einfacher ist eine Stelle zu finden. 

 

Auf die Lebensweise 

Sechs IP’s (IP1, IP2, IP3, IP4, IP7, IP8) erzählten im Interview, das sie Veränderungen in ihrer 

Lebensweise feststellten. Diese Veränderungen wurden meist positiv gewertet. Gemäss der Aus-

sage von IP3 war es wichtig, ihre Lebensweise weiter zu verfolgen und den bestehenden Zielen 

treu zu bleiben. Auch Weiterbildungen sollten gemäss IP3 jederzeit, egal ob mit oder ohne Anstel-

lung, absolviert werden. IP4 erzählte, dass sie den Optimismus und die bisherige Zufriedenheit 

behalten habe. Hingegen erlebe sie sich kritischer und reifer als vor der Kündigung, dies werde ihr 

auch vom sozialen Umfeld bestätigt. Auch IP7 hat ihre Lebensweise verändert. Sie absolviert nun 

ein Vollzeitstudium, um später einer für sie sinnvollen Erwerbsarbeit nachgehen zu können und 

musste sich aufgrund der reduzierten finanziellen Mittel entsprechend anpassen. IP8 erzählte, 

dass sie, als sie stellenlos war, den Sommer genoss und viel Zeit in der Badeanstalt verbrachte. 

Später veränderte sich ihre Lebensweise insofern, dass sie vom Angestelltenverhältnis in die 

Selbständigkeit wechselte. Auch IP1 und IP2 genossen die veränderte Situation und nutzten die 

Zeit für mehr Sport. IP1 geht ausserdem davon aus, dass sie aus der Erfahrung mit der Kündigung 

gelernt hat. So habe sie, als sich eine erneute, mögliche Kündigung abzeichnete, selber den Job 
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gekündigt. IP7 erzählte, dass sie bis zum Ende der Kündigungsfrist loyal und korrekt gewesen sei. 

Sie stellte fest, dass das Selbstbewusstsein bezüglich der Arbeit erschüttert war. Sie berichtete, 

dass Sie keine Energie mehr verspürte und dass sie sich nach dem Erhalt der Kündigung täglich 

zur Arbeit überwinden musste. Obwohl sie gemäss ihren Aussagen eine Person sei, die Dinge 

gerne und sofort anpackt, brauchte sie eine Weile, bis sie sich überwinden konnte, das RAV auf-

zusuchen und sich zu bewerben. IP5 war über die freie Zeit nach der Kündigungsfrist froh. So hat-

te sie die Gelegenheit sich von vorhergehenden arbeitsintensiven Zeiten zu erholen.  

 

Auf das Lebensgefühl 

Drei IP’s (IP1, IP4, IP8) sind heute glücklich im Beruf und finden, dass die Kündigung ein Schick-

salsschlag war, der eine positive Wendung genommen hat.  

 

 

Auf die Lebensziele 

Sieben (IP1, IP2, IP3, IP5, IP6, IP8, IP9) von neun IP’s haben bei der Interviewbefragung Bezug 

auf die Auswirkung der Kündigung auf die Lebensziele genommen. Sechs IP’s (IP1, IP2, IP3, IP6, 

IP8, IP9) haben nach dem Erhalt der Kündigung Auswirkungen in ihren Lebenszielen festgestellt. 

IP5 hingegen, hat diesbezüglich keine Veränderung wahrgenommen. Viel mehr fühlte sie sich be-

stärkt in ihren bisherigen Lebenszielen, welche ihrer Meinung nach durch den Erhalt der Kündi-

gung nur etwas weiter weg gerückt seien. IP8 hat festgestellt, dass sich ihre Lebensziele verändert 

haben. Diese Aussage untermauert sie mit der Aussage, dass sie fortan einen Job ausüben wolle, 

welcher sie glücklich mache. Zwei IP’s (IP1, IP9) haben ihre Einstellung betreffend der Erwerbsar-

beit überdacht und Vor- und Nachteile für den zukünftigen Job abgewogen. IP9 erzählte, sie habe 

in Betracht gezogen, einen weniger spannenden Job anzunehmen, der dafür ein kleineres Risiko 

aufweist, gekündigt zu werden. Auch IP6 hat nach dem Erhalt der Kündigung eine Veränderung 

bezüglich ihrer Haltung betreffend Geld festgestellt. Fortan werde sie diesen Faktor nicht mehr als 

hauptsächlichen Motivator für eine Arbeitsstelle sehen, sondern die Sinnhaftigkeit des Berufes 

stärker gewichten. IP2 erzählte, dass sie aufgrund dieser Erfahrung einen gewissen Pragmatismus 

entwickelt habe. Sie übe immer noch mit Freude einen ähnlichen Beruf wie vor der Kündigung aus, 

wahre jedoch eine grössere Distanz. Vier IP’s (IP1, IP3, IP4, IP7) erzählten vom Zerfall der Motiva-

tion in Bezug auf die Erwerbsarbeit, welcher sie noch bis zum Ende der Kündigungsfrist nachge-

IP4: „Dass ich momentan happy bin. Happy und natürlich mit einem wachsamen Auge. Weil ich will bezie-

hungsweise muss ja noch ein paar Jahre arbeiten. Ich sehe und höre was so läuft in der Firma und stre-

cke meine Fühler aus.“ 

 

IP8: „ Heute sehe ich diese Kündigung als das Beste, was mir passieren konnte!“ 
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hen mussten. Trotzdem erzählten alle vier, dass sie bis zum Schluss loyal blieben und Ihre Aufga-

ben erfüllten. 

 

IP3: „Ich denke schon, dass sich die Wertvorstellungen verändert haben. Denn es wurde klar, dass auch 

bei einer solchen Firma, bei der man den Job als sehr sicher erachtet hatte, trotzdem gekündigt werden 

konnte. Ich denke, es war keine schlechte Erfahrung in dem Sinne, langfristig gesehen. Und dass man 

sich nicht zu fest ausruht auf dem was man hat und denkt, ach ja, jetzt habe ich bis zur Pension meine 

Lebensstelle und muss nichts mehr tun.“ 

 

IP8: „Die Lebensziele haben sich klar verändert. Weil ich möchte ja etwas machen, was mich glücklich 

macht, was ich gerne mache. Der Job in der Agentur, den ich hatte als GL-Assistentin, war der langwei-

ligste Job, den ich je hatte. Es ist Zeitverschwendung so etwas zu machen. Ich hatte nicht schlecht ver-

dient. Aber die Kündigung hat mir dann den Antrieb gegeben etwas aus meinem Leben zu machen. Und 

die Selbständigkeit gibt mir jetzt das Gefühl, dass mir nichts mehr passieren kann.“ 

 

5.1.3 Verarbeitung/Neuorientierung  

Äussere Mittel/Andere Institutionen/Fachpersonen  

Drei IP’s (IP2, IP7, IP8) haben ausserhalb des RAV’s Unterstützung beigezogen. Genannt wurden 

eine Rechtsberatung und eine Personalfachfrau für Auskünfte bezüglich Kündigung, ein Coach 

bezüglich Verarbeitung und Neuorientierung und ein Berufsberater. Gemäss ihren Aussagen konn-

te die Rechtsberatung und die Personalfachfrau Klarheit schaffen, jedoch wurde weder der Coach 

(zu teuer), noch der Berufsberater (zu oberflächlich betreffend den beruflichen Abklärungen) als 

Unterstützung empfunden.  

 

Äussere Mittel/AMM 

Fünf von neun IP’s (IP3, IP4, IP5, IP7, IP8) nahmen Stellung zu als förderlich oder hinderlich emp-

fundenen AMM. Zwei IP’s (IP4, IP8) erlebten AMM als hilfreich. In diesen Fällen wurden die AMM 

als persönlich zugeschnitten erlebt. Dabei wurden das RAV (Bildungsmassnahmen) und das Amt 

für Selbständigerwerbende positiv erwähnt.   

 

IP8: „Ich meldete mich beim Amt für Selbständigerwerbende. Die halfen dann bei der Firmengründung 

und zeigten auf, an was ich denken muss, wie Versicherung, Vertragsformen etc. Ich erhielt dann auch 

Geld, um den Start realisieren zu können.“ 
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Drei IP’s (IP3, IP5, IP7) erlebten AMM nicht als unterstützend. Sie hatten den Eindruck, dass die 

AMM ihre Stärken und Bedürfnisse nicht berücksichtigt hätten. 

 

IP3: „Ja, ich machte damals beim RAV einen Bewerbungskurs. Das ist in vielen Fällen sicher nicht 

schlecht, aber mir persönlich hat es nichts gebracht, weil ich durch meine Ausbildung mit Gymnasium und 

Hotelfachschule bereits wusste wie man Bewerbungen schreibt und ich mich mehrfach erfolgreich bewor-

ben hatte.“ 

 
Äussere Mittel-förderlich 
Äussere Mittel-förderlich/Kündigungsgrund 

Insgesamt waren vier IP’s froh zu wissen, dass nicht sie der Grund für die Kündigung waren. Zwei 

IP’s (IP1, IP6) erwähnten, dass die Kündigung aufgrund von wirtschaftlichen Gründen eingetroffen 

war. Auch IP3 und IP5 hielten fest, dass es für sie hilfreich war zu wissen, dass auch andere Per-

sonen von der Kündigung betroffen waren.  

 

Äussere Mittel-förderlich/Soziales Umfeld 

Alle neun IP’s erzählten, dass die Familie, der Partner/die Partnerin und die Freunde bei der Ver-

arbeitung der Kündigung von grosser Wichtigkeit waren, da sie sie mental und emotional unter-

stützt hatten. Dabei wurde von den IP‘s geschätzt, dass sie tiefgründige Gespräche führen oder 

sich auch einfach ablenken konnten. IP4 nannte Gespräche im nahen sozialen Umfeld als hilfreich 

bei der Verarbeitung der Kündigung. IP5 empfand das soziale Umfeld, welches sehr ermutigend in 

Bezug auf die Stellensuche war als Unterstützung, gleichzeitig setzte diese ermutigende Haltung 

sie auch unter Druck. Drei IP’s (IP1, IP3, IP7) erwähnten finanzielle Unterstützung, die sie von Sei-

te des persönlichen Umfeldes erhalten hatten. Drei IP’s (IP6, IP7, IP8) haben bei ihren Entschei-

dungen betreffend Neuorientierung die Meinungen aus ihrem sozialen Umfeld berücksichtigt. 

 

IP3: „Im privaten Umfeld waren es sicher meine Eltern und der enge Freundeskreis. Gerade die Unter-

stützung der Eltern, sowohl mental/emotional, als auch finanziell war sicher wichtig.“ 

 

Äussere Mittel-förderlich/Arbeitgeber 

Vier IP’s (IP2, IP6, IP8, IP9) erhielten Unterstützung von dem Unternehmen, welches ihnen ge-

kündigt hatte. Dies indem die Firma weiter über einen gewissen Zeitraum den Lohn auszahlte wie 

es die IP’s (IP2, IP8, IP9) erzählten. Auch IP6 wurde finanziell unterstützt, indem ein Bonus ausbe-

zahlt wurde. Zwei IP’s (IP6, IP9) erhielten von ihren Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen die Möglichkeit 

an einem Outplacement teilzunehmen. Ein anderes Beispiel wurde von IP5 genannt, welche ein 
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Mentoring angeboten bekam. Ausserdem konnte sie an einer Schulung zur Wiedereingliederung 

teilnehmen, welches ebenfalls vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin finanziert wurde. 

 

Äussere Mittel-förderlich/RAV/ALV 

IP6 schilderte, dass ihr die RAV-Veranstaltungen bei der Verarbeitung der Kündigung dienlich wa-

ren. Gemäss ihren Aussagen war sie dort mit den verschiedensten Personen konfrontiert und 

konnte sich mit vielen nicht identifizieren. Dieser Umstand habe sie motiviert, schnellstmöglich ei-

nen neuen Job zu suchen. Drei IP’s (IP3, IP5, IP7) bezogen sich auf die Unterstützung von Seite 

der ALV. IP5 und IP7 waren froh um die finanzielle Leistung, IP3 konnte hingegen nur wenig Un-

terstützendes abgewinnen. Für IP4 war der Zwischenverdienst hilfreich bei der Verarbeitung. Sie 

war froh, einer Tätigkeit nachgehen zu können. 

 

Äussere Mittel-hinderlich 
Alle neun IP’s erwähnten bei der Verarbeitung der Kündigung mindestens einen „Stolperstein“ (wie 

nachfolgend aufgeführt), sei dies unmittelbar bei/durch die Kündigung oder bei der Verarbeitung 

dieser. 

 

RAV 

Fünf (IP1, IP5, IP6, IP7, IP8) von neun IP’s empfanden das RAV nicht als ausreichend unterstüt-

zend beim Verarbeitungsprozess. Zwei IP’s (IP5, IP7) nannten es hinderlich für die Verarbeitung 

an Pflichtkursen des RAV‘s teilnehmen zu müssen, wenn bereits fundiertes Wissen über die The-

matik vorhanden sei. IP8 empfand den Umstand erschwerend, dass ihr Bedürfnis, auf eine pas-

sende Anstellung im Arbeitsmarkt zu warten, von der RAV-Beraterin nicht beachtet wurde. Trotz 

Abklärungen beim RAV erhielt IP1 viele Einstelltage, welche sie mit den ungenauen Auskünften 

der RAV-Beraterin erklärte und ebenfalls als erschwerend für die Verarbeitung der Kündigung 

empfand.  

 

IP8: Auch das RAV war ein Stolperstein. Ich hatte zwar Zwischenverdienst gemacht, aber die wollten mich 

einfach sehr schnell vermitteln und das wollte ich nicht. Ich wollte etwas, was mir Freude macht. So habe 

ich mir Mühe gegeben so viel Geld zu verdienen, dass ich nicht zum RAV musste und gezwungen war 

irgendeinen Job anzunehmen.“ 

 

Fünf IP’s (IP1, IP4, IP5, IP6, IP7) haben den Eindruck, dass beim RAV individuelle Bedürfnisse 

nicht berücksichtigt werden und dementsprechend auch keine individuelle Beratung stattgefunden 

hatte. Vier IP’s (IP1, IP2, IP4, IP8) empfanden es als störend, dass sie so schnell wie möglich in 

den Arbeitsmarkt integriert werden sollten und keine Rücksicht auf persönliche Interessen ge-
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nommen wurde. Ihr Wunsch war es, auf eine passende Stelle warten zu können. Drei IP’s (IP2, 

IP5, IP7) sagten aus, dass sie es gut finden würden, wenn persönliche Bedürfnisse und Fähigkei-

ten berücksichtigt werden würden. IP1 sagte aus, dass es wünschenswert wäre, sich auf eine be-

stimmte Dauer eine Auszeit nehmen zu können um sich persönlich weiterzuentwickeln (beispiels-

weise mit Sprachkursen im Ausland) ohne im Anschluss mit Einstelltagen dafür büssen zu müs-

sen. Vier IP’s (IP2, IP5, IP6, IP7) wünschen sich dem eigenen Profil entsprechende Pflichtkurse 

und keine „Standard-Pflichtkurse“, welche die persönlichen Fähigkeiten nicht berücksichtigen. Drei 

IP’s (IP2, IP5, IP7) erzählten, dass sie sich vor dem auferlegten Bewerbungskurs bereits intensiv 

mit Bewerbungen auseinandergesetzt haben und deshalb der Bewerbungskurs nichts bezie-

hungsweise nicht viel gebracht habe. IP5 hatte über Jahre im IT- und Buchhaltungsbereich gear-

beitet und musste einen auferlegten Word- und Excel-Kurs besuchen. Zwei IP’s (IP6, IP7) führten 

aus, dass das Niveau der Teilnehmer der Pflichtkurse sehr unterschiedlich gewesen sei und die-

sen Unterschieden keine Rechnung getragen werden konnte, was sehr schade sei.  

 

IP4: „Also vom RAV würde ich mir wünschen, dass sie die Dossiers genauer anschauen würden, damit sie 

wissen, wen sie genau vor sich haben. Denn zum Teil kommen sie richtig respektlos und das mag ich so-

wieso nicht. 

 

IP7: „Vom RAV würde ich mir wünschen, dass man zu Kursen verpflichtet wird, die mehr dem Profil und 

dem Bedürfnis der Person entsprechen. Nicht einfach ein Bewerbungskurs, der wenig bringt.“ 

 

Haltung der RAV-Beratenden 

Vier IP’s (IP2, IP4, IP5, IP6) fühlten sich vom RAV nicht nur ungenügend unterstützt, sondern auch 

respektlos oder demütigend behandelt. 

 

IP4: „Da habe ich schon meine Mühe, wenn man mich nicht respektiert und wie Abschaum behandelt, 

obwohl man nichts dafür kann.“ 

 

Soziales Umfeld 

Drei IP’s (IP1, IP5, IP9) beschrieben eine hinderliche Situation im sozialen Umfeld. Für IP9 war der 

Umstand, erst seit kurzem in der Schweiz zu wohnen und somit einen kleinen Bekannten- und 

Freundeskreis zu haben, schwierig. Sie vermisste den Rückhalt im unmittelbaren (ortsnahen) Um-

feld und überlegte sich, die Schweiz wieder zu verlassen. Bei IP1 löste sich gleichzeitig zur Kündi-

gung eine langjährige Beziehung auf. IP5 empfand das soziale Umfeld, welches sehr ermutigend 

in Bezug auf die Stellensuche war als Unterstützung, gleichzeitig setzte diese ermutigende Haltung 

sie jedoch unter Druck. 
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IP5: Freunde und Familie haben gesagt, "hey dort ist ein Job für dich." Es war dann peinlich, wenn es 

nicht geklappt hat. Sowohl für sie wie auch für mich. Zuletzt habe ich nicht mal mehr meiner Familie ge-

sagt, wann ich mich vorstelle und wann nicht, nur dass der Druck wegfällt." Dieser Druck ist extern hoch, 

wenn du dich vorstellen gehen kannst und dann zu erklären, dass es dann nicht geklappt hat. " 

 

Alter  

Innert drei Jahren erhielt IP5 zwei Kündigungen. Bei der ersten Kündigung war sie 50 Jahre alt. 

Sie merkte an, dass es mit zunehmendem Alter immer schwieriger wurde, eine neue Anstellung zu 

finden.  

 
Kündigungsfrist 

IP7 erwähnte es als sehr belastend, noch bis zum Ende der Kündigungsfrist die erwartete Leistung 

erbringen zu müssen.  

 

Finanzielles 

IP4 und IP8 verfügten kaum über Ersparnisse, was sie für die Verarbeitung als hinderlich be-

schrieben. IP4 hatte Mühe mit dem Taggeld der ALV die anfallenden Kosten zu decken und IP8 

wollte es vermeiden ausschliesslich von den ALV-Beiträgen abhängig zu sein.  

 
Anderes 

IP3 hatte nur im Ausland die Möglichkeit, den gleichen Job auszuüben wie vor der Kündigung. IP8 

erwähnte leere Versprechungen betreffend einer Neuanstellung, was für sie eine Enttäuschung 

darstellte. IP2 empfand es als schwierig, sich von lieb gewonnen Mitarbeitenden zu trennen. IP6 

erwähnte es als problematisch, in der Rolle einer Bittstellerin zu sein. IP5 nannte die fehlende Ta-

gesstruktur als weiteren Stolperstein. 

 

Innere Mittel 

Aus den Auswertungen der Interviews ist ersichtlich, dass sich die Betroffenen verschiedener Mit-

tel bedienen, um die Kündigung verarbeiten zu können. Alle neun IP’s teilten mit, was für sie bei 

der Verarbeitung der Kündigung förderlich war. Sechs IP’s (IP1, IP4, IP5, IP6, IP7, IP8) erwähnten, 

dass sie zur Verarbeitung auf früher erworbene Kompetenzen zurückgegriffen hätten. IP9 empfand 

es als hilfreich, sich abzulenken. Drei IP’s (IP2, IP6, IP7) erwähnten sportliche Aktivitäten als be-

sonders hilfreich für die Verarbeitung der Kündigung. Drei IP’s (IP1, IP4, IP8) erwähnen die per-

sönliche positive Haltung bei Verarbeitung als zentral. So sagte IP4, dass sie den Optimismus und 

die bisherige Zufriedenheit behalten habe. Hingegen erlebe sie sich kritischer und reifer als vor der 

Kündigung, dies werde ihr auch vom sozialen Umfeld bestätigt. Zwei IP’s (IP5, IP8) hatten bereits 
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früher eine Kündigung erlebt. Gemäss ihren Aussagen seien sie beim zweiten Mal mit der Situati-

on bereits vertraut gewesen und wussten, damit umzugehen. 

 

IP1: “Ich bin eben ein Stehaufmännchen und schaue immer nach vorne und nicht zurück.“ 

 

IP3 konnte gemäss ihrer Aussage die Kündigung relativ leicht annehmen. Dies resultiere daher, da 

der Job zuerst nur als vorgeschriebenes Praktikum während einer Ausbildung gedacht war und sie 

direkt nach der Kündigung wieder einsteigen und das Ziel des Schulabschlusses verfolgen konnte. 

IP6 realisierte, dass eine Kündigung jede Person treffen könne. IP1 sagte aus, dass dieser Um-

stand auch eine Chance darstellen und zur persönlichen Weiterentwicklung beitragen könne. IP8 

empfand es als hilfreich, dass sie nach der Kündigung die direkte Freistellung noch ein paar Tage 

rauszögern und so ihre Projekte beenden und für sich einen Abschluss finden konnte. Ausserdem 

habe sie gemerkt, dass der Antrieb selber Geld zu verdienen und nicht vom RAV abhängig zu sein 

motivierend war und somit förderlich bei der Verarbeitung. IP6 fand es vorteilhaft, dass die bisheri-

gen Arbeitszeugnisse sehr gut waren. IP3 geht davon aus, dass sie sich durch diese Situation 

neue Kompetenzen angeeignet habe, und auf diese in anderen schweren Situationen zurückgrei-

fen könne.  

 

Alle IP’s haben nach der Kündigung bewusste Entscheidungen bezüglich Wiedereingliede-

rung/Neuorientierung getroffen. Zwei IP’s (IP1, IP9) haben unmittelbar, das heisst ab dem nächs-

ten bis zehn Tage nach dem Erhalt der Kündigung, mit der Neuorientierung begonnen. Zwei IP’s 

(IP2, IP7) erwähnten, dass sie etwas Zeit brauchten, um wieder nach vorne schauen zu können. 

IP5 war froh, den Weg der Verarbeitung alleine gehen zu können und schätzte es, wenn sie durch 

das soziale Umfeld nicht mit der Situation konfrontiert wurde.  

 

IP7: „Das war bei einem Spaziergang im Wald mit dem Freund, für den ich heute arbeite. Wir sprachen 

darüber, was ich tun könnte und was mir langfristig gefallen könnte. Er hat eine unglaubliche Begeiste-

rungsfähigkeit und schaffte es, meine Zweifel aus dem Weg zu räumen. Er konnte mir Beispiele nennen 

von Personen, die es geschafft hatten im Alter über 30 nochmals etwas ganz Neues anzufangen. Und 

auch, wie es finanziell funktionieren könnte.“ 

 

Zwei IP’s (IP4, IP9) äusserten Unsicherheiten im Bewerbungsprozess. IP9 begründete dies mit der 

fehlenden Bewerbungserfahrung im Schweizer Stellenmarkt. Sie ist der Meinung, dass es mit einer 

besseren Qualifizierung einfacher ist eine Stelle zu finden. IP4 arbeitete zwanzig Jahre im selben 

Unternehmen und musste sich in dieser Zeit nicht bewerben. 
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5.1.4 Wünsche/Ziele/Anregungen  

An die Adresse des RAV 

Sieben IP’s (IP1, IP2, IP4, IP5, IP6, IP7, IP8) wünschten sich mehr oder eine andere Unterstüt-

zung von Seite des RAV‘s. Dabei wurden beispielsweise die Berücksichtigung der Individualität, 

der Anspruch an das RAV im Sinne einer Stellenvermittlungsfunktion sowie Administrations-

/Informationsleistungen erwähnt, welche nachstehend genauer aufgeführt sind. Vier IP’s (IP2, IP5, 

IP6, IP7) wünschen sich dem eigenen Profil entsprechende Pflichtkurse und keine „Standard-

Pflichtkurse“, welche die persönlichen Fähigkeiten nicht berücksichtigen würden. IP2 würde es 

begrüssen, wenn das RAV auch Standortbestimmungskurse anbieten und zum Querdenken ermu-

tigen würde. IP4 erwähnte es als wünschenswert, dass das RAV gekündigte Personen besser auf 

die Zeit nach der Kündigungsfrist vorbereiten würde. Dieser IP war nicht klar, was sie veranlassen 

musste, obwohl sie sich direkt nach der Kündigung beim RAV angemeldet hatte. Zwei IP’s (IP1, 

IP6) wären froh, wenn das RAV bei administrativen Belangen wie beispielsweise beim Ausfüllen 

von Formularen Unterstützung bieten würde. IP5 hätte sich auch mal ein ermutigendes Wort von 

Seite der RAV-Beraterin gewünscht. IP2 würde eine Talentförderung, wie sie in Schweden bekannt 

sei, begrüssen. IP8 würde eine Auffangstelle für gekündigte Personen begrüssen. Diese sollte das 

Potential der Betroffenen abklären und sie gezielt, aufgrund ihrer Fähigkeiten, an offene Stellen 

vermitteln. 

 

Drei IP’s (IP1, IP5, IP6) hätten sich gewünscht, dass ihnen das RAV Stellen angeboten hätte. IP6 

wünschte sich ausserdem eine Stellenvermittlung im In- und im Ausland. Zwei (IP1, IP6) dieser 

drei IP’s äusserten den Wunsch, zuerst selber über eine bestimmte Zeitdauer eine Anstellung su-

chen zu können, ohne dabei die RAV-Vorgaben beachten zu müssen. Bei Misserfolg wären sie 

froh, wenn sie dann auf das RAV zurückkommen könnten und keine Sanktionen wie Einstelltage 

zu erwarten hätten. IP5 hätte es begrüsst, wenn das RAV die Möglichkeit von Praktikumseinsätzen 

bei Unternehmen anbieten würde. Dieselbe IP hatte ausserdem die Vorstellung, dass die RAV-

Beraterin Kontakt zu verschiedenen Unternehmen pflegen sollte. Dadurch hätte diese die Möglich-

keit, den Unternehmen geeignete Personen vorschlagen zu können. Zwei IP’s (IP5, IP6) wünsch-

ten sich, dass das RAV eine Art Stellenvermittlungs-/Headhunterfunktion übernehmen und die Be-

werbungsunterlagen direkt an Stellenanbieter weiterreichen würde. IP2 wäre über ein Angebot 

dankbar, bei welchem anspruchsvolle Vorstellungsgespräche geübt werden könnten. 
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IP5: „Dass einem das RAV aktiv unterstützt. Dir mal eine Stelle vorbringt, dass sie eine Art Headhunter 

wäre und auch mit Personalchefs in Kontakt sind. Oder dass sie einen Personalchef anruft, den sie kennt 

und sagt, "hey da habe ich eine passende Person auf ihre Stelle. Oder dass man ein Praktikum bei denen 

machen kann. Die Firma würde ja auch Geld dafür kriegen vom RAV." Auch bei der Stelle wo ich jetzt bin, 

da haben wir immer wieder offene Stellen, aber da ruft nie jemand an. Ausserdem erwarte ich, dass sie 

einem auch mal ermutigen.“ 

 

An die Adresse der Arbeitgeber/innen 

IP4 meint, dass es sinnvoll wäre, von der Firma bei einer Kündigung Unterstützung zu erhalten. 

Vor allem wenn das Arbeitsverhältnis über eine lange Zeit bestand. IP3 hätte sich von den ehema-

ligen Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen gewünscht, dass ihr Alternativen oder andere Arbeitge-

ber/innen vorgeschlagen worden wären. Dies fände sie besonders wertvoll für Personen, die einen 

Beruf ausüben, bei welchem kaum Möglichkeiten bestehen, eine neue Stelle zu finden. Durch IP9 

wurde der Wunsch geäussert, dass der/die Arbeitgeber/in den Gekündigten eine grössere Abfin-

dung anbieten soll. 
 

An sich selber 

Zwei IP’s (IP2, IP4) merkten an, dass es wichtig sei, sich selber zu vermarkten. IP2 erwähnt dabei, 

dass sie sich von Anfang an mehr zutrauen und sich trauen sollte, sich dementsprechend zu ver-

markten. IP8 würde sich im Bewerbungsprozess oder in einer ähnlichen Situation nicht mehr auf 

andere Personen verlassen. Auch IP4 merkte an, dass externe Unterstützung wertvoll sei, sich 

jedoch jede Person selber helfen müsse. 

 

IP8: „Ich glaube, ich würde auf niemanden mehr bauen.“ 

 

Haltung betreffend Beruf 

IP9 erzählte, dass sie lernen möchte, den Beruf nicht allzu wichtig zu nehmen. Ausserdem ergänz-

te sie, dass man sich daran gewöhnen sollte, dass manche Berufsbranchen eine höhere Kündi-

gungshäufigkeit aufweisen als andere und fügte an, dass es wichtig sei, nach Erhalt der Kündi-

gung den eigenen Blickwinkel zu öffnen. Drei IP’s (IP3, IP5, IP9) haben sich zur Arbeitsplatzsi-

cherheit geäussert. IP9 erzählte, sie habe in Betracht gezogen, einen weniger spannenden Job 

anzunehmen, der dafür ein kleineres Risiko aufweist, gekündigt zu werden. Gemäss IP5 gibt es 

Berufsfelder, bei welchen ein höheres Risiko bestehe eine Kündigung zu erhalten als bei anderen 

(beispielsweise solche, die stark von der Wirtschaft beeinflusst seien). IP3 hat durch die erhaltene 

Kündigung gemerkt, dass es auch bei „sicher“ wirkenden Unternehmen keine Garantie für einen 

„sicheren“ Job gibt. 
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Angestrebtes Verhalten bei nochmaliger Kündigung 

In einer zukünftigen, gleichen Situation, würde IP2 einen Standortsbestimmungskurs machen. IP9 

hingegen würde bei der nächsten Kündigung den Mut fassen und sich eine Auszeit gönnen. 

 

IP9: „Ich würde mir beim nächsten Mal die Zeit nehmen und eine Auszeit nehmen. Ich glaube, beim nächs-

ten Mal würde ich den Mut fassen und das tun.“ 

5.1.5 Arbeitsbemühungen und Bewerbungsprozess 

Sechs IP’s (IP1, IP3, IP5, IP6, IP7, IP8) wurden bei der Stellensuche durch das soziale Umfeld 

unterstützt. Vier IP’s (IP1, IP3, IP7, IP8) haben eine Stelle über private Kontakte gefunden, IP6 

über berufliche Kontakte. Die Familie und Freunde haben IP5 auf offene Stellen aufmerksam ge-

macht. Vier IP’s (IP2, IP4, IP5, IP6) haben sich mit verschiedenen Perspektiven befasst und sich 

anschliessend beworben. Zwei IP’s (IP4, IP5) schrieben auch Blindbewerbungen. Beide erzählten, 

dass sie damit auf grössere Resonanz stiessen als mit anderen Bewerbungsverfahren. Zwei IP’s 

(IP5, IP9) setzten sich mit den Unternehmen jeweils sehr genau auseinander, bevor sie sich bei 

ihnen bewarben. Sie erzählten, dass sie über Jobportale und die Websites der Unternehmen ge-

sucht hatten. IP9 hatte zusätzlich einen Headhunter beigezogen. Zwei IP’s (IP1, IP6) betonten die 

Stellensuche über Mund zu Mund Propaganda. IP8 hatte eine Stelle im Promotionsbereich ange-

nommen und gehofft, dass sie dort „entdeckt“ würde, was auch der Fall war. IP6 hatte sich telefo-

nisch bei einem früheren Arbeitgeber gemeldet und wurde wieder eingestellt. IP5 erwähnt es als 

wichtig, dass man sich auch bei einer lang andauernden Stellensuche treu bleibt und nicht irgend-

eine Stelle annimmt.  

 

IP9: „ Zum einen habe ich mich über die Homepage informiert, habe auch rum gefragt, ob jemand die Fir-

ma kennt und hab dann auch beim Interview sehr offen und sehr direkt Fragen gestellt. Hab auch gefragt, 

ob es in der Krise zu Entlassungen kam oder auch spezifisch zu meiner Tätigkeit, zur Firmenstrategie, zu 

Problemen.“ 

 

Neue Tätigkeit im Vergleich zu vorher 

Alle neun IP’s gehen heute wieder einer Tätigkeit nach und haben grossen Gefallen daran. Nie-

mand gab an, die gleiche Tätigkeit auszuüben wie vor der Kündigung.  Vier IP’s arbeiten jedoch 

heute in einem ähnlichen Gebiet wie vorher. Fünf IP’s gehen einer ganz anderen Beschäftigung 

nach. 

IP7:“ Nein, vor der Kündigung war ich Product-Managerin. Die Tätigkeit jetzt beziehungsweise die Tätig-

keit, die ich mit der Ausbildung anstrebe, ist etwas komplett anderes, als das vorher.“  
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5.2 Interpretation/Diskussion der Ergebnisse 

In diesem Kapitel werden die Hauptaussagen aus den Leitfadeninterviews in Bezug auf den theo-

retischen Bezugsrahmen und im Hinblick auf die Fragestellungen interpretiert beziehungsweise 

diskutiert. Ergänzend dazu wurden Aussagen eines RAV-Beraters (Herr G.) und einer Employee 

Counsellor (Frau S.) im Rahmen einer kommunikativen Validierung miteinbezogen (wie in Kapitel 

4.6 beschrieben). Aussagen, welche mit keinem relevanten theoretischen Bezug interpretiert wer-

den konnten, werden in diesem Kapitel nicht mehr erwähnt.  

5.2.1 Bedeutung der Erwerbsarbeit 

Die Befragung zeigte, dass sich die IP‘s kaum bewusst mit der Bedeutung der Erwerbsarbeit aus-

einandersetzen. Erst durch die Interpretation der Aussagen zu den Folgen des Verlustes der Er-

werbsarbeit wird deutlich, dass Erwerbsarbeit für die IP‘s nicht nur finanzielle Sicherheit, sondern 

auch soziale Kontakte, Tagesstruktur und Selbstvertrauen bedeutet. Die Aussagen der IP’s ent-

sprechen zu einem Grossteil den fünf Merkmalen von Jahoda (1983), nämlich der Wichtigkeit der 

Erwerbsarbeit in wirtschaftsstarken Staaten, das Schaffen einer Zeitstruktur, soziale Erfahrungen 

ausserhalb der Partnerschaft und der Familie, die Teilnahme an kollektiven Zielsetzungen, der 

Gewinn von Status und Identität und eine regelmässige Tätigkeit. Auch Jahoda (1983) erwähnt die 

Schwierigkeiten und Herausforderungen mit denen die Personen konfrontiert werden, wenn die 

Erwerbsarbeit wegfällt (zit. in Barwinski Fäh, 1990, S. 9). Dementsprechende Aussagen gab es 

auch von Seite der IP’s. Es wurde erwartet, dass die Akzeptanz oder ein höheres Ansehen inner-

halb des sozialen Umfeldes mit der Erwerbsarbeit in Verbindung steht. Eine Bestätigung, dass 

diese Aussage der Wirklichkeit entspricht, gab es allerdings nicht. So hatte keine IP ein Beispiel 

genannt, dass sie durch die Kündigung an Ansehen verloren hätte, jedoch gab es Aussagen dazu, 

dass Schamgefühl oder vermindertes Selbstwertgefühl aufgekommen waren. Eine IP mied aus 

diesem Grund teilweise Gespräche oder soziale Kontakte. Dies entspricht der Aussage von Bar-

winski (2011), dass in unserer Kultur das eigene Selbstwertgefühl oft durch berufliche Leistungen 

definiert wird (S. 31). Auch Breig und Leuther (2007) erwähnen, dass die mit Langzeitarbeitslosig-

keit verbundenen Gefühle von Anerkennungsverlust, Missachtung, Scham und Schuld dazu bei-

tragen, dass Betroffene und deren Angehörige soziale Kontakte meiden (S. 43).  

5.2.2 Auswirkungen einer Kündigung 

Lebenslage/Psychische Gesundheit 

Alle IP‘s erzählten von psychischen Reaktionen auf die Kündigung wie „Kränkung“, „Hammer“, 

„Schock “ oder „Traurigkeit“. Aber auch Ängste vor den Folgen der Kündigung wie Existenzängste 

stellten sich ein. So erzählten IP‘s beispielsweise von einem Sicherheitsbedürfnis, welches sie 

entwickelt hätten, von einer bleibenden Verletzung oder von Selbstzweifeln. Auch eine psychische 
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Angeschlagenheit wurde genannt, die auftrat, als keiner Erwerbsarbeit mehr nachgegangen wer-

den konnte und die Tagesstruktur fehlte. Diese Aussagen können mit den Anmerkungen von Breig 

und Leuther (2007) auf verschiedene Untersuchungen untermauert werden, welche darauf hinwei-

sen, dass arbeitslose Personen einen starken Einbruch in ihrem Selbstwertgefühl erleben und Ge-

fühle der Hoffnungslosigkeit, Ängstlichkeit und Hilflosigkeit empfinden (S. 38). Es wurden auch 

positive Veränderungen festgestellt wie die, dass die Kündigung nach einer unruhigen und belas-

tenden Zeit als eine Erlösung wahrgenommen wurde. Auch erzählte eine IP, sie sei sensibler ge-

worden und habe nun Werte erkannt, die ihr wichtig seien.  

 

Barwinski Fäh (1990) beschreibt vier Phasen der Langzeitarbeitslosigkeit mit Phase des Schockes, 

Phase der Hoffnung, Phase der Hoffnungslosigkeit und zum Schluss die Phase des Fatalismus‘ in 

welcher das unveränderbare Schicksal akzeptiert wird (S. 11-12). Die Autorinnen betrachteten 

diesbezüglich die Interviewaussagen und stellten fest, dass alle IP‘s Zustände beschrieben, die 

sich der Phase des Schockes und der Phase der Hoffnung zuordnen lassen. Wie oben beschrie-

ben gab es einige Aussagen (beispielsweise bezüglich Angst), die der Phase der Hoffnungslosig-

keit zugeordnet werden können. Hingegen fanden sie keine Aussagen, die der Phase des Fatalis-

mus‘ zugeordnet werden können.  
 

Lebenslage/Finanzielle Mittel 

Die Auswirkungen, welche von den IP’s im Zusammenhang mit den finanziellen Mitteln genannt 

wurden, sind sehr unterschiedlich. Zu erwähnen ist, dass keine der IP’s auf die wirtschaftliche So-

zialhilfe zurückgreifen musste. Nur eine IP empfand die finanzielle Einschränkung als belastend. 

Diese Person ist über 50 und war ein Jahr lang arbeitslos. Ferner wurden verschiedene externe 

Mittel genannt, die von den IP’s beansprucht wurden. So nannten zwei IP’s, die zum Zeitpunkt der 

Kündigung noch zuhause wohnten, dass sie neben den Leistungen der ALV finanzielle Unterstüt-

zung durch ihre Eltern in Anspruch nahmen. Eine weitere IP erhielt finanzielle Unterstützung vom 

nahen sozialen Umfeld. Vier IP’s erhielten von ihren Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen mittels einer 

Abgangsentschädigung oder einem Bonus eine finanzielle Absicherung. Es wurden keine Aussa-

gen darüber gemacht, dass die Leistungen der ALV nicht ausreichend seien. Herr G. (RAV-

Berater) erzählte von zwei Phasen der finanziellen Auswirkungen: In der ersten Phase stehen die 

Betroffenen vor der Frage, ob sie ihren Lebensunterhalt mit der ALV, die nur 70-80 Prozent des 

früheren Einkommens beträgt, bestreiten können. Dies entspricht auch den Aussagen von zwei 

IP’s, die erwähnten, dass sie gleich nach der Kündigung ihre finanziellen Mittel prüften. In der 

zweiten Phase kommen gemäss Herr G. (RAV-Berater) Befürchtungen auf, dass in der Zeit, in der 

die Betroffenen auf Leistungen der ALV zurückgreifen können, keine Stelle gefunden werden kann 

und sie ausgesteuert werden. Bei den zwei IP’s, die ein Jahr oder mehr arbeitslos waren, kam dies 

unterschiedlich zum Tragen. Während eine IP von einer belastenden Situation sprach, war die 
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andere durch den Partner finanziell abgesichert. Zur Aussage von Breig und Leuther (2007), dass 

fehlendes Geld unter anderem zum Verlust sozialer Kontakte führen kann, da Betroffene es ver-

meiden Freunde einzuladen oder kostenpflichtige Aktivitäten zu unternehmen (S. 42), konnten die 

Autorinnen keine entsprechenden Interviewaussagen finden.  

 

Lebenslage/Tagesstruktur 

Auswirkungen auf die Tagesstruktur wurden von vier IP’s erwähnt. Den zwei über 50-jährigen IP’s, 

die je ein beziehungsweise zwei Jahre arbeitslos waren, bereitete es Mühe keiner geregelten Ta-

gesstruktur nachgehen zu können. Eine davon bemühte sich deshalb um einen Zwischenver-

dienst, bei dem sie eine niedriger qualifizierte Arbeit als die vorherige ausübte. Von ihrem sozialen 

Umfeld erhielt sie positive Rückmeldungen, dass sie durch diese Tätigkeit wieder offener und posi-

tiver sei, was sie bestärkte und motivierte. Schmid et al. (2005) erwähnen, dass das Fehlen der 

beruflichen Beschäftigung von den meisten Betroffenen als Belastung empfunden wird (S. 48). Es 

gibt jedoch IP’s, die die gewonnene Zeit als angenehm empfunden haben. So haben es zwei der 

Interviewten, eine fünf, die andere acht Monate arbeitslos, als positiv erwähnt, keine Überstunden 

mehr leisten zu müssen beziehungsweise sich „stressfrei“ bewerben zu können. Hierzu führt Ki-

selbach (1994) aus, dass Arbeitslose am meisten unter der veränderten Zeitstruktur leiden, wenn 

sie von unausgefüllter Zeit geprägt ist. Sie wird zwar am Anfang mehrheitlich als angenehm emp-

funden, jedoch verändert sich dieses Empfinden mit der Zeit (zit. in Breig und Leuther, 2007, S.41). 

Herr G. (RAV-Berater) nennt das Aufrechterhalten einer Tagesstruktur als zentral. Dies könne 

durch eine AMM oder anderes geschehen. Wichtig sei, dass die arbeitslosen Personen am Mor-

gen aufstehen und einer Beschäftigung nachgehen. Speziell mit andauernder Arbeitslosigkeit wer-

de eine geregelte Tagesstruktur immer wichtiger. Das RAV verfolge das Ziel, dass arbeitslose Per-

sonen nach zwei bis drei Monaten einer geregelten Tagesstruktur nachgehen. So würden auch 

soziale Kontakte aufrechterhalten beziehungsweise gefördert.  

 
Lebenslage/Soziales Umfeld 

Eine Kündigung betrifft in erster Linie die Betroffenen, jedoch ist anzunehmen, dass Personen aus 

dem nahen sozialen Umfeld ebenfalls direkt oder indirekt betroffen sind. So sagten zwei Drittel der 

IP’s aus, dass das nahe soziale Umfeld die Auswirkungen der Kündigung stark miterlebt habe. 

Eine IP erzählte von ihrer schlechten Laune, die das Umfeld auszuhalten hatte, eine andere von 

ihrem verlorenen Selbstwertgefühl, was es ihr erschwerte, sich an Gesprächen im Freundeskreis, 

bei welchen die Erwerbsarbeit thematisiert wurde, zu beteiligen. Diese IP erwartete auch, dass 

andere ihr gegenüber Vorurteile hätten aufgrund der Kündigung. Eine weitere IP erwähnte die 

Schwierigkeit, dem sozialen Umfeld mitzuteilen, dass sie arbeitslos sei und einen neuen Job su-

che. Durch die neu eingetroffene Situation wurde für diese IP auch das Familienleben zur Belas-

tung. Barwinski Fäh (1990) erwähnt hierzu, dass sich im Zusammenhang mit der Arbeitslosigkeit 
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Paarproblematiken häufen (S. 14). Dies bestätigt auch Herr G. (RAV-Berater). Er weist darauf hin, 

dass eine Kündigung Auswirkungen auf die Partnerschaft und Familie hat und Konflikte häufiger 

vorkommen als vor der Kündigung. Eine IP erwähnte hingegen, dass sie aufgrund der familiären 

Situation froh war, etwas Zeit zu haben, um für die Familie da sein zu können. Frau S. (Employee 

Counsellor) erzählte, dass alle Personen, die nach einer Kündigung bei ihr zur Beratung kamen, in 

keiner Partnerschaft waren beziehungsweise keine eigene Familie hatten. Diese Aussage steht in 

Korrelation mit den Aussagen in den Interviews. Alle IP’s nahmen Unterstützung aus dem sozialen 

Umfeld an, jedoch wurde von keiner IP erwähnt, dass sie ein Unterstützungsangebot entsprechend 

dem des Employee Counselling angenommen habe. 

 

Lebenslage/Kultureller Bereich (Aus-/Weiterbildung) 

Gemäss Böhnisch (2012) ist neben der Arbeitsbiografie auch der Bereich Bildung von Verände-

rungen geprägt. So findet Lernen nicht mehr nur zur Schulzeit, sondern lebenslang statt (S. 46). 

Grosse (2008) erwähnt einen weiteren Aspekt. So wird festgehalten, dass kritische Lebensereig-

nisse Einfluss auf das emotionale Gleichgewicht von Betroffenen haben. Weiter bringt der Eintritt 

von kritischen Lebensereignissen bei Betroffenen Veränderungspotenzial mit sich, womit Lern- und 

Bildungsprozesse angeregt werden können (S.22). Dementsprechend haben denn auch fünf IP’s 

die Zeit nach der Kündigung genutzt um eine Aus- oder Weiterbildung zu absolvieren beziehungs-

weise wieder aufzunehmen. Es wurde auch gesagt, dass Ausbildungen jederzeit absolviert werden 

sollten und dass es mit einer besseren Qualifizierung einfacher sei eine Stelle zu finden. Diese 

Meinung entspricht auch der Aussage von Schmid et al. (2005). Weiter erwähnen sie die Wichtig-

keit der Berufserfahrung, der Flexibilität, des übergreifenden Denkens, der Teamfähigkeit, fundier-

ter Sprachkenntnisse und des passenden Alters als gefragte Kriterien. So wird eine Berufslehre 

oder Matura nicht als Garant für eine lebenslange Beschäftigung gesehen, da sich der Arbeits-

markt fortlaufend verändert und die Arbeitnehmenden gezwungen sind, sich anzupassen (S. 20). 

Besonders Personen mit niedriger Berufsbildung haben es schwer, flexibel agieren zu können 

(Schmid et al., 2005, S. 18-19) Herr G. (RAV-Berater) erwähnt dazu, dass es für gut ausgebildete 

Personen schwierig ist eine Stelle zu finden, für Personen ohne Lehrabschluss jedoch fast unmög-

lich.  

 

Auf die Lebensweise 

Sechs IP‘s erzählten von Veränderungen, die sie durch die Kündigung, respektive in der Zeit da-

nach erlebten, was im Sinne von Ferring und Filipp (2002) als kritisches Lebensereignis verstan-

den werden kann (S. 23). Die meisten wurden positiv gewertet und zeigen Beispiele des „Strebens 

nach psychosozialer Handlungsfähigkeit“ (Böhnisch, 2012, S. 44) oder zumindest die Auseinan-

dersetzung damit. So sagte eine IP aus, dass sie jetzt kritischer und reifer sei als vor der Kündi-

gung. Eine IP entschied sich, ein Studium zu absolvieren und nur noch Teilzeit zu arbeiten, was 
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eine Veränderung der Lebensgewohnheiten erforderte. Bei Oerter und Montada (2002) wird in 

diesem Fall von konstruktiver Problemlösung gesprochen, die als geeignete Strategie bezeichnet 

wird, um mit einem kritischen Lebensereignis umgehen zu können. Dabei organisieren Betroffene 

ihre Lebensprioritäten neu, ohne die Ziele und Ressourcen aus den Augen zu verlieren. So gelingt 

es ihnen, sich an die neue Situation anzupassen, auch wenn dies oft mit Verlusten und Einbussen 

verbunden ist (S. 46). Eine IP genoss den Sommer und die gewonnene Freizeit und wechselte 

später in die Selbständigkeit. Eine weitere IP erwähnte dass sie froh war, sich von der arbeitsin-

tensiven Zeit etwas erholen zu können. Zwei IP‘s erzählten, dass sie durch die veränderte Situati-

on die Gelegenheit hatten, mehr Sport zu treiben. Diese Phase kann der Suche nach einer neuen 

Art der sozialen Einbindung entsprechen, wie sie Böhnisch (2012) beschreibt (S. 53). Da das be-

schriebene Verhalten auf eine flexible Zielanpassung an die vorhandenen Umstände deutet, kann 

auch von einer Copingstrategie (Akkomodation) gesprochen werden (vgl. Renner 1990, zit in Wil-

kening, Freund und Martin 2009, S. 111). Es wurden auch negative Auswirkungen genannt wie 

die, dass das Selbstbewusstsein bezüglich der Erwerbsarbeit erschüttert war und dies die Le-

bensweise beeinflusste. Eine IP erwähnte, dass Sie keine Energie mehr verspürte, sie sich nach 

dem Erhalt der Kündigung täglich zur Arbeit überwinden musste und sie eine Weile brauchte, um 

eine neue Perspektive ins Auge fassen zu können. Diese Auswirkungen einer Kündigung entspre-

chen den von Oerter und Montada (2002) im Zusammenhang mit kritischen Lebensereignissen 

erwähnten Reaktionen. Betroffene, bei denen das kritische Lebensereignis Ängste, Hass oder 

Empörung gegenüber Verantwortlichen hervorgerufen hat, können in negativen Emotionen wie 

Hilflosigkeit verharren und empfinden einen Verlust des Selbstwertgefühls. Gelingt es jedoch posi-

tive Emotionen gegenüber der erlebten Situation hervorzurufen, erlangen Betroffene Sicherheit 

und Vertrauen, was ihre Selbstwirksamkeit anhebt (S. 45). Die Autorinnen stellten fest, dass die 

IP’s sehr unterschiedliche Auswirkungen auf ihre Lebensweise erfahren haben. Dies kann mit der 

Aussage von Husi (2009) erklärt werden, dass die konkrete Situation, in der sich ein Mensch be-

findet sowie Raum und Zeit, das Tun oder Nicht-Tun eines Menschen bestimmen. Es ist jedoch 

nicht nur die aktuelle Situation, sondern auch Verfestigungen, die sich im Laufe des Lebens aus-

bilden, die zu einer bestimmten Lebensweise führen. (S. 13). 

 

Auf das Lebensgefühl 

Drei IP’s sind heute, nach ihrer Aussage, glücklich im Beruf und betonen, dass die Kündigung ein 

Schicksalsschlag war, der positive Auswirkungen hatte. Husi (2009) erwähnt entsprechend, dass 

das Lebensgefühl vom Zusammenspiel der Lebenslage, den Lebenszielen und den Rollen 

abhängt und davon, wie sich dieses in die eigene Lebenspraxis integrieren lässt und erlebt wird  

(S. 13). Auch Oerter und Montada (2002) schreiben, dass nicht das Ereignis an und für sich 

entscheidend ist, sondern die Art und Weise wie Betroffene dieses subjektiv bewerten und 

welchen Gewinn sie aus der Situation ziehen können (S. 45).  
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Auf die Lebensziele 

Sechs IP‘s haben nach dem Erhalt der Kündigung Auswirkungen auf ihre Lebensziele festgestellt, 

nur eine hat diesbezüglich keine Veränderung wahrgenommen, sondern fühlte sich in ihren 

bisherigen Lebenszielen bestärkt. Gemäss Wilkening, Freund und Martin (2009) können Ziele 

dazu beitragen, ein Gleichgewicht zwischen individuellen Bedürfnissen und Anforderungen seitens 

der Umwelt zu finden und so die Lebensgestaltung zu erleichtern. Somit kann die Zielauswahl,       

-verfolgung und -aufrechterhaltung bei erlebten Verlusten dazu beitragen, neue Ressourcen zu 

generieren, aber auch Verluste von Ressourcen zu bewältigen (S. 111). Vier IP’s erzählten vom 

Zerfall der Motivation in Bezug auf die Erwerbsarbeit, welcher sie noch bis zum Ende der 

Kündigungsfrist nachgehen mussten. Trotzdem erzählten alle vier, dass sie bis zum Schluss loyal 

blieben und ihre Aufgaben erfüllten. Hierbei erkennen die Autorinnen die Wirkung und die 

gegenseitige Beeinflussung der Rollen (dürfen/sollen), der Lebenslage (können/müssen) und der 

Lebensziele (mögen/wollen), die zu einer bestimmten Lebensweise, nämlich dem bewussten 

Entscheid, bis zum Schluss loyal zu bleiben, geführt haben (vgl. Husi, 2009, S. 13). Eine IP 

erzählte, dass sie in Betracht gezogen habe, einen weniger spannenden Job anzunehmen, der 

dafür ein kleineres Risiko aufweist, gekündigt zu werden. Eine andere IP erwähnte, dass ein hohes 

Einkommen für die zukünftige Stelle nicht mehr Hauptmotivator sei, sondern die Sinnhaftigkeit des 

Berufes vermehrt im Vordergrund stehen soll. Eine weitere IP erwähnte, dass sie sich heute 

besser abgrenze und das auch künftig beibehalten wolle. Auch in der Literatur wird erwähnt, dass 

Arbeitnehmende beziehungsweise Stellensuchende durch die Knappheit an Arbeitsplätzen 

gezwungen sind, sich von traditionalisierten Rollenvorgaben und vorstrukturierten Lebensmustern 

zu lösen um marktfähig zu bleiben. Sie müssen flexibel auf die entstandenen Dynamiken reagieren 

und sich den neuen Gegebenheiten soweit als möglich anpassen (Böhnisch, 2012, S. 11). 

5.2.3 Verarbeitung/Neuorientierung  

Äussere Mittel/Andere Institutionen/Fachpersonen  

Drei IP’s haben ausserhalb des sozialen Umfeldes und des RAV’s Unterstützung beigezogen. Eine 

Rechtsberatung und eine Personalfachfrau für Auskünfte bezüglich Kündigung wurden als hilfreich 

erachtet, ein Coach (zu teuer) und ein Berufsberater (zu oberflächlich) brachten nicht die erhoffte 

Unterstützung. Herr G. (RAV-Berater) erwähnt, dass bei starker psychischer Belastung Psycholo-

gen/Psychologinnen des RAV’s zur Verfügung stehen, die Betroffene bei der Verarbeitung der 

Kündigung oder bei anderen Anliegen unterstützen.  

 

Äussere Mittel/AMM 

Dem RAV und den verfügten AMM kommen beim Wiedereingliederungsprozess eine grosse Be-

deutung zu. Einerseits aufgrund der gesetzlichen Abstützung, andererseits auch aufgrund der In-

terviewaussagen. In der Zielsetzung scheinen sich beide Seiten grundsätzlich einig. Eine möglichst 



5. Forschungsergebnisse 

62 

gute, bedarfsgerechte und gezielte Unterstützung bei der Stellensuche sowie die Erhöhung der 

Vermittlungsfähigkeit stehen für die IP‘s wie auch für das RAV im Vordergrund. Bei der Massnah-

menumsetzung unterscheiden sich die Ergebnisse der Analyse des SECO hinsichtlich der Wirk-

samkeit von AMM von der subjektiven Wahrnehmung der IP‘s. So werden beispielsweise Bil-

dungsmassnahmen von mehreren IP‘s als wertvoll erachtet, dies jedoch möglichst bei einer redu-

zierten Anzahl geforderter Bewerbungen. Die Auswertungen der Analyse des SECO hingegen 

zeigen, dass Bildungsmassnahmen keinen unmittelbar messbaren Effekt auf eine erfolgreiche 

Wiedereingliederung haben.  

Äussere Mittel - förderlich 
Äussere Mittel-förderlich/Kündigungsgrund 

Zu wissen, dass nicht die Person oder die persönliche Leistung der Grund für die Kündigung war 

und die Feststellung, dass auch andere Personen betroffen waren, wurden von vier IP’s als hilf-

reich erlebt. Dalbert (2002) hält dementsprechend fest, dass bei Ereignissen wie Massenentlas-

sungen, bei denen mehrere Personen ähnlich betroffen sind, Betroffene eine andere psychologi-

sche und soziale Erfahrung machen, als solche, die als einzige ein kritisches Lebensereignis im 

Sinne einer Kündigung erleben. Nur letztgenannte befassen sich in der Folge mit Fragen wie „Wa-

rum ich?“ und „ich habe es nicht verdient!“ (zit. in Oerter & Montada, 2002, S.45). Oerter und Mon-

tada (2002) merken ausserdem an, dass unter diesen Umständen, also wenn viele Personen be-

troffen sind, den Leidtragenden weniger oft Selbstverschulden vorgeworfen wird und diese eher 

durch die Gesellschaft unterstützt werden (S. 45). Auch Herr G. (RAV-Berater) bestätigt diese 

Aussage. Die RAV-Beratenden werden diesbezüglich vor allem bei einzelnen Kündigungen gefor-

dert und gehen mit den Betroffenen Fragen nach wie „Warum gerade ich?“ 

 

Äussere Mittel-förderlich/Soziales Umfeld 

Alle neun IP’s erzählten, dass die Familie, der Partner/die Partnerin und die Freunde bei der Ver-

arbeitung der Kündigung von grosser Wichtigkeit waren, da sie sie mental, emotional, finanziell 

oder bei der Stellensuche unterstützt hatten. Barwinski Fäh (1990) erläutert, dass Betroffene von 

Seite des Umfeldes Unterstützung, aber auch Druck erfahren können (S.14). Eine IP erwähnt dann 

auch, dass sie sich von der ermutigenden Haltung des Umfeldes unter Druck gesetzt fühlte.  

 

Äussere Mittel-hinderlich 
Hinderliche Mittel werden auch Risikofaktoren genannt und werden gemäss Cassée (2010) vor 

allem dann zum Problem, wenn mehrere aufeinander treffen und sie so die Fähigkeit, mit einer 

Situation adäquat umgehen zu können, negativ beeinflussen (S. 45). Bei den als hinderlich er-

wähnten Mitteln wurde das RAV fünf Mal erwähnt. Gemäss zwei IP’s gab es Unklarheiten betref-

fend Vorgehen direkt nach der Kündigung. So erhielt eine IP Einstelltage, welche sie mit den un-

genauen Auskünften der RAV-Beraterin begründete und als erschwerend für die Verarbeitung der 
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Kündigung empfand. Diese IP sagte aus, dass es wünschenswert wäre, sich auf eine bestimmte 

Dauer eine Auszeit nehmen zu können, um sich persönlich weiterzuentwickeln (beispielsweise mit 

Sprachkursen im Ausland) ohne im Anschluss mit Einstelltagen dafür büssen zu müssen. Fünf IP’s 

haben den Eindruck, dass beim RAV individuelle Bedürfnisse nicht berücksichtigt werden und 

dementsprechend auch keine individuelle Beratung stattgefunden hatte. Ebenso wurden die AMM 

kritisiert, welche verfügt wurden, jedoch die Bedürfnisse der IP’s nicht berücksichtigten. Es wurde 

erwähnt, dass der Druck rasch möglichst eine Stelle anzunehmen, auch wenn sie nicht passend 

war, gross war. Vier IP’s sagten ausserdem aus, dass sie sich von ihren RAV-Beratenden nicht nur 

ungenügend unterstützt, sondern auch respektlos oder demütigend behandelt gefühlt hatten. Herr 

G. (RAV-Berater) kann diese Aussagen nicht bestätigen. Gemäss ihm ist eine genaue Bedarfsab-

klärung ein obligatorischer Teil des Beratungsgespräches. Dabei wird geprüft, was der Klient/die 

Klientin braucht, um wieder im Erwerbsleben Fuss fassen zu können und mit welchen AMM oder 

anderen Mitteln das RAV dabei unterstützend wirken kann. Die Analysen des SECO zeigen hin-

sichtlich der Zusammenarbeit von RAV-Beratenden und ihrer Klientel auf, dass reduzierter Druck 

während einer AMM, wie auch ein zu sanfter und kooperativer Umgang der RAV–Beratenden mit 

den Stellensuchenden gar einen negativen Einfluss auf die rasche Wiedereingliederung hat. Die 

Autorinnen erkennen in der Beziehung zwischen den RAV-Beratenden und den IP‘s ein Verhältnis, 

welches zwar für die IP’s unterstützend wirken soll, jedoch auch von einer Abhängigkeit geprägt 

ist. Dabei weisen sie auf die Aussage von Böhnisch (2012) hin, dass eine solche Abhängigkeit die 

soziometrische Struktur beeinflussen und das Gefühl der Hilflosigkeit begünstigen kann (S. 55), 

was dem „Streben nach psychosozialer Handlungsfähigkeit“ (Böhnisch, 2012, S. 44) widerspricht. 

 

Soziales Umfeld 

Wie oben beschrieben, haben die meisten IP‘s das soziale Umfeld als grosse Unterstützung emp-

funden. Der IP, die zum Zeitpunkt der Kündigung erst seit Kurzem in der Schweiz war, wurde zu 

diesem Zeitpunkt die Wichtigkeit des sozialen Umfeldes bewusst. Sie empfand es als schwierig, 

nur einen kleinen Bekannten- und Freundeskreis im unmittelbaren (ortsnahen) Umfeld zu haben. 

Sie vermisste den Rückhalt und überlegte sich, die Schweiz wieder zu verlassen. Dies entspricht 

der Aussage von Böhnisch (2012), dass die soziale Lebenslage einer Person, also die sozialstruk-

turelle Einbettung der Lebensverhältnisse, starken Einfluss auf die Spielräume der Lebensbewälti-

gung nimmt (S. 53). 

 

Alter  

Das „richtige“ Alter wird neben anderen Kriterien wie beispielsweise einer guten Qualifizierung 

oder Berufserfahrung als relevant für die Wiedereingliederungschancen erwähnt (Schmid et al., 

2005, S. 20). Von dieser Erfahrung erzählten auch die zwei über 50-jährigen IP’s, die trotz 

intensiver Bemühungen erst nach einem beziehungsweise zwei Jahren wieder eine Stelle 
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gefunden haben, was gemäss Bröcker (2011) als langzeitarbeitslos gilt (S. 53). Herr G. (RAV-

Berater) sieht keine nennenswerten Unterschiede bei Personen über oder unter 30. Hingegen 

weist er darauf hin, dass es für Personen über 50 und solche unter 25 schwierig ist eine Stelle zu 

finden. Für die über 50-Jährigen werden spezifische Kurse angeboten und für die unter               

25-Jährigen besteht die Möglichkeit, ein sechs monatiges Praktikum zu absolvieren, welches für 

die Arbeitgebenden kostengünstig ist und den Stellensuchenden praktische Erfahrung vermittelt 

und somit ihre Chancen auf dem Stellenmarkt erhöhen.  

 
Innere Mittel 

Alle neun IP’s erwähnten innere Mittel, auf welche sie bei der erfolgreichen Verarbeitung der Kün-

digung zurückgreifen konnten. So wurden früher erworbene Kompetenzen, gute bisherige Arbeits-

zeugnisse, Ablenkung, vermehrte sportliche Aktivitäten sowie eine positive und optimistische Hal-

tung erwähnt. Hierzu erwähnt Böhnisch (2012) die Wichtigkeit der Entfaltung von eigenen Kompe-

tenzen ausserhalb des Erwerbslebens, welche in einem solchen Fall ein neues Selbstwert- und 

Kompetenzbewusstsein begünstigen können (S. 204). Zwei IP’s, die bereits früher eine Kündigung 

erlebt hatten erwähnten, dass sie beim zweiten Mal mit der Situation bereits vertraut gewesen sei-

en und damit umzugehen wussten. Auch die Erkenntnis, dass es jede/n treffen könne, wurde als 

hilfreich erwähnt. Eine IP geht davon aus, dass sie sich durch diese Situation neue Kompetenzen 

angeeignet hat, und auf diese in anderen schweren Situationen zurückgreifen kann. Dies kann 

durch die Aussage von Petermann et al (1998) unterstützt werden. Sie sprechen bei den Fähigkei-

ten, sich von nachteiligen Folgen früherer Erfahrungen zu erholen oder ohne offensichtliche psy-

chische Schädigungen zu bestehen und Bewältigungskompetenzen zu entwickeln, von Resilienz 

(zit. in Cassée, 2011, S. 45). Diese Resilienz kann sich mit der Zeit oder durch verschiedene Situa-

tionen verändern und bei zukünftigen Ereignissen als Ressource genutzt werden. Verschiedene 

Bewältigungsformen (Copingstrategien) eines Menschen erhöhen die Resilienz und stärken das 

Selbst (Thiersch, 2011, S. 389). Die Autorinnen erkennen bei den Aussagen der IP’s Copingstra-

tegien, also Lebenssequenzen, die in die Biografie integriert worden waren und auf welche die 

Interviewten zurückgreifen konnten. Bezugnehmend auf die Lebensalter der IP‘s können keine 

Rückschlüsse darauf gemacht werden, dass mit zunehmendem Lebensalter ein gelungenerer Um-

gang mit der Kündigung gefunden werden konnte. Diese Erkenntnis widerspricht teilweise der 

Aussage Böhnischs (2012), die betont, dass die Biografie erlebte Lebenssequenzen integriert und 

so mit zunehmendem Lebensalter zur entscheidenden Bezugsgrösse der Lebensbewältigung wird 

(S. 59). Oerter und Montada (2002) sprechen in diesem Zusammenhang davon, dass je nach Le-

bensabschnitt unterschiedliche altersentsprechende Aufgaben im Vordergrund stehen. Betrifft ein 

Verlust oder ein kritisches Lebensereignis eine Aufgabe, die im Vordergrund steht, nimmt das für 

Betroffene eine andere Bedeutung an, als wenn es eine Aufgabe wäre, die nicht als prioritär gese-

hen wird (S. 388). 
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5.2.4 Wünsche/Ziele/Anregungen 

An die Adresse des RAV 

Sieben IP’s wünschten sich mehr oder eine andere Unterstützung von Seite des RAV‘s. So sollten 

bei der Beratung wie für die AMM, welche vom RAV verfügt werden, die persönlichen Fähigkeiten 

und Bedürfnisse besser berücksichtigt werden. Auch eine Stellenvermittlungsfunktion könnte das 

RAV gemäss Aussagen von drei IP’s übernehmen. Dieser Aussage gegenüber steht die Analyse 

des von Egger et. al. (2007). Diese hat nicht nur aufgezeigt, dass eine interinstitutionelle Zusam-

menarbeit des RAV‘s mit privaten Stellenvermittlern, wie auch die Kontaktpflege zu potentiellen 

Arbeitgebern stattfindet, sondern auch, dass sie sich als erfolgreich erwiesen hat. Als weiteren 

Wunsch erwähnten zwei IP’s die administrative Unterstützung beispielsweise beim Ausfüllen von 

Formularen. Auch eine wertschätzende Haltung und mal ein ermutigendes Wort von Seite der 

RAV-Beratenden wurden erwähnt. Zwei IP’s äusserten den Wunsch, zuerst selber über eine be-

stimmte Zeitdauer eine Anstellung suchen zu können, ohne dabei die RAV-Vorgaben beachten zu 

müssen. Bei Misserfolg wären sie froh, wenn sie dann auf das RAV zurückkommen und keine 

Sanktionen wie Einstelltage zu erwarten hätten. Eine IP hätte es begrüsst, wenn das RAV die 

Möglichkeit von Praktikumseinsätzen bei Unternehmen anbieten würde.  

 

Haltung betreffend Beruf 

Es gab verschiedene Aussagen dazu, dass auch bei als „sicher“ erachteten Jobs die Gefahr einer 

Kündigung besteht und dass es Branchen gibt, die eine höhere Kündigungshäufigkeit aufweisen 

als andere. Schmid et al. (2005) erwähnen ergänzend, dass nicht mehr vorwiegend 

Hilfsarbeiter/innen mit niedriger Bildung und mangelnden Sprachkenntnissen aus dem Ausland, 

sondern auch gestandene und top qualifizierte Arbeitnehmende von Kündigungen betroffen sein 

können (S. 18). Dies entspricht den Voraussetzungen, die die IP’s mitbringen. Alle IP’s haben eine 

Berufslehre oder ein Studium absolviert und waren deutscher Muttersprache. Drei der IP’s erlebten 

sogar zwei Mal eine Kündigung. Eine IP erwähnte, dass sie künftig den Beruf nicht allzu wichtig 

nehmen wolle und eine andere erwähnte, dass sie sich besser abgrenze als früher. Eine IP sagte 

aus, dass es nach einer Kündigung wichtig sei, den Blickwinkel zu öffnen. Auch Schmid et al. 

(2005) erwähnen eine ständige Flexibilität für persönliche und berufliche Weiterentwicklung als 

essentiell (S. 20). 

5.2.5 Arbeitsbemühungen und Bewerbungsprozess 

Bei der Dauer bis zur Wiedereingliederung können die Autorinnen nur begrenzt Rückschlüsse zie-

hen, da einige der IP’s die Zeit der Arbeitslosigkeit für eine Reise, einen Sprachaufenthalt oder 

eine Neuorientierung genutzt haben. Mitentscheidend dabei war sicher auch die finanzielle Absi-

cherung durch die Eltern oder den ehemaligen Arbeitgeber. Einzig bei den zwei über 50-Jährigen, 

welche ein Jahr beziehungsweise zwei Jahre arbeitslos waren kann gesagt werden, dass sie sich 
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erfolglos um eine frühere Wiedereingliederung bemüht hatten. Breig und Leuther (2007) erwäh-

nen, dass Langzeitarbeitslosigkeit ein eigenständiger Risikofaktor ist und sich die Wiedereingliede-

rungschancen mit zunehmender Dauer reduzieren (S. 36). Michael Obermaier (2005) geht noch 

weiter und sagt, dass innert der ersten drei bis sechs Monaten der Arbeitslosigkeit entschieden 

wird, ob jemand lange arbeitslos bleibt oder nicht. Er führt weiter aus, dass eine Person, die länger 

als ein Jahr arbeitslos ist, mit grosser Wahrscheinlichkeit keine Arbeit mehr finden wird (zit. in 

Breig und Leuther, 2007, S. 36). Auch Herr G. (RAV-Berater), sagte aus, dass Arbeitgebende die 

Personen, die mehr als sechs Monate arbeitslos waren, nur zurückhaltend einstellen. Diesen Aus-

sagen widersprechen die Ergebnisse der Interviews. So waren nur zwei der Interviewten weniger 

als drei Monate arbeitslos und alle fanden wieder eine Stelle. Die Autorinnen erachten es als wich-

tig zu berücksichtigen, ob die betreffende Person überhaupt auf Stellensuche war oder ob diese 

Zeit beispielsweise für einen Sprachaufenthalt oder eine Schulung genutzt wurde.  

 

Bei der Stellensuche konnten die IP’s auf verschiedene Ressourcen zurückgreifen. Sechs IP’s 

erwähnten das soziale Umfeld, welches sie bei der Stellensuche unterstützt hatte. Vier IP’s haben 

eine Stelle über private Kontakte gefunden, eine über berufliche Kontakte, eine durch eine Blind-

bewerbung und drei über Stelleninserate. Zwei IP’s erzählten, dass sie mit Blindbewerbungen auf 

grössere Resonanz gestossen seien als mit anderen Bewerbungsverfahren. Zwei IP’s erachten die 

genaue Prüfung der Unternehmen vor der Bewerbung als wichtig. Zwei IP’s betonten die Wichtig-

keit der Mund zu Mund Propaganda. Eine IP hatte eine Stelle im Promotionsbereich angenommen 

und gehofft, dass sie dort „entdeckt“ würde, was auch der Fall war. Jemand hatte bei einem frühe-

ren Arbeitgeber Glück und wurde wieder eingestellt.  
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6. Konklusion 
Ausgehend von der Interpretation/Diskussion der Ergebnisse werden in diesem Kapitel die wich-

tigsten Schlussfolgerungen und Empfehlungen für die Soziale Arbeit aufgezeigt. Als Erstes werden 

die Haupt- und Unterfragestellungen beantwortet sowie die Hypothesen überprüft. In einem weite-

ren Schritt werden daraus abgeleitete Schlussfolgerungen und Empfehlungen für die Profession 

der Sozialen Arbeit beziehungsweise für die Praxis im Alltag, Betroffene, Personen aus dem Per-

sonalbereich, weitere unterstützende Stellen sowie an der Thematik Interessierte beschrieben.  

6.1 Beantwortung der Forschungsfragen 
Erste Hauptfrage: Was ist die Bedeutung von Erwerbsarbeit für die Arbeitnehmenden? 
Erwerbsarbeit bedeutet für Arbeitnehmende finanzielle Sicherheit, soziale Kontakte, eine geregelte 

und als sinnvoll empfundene Tagesstruktur und eine Tätigkeit, die das Selbstvertrauen und das 

Selbstwertgefühl stärkt. Auch das Prestige, also das Ansehen beziehungsweise der Status in der 

Gesellschaft, wird von der Erwerbsarbeit meistens positiv beeinflusst. Diese Erkenntnisse konnten 

aus der Verarbeitung der theoretischen Bezüge, wie auch aus den Interviewaussagen gewonnen 

werden. Was hingegen ausschliesslich über die Befragung der IP’s ersichtlich wurde ist, dass die 

Bedeutung der Erwerbsarbeit vor allem dann erkannt wird, wenn diese unverschuldet und/oder 

unerwartet wegfällt, da sich Betroffene in diesem Fall nicht oder nur teilweise mit den Folgen der 

Kündigung auseinandersetzen und sich auf die Zeit ohne Erwerbsarbeit vorbereiten können. 

 

Zweite Hauptfrage: Inwiefern beeinflusst eine Kündigung von Seite des Arbeitgebers/der 
Arbeitgeberin die Lebenssituation der Betroffenen? 
Unterfrage: Welche Auswirkungen lassen sich auf die Lebenslage, speziell den personalen, sozia-

len, kulturellen und materiellen Mitteln feststellen? 

Personale Mittel 

Die Auswirkungen einer Kündigung auf die Lebenslage einer betroffenen Person sind vielseitig 

und von unterschiedlichem Ausmass. Psychische Probleme können vor, unmittelbar nach der 

Kündigung oder zu einem späteren Zeitpunkt auftreten. Eine Situation, bei der sich eine Kündi-

gung abzeichnet kann so belastend sein, dass die Kündigung selbst als Erlösung wahrgenommen 

wird. Häufiger wird jedoch von Reaktionen wie Kränkung, Schock oder Traurigkeit gesprochen. 

Auch Ängste, beispielsweise bezüglich finanzieller Absicherung, können auftreten und mit länger 

andauernder Arbeitslosigkeit können Selbstzweifel oder psychische Beeinträchtigungen wie kurz-

zeitige depressive Verstimmungen ausgelöst werden. Werden die Aussagen der IP‘s mit den vier 

Phasen der Langzeitarbeitslosigkeit von Barwinski Fäh (1990, S. 11-12) verglichen fällt auf, dass 

es nur wenige Aussagen gab, die zur Phase der Hoffnungslosigkeit gezählt werden können. Gar 
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keine Aussagen konnten der Phase des Fatalismus‘ zugeordnet werden, in welcher das unverän-

derbare Schicksal als akzeptiert gilt, was positiven inneren und äusseren Mitteln zugeschrieben 

werden kann (vgl. Beantwortung der dritten Hauptfrage). 

 

Da die Auswirkungen auf die Tagesstruktur teilweise als sehr belastend empfunden wurden ent-

schieden die Autorinnen, diesen Bereich beim Beantworten der Fragestellungen ebenfalls zu er-

läutern. Oft wird die fehlende beziehungsweise veränderte Tagesstruktur anfänglich als angenehm 

empfunden, doch verändert sich dieses empfinden mit der Zeit und es wird als Belastung wahrge-

nommen (Kiselbach, 1994, S. 41). Die Interviewaussagen bestätigen diese Aussage. Gerade von 

den zwei über 50-jährigen IP’s, die je ein beziehungsweise zwei Jahre arbeitslos waren, wurde 

bemerkt, dass es ihnen Mühe bereitet hatte, keiner geregelten Tagesstruktur nachgehen zu kön-

nen. Die Wichtigkeit, eine Tagesstruktur aufrecht zu erhalten, wurde auch vom RAV erkannt. So 

werden im Rahmen der AMM verschieden Kurse und Beschäftigungsprogramme angeboten. 

 

Soziale Mittel 

Eine Kündigung betrifft in erster Linie die Betroffenen, jedoch ist wahrscheinlich, dass Personen 

aus dem nahen sozialen Umfeld ebenfalls direkt oder indirekt betroffen sind. So übernehmen na-

hestehende Personen oft eine Unterstützungsfunktion. Sei dies in Gesprächen, indem sie Be-

troffene ablenken oder bestärken, bei der Stellensuche helfen oder ihnen finanzielle Sicherheit 

bieten. Der Stellenverlust kann jedoch auch zur Folge haben, dass sich Betroffene schämen und 

sich zurückziehen, was es dem sozialen Umfeld erschwert, unterstützend wirken zu können. Auch 

häufen sich im Zusammenhang mit der Arbeitslosigkeit Paarkonflikte. Letztere beiden Punkte sind 

in der Fachliteratur erwähnt und wurden durch Interviewaussagen bestätigt.  

 

Kultureller Bereich (Aus-/Weiterbildung) 

Die Kündigung als kritisches Lebensereignis regt Bildungsprozesse an. Dies kam auch bei der 

Interviewbefragung zum Ausdruck, haben doch mehr als die Hälfte der IP‘s nach der Kündigung 

eine Aus- oder Weiterbildung abgeschlossen. Dies legt die Basis, um auf dem Stellenmarkt flexib-

ler agieren zu können und ihre Wiedereingliederungschancen zu erhöhen. Denn dafür wird eine 

Bildungsbiografie verlangt, die nicht nach der Schulzeit abgeschlossen wurde, sondern lebenslang 

weiterentwickelt wird. Diesbezüglich sagt die Europäische Kommission/die Generaldirektion Be-

schäftigung, Soziales und Integration voraus, dass bis 2020 mehr als 80 Prozent der Arbeitsplätze 

mittlere bis höhere Qualifikationen erfordern werden, auch in der Schweiz (2011, S. 47-48). Die 

Studie von Behncke et al. (2007) zeigt allerdings auf, dass ein häufiger Einsatz von Bildungsmass-

nahmen innerhalb der AMM einen negativen Effekt auf die Beschäftigungschancen hat.  
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Materielle Mittel 

Die Erwerbsarbeit bietet für die meisten Menschen die Grundlage, um den Lebensunterhalt be-

streiten und am sozialen Leben teilhaben zu können. Beim Wegfall der Erwerbsarbeit sollen Be-

troffene vor allem finanziell abgesichert sein, was mit der gesetzlichen Verankerung der ALV zu 

einem grossen Teil erreicht wurde. Wenn diese nicht (mehr) greift, gibt es noch die Absicherung 

durch den ersten Sektor, durch die Wirtschaftliche Sozialhilfe. Neben der ALV wurden finanzielle 

Leistungen der ehemaligen Arbeitgeber/innen und finanzielle Unterstützung durch die Eltern oder 

das soziale Umfeld genannt. Diese breite Abstützung kann ein Grund dafür sein, dass nur eine der 

IP‘s die finanziellen Einschränkungen als belastend empfand. Während die finanzielle Einschrän-

kung in der zu Taggeld berechtigten Zeit normalerweise 20-30 Prozent beträgt, sind die finanziel-

len Auswirkungen, wenn jemand auf die Wirtschaftliche Sozialhilfe zurückgreifen muss, wesentlich 

grösser. So kann es sein, dass Personen, mit zunehmender Dauer des ALV-Leistungsbezuges, 

die Situation als belastend empfinden oder gar Existenzängste entwickeln, vor allem wenn sie 

nicht auf eine anderweitige finanzielle Absicherung zurückgreifen können. Obwohl es von keiner IP 

erwähnt wurde, kann dies soweit führen, dass kostenpflichtige Aktivitäten oder das Einladen von 

Freunden oder Familie vermieden werden, was zu einem Verlust von sozialen Kontakten führen 

kann.  
 
Unterfrage: Inwiefern gibt es Auswirkungen auf die Lebensweise und das Lebensgefühl der Be-

troffenen? 

Lebensweise 

Dass Betroffene sich aus dem sozialen Umfeld zurückziehen kann ebenso eine Folge einer Kündi-

gung sein, wie eine veränderte Lebensweise aufgrund der eingeschränkten finanziellen Mittel. 

Auch die Veränderung der Tagesstruktur oder der Fakt, dass Betroffene gezwungen sind, ihre Zie-

le anzupassen, betreffen die Lebensweise. Durch Copingstrategien wird versucht, das kritische 

Lebensereignis zu verarbeiten und in die eigene Lebenspraxis zu integrieren. Gelingt dies, rückt 

die eigene Handlungsfähigkeit wieder in den Vordergrund und die Lebensweise verändert sich. Die 

IP’s erzählten von Sport, den sie vermehrt ausübten und Ausbildungen, die sie absolvierten. Dies 

entspricht der Suche nach einer neuen Art der sozialen Einbindung, wie sie Böhnisch (2012, S. 53) 

beschreibt. Es gab auch Beispiele, bei denen es den Betroffenen anfänglich nicht gelang, das Er-

eignis in ihre Lebenspraxis zu integrieren. Die Folge davon waren Energie- und Ziellosigkeit. Die 

unterschiedlichen Auswirkungen sind beeinflusst von Verfestigungen, welche sich im Laufe des 

Lebens gebildet und zu einer bestimmten Lebensweise geführt haben (Husi, 2009, S. 13).  

 

Lebensgefühl 

Während alle Personen anfänglich von negativen psychischen Auswirkungen berichteten, stand zu 

einem späteren Zeitpunkt wieder die Zuversicht im Vordergrund. Entsprechend kann davon aus-
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gegangen werden, dass es den IP’s gelungen ist, einen guten Umgang mit dem Ereignis zu finden 

und dieses in die Lebenspraxis zu integrieren.  

 
Dritte Hauptfrage: Inwiefern sind interne und externe Schutz- und Risikofaktoren förder-
lich/hinderlich für den Verarbeitungsprozess? 

Ob ein Verarbeitungsprozess gelingt, hängt massgeblich von den in Kapitel 3.3.6 beschriebenen 

Schutz- und Risikofaktoren respektive der Ausgewogenheit der Kompetenzbalance einer betroffe-

nen Person ab. Falls es Betroffenen gelingt, Schutzfaktoren in belastenden Momenten zu mobili-

sieren, hat dies positive Auswirkungen auf die Verarbeitung eines kritischen Lebensereignisses. 

Überwiegen die Risikofaktoren, besteht für Betroffene die Gefahr, dass die persönliche Entwick-

lung beeinträchtigt sowie die Bewältigung des kritischen Lebensereignisses behindert wird. Wie 

jemand mit einem kritischen Lebensereignis umgeht, hängt nicht nur von der persönlichen Disposi-

tion ab, sondern auch davon, welche Entwicklungsaufgaben die Betroffenen zum jeweiligen Zeit-

punkt zu bewältigen haben. So sind einerseits die Schutz- und Risikofaktoren, andererseits die im 

Vordergrund stehenden Entwicklungsaufgaben und die vorhandenen Copingstrategien relevant für 

einen gelungenen Verarbeitungsprozess.  

 

Vierte Hauptfrage: Inwiefern spielen die Lebensziele sowie innere und äussere Mittel für die 
gelungene Wiedereingliederung oder Neuorientierung eine Rolle? 
Lebensziele 

Da davon ausgegangen werden kann, dass sich die Rollen, die Lebenslage und die Lebensziele 

gegenseitig beeinflussen und zu einer bestimmten Lebensweise führen ist nachvollziehbar, dass 

eine Kündigung und der damit verbundene Verlust der Erwerbsrolle, auch die Lebensziele beein-

flusst. Dabei können die persönlichen Wertvorstellungen, beispielsweise in Bezug auf die ange-

strebten Arbeitsbedingungen, oder auch persönliche Zielsetzungen, welche kurz-, mittel- oder 

langfristig neu definiert werden betroffen sein, was für die gelungene Wiedereingliederung oder 

Neuorientierung hilfreich sein kann. Denn gemäss Wilkening, Freund und Martin (2009) kann die 

Zielauswahl, -verfolgung und -aufrechterhaltung bei einem Ereignis wie einer Kündigung dazu bei-

tragen, dass neue Ressourcen generiert oder Verluste von Ressourcen bewältigt werden können 

(S. 111). Die Befragung zeigte, dass sich einige IP’s in Bezug auf die Lebensziele andere Prioritä-

ten gesetzt oder die Kündigung als Chance für eine Neuorientierung genutzt haben.  

 

Innere und äussere Mittel 

Innere und äussere Mittel können genutzt oder eben nicht genutzt werden und so eine für die Ver-

arbeitung förderliche oder auch hinderliche Wirkung entfalten. Unter inneren Mitteln werden die 

Gesundheit, aber auch psychische und physische Fähigkeiten verstanden, auf die eine Person 
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zurückgreifen und in schwierigen Situationen als Ressource nutzen kann. Im Falle einer Kündi-

gung können das beispielsweise Aus- und Weiterbildungen, berufliche Erfahrungen oder auch Co-

pingstrategien sein. Förderliche äussere Mittel sind vielfältig und unterschiedlich gut zugänglich. 

So kann bereits die Erkenntnis, dass nicht die betroffene Person selbst für die Kündigung verant-

wortlich ist oder auch das Wissen, dass sie nicht alleine ist in dieser Situation helfen, dieses Ereig-

nis zu verarbeiten. Der erste und zweite Sektor priorisieren vor allem die finanzielle Absicherung 

und die rasche Wiedereingliederung. Zwischen RAV-Beratenden und den Betroffenen als Stellen-

suchende besteht nicht nur ein Unterstützungs-, sondern auch ein Abhängigkeitsverhältnis, was 

die Situation erschwert und bei Betroffenen auch eine Art Hilflosigkeit hervorrufen kann. Die Auto-

rinnen stellten fest, dass gerade diese Ohnmacht der Abhängigkeit zu einem Streben nach psy-

chosozialer Handlungsfähigkeit führt, was die Betroffenen dazu bewegt, nach Wegen zu suchen, 

die aus dieser Abhängigkeit hinausführen. Dass Druck und eine nicht zu kooperative Haltung von 

RAV-Beratenden förderlich für die Wiedereingliederung von Arbeitslosen ist, bestätigt auch die 

Studie von Behncke et al. (2007). Die soziale Einbindung ist für die erfolgreiche Wiedereingliede-

rung/Neuorientierung von grosser Wichtigkeit. Das soziale Umfeld bietet nicht nur einen nieder-

schwelligen Zugang zu Unterstützungsleistungen, sondern kann Betroffene mit Gesprächen, durch 

Ablenkung, finanziell oder durch Information und Vermittlung bei der Stellensuche unterstützen. 

Auch der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin kann eine unterstützende Rolle übernehmen. Sei dies 

durch das Schaffen von Transparenz bezüglich des Kündigungsgrundes oder des weiteren Vorge-

hens, das Anpassen der Kündigungsfrist, falls diese für Arbeitnehmende zur Belastung wird, das 

Anbieten von Bewerbungskursen oder Outplacements oder eine finanzielle Abfindung. Weitere 

externe Mittel wie Coaching, Berufsberatung, Rechtsbeistand, Outplacement wurden von den IP’s 

ebenfalls erwähnt, sind jedoch aufgrund der teilweise hohen Kosten für Betroffene nicht zugänglich 

respektive werden im ersten und zweiten Sektor selten fremdfinanziert.  

 

Fünfte Hauptfrage: Welche Erkenntnisse lassen sich für die Soziale Arbeit aus den For-
schungsergebnissen ableiten? 
Diese Frage wird im Kapitel 6.3 Schlussfolgerungen beantwortet.  
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Immaterielle Unterstützungsangebote 

Für die Verarbeitung förderlich Für die Wiedereingliederung förderlich 

Intern Extern Intern Extern  

- Psychische und physi-
sche Gesundheit 

- Copingstrategien wie 
Sinnsuche, konstrukti-
ve Problemlösung, 
Anpassungsstrategie 
(siehe Kapitel 3.3.2) 

- Erfahrung mit kriti-
schen Lebensereig-
nissen (siehe Kapitel 
3.2.5 und 3.3.2)  

- Resilienz (siehe Kapi-
tel 3.3.2) 

- Berufserfahrung 

- Aus-/Weiterbildung 
(fachlich und metho-
disch) 

- Hobbies 

- Kompetenzen aus-
serhalb der Erwerbs-
arbeit 

- Positive Grundeinstel-
lung 

- Selbstvertrauen 

- Glaube/Kirche 

Arbeitgeber/in 

- Kündigungsgespräch: Schaf-
fen von Transparenz bezüg-
lich Kündigungsgrund und 
weiterem Vorgehen 

- Angebot bezüglich flexibler 
Kündigungsfrist 

- Hinweis auf Krankentag-
geldversicherung 

- Hinweis/Angebot weiterer 
immaterieller Unterstützung 
wie Dienstleistungen des HR 
oder internes Arbeitsmarkt-
zentrum 

- Interinstitutionelle Zusam-
menarbeit mit RAV und wei-
teren Unternehmen 

- Betriebliche Sozialarbeit: 
Psychosoziale Beratung 
Budgetberatung, Vermittlung 
nach Bedarf, beispielsweise 
ans Berufsinformationszent-
rum  

- Flexibilität, Offen-
heit bezüglich Stel-
len und Stellensu-
che 

- Kompetenzen, die 
zur Ausübung des 
Berufes und für den 
Bewerbungspro-
zess hilfreich sind 

Arbeitgeber/in 

- Anbieten von Coachings, 
Outplacement oder ähn-
lichen Angeboten 

- Freistellung auf Wunsch 
des/der Betroffenen, 
damit diese/r per sofort 
eine neue Stelle antreten 
kann 

 

Familie/Soziales Umfeld 

- Pflegen von sozialen Kon-
takten 

- Führen von Gesprächen 

- Ablenkung 

- Akzeptanz 

Familie/Soziales Umfeld 

- Unterstützung bei der 
Stellensuche 

- Vermitteln von Stellen 

- Ermutigende Haltung 

Erster Sektor 

- RAV: Beratung und AMM 

- Beratung/Ressourcener- 
schliessung durch Sozial-
dienste 

Erster Sektor 

- RAV: Stellenvermittlung 

Zweiter Sektor 

- Rechtsberatung 

- Coaching 

- Laufbahnberatung 

- Anbieter von Aus- und Wei-
terbildungen 

- Gewerkschaft 

Zweiter Sektor 

- Stellenvermittlungs-
büros, Headhunter 

 

 

Tabelle 3: Immaterielle Unterstützungsangebote (eigene Darstellung) 
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jedoch nach der Machbarkeit, da gesetzliche Bestimmungen klare Rahmenbedingungen zum Ein-

satz solcher Massnahmen vorgeben. 

 

Ein weiteres, vorerst regionales und nach spezifischen Branchen differenziertes Pilotprojekt könnte 

die Schaffung einer neutralen Stelle sein, bei welcher sich Betroffene nach einer Kündigung über 

spezifische Punkte zu Arbeitsrecht, RAV-, ALV- oder weiteren Unterstützungsleistungen informie-

ren können. Durch eine genaue Bedarfsabklärung könnten geeignete Stellen bestimmt werden, 

welche einen möglichst frühen Zugang zu Betroffenen schaffen und die entsprechenden Informati-

onen effektiv vermittelt können. Solche Stellen könnten betriebliche Sozialberatungen, Personal-

dienststellen aber auch im Leistungsauftrag stehende NPO’s wie Hilfswerke sein. 

 

Mit einem solchen schrittweisen und systematisch auf empirischen Erfahrungen aufbauenden Vor-

gehen könnte die Vision, in der Gesellschaft mehr Akzeptanz für von Kündigung betroffen Perso-

nen zu erlangen, zumindest ihren Anfang finden. Dabei müssen unterschiedliche Anspruchsgrup-

pen berücksichtigt werden. Seien das Arbeitnehmende auf der Mikro/Individuums-Ebene, Arbeit-

gebende oder der Staat, welcher Arbeitsbedingungen regelt auf der Mesoebene oder Organisati-

onen wie die International Labour Organisation (www.ilo.org) auf der Makro/Europäischen-Ebene. 

Für die Soziale Arbeit bedeutet dies, dass sie sich über Öffentlichkeitsarbeit für dieses Thema 

stark macht sowie dieses auf die politische Agenda setzt. Und zwar nicht nur auf die sozialpoliti-

sche, sondern auch als Querschnittsthema auf die Agenda anderer Politikbereiche wie die der Be-

schäftigungs-/Wirtschaftspolitik oder Migrationspolitik. Die Autorinnen sind der Meinung, dass so 

der besonderen Bedeutung der Erwerbsarbeit für das Individuum, in der und für die Gesellschaft, 

noch besser begegnet werden kann. 
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stehendes Schema nicht mehr angewendet werden kann oder ein neues aufgebaut werden 

muss (Kesselring, 1999, S. 79-80). 

Kesselring (1999) schreibt, dass diese beiden Begriffe auf Piaget, der als „Urvater der Entwick-

lungspsychologie“ bezeichnet wird (S. 10), zurückzuführen sind. Gemäss ihm werden Anpassun-

gen an vorhandenen Schemata sowohl über die Assimilation als auch über die Akkomodation 

durchgeführt. Ausserdem sei der Mensch bestrebt, ein  Gleichgewicht zwischen ihnen zu erlangen 

(S. 80-81). 
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D - Kündigungsschutz – rechtlicher Aspekt  
 

Im nachfolgenden Kapitel wird auf die rechtlichen Aspekte, speziell das Kündigungsrecht einge-

gangen. Es wird Bezug darauf genommen, wer eine Kündigung aussprechen darf und welche 

Termine und Fristen dabei eingehalten werden müssen. Ausserdem werden die verschiedenen 

Formen einer Kündigung und die Bedeutung der Kündigungsfrist erläutert.  

 
Das Kündigungsrecht 
Thomas Geiser und Roland Müller (2009) schreiben, dass das Arbeitsvertragsrecht Teile des Obli-

gationenrechts (OR), Arbeitsverträge mit Spezialgesetzen und das kollektive Arbeitsrecht enthält. 

Das OR regelt die rechtlich zulässige Beendigung von Arbeitsverhältnissen und enthält besondere 

Vorschriften zu besonderen Verträgen, beispielsweise dem Gesamtarbeitsvertrag (GAV) (S.6).  

 
Die Kündigung – ein einseitiges Rechtsgeschäft 
Geiser und Müller (2009) schreiben, dass eine Kündigung jederzeit sowohl von den Arbeitgeben-

den als auch von den Arbeitnehmenden ausgesprochen werden kann. Dabei handelt es sich um 

ein einseitiges Rechtsgeschäft. Die Website rechtswoerterbuch.de definiert das einseitige Rechts-

geschäft als Willenserklärung, die von einer Person/Partei aus kommt. Geiser und Müller (2009) 

unterscheiden zwei Arten von Kündigung, die ordentliche und die ausserordentliche Kündigung. 

Wir werden vor allem auf die ordentliche Kündigung eingehen, weil nur diese von Belangen für die 

Forschungsarbeit ist.  

 

Kündigungstermine, Kündigungsfristen und Kündigungsschutz 
Um sich den Kündigungsterminen, -Fristen und dem Kündigungsschutz anzunehmen, werden zu-

erst die relevanten Gesetzesartikel erwähnt und anschliessend vertieft erläutert. 

 

Beendigung des Arbeitsverhältnisses  

II. Unbefristetes Arbeitsverhältnis Art 335 lit. a OR 

1. Kündigungen im Allgemeinen 

1 Ein unbefristetes Arbeitsverhältnis kann von jeder Vertragspartei gekündigt wer-

den. 

2 Der Kündigende muss die Kündigung schriftlich begründen, wenn die andere Par-

tei dies verlangt. 

  

2. Kündigungsfristen 

 a. Im Allgemeinen Art. 335a lit. a OR 
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1 Für Arbeitgeber und Arbeitnehmer dürfen keine verschiedenen Kündigungsfristen 

festgesetzt werden; bei widersprechender Abrede gilt für beide die längere Frist. 

2 Hält der Arbeitgeber das Arbeitsverhältnis aus wirtschaftlichen Gründen gekündigt 

oder eine entsprechende Absicht kundgetan. So dürfen jedoch durch Abrede, Nor-

malarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag für den Arbeitnehmer kürzere Kündi-

gungsfristen vereinbart werden.  

 

b. Während der Probezeit Art 335b lit. a OR  

1 Das Arbeitsverhältnis kann während der Probezeit jederzeit mit einer Kündigungs-

frist von sieben Tagen gekündigt werden: als Probezeit gilt der erste Monat eines 

Arbeitsverhältnisses.  

2 Durch schriftliche Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag kön-

nen abweichende Vereinbarungen getroffen werden; die Probezeit darf jedoch auf 

höchstens drei Monate verlängert werden.  

 

c. Nach Ablauf der Probezeit Art. 335c lit. a OR 

1 Das Arbeitsverhältnis kann im ersten Dienstjahr mit einer Kündigungsfrist von ei-

nem Monat, im zweiten bis und mit dem neunten Dienstjahr mit einer Frist von zwei 

Monaten und nachher mit einer Frist von drei Monaten je auf Ende eines Monates 

gekündigt werden. 

2 Diese Fristen dürfen durch schriftliche Abrede, Normalarbeitsvertrag oder Ge-

samtarbeitsvertrag abgeändert werden; unter einen Monat dürfen sie jedoch nur 

durch Gesamtarbeitsvertrag und nur für das erste Dienstjahr herabgesetzt werden. 

 

III. Kündigungsschutz  

1. Missbräuchliche Kündigung, Art 336 lit. a OR 

a. Grundsatz 

1 Die Kündigung eines Arbeitsverhältnisses ist missbräuchlich, wenn eine Partei sie 

ausspricht: 

a. wegen einer Eigenschaft, die der anderen Partei kraft ihrer Persönlichkeit zusteht, 

es sei denn, diese Eigenschaft stehe in einem Zusammenhang mit dem Arbeitsver-

hältnis oder beeinträchtige wesentlich die Zusammenarbeit im Betrieb; 

b. weil die andere Partei ein verfassungsmässiges Recht ausübt, es sei denn, die 

Rechtsausübung verletze eine Pflicht aus dem Arbeitsverhältnis oder beeinträchtige 

wesentlich die Zusammenarbeit im Betrieb. 

c. ausschliesslich um die Entstehung von Ansprüchen der anderen Partei aus dem 

Arbeitsverhältnis zu vereiteln: 
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d. weil die andere Partei nach Treu und Glauben Ansprüche aus dem Arbeitsver-

hältnis gelten macht; 

e. weil die andere Partei schweizerischen obligatorischen Militär oder Schutzdienst 

oder schweizerischen Zivildienst leistet oder eine nicht freiwillige übernommenen 

gesetzliche Pflicht erfüllt. 

 

2. Die Kündigung des Arbeitsverhältnisses durch den Arbeitgeber ist im weiteren 

missbräuchlich, wenn sie ausgesprochen wird:  

a. weil der Arbeitnehmer einem Arbeitnehmerverband angehört oder nicht angehört 

oder weil er eine gewerkschaftliche Tätigkeit rechtmässig ausübt. 

b. während der Arbeitnehmer gewählter Arbeitnehmervertreter in einer betrieblichen 

oder in einer dem Unternehmen angeschlossenen Einrichtung ist, und der Arbeitge-

ber nicht beweisen kann, dass er einen begründeten Anlass zur Kündigung hatte; 

c. im Rahmen einer Massenentlassung, ohne dass die Arbeitnehmervertretung o-

der, falls es keine solche gibt, die Arbeitnehmer, konsultiert worden sind (Art 335f). 

 

3 Der Schutz eines Arbeitnehmervertreter nach Absatz 2 Buchstabe b, dessen 

Mandat infolge Übergangs des Arbeitsverhältnisses endet (Art. 333), besteht so 

lange weiter, als das Mandat gedauert hätte, falls das Arbeitsverhältnis nicht über-

tragen worden wäre.  

 

Geiser und Müller (2009) schreiben, dass sich durch diese Kündigungsfristen die Gegenpartei auf 

die Beendigung des Arbeitsverhältnisses einstellen kann. Gleichzeitig soll die Möglichkeit geboten 

werden, dass der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin eine/n neue/n Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin su-

chen kann. Im umgekehrten Fall bedeutet dies auch, dass der/die Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin 

sich nach einer neuen Anstellung umsehen kann (S. 195). Weiter halten Geiser und Müller (2009) 

fest, dass sobald ein Arbeitsvertrag abgeschlossen ist, eine ordentliche Kündigung erfolgen kann. 

Das heisst, dass sie sowohl vor, während als auch nach der Probezeit rechtens ist. Laut Gesetz 

Art 335b, Abs. 1 lit. a OR sind bis zur Beendigung der vereinbarten Probezeit allerdings andere 

Kündigungsfristen zu beachten. Oft ist die Kündigungsfrist auf sieben Tage festgelegt. Diese Zeit-

dauer ist jedoch als Minimalfrist zu verstehen (S. 196). Die Kündigungsfrist während der Probezeit 

ist in Art. 335b Abs.1 lit. a OR differenziert geregelt: Sie beträgt sieben Tage, als Probezeit wird 

der erste Monat des Arbeitsverhältnisses genannt (Ausnahme siehe Art. 335b Ziff. 2 lit. a OR). Wie 

auch bei einer Kündigung nach der Probezeit, müssen Sperrfirsten beachtet werden, welche ab 

Art. 336ff lit. a OR geregelt sind. Diese dienen dem Kündigungsschutz für den/die Arbeitge-

ber/Arbeitgeberin und dem/der Arbeitnehmer/in.  
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